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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo general el identificar la intencion de permanencia
en los colaboradores en medianas y pequefias empresas privadas en las ciudades de Cuenca y
Palora durante el periodo marzo - agosto 2021, en el cual esquematizamos un analisis

cuantitativo y cualitativo en base a los resultados obtenidos de una muestra determinada.

Abstract

The present work has as general objective to identify the intention of permanence in the
collaborators in medium and small private companies in the cities of Cuenca and Palora during
the period March - August 2021, in which we outline a quantitative and qualitative analysis

based on the results obtained from a given sample.

PALABRAS CLAVES TEMATICAS.

INTENCION DE PERMANENCIA — EMPRESA PEQUENAS — EMPRESAS MEDIANAS-
GESTION DE TALENTO HUMANO — INTENCION DE PERMANENCIA - INDICES DE
PERMANENCIA EN LATINOAMERICA - FACTORES INFLUYENTES EN LA
PERMANENCIA DE LOS COLBORADORES — CARACTERISTICAS DE LAS PYMES —
TIPOS DE EMPRESAS - MICROEMPRESA - PEQUENA EMPRESA - MEDIANA
EMPRESA - MARCO LEGAL DE LAS PYMES - MARCO NORMATIVO DEL
PARLAMENTO ANDINO - METODO DEDUCTIVO — INSTRUMENTOS — ENCUESTA -
POBLACION — MUESTRA - MUESTREO NO PROBABILISTICO - CRITERIOS -
CRITERIOS INCLUSION - CRITERIOS EXCLUSION - DATOS DEMOGRAFICOS -

RESULTADOS.
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Tesis

1. Titulo
Estudio de la Intencidn de Permanencia de colaboradores en medianas y pequefias empresas

privadas en las ciudades de Cuenca y Palora durante el periodo marzo - agosto 2021.

2. Justificacion
Al no tener una vision clara del porque los colaboradores pretenden permanecer dentro de
una empresa nos hemos dispuesto a realizar un estudio dentro de la ciudad de Cuenca y Palora,

para poder determinar un analisis profundo sobre esta situacion.

Scroggins (como se citdé en Guaderrama y Cavazos, 2015) la intencion de permanencia en
el empleo en virtud del rol significativo que el trabajo tiene en su vida y de las inversiones de
tiempo y esfuerzo que en él despliegan, es relativamente comin que las personas reevallen su

empleo y la organizacion en la que lo desarrollan.

Caudron (como se cité en Guaderrama y Cavazos, 2015) la intencion de permanecer o dejar
el empleo se involucran aspectos afectivos y cognitivos, y los sujetos prefieren un trabajo que

les brinde, tanto la sensacién interior de significado y satisfaccion, como recompensas externas.

La presente investigacion contribuira al mejor entendimiento acerca de las practicas
organizacionales que actualmente ejecutan los trabajadores en el area operativa en dichos
cantones, asi también se evidenciara cuales son aquellas percepciones que los trabajos tiene
acerca de su puesto de trabajo con la finalidad de realizar un analisis profundo entre las
practicas o estimulos que se ejecutan dentro de la organizacion y las que el colaborador desea

recibir por parte de las empresas a la cual presta su servicio.

También se pretende conocer cuales son los factores de permanencia, la cual se convierte
en un aspecto importante de la vida de cada colaborador dentro de una organizacién de estos

Cantones. Asi mismo, los resultados del estudio ayudaran a crear mayor conocimiento entre la
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percepcion de cada colaborador para su permanencia y las practicas que normalmente efecttian
las empresas. Al conocer la persistencia dentro de la organizacion se puede definir incluso cuan
motivados se sienten para alcanzar los objetivos organizacionales, reflejados en sus actividades

diarias de trabajo.

Asi también se desarrollarda métodos en los cuales podremos recopilar informacion
cuantitativa en base a fundamentos tedricos en la cual realizaremos comparaciones en base a

la realidad de la intencion de permanecia en dicha poblacion.

3. Objetivos
3.1 Objetivo General:
Identificar la intencién de permanencia en los colaboradores en medianas y pequefias

empresas privadas en las ciudades de Cuenca y Palora durante el periodo marzo - agosto 2021.

3.2 Objetivo Especificos:

e Fundamentar un marco tedrico que sustente las variables del objeto de estudio.

o Identificar la percepcion de los colaboradores referente a las practicas organizacionales

empleadas por los patronos.

e Diferenciar entre la intencion de permanencia de los colaboradores residentes en

Cuenca y Palora.

4. Marco Teo6rico

Las personas son parte fundamental de cada empresa, pero mantenerlas es indispensable ya
gue aportan una serie de conocimientos, habilidades y destrezas que han adquirido a lo largo o
corto tiempo de su paso por una determinada organizacion y han ayudado a crecimiento a

pequefias como ha medianas empresas. Por lo que es importante las ventajas y desventajas al
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permanecer dentro de la misma, ya que debido a esos factores influye y ayuda a tomar una

decision de permanecer dentro de la organizacion.

4.1 Variable 1: Intencion de Permanencia GTH

4.1.1 Concepto y las bondades de la GTH. Rondon y Ammar (2016) indican que “la
gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores, creencias, roles,
organizaciones, sociedad” (p.1), por lo que la gestion del talento humano siempre puede variar
segun el giro organizacional, la cultura, la localidad y sobre todo por el manejo que brinde la

alta gerencia.

Por su parte, Ramirez, Espindola, Ruiz, y Hugueth (2019) indica que “la gestion del talento
humano consiste en desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una
estructura organizacional que sea favorable, conducente a una asignacion de recursos que
permita alcanzar con éxito esas estrategias” (p.01); es decir, la finalidad de la Gestion del
Talento Humano es potencializar las capacidades y habilidades que sus miembros poseen para
Ilegar al cumplimento de los objetivos organizacionales, siendo asi beneficiada la institucion y

sus colaboradores.

La definicion de gestion siempre va a variar su significado por distintos autores, sin
embargo, llegan a un punto clave sobre el trabajador, en donde llegan a fomentar su desarrollo
dentro de la empresa; creando asi nuevas habilidades y competencias de acuerdo al area donde

preste su servicio.

Ramirez et al (2019). De acuerdo a recientes estudios internacionales, realizados en
el area de talento humano por ManpowerGroup y Deloitte (2018), se hace énfasis en el
significado de la gestion y su impacto social tanto en el sector real como en sus medios
externos, y la escasez de talento a nivel mundial, alcanzando el valor mas alto de estos

ultimos 12 afios, representando el 45%. Ante las necesidades de nuevas habilidades,


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167#B26
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fuerza laboral que envejece, endurecimiento del mercado laboral, situaciones politicas,
econdmicas y sociales que atraviesan las organizaciones, por lo que es necesario
desarrollar estrategias que le permitan a la empresa desde el talento humano, poder
consolidar sus metas. (p.01). La necesidad de implementacion de Gestion de Talento
Humano en el mundo empresarial cada vez es mas notoria, las instituciones se ven
obligadas a poner en practica dicha estrategia; ya que refleja una escasez de talento a
nivel mundial lo que debilita el mercado laboral, lo cual significa que no se cumple los

objetivos esperados por parte de la organizacion.

Cada estrategia sera importante para el desarrollo de los trabajadores y por ende esto se vera
reflejado en sus actividades e inclusive en su permanencia dentro de cada empresa. Como una
estrategia favorable que algunas empresas cuentan, es la implementacion de talento humano;
favoreciendo a la empresa y a sus trabajadores, y estos a su vez se considera parte fundamental
de la organizacion ya que se percibe la gestién y el cumplimento de los procesos de Talento

Humano.

Wright, Dunford & Snell (como cit6 Vallejo & Portalanza, 2017) La importancia que tiene
para las organizaciones contar con practicas de talento humano que contribuyan a obtener un
alto desempefio y que posicionen a las personas como fuente de ventaja competitiva ya que los
empleados han sido considerados el mayor recurso de una organizacién. Un sistema de gestion
del talento humano en la empresa mide y administra el desempefio de los colaboradores a través
de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les permita tener una visién clara de

las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y organizacional.

La importancia que talento humano llega a contribuir es vital para la empresa y como para

sus trabajadores, ya que por medio de este departamento se genera un sin numero de


https://peoplenext.com.mx/success-factors.htm
https://peoplenext.com.mx/success-factors.htm
https://blog.peoplenext.com.mx/7-consejos-para-dar-retroalimentacion-de-desempeno-a-tus-empleados
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compensaciones para sus trabajadores que llegue a beneficiar para que su permanencia no sea

cuestionada.

Mercer (como citdo Vallejo & Portalanza, 2017) "la compensacién es el elemento que
permite a la empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado,
satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus™. Implementar gestion de
talento humano contribuye a la retencion de su personal, ya que potencializa sus habilidades y
destrezas dentro de la institucidn; asi también cumple con las necesidades de los colaboradores

como de la institucién. Fomentando asi déficit de salidas o rotacién dentro de la misma.

Por lo que cada compensacion debera ser estrictamente evaluada viendo su pro y contra para
que favorezcan a los trabajadores y a la empresa. Sin embargo, la organizacion dispondra segun
lo que mas le convenga para no obtener ningun tipo de pérdidas, por lo que es importante cada

gestion que realice talento humano.

4.1.2 Contextualizacion de los enfoques tedricos de la GTH. A continuacion,

presentaremos varios autores que definen a su forma al GTH

Tabla 1

Gestion de Talento Humano

Enfoques Tedricos

Ramirez et al (2019). Se puede decir que la gestion del talento humano consiste en
desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable, conducente a una asignacion de recursos que permita
alcanzar con éxito esas estrategias. Permite anticipar y gerenciar colectivamente el cambio,
para crear permanentemente estrategias que garanticen la razon de ser de la organizacion y

su futuro. (p.01)
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Schuler (como se citd en Del Rio, Maldonado, Alvarez y Sarango, 2017) “La gestiéon de
los recursos humanos es una accion estratégica donde el comportamiento de los individuos y
de la organizacion, estan influenciados por las acciones implementadas para solventar las

necesidades identificadas”. (p.02)

Villagbmez y Béez. (2015). La gestion del Capital Humano es fuente del incremento de
la productividad del trabajo y su desafio es lograr la eficiencia y eficacia en las empresas. En
la base constitutiva del Capital Humano esté el talento humano y su relacién con la formacion

cientifico-tecnologica. (p.124)

Vallejo (2016). La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del
capital humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la
gestion del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante

de la empresa, su gente. (p.16)

Caldera (como se citd en Garcia, 2017) gque el Recurso Humano es considerado el factor
mas importante en una organizacion, ya que de ellos depende el funcionamiento y desarrollo
de la misma para poder alcanzar los objetivos y metas propuestas, a través de un esfuerzo

coordinado entre todo el personal que labora en la empresa. (p.21)

Minsa (como se citd en Garcia, 2017) que el Recurso Humano es el principal activo de
toda organizacion. El éxito de las organizaciones modernas en este mundo globalizado se
debe a su alto grado de competitividad alcanzado. Este resultado ha sido posible gracias a la
integracion efectiva y eficiente de su personal, lo que le ha permitido llevar a cabo estrategias
y conseguir sus metas. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencia del desarrollo

organizacional es el factor humano. (p.22)
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Arias (como se cit6 en Garcia, 2017) que el elemento humano se constituye en la clave
del desarrollo y es el comun denominador de le eficiencia y eficacia de todos los demas
factores que intervienen en la actividad de produccion de bienes o prestacion de servicios.
Las actitudes, motivaciones, clima, cultura, valores y apoyo que demuestren tener,
condicionan la consecucion de los objetivos de la organizacion. Y la organizacion que cuenta
con una adecuada cultura organizacional orientada a la productividad, asi como con el
personal idoneo, en el lugar apropiado y en el momento oportuno serd una organizacion
competitiva, que ha logrado desarrollar una adecuada administracién de sus recursos

humanos con lo cual garantizara su crecimiento. (p.22)

Nota: las distintas definiciones de los autore nos lleva a una sola conclusion sobre el GTH, en
donde es el principal gestor de desarrollo para cada trabajador, alcanzando asi las metas
propuesta por la empresa.

Los autores coinciden que la gestion de talento humano es una fuente de desarrollo
empresarial para llegar al cumplimiento de los objetivos institucionales. Por eso la Gestion del
Talento Humano hace referencia al proceso que desarrolla, atrae e incorpora nuevos integrantes
y ademas retiene a los colaboradores dentro de las empresas, centrandose en destacar aquellas
personas con un alto potencial dentro de su puesto de trabajo, cumpliendo asi las expectativas
organizacionales; pero a la vez satisfaciendo las necesidades de sus miembros y la importancia

de su permanencia.

4.1.3 Intencion de Permanencia. Es fundamental para que una empresa pueda
mantenerse a flote; ya que depende mucho de sus trabajadores, para que siga creciendo tanto
en lo personal como en lo financiero, ademas de su permanencia dependera mucho de la

motivacion y con la que se encuentren laborando.
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A continuacion, se demostrara varios autores y sus definiciones sobre la intencion de

permanencia de los trabajadores.

Tabla 2

Intencion de permanencia

Autores y su definicion

Caudron (como se citd en Guaderrama y Cavazos, 2014) En lo general, en la intencion
de permanecer o dejar el empleo se involucran aspectos afectivos y cognitivos, y los sujetos
prefieren un trabajo que les brinde, tanto la sensacion interior de significado y satisfaccion,
como recompensas externas. Dentro de la intencion de permanencia los colaboradores
involucran sentimientos, percepciones en la cual el colaborador anhela estabilidad emocional

y laboral para continuar siendo parte de la institucion.

Chas, Fontela y Neira (como se cit6 en Cortina, 2016) La intencién de permanencia se
refiere a la probabilidad de que el empleado permanezca vinculado a la organizacion por un
periodo determinado. Por lo general los empleadores mantienen fijos a su personal cuando
estos demuestran su capacidad de cumplir a cabalidad con los requerimientos que exija la

empresa.

Mobley, Horner y Hollingsworth (como se cit6 en Cortina, 2016) también es considerada
como la voluntad consciente y deliberada de continuar la relacion laboral con la empresa a
la que se esta vinculado. Intencion de permanencia también es denominado con la decision
de mantenerse dentro de la instruccion para brindas sus servicios dentro de la misma,

generando asi un vinculo laboral entre la organizacion y sus miembros.

Moreno (como se citdé en Orchak y Marin, 2016) define permanencia como un acuerdo
de negociacion, a través del cual el trabajador se compromete a permanecer en la empresa

que le ha procurado cierto nivel de formacion mas o menos calificada, durante un periodo
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de tiempo acotado. Mediante los acuerdos entre trabajadores y empleadores fijan su modo
de trabajo dentro de una organizacién en la cual demuestran sus capacidades laborales y su
desarrollo dentro de la misma ya que la empresa les brinda los suficientes conocimientos

para que estos laboren con mayor precision.

Scroggins (como se citd en Guaderrama y Cavazos, 2014) la intencion de permanencia
en virtud del rol significativo que el trabajo tiene en su vida y de las inversiones de tiempo
y esfuerzo que en él despliegan, es relativamente comdn que las personas reevallen su
empleo y la organizacion en la que lo desarrollan. Para los empleados siempre existira
factores que influyan para su permanencia dentro de una empresa, ya que en algunos casos
dependera mucho de que se ajuste a las necesidades de su vida cotidiana y sobre todo que la

empresa donde labore puedan reconocer el trabajo que realizan.

Weiss, Dawis, England y Lofquist (como se citd en Larrazabal, Aranda y Topa, 2015)
Las personas se integran en las organizaciones, en parte, con la expectativa de que su
participacion en ellas satisfaga ciertas necesidades personales que no pueden cubrir sin dicha
pertenencia. En la medida en que tales necesidades resulten colmadas, las personas se

sentirdn mas complacidas y permaneceran ligadas a la organizacion.

Nota: la intencion de permanencia depende del trabajador, ya que sus diversos factores es lo
que lo motivan a continuar o a seguir buscando otro trabajo, pero en otros casos depende de la
empresa ya sea por su economia o porque su trabajador no le aporta para el crecimiento
empresarial

Las definiciones de cada autor coinciden en referencia a la intencion de permanencia de
cada trabajador, es medida por su compromiso creando un vinculo satisfactorio para ambas
partes. El trabajador se llega a sentir motivado y valorado cuando sus jefes reconocen sus
capacidades y sobre todo cuan competente e indispensable es dentro de su empresa. Esto

siempre influye en su vida personal y laboral para su intencion de estabilidad dentro de la
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organizacion. Sin embargo, no siempre se da este tipo de unidon ya que su decision por

permanecer dentro de la empresa, dependera de distintos factores que limiten su estadia laboral.

4.1.3.1 Factores influyentes en la permanencia de los colaboradores al interior. Los
factores que honran en el trabajo y el sujeto de trabajo, llegan a incentivar el aprendizaje de
acuerdo a las actividades laborales, beneficidndose tanto los trabajadores como la

productividad de la empresa.

Mediante varios factores que llegan a determinar la permanencia esta la motivacién en
donde la teoria de la motivacion de Maslow (citada en Quintanilla, Lozano y Fortunato, 2018)

establece,

En su famosa pirdmide, cinco niveles de motivacion en el trabajo en el ser humano:
1) Las necesidades fisioldgicas 2) Las necesidades de seguridad 3) La necesidad de
aceptacion social 4) La necesidad de reconocimiento y 5) La necesidad de realizacion
personal. Pues estos tipos de motivaciones influyen mucho en cada trabajador para que
llegue a permanecer dentro de una organizacion, demostrando su interés hacia su

trabajo.

Varios autores determinan distintas formas de permanencia de un colaborador como es el

caso de Sala (2015) afirma que:

Lo econdmico no es el Gnico motivador que va a tener un trabajador. Otros

motivadores seran:

e Buen ambiente de trabajo: es importante que entre los trabajadores haya buen rollo,

ya que todos estaran mas a gusto.

e Posibilidades de ascenso dentro de la empresa, ya que esto harpa que el trabajador

trabaje méas y mejor.
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e Reconocimiento del trabajo bien hecho. A veces una simple palmada en la espalda
o0 decir buen trabajo va a motivar al trabajador. (p.193). Sin dudar muchas personas
tienen distintas opiniones o decisiones al momento de quedarse dentro de un trabajo
con el fin de mantenerse seguros dentro de una organizacién y sobre todo que sean

valorizados como parte de la misma.

De acuerdo a Flores y Madero (como se cité en Orchak y Marin, 2016), dentro de la
permanencia debemos identificar los factores que el empleado detecta, como son: Equidad
salarial interna, satisfaccion con el trabajo, la influencia de la familia y el ambiente de trabajo,
son algunos de los factores mas determinantes para tener intencion de permanecer en el trabajo,
asi como caso contrario, los mismos autores expresan gue la rotacion, ausentismo, reduccion
motivacional y la poca productividad que afecta el comportamiento de permanencia y la
funcidén productiva de la organizacion, dado que el trabajador no encuentra en la empresa un
lugar adecuado para desarrollarse. Por lo que los trabajadores toman decisiones dificiles sobre
su permanencia dentro de la institucion, ya que no solo llegara a afectar a sus familias que

dependen de ellos, sino también a su estabilidad laboral.

Las necesidades humanas demuestran distintas opiniones y percepciones valiosas que tienen
los trabajadores. Hay distintas opiniones del porque las personas trabajan, como es el caso del
autor Ascary, Berrun, Pefia, y Trevifio (2015) afirman que existe diferentes Opticas sobre la
importancia y las razones por las que la gente trabaja. Para reforzar esta idea a continuacion se
menciona algunos puntos de vista que se recopilaron durante una conferencia impartida en una
empresa de bebidas y alimentos en donde el tema central era el valor del trabajo. La audiencia

compartié que trabajaba primordialmente por:

e “Prestaciones para utiles escolares y pago de colegiaturas de mis hijos”, expreso un

jefe de ventas con mas de cinco afios de antigiiedad.
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e “Porque en mi trabajo se me valora e incluso se me dio la oportunidad de
capacitarme en manejo de materiales hidraulicos en el extranjero y el dinero es
cuestion secundaria”, expreso un gerente de operaciones con mas 15 afos de

antiguedad.

e “Yo trabajo para mantener mi estilo de vida”, compartié un operario.

e “Porque necesito un espacio en donde pueda aplicar y demostrar lo que se hacer”,

expreso un practicante de Recursos Humanos.

e “Porque necesito apoyar en los gastos de mi casa y de pasada me distrae un poco”,

comento una joven madre de familia operaria.

e “Por la estabilidad laboral, la cual me puede permitir en un futuro mas cercano una
jubilacién digna”, menciono un operario de montacargas. Los factores que influyen
en la permanencia de cada persona dentro de una organizacion varian de acuerdo a
cada necesidad o motivacion por la que se encuentre pasando, demostrando
responsabilidad cuando hay un interés o algin logro que ellos quieran alcanzar. Pues
cada factor llega a orientar el comportamiento de cada trabajador, como es el de
motivarlos para que se sienta parte de la empresa y se sientan valorados en las

actividades que realizan y no por mantener un trabajo por necesidad.

Allen y Meyer (como se cito en Orchak y Marin, 2016), definen que el compromiso
esta conformado por tres componentes: afectivo, el cual refiere un apego emocional por
parte del empleado a la organizacion, se siente orgulloso de ser parte de la organizacion;
el compromiso de permanencia refiere un apego material por parte del empleado a la
organizacion, el empleado sigue en la organizacion porque espera ser premiado por las

inversiones hechas y el dltimo componente es el compromiso normativo, el cual es un
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sentimiento de obligacion, por parte del empleado, de permanecer en la organizacion

por todos los beneficios obtenidos.

Pues sin duda el compromiso que demuestra cada colaborador que decide desarrollarse
dentro de la agrupacion, va creando vinculos con la empresa para poder generar mejores
resultados en los objetivos alcanzados, siempre y cuando se basen en las ventajas y desventajas

que se puedan suscitar.

4.1.4 Ventajas y desventajas de la permanencia en las organizaciones. Los
trabajadores y su intencion de permanencia en algunos de los casos se basan en las ventajas y

desventajas para quedarse dentro de la empresa.

4.1.4.1 Ventajas. Dentro de este apartado se mencionard las ventajas que cada
trabajador considera a la hora de quedarse dentro de una empresa, puesto que estas son

decisiones importantes que deberia tomar a la hora de tomar una decision.

Una de las ventajas para los trabajadores, que en su momento quieran permanecer dentro de
una organizacion, intervendria el tipo de motivacion que le llegue a brindar la empresa.
Quintanilla (2018) afirma que “en ese momento, el salario y las prestaciones son el principal
motivador”. Puesto que ellos demostraran mejor rendimiento en sus actividades diarias como

muestra de agradecimiento a tales factores que le permiten seguir dentro de la empresa.

De acuerdo a estudios sobre los trabajadores para que se sientan mas confortables al hacer
su trabajo, otra de las ventajas seria lo realizado por Taylor (como se citd en Quintanilla, 2018)
que su principal contribucidn consistid en facilitar la ejecucion de los operarios para volverlos
mas productivos, poniéndoles a su alcance, con mayor facilidad, las herramientas requeridas y
buscando que estuvieran mas cémodos al hacer su trabajo. Ademas, les brindd estimulos

economicos. Demostrando asi que cada trabajador es capaz de demostrar sus habilidades para
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que pueda permanecer dentro de la empresa y asi sea considerado parte fundamental de la

misma.

Otra de las ventajas es la Estabilidad laboral: Si un trabajador tiene un empleo bien
remunerado, con buenas condiciones laborales, él o ella querra que la situacion continte
y mantener el trabajo. El propietario de la empresa se beneficiara de contar con
empleados trabajando eficientes y productivos en la empresa, ya que no tendrd que
perder el tiempo en contratar y capacitar a personas nuevas unay otra vez (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2016). Por eso es importante saber las necesidades de cada

empleado para saber cuan motivado esta y asi pueda permanecer en el trabajo.

Ya que sin motivacion el empleado no podré rendir lo suficiente en sus actividades, por lo

que es importante tenerlos felices y que se sientan valorados.

Otra ventaja del crecimiento de la empresa “depende principalmente de las personas con las
que trabaja. Si las hace felices, van a ser mas productivas y su negocio va a seguir creciendo y
siendo rentable” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016, p,21). Esto dependera también
de la gestion de talento humano para crear una sola fuerza de trabajo y asi demuestren su
compromiso mediante la habilidades y competencias, siempre y cuando estas se hayan

desarrollado dentro de la empresa.

Cada trabajador para sentirse feliz siempre dependera de algo que lo motive, puesto que en
muchas de las veces no siempre sera el factor econdmico, sino que también un buen ambiente
de trabajo y un buen trato porque sin esto los colaboradores no serian aptos de rendir lo

suficiente y demostrar sus verdaderas habilidades.

4.1.4.2 Desventajas. Dentro de este apartado se mencionara las desventajas que cada
trabajador considera a la hora de quedarse dentro de una empresa, puesto que estas son

importantes al momento de decir y tomar una decision.
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Parte de una desventaja seria que el trabajador se sienta conforme o inconforme.
Quintanilla (2018) afirma que para percibir qué tan fuerte es la motivacion en el
momento de la contratacidn, es muy importante, pues si captamos que acepta el trabajo
mientras consigue algo mejor, estamos ante una rotacion segura y una pérdida de tiempo
y dinero. Aqui no solo perderia el empleado sino la empresa como tal por las pérdidas

que eso genera.

Otra de las desventajas seria los factores de permanencia de los trabajadores en donde
siempre habra algo que no les motive o les dure poco el tipo de estimulacion que llegue a
brindarle la empresa, aunque Herzberg (como se citd en Quintanilla, 2018) sostiene que,
“aunqgue el dinero es un motivador de corto plazo, si la compensacion no le resulta justa al
trabajador, lo desmotiva y es razén para que busque un empleo mejor compensado™. Esto
dependera del trabajador, ya que no basta con solo un factor de motivacion, puesto que ellos
se acostumbran a que su incentivo sea cada vez mayor, de tal manera que lleguen a sentir

satisfaccion dentro del lugar de trabajo.

Por otro lado, la desventaja que podemos mencionar segun los estudios de Taylor (como se
cité en Quintanilla, 2018) sostiene que “llegd a convertirse en un sistema que no resolvid el
problema, pues los operarios se sentian acosados por la vigilancia y presionados por el
cronometro”. Por lo que ellos pudieron sentirse como maquinas y no como trabajadores, pues
en la actualidad hay empresas que se preocupan mas por sus beneficios antes que de sus propios
trabajadores por lo que con el tiempo ellos se llegan a cansar y ponen en tela de duda su

permanencia en la empresa.

Otra desventaja es el trabajo forzoso: es cualquier trabajo o servicio que las personas
se ven obligadas a hacer contra su voluntad, bajo la amenaza de algun tipo de sancion.

La eliminacidn del trabajo forzoso es un derecho humano bésico de los trabajadores que
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debe ser respetado (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016). Obligar a los
colaboradores a que trabajen forzosamente seria una forma abusiva de generar o
mantener a las personas realizando actividades que estén en contra de sus respectivos

contratos y sobre todo de su ética profesional.

Sin embargo, hay trabajadores que, por miedo a represalias, aceptan cualquier tipo de
condiciones para mantener su trabajo, sin analizar que este puede ser causante de sentirse

desmotivados a largo plazo.

Otra desventaja es la “Pérdida del tiempo y la energia de los empleados: Esto ocurre o bien
debido a la falta de competencia y/o motivacién por parte de los empleados, o bien porque los

empleados tienen problemas personales” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016, p,55).

Esto va generando consecuencias a largo plazo, ya que no llega a demostrar su eficiencia
dentro de la empresa, asi como también especula que se encuentra desgastado y prefiere

observar a otro rumbo u oportunidad que se llegue a presentar.

Sin duda cada ventaja y desventaja que se genere puede llegar a ser parte de una eleccion
fundamental del trabajador, por lo que es indispensable estudiarlo y analizarlo para que esto no

genere problemas en la hora de tomar decisiones adecuadas.

Por otra parte, los indices en Latinoamérica son preocupantes, ya que en algunos casos su
busqueda por un empleo favorable de acuerdo a sus conocimiento, experiencia y econémico

estan estancados para algunos individuos, como a continuacion detallaremos:

4.1.5 Contextualizacion de los indices de permanencia en Latinoamérica. Dentro
de los mercados laborales en el 2019 se ha encontrado en una posicién muy dificil de
estancamiento por lo que también se ha visto afectado en la parte econémica. En donde
aproximadamente 26,3 millones de personas estaban buscando un empleo sin

conseguirlo. Entre quienes tienen trabajo se observo un deterioro de la composicion del
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empleo, con un mayor aumento del nimero de trabajadores por cuenta propia que de
los asalariados. Asimismo, se estancaron o empeoraron los indicadores de calidad del
empleo: lainformalidad laboral aumento incluso entre los asalariados en algunos paises,
e incremento la proporcion de trabajadores que, pese a querer trabajar mas horas, no
obtuvieron la posibilidad de hacerlo. CEPAL (2020). Manteniéndose baja las
posibilidades de buscar otro empleo y quiza por obligacion tratando de mantenerse fijo
en su lugar de trabajo para mantener una estabilidad laboral en los tiempos por lo que

estamos pasando en Latinoamérica y en el mundo entero.

En los paises de Latinoamérica se ha generado una preocupacion, ya que existen muchas
personas que indagan por un puesto de trabajo y no han logrado conseguir, mientras que en
otros paises si obtienen empleo, pero estdn en busca de conseguir un ingreso mejor, sin

embargo, esto ha causado una obstruccion laboral.

Varios paises de la region hicieron uso de instrumentos que ya existian o
implementaron nuevas politicas para apoyar a las empresas afectadas con acceso a
liquidez y haciéndose cargo parcialmente de los salarios de sus trabajadores, en algunos
casos a través de prestaciones de los seguros de desempleo, en otros a través de
subsidios directos. El propoésito de estas politicas es entregar ingresos a los trabajadores,
mantener en pie a las empresas y permitir que den continuidad a la relacion laboral con
sus trabajadores de forma que se pueda contar con ellas y sus trabajadores cuando
comience la recuperacion. CEPAL (2020). Esta manera de apoyar mediante las politicas
que han llegado a implementar, les dan una total confianza a sus trabajadores en donde
ellos se sientan valorados y mantengan su tranquilidad de una total permanencia e
incluso formen parte del nuevo crecimiento que la organizacion llegue a tener o

necesitar.
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Sin embargo, algunos paises no contaron con estas politicas de incentivos para mantener a
su personal, en vez de hacerlos sentir parte de una empresa, creaban la incertidumbre de su
permanencia dentro de la misma ya sea por la reduccién de horas de trabajo y por ende menos

sueldo, por lo que se llego6 a generar muchos desempleos componiendo una crisis laboral.

Durante la crisis que ha llegado afectar a todo el mundo, también ha tocado a las
trabajadoras domésticas que han tenido que mantenerse en su lugar de trabaja para no
perderlo. La aplicacion de las normas que permiten mantener el vinculo laboral es
mucho méas débil en un contexto de crisis, por lo que un gran ndmero de estas
trabajadoras deben vivir en los hogares en las cuales prestaron sus servicios durante la
época de cuarentena. Aquellas que son migrantes se encuentran en una situacion adin
mas vulnerable, tanto por las consecuencias de la ruptura del vinculo laboral como al
verse forzadas a permanecer en el hogar en el que trabajan. CEPAL (2020). Tomando
decisiones para no perder un salario y una estabilidad laboral, generando asi un factor
de permanencia obligado y no porque realmente quiera estarlo. Por lo que en algunos
paises estan llegando a generar politicas que aseguren una adecuada vida laboral y asi

ellas puedan permanecer y seguir haciendo lo que les gusta sin presion alguna.

Los trabajadores de la industria y los servicios tienen mas posibilidades de trabajar con
algun tipo de contrato, pero dependeria mucho de las politicas que generen las empresas. Isgut
y Weller (2016) afirman “que reforzar las politicas de permanencia en el empleo de estos
sectores puede ayudar a aumentar la incidencia del empleo permanente” (p.210). Por lo que
pueden generar satisfaccion en sus trabajadores y mayor compromiso demostrandolo en sus

actividades laborales.

Sin duda cada politica que mantengan las organizaciones para mantener a sus trabajadores

0 estos a su vez quieran permanecer dentro de ella, dependera mucho del tipo de empresas ya
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sean estas pequefias 0 medianas, que han intentado mantenerse estables en el &mbito laboral.
Pues estos han tenido que buscar financiamientos para solventarse y mantenerse dentro del

mercado Yy asi brindar empleo a varios trabajadores.

4.2 Variable 2: Medianas y Pequefias empresas de la Ciudad de Cuenca

4.2.1 Caracteristicas de un PYMES. Las empresas pequefias y medianas se las
encuentran en todo lado, pero a medida que pasa el tiempo no ha evolucionado ni ha
generado avances significativos dentro del mercado de produccion, comercializacion o
prestacion de sus servicios. Por lo que Rodriguez y Aviles (2020) afirma que es un
hecho comprobado que la organizacion y funciones empresariales nacen con la
repotenciacion de la Economia Capitalista a partir de la Revolucion Industrial. Desde
su surgimiento comienzan a emerger pequefias y medianas empresas lo que hoy se
conoce como PYMES. Pues generan un valor importante para cada empresa, por lo que
estas generan empleos, solucionan problemas y necesidades locales, Trabajando para

formarse como gran empresa.

Sarango, Alvarez y de Rio (como se cit6 en Rodriguez y Avilés 2020) se puede expresar
que las PYMES son estructuras empresariales diferentes a las grandes empresas, que durante
su vida se enfrentan a dos trayectorias posibles: transitar por el camino natural del crecimiento
(micro, pequefia, mediana, grande) o permanecer y gozar de las ventajas de ser pequefias,
manejables y estables econOmicamente. A demas estas pueden generar cambios en la parte
econdmica del entorno familiar o en las pequefias comunidades ya que van desatando cambios

econdmicos y a su vez abren caminos para las personas que deseen trabajar.

Para que puedan existir estas pymes se debe al financiamiento que se llegue a proporcionar.
“Las fuentes basicas de financiacion en las pymes de los paises participantes en este Estudio

son, basicamente, recursos propios, créditos bancarios, proveedores y otros que incluyen desde
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préstamos familiares o prestamistas privados” (Albella y Hernandez, 2017, p.57). Ya que con
el financiamiento y su administracion se pueden llegar a una adecuada toma de decisiones para

mantener con firmeza estas empresas.

4.2.2 Tipos de PYMES. La mayoria de paises analizados en este Estudio, con algun
matiz comentable, establecen para su clasificacion dos pardmetros comunes: el nimero de
trabajadores y su facturacion anual. Por tanto, podriamos establecer, con ciertos matices, una
definicion genérica bastante aproximada al entendimiento local de cada pais del area

Iberoamericana. Asi, especificamente, y como media, se puede considerar:

4.2.2.1 Microempresa. “Microempresa es aquella unidad productiva, de naturaleza
natural o juridica, que tiene entre 1 a 10 trabajadores y un valor de ventas o ingresos brutos

anuales en torno a cien mil (USD$ 100.000,00) délares USA”™.

4.2.2.2 Pequefia empresa. “Pequefa empresa” es aquella unidad productiva, de entorno
natural o juridica, que tiene de 10 a 50 trabajadores y un valor de ventas o ingresos brutos
anuales entre cien mil uno (US $ 100.001,00) y un millén (USD $ 1.000.000,00) de dolares

USA.

4.2.2.3 Mediana empresa. “Mediana empresa” es aquella unidad productiva que tiene
de 50 a 200 trabajadores y un valor de ventas o ingresos brutos anuales entre un millon
(USD$ 1.000.001,00) y cinco millones (USD$ 5.000.000,00) de dolares USA. (Albella
y Hernandez, 2017). Todo esto gira de acuerdo a su funcionamiento en el futuro y sobre

todo que exista rentabilidad para alcanzar un correcto equilibrio.

La creacion del REB tiene el objetivo de desarrollar el mercado de valores y ampliar
el nimero de emisores y valores que se negocian en los mercados regulados. De esta
forma, el REB busca fomentar el acceso de las PYMES y organizaciones de la economia

popular y solidaria, a una financiacion a través del mercado bursatil de tal forma que
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mediante la emision de valores en dicho mercado logren cubrir sus necesidades de
recursos de corto y largo plazo. (Albella y Hernandez, 2017, p.140). Este Registro
Especial Bursatil es creado para le negociacion de valores de las pequefias, medias y

grandes empresas.

La clasificacion de las empresas segin el PYMES nos deja claro que, su objetivo es
determinar un rango y un financiamiento para cada empresa ya constituida en base a su sustento
econdmico y actividad comercial pueda generar empleos 0 mantener a sus empleados en
condiciones favorables en donde cada trabajador se sienta seguro de ser parte de la organizacion
estable y a su vez pueda generar ganancias en base a cada trabajo desarrollado por parte de
cada empleado, volviéndose un vinculo laboral. Todo esto se da a raiz de un marco legal que

busca el bienestar a través de un sistema igualitario para todo tipo de empresa.

4.2.3 Marco legal de las PYMES. Sarango, Alvarez y Del rio-Rama (como se citd en
Rodriguez y Avilés 2020) En sintesis, se puede expresar que las PYMES son estructuras
empresariales diferentes a las grandes empresas, que durante su vida se enfrentan a dos
trayectorias posibles: transitar por el camino natural del crecimiento (micro, pequefia, mediana,
grande) o permanecer y gozar de las ventajas de ser pequefias, manejables y estables
econdmicamente. Las PYMES son aquellas estructuras empresariales las cuales sufren
distintos cambios las cuales pueden ser el crecimiento de la institucion o a la vez ser

permanentes y mantenerse como empresas pequefias.

Asamblea Constituyente (como se cité en Rodriguez y Avilés 2020) EI marco legal de
sustento de las PYMES en Ecuador, tiene su origen en lo expresado en el articulo 276 de la
Constitucién del Ecuador aprobada en el afio 2008, en el numeral 2 se plantea como objetivos

del régimen de desarrollo del Pais: Construir un sistema econdémico, justo, democratico,
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productivo, solidario y sostenible basado en la distribucion igualitaria de los beneficios del

desarrollo, de los medios de produccién y en la generacion de trabajo digno y estable.

Asamblea Constituyente (como se citd6 en Rodriguez y Avilés 2020) Fomentar la
participacion y el control social, con reconocimiento de las diversas identidades y promocion

de su representacion equitativa, en todas las fases de la gestion del poder publico.

Asamblea Constituyente (como se citd en Rodriguez y Avilés 2020) En el articulo 281 del
propio documento legal relacionado con la soberania alimentaria, en el numeral 1 se expresa:
“Impulsar la produccion, transformacion agroalimentaria y pesquera de las pequenas y
medianas unidades de produccion, comunitarias y de la economia social y solidaria; en el
numeral 2 del propio articulo se expone: “Adoptar politicas fiscales, tributarias y arancelarias
que protejan al sector agroalimentario y pesquero nacional, para evitar la dependencia de
importaciones de alimentos”; y en el numeral 5 se plantea: “Establecer mecanismos
preferenciales de financiamiento para los pequefios y medianos productores y productoras,

facilitandoles la adquisicidon de medios de produccion”.

Asamblea Constituyente (como se citd en Rodriguez y Avilés 2020) En el articulo 283,
segundo péarrafo del propio texto constitucional se refrenda: “El sistema economico se integrara
por las formas de organizacion econdmica publica, privada, mixta, popular y solidaria, y las
demas que la Constitucién determine. La economia popular y solidaria se regulara de acuerdo

con la ley e incluira a los sectores cooperativistas, asociativos y comunitarios”.

Asamblea Constituyente (como se citdé en Rodriguez y Avilés 2020) En el articulo 321 de
la constitucion se establece: “El Estado reconoce y garantiza el derecho a la propiedad en sus
formas publica, privada, comunitaria, estatal, asociativa, cooperativa, mixta, y que debera
cumplir su funcién social y ambiental” (Asamblea Constituyente, 2008). En el Codigo

Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones publicado en el afio 2010, en el Libro II1,
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se regula lo relacionado con el desarrollo empresarial de las micro, pequefias y medianas
empresas (PYMES) y de la democratizacion de la produccion. En el articulo 54, literal e del
codigo se plantea: “Propiciar la participacion de universidades y centros de ensefianza locales,
nacionales e internacionales, en el desarrollo de programas de emprendimiento y produccion,

en forma articulada con los sectores productivos, a fin de fortalecer a las MIPYMES”.

La Asamblea Constituyente garantiza sistema econdémico, justo basado en la distribucion
igualitaria de los beneficios del desarrollo, asi también fomentar la participacion y el control
social; es asi que, impulsa la produccién de grandes, medianas y pequefias empresas de
Ecuador, implementado estrategias financiaras para garantizar un desarrollo 6ptimo

empresarial.

El estado se enfoca en dar a conocer las técnicas necesarias para que los ecuatorianos y
ecuatorianas cuenten con conocimientos necesarios para implantar emprendimientos los cuales
contribuyen a la economia del pais, fomentando la participacion y desarrollo empresarial,

generando asi nuevas fuentes de empleo.
4.2.4 Marco Normativo del Parlamento Andino. tenemos los siguientes articulos.

“ARTICULO 5. PRINCIPIOS. El presente Marco Normativo adopta los siguientes
principios rectores” (Parlamento Andino, 2018, p.27). Dentro de este articulo se encuentra la
integralidad entre politicas, estrategias y legislaciones para el desarrollo de las PYMES,
ademas por medio de sus procesos alcanzarian beneficios para los pueblos y a fortalecer su
produccién. Mediante la participacién del sector privado y seguimiento de las politicas que son
regularizados para su desarrollo internacional del PYMES, mediante su transparencia,
eficiencia, adaptabilidad y sostenibilidad que lleva a mejores resultados de desarrollo

sostenibles.
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ARTICULO 6. ATRIBUCIONES ESTATALES. Los Estados Miembros del
Parlamento Andino, en concordancia con sus respectivas Constituciones Politicas y
legislaciones internas, en cumplimiento de los compromisos adquiridos por la
suscripcion de Tratados Internacionales y atendiendo a sus prioridades y recursos, se
reservaran las siguientes atribuciones. (Parlamento Andino, 2018). Disefiar proyectos
estratégicos para incrementar su respectivo valor comercial y valor agregado
atendiendo el criterio de especializacion. El derecho de regulacion y control sobre las
empresas promoviendo cadenas productivas. de desarrollo de programas de
asociatividad empresarial, fortaleciendo los niveles de organizacion de las PYMES

urbanas y rurales mejorando cada gestion.

ARTICULO 8. DERECHOS DE LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS
EMPRESAS Los Estados Miembros del Parlamento Andino, de acuerdo a lo
establecido en sus respectivas Constituciones Politicas y legislaciones internas, en
cumplimiento de los compromisos adquiridos por la suscripcion de Tratados y
atendiendo a sus prioridades y recursos, garantizaran el ejercicio de los siguientes
derechos. (Parlamento Andino, 2018). Acceso para facilitar e incrementar la
competitividad e internacionalizacién de las PYMES y a su vez la aprobacion de planes
y programas productivos que promuevan la comercializacion de bienes o servicios en
la region y de las redes empresariales que generen alianzas entre pares, para un
mejoramiento continuo. Impulsando acuerdos estratégicos entre las PYMES vy los
diversos gremios que hacen parte de una cadena productiva y de valor para un

crecimiento justo e integrador.

ARTICULO 9. DEBERES DE LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS
EMPRESAS. Los Estados Miembros del Parlamento Andino, de acuerdo a lo

establecido en sus respectivas Constituciones Politicas y legislaciones internas y
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atendiendo a sus prioridades y recursos, instituiran los siguientes deberes en relacién al
desarrollo e internacionalizacion de las PYMES. (Parlamento Andino, 2018). Mediante
los recursos financieros se ha llegado a asegurar una evolucion y desarrollo de las
PYMES, ya que con las asociaciones gremiales definen cadenas y esquemas de
integracion, asi fortaleciéndose para crear condiciones favorables de cooperacion y
politicas sectoriales de apoyo empresarial para ejercer sus derechos. Garantizando

mejoras de desarrollo y capacidad productiva.

ARTICULO 17. POLITICAS PARA FORTALECER LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL EMPRESARIAL EN LAS PYMES. Los Estados Miembros del Parlamento
Andino podran implementar las siguientes medidas o acciones relacionadas con el
fortalecimiento de las politicas de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) como un
factor estratégico para avanzar hacia un modelo de desarrollo eficiente, que combine
los aspectos econdmicos, sociales y ambientales. (Parlamento Andino, 2018). Mediante
las alianzas de las PYMES con las grandes empresas, generando oportunidades de
caréacter social, toda vez que las PYMES pueden lograr una imagen de valor y prestigio

al relacionarse con determinados socios.

Ademas, disefiando iniciativas de RSE enfocadas en los procesos productivos para
garantizar su permanencia en el mercado, tanto para obtener beneficios economicos, mas que
por los ambientales y los sociales. Debido a que incluir la RSE en todos los niveles éticos de
la organizacion es primordial para lograr una asociacion entre aspectos éticos, legales,
economicos, morales y ambientales. Generando asi estabilidad laboral en base a su

responsabilidad empresarial.
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5. Marco Metodoldgico

En el presente apartado se abordara la metodologia con la se trabajo la presente
investigacion. Se dara cuenta del enfoque, disefio, instrumentos y método utilizado.
Posteriormente, se explicara la forma en como se construyo el instrumento y la recoleccion de

datos.

5.1 Enfoque de estudio

Este estudio es de corte cuantitativo debido a que se intentara tener una panoramica sobre
las intenciones de permanencia de los colaboradores en sus instituciones actuales de trabajo.
Esta informacion se evidenciara mediante distribuciones, frecuencias y porcentajes lo cual nos

permitiré tener una panoramica tendencial del comportamiento analizado

5.2 Método
5.2.1 Método deductivo. “El método deductivo se fundamenta en el razonamiento que
permite formular juicios partiendo de argumentos generales para demostrar, comprender o

explicar los aspectos particulares de la realidad” (Alan y Cortez, 2018, p.21).

A partir de la informacion obtenida se podran generar conclusiones especificas basadas en

los datos cuantitativos de nuestro proyecto investigativo.

5.3 Instrumentos

Se utilizo la encuesta como instrumento para la recoleccion de datos.

5.3.1 Encuesta. Se denomina asi a una prueba escrita (test), creada por el investigador,
en la que se formula a un grupo de personas una serie de preguntas para estudiar temas
relacionados directamente con el objeto de una investigacion. Utilizado con profusion

en el campo de la sociologia las preguntas a realizar deben estar enfocadas, Unica y
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exclusivamente, a obtener conocimiento sobre el tema de investigado. (Ibafiez, 2015,

p.193)

El presente trabajo investigativo se ha basado en una encuesta para la recoleccion de sus

datos en donde consta de tres fragmentos en los que se describen: a) parte introductoria, b)

preguntas demograficas y ¢) preguntas con sus items de respuesta con opciones multiples, que

nos permitieron obtener la informacién sobre lo que piensan los trabajadores del por qué siguen

dentro de la empresa y su intencion de permanencia dentro de ella. A continuacion, se detalla

cada una de las partes del instrumento.

a)

b)

Parte introductoria: la parte introductoria describe el objetivo inicial del presente
trabajo investigativo. Se realiza una pequefia explicacion de lo que se quiere medir con
la encuesta y se indica su objetivo y alcance; seguidamente, se menciona el compromiso
de confidencialidad de los datos y su forma de tratamiento. Finalmente describen las

instrucciones para el llenado del presente cuestionario.

Preguntas demograéficas: dentro de los datos demogréaficos se cree pertinente colocar
el campo para que los encuestados identifiquen el género con el cual se identifican
(masculino, femenino, prefiero no decir y otros). También se han colocado casilleros
para determinar la edad por 4 rangos: 18-25, 26-30, 31-40, 41-50 y de 51 en adelante
Adicionalmente, el encuestado debe marcar la casilla con el estado civil: soltero(a),
casado(a), divorciado(a), viudo(a), separacion en proceso(a), union libre y unién de

hechos.

Finalmente, se han colocado campos para identificar las cargas familiares, el sector de
actividad de la empresa en donde se encuentra trabajando y el tiempo que se encuentra

laborando.
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c) Items de respuesta: Aqui se describen tres items especificamente con los que se
pretende medir el fendmeno de investigacion. Las opciones de respuesta son variadas.
Por ejemplo, el item 1 se responde con una escala de Likert de 5 opciones que va desde

muy en desacuerdo hasta muy de acuerdo. Los items 2 y 3 son de multirespuesta.

5.4 Poblacidon — Muestra

5.4.1 Poblacién. Arias (como se citd en Gallardo, 2017) Es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de

la investigacion.

La poblacion que hemos escogido para nuestra investigacion es de conjunto finito basado
en la ciudad de Cuenca y Palora ya que nos parecio una poblacién adecuada para determinar la

intencion de permanencia de los trabajadores dentro de cada ciudad.

5.4.2 Muestra. Tamayo (como se citdé en Gallardo, 2017) A partir de la poblacion
cuantificada para una investigacion, se determina la muestra, cuando no es posible medir cada

una de las entidades de poblacién; esta muestra, se considera, es representativa de la poblacion.

5.4.2.1 Muestreo no probabilistico. “Intencional. Basado en el criterio del investigador.
Exige que se detalle cdmo se selecciona la muestra. Se basa en la experiencia con la poblacion”

(Arispe, Yangali, Guerrero, Lozada, Acufia, y Arellano, p.77)

La muestra que utilizamos dentro de nuestra investigacion ha sido el Muestreo no
probabilistico y el tipo “intencional” con una poblacion escogida de 64 personas dentro de la

ciudad de Cuenca y 50 trabajadores en Palora.

5.4.2.1 Muestra con las caracteristicas. La informacion obtenida dentro del presente
proyecto investigativo fue efectuada en las ciudades de Cuenca y Palora, siendo en la ciudad

de Cuenca 64 personas encuestas, 20 mujeres y 42 hombres, sin embargo, una persona no
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escogid ninguna de las opciones, mientras que una persona escogid la opcién prefiero no
decirlo. Ademas, en la ciudad de Palora se encuestaron a 50 personas entre ellos 24 hombres y

26 mujeres.

Por lo tanto, podemos decir que las encuestas se las realizaron a 66 hombres con un 58% y
a 46 mujeres con 40% en su totalidad de la muestra escogida. Sin embargo, nos basamos en

distintos criterios para nuestra recoleccion de datos.

5.5 Criterios
Hemos tomado en cuenta distintos criterios como los de inclusién y los criterios de
exclusion para nuestra recoleccion de informacion para la investigacion, por lo que

detallaremos a continuacion:

5.5.1 Criterios Inclusidn. son todas las caracteristicas particulares que debe tener un
sujeto u objeto de estudio para que sea parte de la investigacion. Estas caracteristicas,
entre otras, pueden ser: la edad, sexo, grado escolar, nivel socioeconémico, tipo
especifico de enfermedad, estadio de la enfermedad y estado civil. Ademas, cuando la
poblacién son seres humanos es conveniente sefialar la aceptacion explicita de su
participacion mediante carta de consentimiento informado y, en caso de nifios, de carta

de asentimiento. (Arias-Gomez, Villasis y Miranda, 2016, p.204)

Dichos criterios hemos utilizado dentro de nuestra encuesta para la recoleccion de datos y
dentro de estas utilizamos género, edad, estado civil, cargas familiares, sector de actividad y

tiempo que se encuentra laborando en su empresa.

Pues estos nos han permitido identificar varios datos que nos ayudan con la recoleccion de

datos y los posibles porcentajes.

5.5.2 Criterios Exclusion. Se refiere a las condiciones o caracteristicas que presentan

los participantes y que pueden alterar o modificar los resultados, que en consecuencia
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los hacen no elegibles para el estudio. Tipicamente estos criterios de exclusion se
relacionan con la edad, etnicidad, por la presencia de co-morbilidades, gravedad de la
enfermedad, presencia de embarazo, o las preferencias de los pacientes. (Arias-Gomez,

Villasis y Miranda, 2016, p.204)

Una de las condiciones o caracteristicas que se pudo apreciar fue el lugar en donde se
realizaba las encuestas, ya que en algunos casos estas se las realizaba dentro de su lugar de

trabajo.

Sin embargo, se limitd mucho en realizar las encuestas a las personas que trabajen en el
ambito publico por lo que se mantuvo una exclusion directa con este tipo de caracteristica

referente a este criterio.

A demas, se mantuvo una exclusion con personas que tenian un contrato especifico pues

este tipo de investigacion no lo requeria.

Tabla 3

Criterios de inclusién y de exclusion
Criterios de Inclusion Criterios de Exclusion

Relacion de pertenecia del colaborador Contrato de trabajo especifico
hacia la empresa o su patrono.

Debe trabajar en una empresa privada  No se permite personas que laboren en empresas
publicas.

Debe haber trabajado mas de un afio en No se permitira que se encueste a personal que

la institucion. haya trabajo por jornadas o dias de trabajo; es decir
que no haya cumplido con el tiempo minimo de
trabajo dentro de la institucion.

Las encuestas seran efectuadas No se considerara valido obtener informacion en
Unicamente en las ciudades de Cuenca otras ciudades.
y Palora.
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Nota: Los criterios de inclusion y exclusion son importantes para poder determinar nuestra
muestra a través de personas escogidas en Cuenca y Palora que nos ayudaron para poder
realizar la recoleccion de datos especificos.

5.6 Consideraciones éticas

Uno de los principales puntos a considerar es la no relevacion de los nombres de las personas
encuestadas, nombre de las instituciones; asi también se incluy6 una opcion denominada “valor
perdido en la cual se coloc6 como respuesta en blanco los cuales los encuestados prefirieron
no decir, otra de las consideraciones que se efectu fue el compromiso de utilizar Gnicamente
con fines académicos toda informacién que sea recopilada en el presente proyecto

investigativo.

6. Procedimiento, Presentacion y Analisis de Resultados

6.1 Procedimiento
Como primer punto se procedi6 a generar un instrumento medible “encuesta” en el cual se
detallé las instrucciones, datos demogréficos, preguntas con sus respectivas opciones de

respuesta en la plataforma Word.

Las encuestas se pudieron realizar con base al tiempo, la situacion de cada trabajador, el
medio y su horario por lo que se dependié mucho de cada uno de ellos para poder realizarlo,

generandonos mayor empatia por cada situacion presentada.

Una vez obtenidos los resultados, se realizé una base de datos en la plataforma Excel en la
cual se detalld las respuestas obtenidas de cada encuesta; la misma que estuvo dividida en:
genero, edad, estado civil, cargas familiares, sector de actividad, tiempo laborado en la
empresa, pregunta 1, pregunta 2 y pregunta 3; con un total de 114 personas encuestadas. Se

colocd en nlimero “1” a cada respuesta acertada.
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Dentro de cada opcion de respuesta se colocod un espacio denominado “valor perdido” en

donde se cuantificaron las respuestas en blanco o aquellas que no fueron respondidas.

Al final de la base de datos se colocé el total de respuestas obtenidas.

Posteriormente se procedio a realizar un analisis en el cual incluia: frecuencia, porcentajes

y graficos.

6.2 Presentacion y Analisis de Resultados

En este apartado se detalla los resultados obtenidos de la investigacion, con el Gnico fin de
dar a conocer la intencidn de permanencia dentro de la empresa en la que labora. Por lo que
la encuesta se dividié en datos demograficos con 6 preguntas y el cuestionario que se dividia

en 3 preguntas, todas estas con sus respectivos items de opciones de respuesta.

6.2.1 Datos demogréaficos. Aqui se pretende conocer el género, edad, estado civil,
cargas familiares, sector de actividad y el tiempo laborado en la empresa por parte de las

personas encuestadas para esta investigacion.

En las figuras 1, 2, 3, 4, 5 y 6 se muestran los datos demogréaficos de las 114 unidades de
andlisis. Al respecto, se puede resumir que 58% (n=66) corresponde a participantes del género
masculino, mientras que, el género femenino alcanza el 40% (n=46) y el 1% (n=1) corresponde

a las opciones de “prefiero no decirlo” y “valor perdido”.

Las personas que respondieron el instrumento se encontraban en un rango de edad entre los
18 y los 51 afios 0 més. Sin embargo, la mayoria de participantes se agrup6 entre las edades de
31 a 40 (n=43, 38%), seguidamente se refleja un rango de edad entre 26-30 afios (n=28, 25%),
18-25 afios (n=24, 21%), 41-50 afios (n=17, 15%). Finalmente esta el grupo referente a 51 afios

en adelante y valor perdido con un (n=1, 1%)
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Mientras que, en las opciones de respuesta en estado civil verificamos que: el 45% son
casados con (n=51), el 35% de los encuestado son solteros con (n=40), el 13% (n=15)
corresponde union libre, el 5% (n=6) divorciados y finalmente el 1% entre viudos y union de

hecho.

En el total de 114 personas encuestadas se constata que existe el 53% de personas con cargas
familiares de “hijos” a su cargo con (n=85), un 31% (n=50) censo hacia su conyuge y

finalmente 15% (n=24) representa al valor perdido.

En el sector de actividad encontramos que: el 38% (n=45) corresponde al sector comercial,
21% (n=25) de servicios, 13% (n=15) productora, 10% (n=12) financiera, 7% (n=8) sector

industrial, 6% (n=7) sector financiero, 5% (n=6) agricola, y el 1% (n=1) como valor perdido.

Figura 1

Datos Demogréficos

GENERO
1%1%

0%

40% ‘ = MASCULINO

= FEMENINO
\Jsg%

Nota: estos datos demograficos nos demuestra cuantas personas en total han contestado
esta pregunta ya sea masculino, femenino y personas que no han preferido no decirlo o
simplemente lo han dejado como un valor perdido.




Figura 2

Datos Demogréficos
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Nota: estos datos demograficos nos demuestra cual es la edad de las personas que han
contestado segun nuestro item de respuesta, mientras que otras han preferido no decirlo

o simplemente lo han dejado como un valor perdido.

Figura 3

Datos Demogréficos
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Nota: estos datos demograficos nos demuestra cual es el estado civil de las personas
que han contestado seguln los items de respuesta, mientras que otras han preferido no
decirlo o simplemente lo han dejado como un valor perdido.



Figura 4

Datos Demogréficos
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Nota: estos datos demograficos nos demuestra cual es el estado civil de las personas
que han contestado segun los items de respuesta, mientras que otras han preferido no

decirlo o simplemente lo han dejado como un valor perdido.

Figura 5

Datos Demogréficos
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% 10%

= FINANCIERO

SECTOR DE ACTIVIDAD
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(o)
/ 2% = INDUSTRIAL

Nota: estos datos demograficos nos demuestra cual es el sector de actividad en la que
trabaja nuestros encuestados, segin nuestros items de respuesta, mientras que otras han
preferido no decirlo o simplemente lo han dejado como un valor perdido.
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Figura 6

Datos Demogréficos
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Nota: estos datos demograficos nos demuestra el tiempo laborado en la empresa de las
personas que han contestado segun los items de respuesta, mientras que otras han
preferido no decirlo o simplemente lo han dejado como un valor perdido.

6.2.2 Resultados de las preguntas. En este apartado se explicaran los datos sobre las
preguntas planteadas en nuestra investigacion, en donde obtendremos resultados especificos

sobre la intencidn de permanencia de cada colaborador.
Figura7

Preguntas planteadas

PREGUNTA 1
0%
8% 23%
= MUY DE ACUERDO
2% “

= DE ACUERDO
NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO

28% EN DESACUERDO
16%

Nota: referente a la pregunta ¢Si tuviera la posibilidad de cambiarme de trabajo lo
haria? Aqui se demuestra las personas que ha contestado de acuerdo a cada item
propuesto.
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Con un total de 114 encuestados, hemos obtenido los siguientes resultados en base a la
primera pregunta, ya que con un 28%(n=32) estan de acuerdo en cambiarse de trabajo si
tuvieran la oportunidad, en cambio con un 25%(n=29) estan en desacuerdo, ademas con
23%(n=26) muy de acuerdo, también con 16%(n=18) ni de acuerdo ni en desacuerdo y con un

8%(n=9) estan en desacuerdo. Mientras que valor perdido sin novedades.

Es decir, més del 51% de las personas tienen preferencia de cambiarse de trabajo, mientras
que el 33% de los encuestados manifiestan un deseo de quedarse con el empleo en sus mismas
organizaciones, con un porcentaje no menos importante con un 16% hay una poblacion

indecisa.

Figura 8

Preguntas planteadas

= SUELDO
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COMPARNEROS DE TRABAJO
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DESARROLLO

= CAPACITACION
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= PRESTACIONES

= ESTABILIDAD LABORAL

= HORARIOS

= RECONOCIMIENTOS

= APEGO EMOCIONAL

= VALOR PERDIDO

Nota: aqui se demuestra cuantas personas han contestado los distintos items de
respuesta con respecto a la pregunta sobre que le motiva a seguir trabajando dentro de
la empresa en la que labora.
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Con base a las respuestas de la segunda pregunta sobre qué le motiva para continuar
laborando en la empresa, pues sus opiniones han variado en su totalidad ya que con un
26%(n=65) es por la estabilidad laboral, con un 14%(n=35) por ambiente de trabajo, mientras
que el 12%(n=30) es el sueldo, ademas el 11%(n=28) por oportunidades de desarrollo, un
9%(n=23) por los horarios, con un 9%(n=22) en apego emocional, con un 8%(n=20) por los
comparfieros de trabajo, también con un 4%(n=11) por las capacitaciones, sin embargo un
4%(n=9) por los jefes, ademas un 2%(n=6) por el reconocimiento, mientras que el 1%(n=3)

por prestaciones y valor perdido sin novedades que reflejen en la encuesta.

Figura 9

Preguntas planteadas
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= ESTABILIDAD LABORAL

= RECONOCIMIENTOS

= APEGO EMOCIONAL
= NINGUNA DE LAS ANTERIORES

VALOR PERDIDO

Nota: aqui se demuestra cuantas personas han contestado los distintos items de
respuesta con respecto a la pregunta sobre que le motiva a buscar otro trabajo.
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Con base a las respuestas de la tercera pregunta sobre qué le motiva para buscar otro
trabajo, pues sus opiniones han variado en su totalidad ya que con un porcentaje elevado del
26%(n=54) han respondido que es el sueldo, con un 22%(n=46) que es por la oportunidades de
desarrollo, ademas con un 12%(n=25) que nos son las opciones establecidas, pero un
11%(n=22) por la estabilidad laboral, con un 6%(n=) por el ambiente de trabajo, incluso con
un 5%(n=10) de cada opcion que han escogido como jefes, capacitacion, horarios y
reconocimientos, con 3%(n=6) por compafieros de trabajo, ademéas con 1%(n=3) por
prestaciones y con un 0%(n=0) no se ha evidenciado ningun valor tanto en apego emocional

como en valor perdido.

7. Conclusiones
Segun los resultados obtenidos en el Analisis e Interpretacion de Resultados aplicado a 114

trabajadores tanto en las ciudades de Cuenca como Palora se recopil6 la siguiente informacion:

e El mayor nimero de personas encuestadas afirman que, si tuvieran la oportunidad de
cambiarse de lugar de trabajo lo harian, sin duda muchas no estan conformes con la
empresa ya sea por el sueldo, oportunidades de desarrollo entre otros.

e Por lo que el personal encuestado sefiala su deseo de continuar en la empresa gque labora
es porque perciben esa necesidad de estabilidad laboral, por lo que muchos han tenido
que acoplarse a pesar de las diferencias que lleguen a suscitarse.

e Sin embargo, esto no les mantienen conformes ya que, si llegaran a buscar otro trabajo,
Su mayor porcentaje asegura que seria por el sueldo siendo este su principal motivo de
busqueda, mientras que otras personas necesitan oportunidades de desarrollo
profesional indistintamente del cargo para llegar a potencializar sus destrezas y

habilidades dentro del espacio laboral en donde se desenvuelven.
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UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

9.1 Encuesta:

Estudio de la Intencién de Permanencia de colaboradores en medianas y pequefias empresas
privadas en las ciudades de Cuenca y Palora durante el periodo marzo - agosto 2021

El presente cuestionario se llevara a cabo para identificar la intencidn que los colaboradores de pequefias
y medianas empresas privadas de la Ciudades de Cuenca y Palora tienen de permanecer laborando en
las organizaciones actuales.

Cabe mencionar que los datos que se obtengan de esta aplicacion son totalmente confidenciales y se
utilizaran unicamente con fines académicos; no comerciales. Es asi que los resultados se analizaran de
una manera colectiva sin gque estos puedan afectar a su estabilidad laboral.

A continuacién, encontrara una serie de preguntas que deberé ir contestando segun las instrucciones de
cada una de ellas. Procure no dejar espacios en blanco. Por favor, responda con la debida honestidad
del caso.

Finalmente, si es que tiene alguna duda consultelo con las investigadoras.

1. Datos demograficos: marque con una “X” en la casilla que corresponda

a. Género:
Masculino Femenino_ Otros___ Prefiero no decirlo___
b. Edad:
18-25afios~  26-30aflos_~ 31-40afios__
41 -50afios_ 5lenadelante_
c. Estado Civil:
Soltero(a) __ Casado (a) ____ Divorciado (a) ___
Viudo (@ __ Separaciénen proceso___ Union libre

Uni6n de hecho___

d. Cargas Familiares:

Hijos Conyuge

e. Sector de actividad:
Financiera Productora Agricola ___
De servicios Educativa Industrial
Comercial Otros

f.  Tiempo que se encuentra laborando en su empresa:
Menos de un afio 1 a 3 afios 4 a 6 afos 7 a9 afios 10 afos en delante

Instrucciones:
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A continuacidn, se presenta un cuestionario con 3 preguntas de opcion multiple. Por lo que se pide
marcar con una ‘“X” la opcioén que mas se acerque a su realidad dentro de la empresa en la que labora.

NI DE
MUY DE DE ACUERDO NI EN MUY EN
NG PREGUNTA ACUERDO | ACUERDO EN DESACUERDO | DESACUERDO
DESACUERDO
Si tuviera la posibilidad de
1 cambiarme de trabajo lo haria |:| |:| |:| |:| |:|
2. ¢Cudles de las siguientes afirmaciones son las que le motivan a quedarse trabajando en su
empresa/organizacion?
Puede marcar méas de una opcion
Sueldo Jefes Comparieros de Oportunidades de Capacitacion Ambiente de trabajo

L]

trabajo

L]

desarrollo

L]

L]

L]

Prestaciones

L]

Estabilidad Laboral

L]

Horarios

L]

L]

Reconocimiento

Apego emocional

L]

3. ¢Cuales de las siguientes afirmaciones son las que le motivan a buscar otro trabajo?

Puede marcar mas de una opcién

Sueldo

L]

Jefes

L]

Comparieros de
trabajo

L]

desarrollo

L]

Oportunidades de

L]

Capacitacién

Ambiente de
trabajo

L]

Prestaciones

L]

Horarios

L]

Estabilidad
Laboral

L]

Reconocimiento

L]

L]

Apego emocional

Ninguna de las
anteriores

L]
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9.2 Cronograma

OBJETIVO MES1 MES2 MES3 MES4 MES5 MES®6
S

ESPECIFIC

(O}

Fundamentar un X X

marco teérico
que sustente
las

variables de objeto
de estudio.

Identificar la percepcion X X
de los colaboradores
referente a las
préctic
as
organizacionales
empleadas por los

patronos.
Diferenciar entre la X X X
intencion de

permanencia de los
colaboradores
residentes en Cuenca y
Palora.
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