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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion que existe entre el compromiso
laboral y el desempefio en una empresa del sector industrial dedicada a la instalacion de fabricacion
de sistemas contra incendio. Para ello se identificaron los factores de compromiso laboral, la
cultura organizacional, el liderazgo, estilo de gestién, y el impacto de la satisfaccion laboral en el
nivel de compromiso. Se determiné la percepcion del desempefio de los colaboradores por parte
de los directivos de la empresa industrial y por ultimo se relaciond el compromiso con el
desempefio laboral de la empresa objeto de estudio. Se realizd6 un marco tedrico en el cual se
determinaron las principales definiciones y bases teoricas del compromiso laboral, su medicion,
evaluacion, los factores mas influyentes y qué relacion existe entre el compromiso y el desempefio
laboral. La metodologia estuvo sustentada en el paradigma funcionalista, con método cuantitativo,
alcance correlacional y técnicas como el cuestionario. Los resultados de la investigacion
permitieron determinar que existe una importante trayectoria en la empresa por parte de la mayoria
de los trabajadores con un alto compromiso laboral, que se traduce en mejor productividad. Con
base en el diagndstico realizado se presentd una propuesta para optimizar el compromiso y mejorar
el desempefio laboral de los colaboradores, en la empresa objeto de estudio. Se estructuraron
estrategias que se aplican en etapas como la implementacion de programas de reconocimiento,
desarrollo profesional, mejoras en la comunicacién y generacion de un ambiente laboral
colaborativo. La propuesta fue validada mediante un panel de expertos seleccionados. Ademas, se

realizan recomendaciones para generar un mejor entorno laboral y un mayor desempefio.
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ABSTRACT
The objective of this research was to analyze the relationship that exists between work
commitment and performance in a company in the industrial sector dedicated to the
manufacturing facility of fire protection systems. For this, the factors of work commitment,
organizational culture, leadership, management style, and the impact of job satisfaction on the
level of commitment were identified. The perception of the performance of the collaborators by
the managers of the industrial company was determined and finally the commitment was related
to the work performance of the company under study. A theoretical framework was created in
which the main definitions and theoretical bases of work commitment, its measurement,
evaluation, the most influential factors and what relationship exists between commitment and
work performance were determined. The methodology was based on the functionalist paradigm,
with a quantitative method, correlational scope and techniques such as the questionnaire. The
results of the research allowed us to determine that there is an important trajectory in the
company by the majority of workers with a high work commitment, which translates into better
productivity. Based on the diagnosis carried out, a proposal was presented to optimize the
commitment and improve the work performance of the collaborators, in the company under
study. Strategies were structured that are applied in stages such as the implementation of
recognition programs, professional development, improvements in communication and
generation of a collaborative work environment. The proposal was validated by a panel of
selected experts. In addition, recommendations are made to generate a better work environment

and higher performance.

Keywords: Commitment, performance, productivity, work, motivation
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INTRODUCCION
En el &mbito laboral contemporaneo, el compromiso de los empleados se ha establecido como un
factor esencial que impacta directamente en la eficiencia y el rendimiento organizacional. La
comprension de las dindmicas que forman parte del compromiso laboral y su correlacion con el
desempefio se ha convertido en un area de interés central en la psicologia organizacional (Ceron,
2023).
La empresa objeto de estudio se caracteriza por su tamafio pequefio dentro de la estructura
organizativa ya que esta formada por veinte y tres (23) trabajadores. A pesar de su tamafio, destaca
por su enfoque especializado en el sector industrial, ofreciendo una amplia gama de servicios
técnicos de alta calidad. Dentro de sus valores y cultura organizacional, se encuentra la innovacion
para adaptarse a las nuevas tecnologias, con el fin de tener altos niveles de competitividad, la
seguridad laboral es un valor esencial para que los trabajadores puedan desarrollar sus actividades
de una manera segura, asi como también destaca la entrega de productos de alta calidad con el fin
de cumplir los estandares y normativas nacionales e internacionales, pero también con el objetivo
de generar una mejora continua en cada uno de los procesos. Con un equipo de profesionales
altamente calificados y con una vasta experiencia en el campo, la empresa se posiciona como un
actor competitivo y confiable en el mercado.
El interés de los trabajadores, es un tema que ha sido estudiado en la actualidad y que considera
que en la medida que existan empleados mas comprometidos con los principios y valores de la
empresa, y que posean un caracter proactivo para resolver problemas esenciales que se materializan
habitualmente, o prever situaciones que puedan surgir en el tiempo, logran generar un clima
organizacional armonico, lo cual puede repercutir de manera directa en la productividad de cada
uno de sus trabajadores asi como también en beneficio econémico para la empresa (Rios, 2021).
Asi mismo, en la medida que esta tenga mayor productividad y mayor crecimiento va a existir una
mayor seguridad laboral para todos los trabajadores (Schiel, 2022).
Esta investigacion trata de comprender como diversas dinamicas psicolégicas en el entorno laboral
inciden en el compromiso de los empleados y, por ende, en la capacidad de las organizaciones para
alcanzar sus objetivos. El andlisis propuesto se basa en la premisa de que comprender las variables
que influyen en el compromiso laboral es esencial para optimizar el rendimiento de los

colaboradores y, en consecuencia, mejorar los resultados empresariales (Rengifo, 2022).



El compromiso laboral estad formado por maltiples variables, dentro de las cuales se puede destacar,
por una parte, la responsabilidad que tiene el empleador en motivar a los trabajadores. Paraello se
hace necesario establecer un ambiente que favorezca la productividad, que el trabajador se sienta
cémodo, que sienta que cuenta con los recursos necesarios para desarrollar su potencial en relacion
a las actividades que debe realizar. Por tal motivo, en la medida que exista un accionar por parte
del empleador, en favorecer las condiciones laborales del trabajador, este podra tener una mayor
motivacion, en consecuencia, un compromiso laboral con la empresa (Fabregat, 2019).

Otro de los factores que destacan en el compromiso laboral, se encuentran vinculados también con
el trabajador, por ejemplo, la experiencia juega un papel muy importante, ya que en la medida que
una persona tiene un recorrido laboral importante, genera mayor madurez hacia el trabajo, que
implica superior responsabilidad en cada una de las labores que debe realizar en la empresa. Otro
factor que evidencia el compromiso laboral de un trabajador es la edad, ya que se ha demostrado
que en la medida que una persona tiene una edad mas avanzada, tiene responsabilidades, tiene una
familia y este tipo de situaciones generan la necesidad de un trabajo, lo cual implica un mayor
compromiso e interés por cumplir con las obligaciones laborales (Figueroa, 2019).

El desempefio laboral es el objetivo general que pretende todo empleador con su trabajador, con la
finalidad de lograr una mayor productividad, para ello se hace necesario también que exista los
incentivos que permitan proporcionar al trabajador estabilidad econémica y la tranquilidad tanto a
nivel personal, como familiar, al poder contar con un trabajo que tenga un pago digno que resuelva
sus necesidades esenciales (Reynoso, 2019).

El elemento primordial en toda relacion laboral se encuentra vinculado por el intercambio que
existe entre el empleado y el trabajador. El colaborador se compromete a realizar un conjunto de
gestiones y de actividades en beneficio de la empresa y el empleador obtiene la obligacion de
efectuar el pago al trabajador por las gestiones realizadas, en consecuencia, en la medida que exista
un mayor cumplimiento de las obligaciones patronales para con el trabajador, va a existir un mayor
compromiso de este y en la medida que el tiempo avance, va a existir una mayor cohesién con la
responsabilidad laboral (Obando, 2019).

El estudio del compromiso laboral es esencial, en cualquier empresa porque si el mismo no existe,
0 sus niveles son muy bajos, va a traer como consecuencia que exista una disminucién de la
productividad en la medida que se encuentren empleados que no tienen la suficiente motivacion y

los resultados en el ambito laboral van a ser negativos para la empresa, puede darse el caso de que



aumente el nimero de ausencia injustificadas producto que no hay un interés importante 0 un
compromiso marcado del trabajador con sus responsabilidades en la empresa, generando al final
consecuencias negativas en el &mbito econdmico para dicha organizacion (Reyes, 2019).

Si en una empresa existe desmotivacion de su trabajadores, va a existir mas probabilidades que
busquen otras oportunidades laborales en otras empresas, generando alta rotacion de personal,
mayores costos para el empleador que tendran que realizar habitualmente proceso de reclutamiento,
asi como también efectuar una formacion para los nuevos empleados, los cuales van a necesitar un
lapso para aprender las habilidades que deben realizar en el nuevo puesto de trabajo, asi como
también necesitaran un tiempo de adaptacion para generar una produccion adecuada (Jancheros,
2020).

Ahora, por el contrario en la medida que exista un mayor compromiso laboral de los trabajadores,
va a existir un aumento de la productividad de la empresa, ya que en la medida que exista una
mayor motivacion, los trabajadores van a estar mas enfocados en su tarea asi como también va a
existir un nivel importante de agrado en la realizacioén de cada una de sus actividades, generando
de esta manera también mejoras en la calidad del trabajo, existird una mayor atencion de cada uno
de los detalles y un esfuerzo constante de los trabajadores en lograr altos estandares de calidad, lo
cual va a generar de manera directa mayor produccién, mayor beneficio y de forma indirecta una
repercusion en los beneficios laborales resultado de los miembros de la produccion de la empresa
(Obando, 2019).

En este mismo sentido, en la medida que exista un mayor compromiso laboral se va a generar un
clima laboral positivo, lo que va a traer como consecuencia que exista un mejor trabajo en equipo,
los trabajadores laboraran bajo la vision de la empresa y en un ambiente donde existe un entorno
de apoyo mutuo, pero también un vinculo importante entre el empleador y colaborador generando
una mayor satisfaccion y realizacion personal, de esta manera el empleado estard méas incentivado
a colaborar con cada una de las obligaciones que tiene en la empresa (Schiel, 2022).

La relevancia de esta investigacion radica en su potencial para aportar una comprension mas
profunda y préactica sobre como las interacciones psicoldgicas y organizacionales moldean el
compromiso de los empleados y, en Gltima instancia, impactan en el desempefio de la empresa. El
analisis propuesto tiene como fin Gltimo ofrecer una base sélida para el desarrollo de estrategias
efectivas que fomenten un compromiso laboral mas solido y, por ende, un rendimiento

organizacional més robusto.



Esta investigacion se justifica en la necesidad de comprender la relacion entre el compromiso
laboral y el desempefio en un contexto especifico: una empresa del sector industrial dedicada a la
fabricacion de sistemas contra incendio. Aunque se reconoce ampliamente que el compromiso de
los empleados es fundamental para el éxito organizacional, existe una brecha en la comprension de
cdmo este compromiso se traduce en niveles de desempefio, especialmente en sectores industriales
altamente especializados.

El objeto de esta investigacion es contribuir al conocimiento existente al explorar como el
compromiso laboral se manifiesta y afecta el desempefio en un entorno industrial especifico. A
pesar de que se han realizado numerosos estudios sobre la relacion entre el compromiso y el
desempefio, la mayoria se ha centrado en entornos empresariales mas generales, creando la
necesidad de explorar las dinamicas particulares de sectores como la instalacion de servicios de
alarmas contra incendio.

La relevancia practica de este estudio radica en su capacidad para proporcionar perspectivas
especificas que puedan informar las practicas de gestion de recursos humanos y la toma de
decisiones estratégicas en empresas del sector industrial. Al comprender mejor como mejorar el
compromiso de los empleados en este contexto particular, los lideres empresariales podran
implementar politicas y practicas que fomenten un ambiente laboral mas comprometido y, por
ende, un mayor desempefio.

Ademas, esta investigacion también tiene implicaciones economicas significativas. El desempefio
es un factor crucial para la competitividad y el crecimiento econdmico de las empresas, y mejorar
el compromiso laboral puede tener un impacto directo en la eficiencia operativa, la calidad del
producto o servicio y, en Gltima instancia, en la rentabilidad. Por lo tanto, los hallazgos de este
estudio no solo beneficiaran a la empresa estudiada, sino que también tendran un impacto mas
amplio en el sector industrial en su conjunto. Si no se realizara el presente estudio vinculado al
poco compromiso de los trabajadores de acuerdo lo establecido por la mayoria de la doctrina los
niveles de rentabilidad descenderian en un 50% por lo cual resultaba valiosa la presente
investigacion.

En el contexto actual de las organizaciones, el compromiso laboral se establece como un factor
mas importante, critico que impacta directamente en la desempefio y eficiencia de los empleados.
Sin embargo, a pesar de la relevancia reconocida del compromiso en el ambito laboral, persisten

desafios en la comprension integral de las dindmicas que influyen en su desarrollo y



mantenimiento, asi como en su relacion con el desempefio laboral. A pesar de la existencia de
numerosos enfoques y teorias en psicologia organizacional, la interrelacion especifica entre el
compromiso laboral, la satisfaccién en el trabajo, la gestién del cambio, la resolucién de conflictos
y su influencia en el desempefio no ha sido exhaustivamente abordada (Ceron, 2023).

La comprension de estas dindmicas es importante para los lideres y gestores de recursos humanos,
para el disefio e implementacion de estrategias efectivas que potencien el compromiso de los
empleados y, por ende, impulsen el desempefio en los entornos laborales actuales. Esta falta de
comprension exhaustiva y detallada del entramado entre el compromiso laboral y el desempefio
precisa ser abordada con mayor profundidad y enfoque analitico (Lépez, 2020).

Especificamente, se explorard como el compromiso de los empleados con su trabajo influye en su
rendimiento dentro de esta organizacion particular, la cual se distingue por la transmision de
sefiales a un centro de control. Este enfoque permite abordar un area crucial en la gestion de
recursos humanos, donde el compromiso de los trabajadores se considera un factor fundamental
para el éxito operativo y la productividad de la empresa. La eleccion de este contexto especifico
proporciona una oportunidad para examinar de cerca las dinamicas laborales dentro de una
industria de alta tecnologia y seguridad, donde la precision, la atencion al detalle y la eficiencia
son imperativos para garantizar la fiabilidad de los sistemas de seguridad. Por lo tanto, este estudio
busca aportar una comprensiéon mas profunda de como el compromiso de los empleados puede
impactar en el desempefio en un entorno laboral caracterizado por la complejidad técnica y la
responsabilidad critica en la prevencion de riesgos.

El objetivo general es analizar la relacién que existe entre el compromiso laboral y el desempefio
en un estudio aplicado a una empresa del sector industrial dedicada a la instalacion de fabricacién
de sistemas contra incendio.

En consecuencia, surge la siguiente pregunta de investigacion: ;El compromiso laboral influye en
el desempefio de los trabajadores de la empresa Ecuainstalaciones S. A.?

Las variables declaradas corresponden a compromiso laboral como variable independiente y el
desempefio laboral como variable dependiente, se busca determinar como varia el desempefio
laboral en funcién de los niveles de compromiso de los empleados de la empresa objeto de estudio.
Como objetivos especificos se encuentran primero identificar los factores de compromiso laboral
por parte de los colaboradores de la empresa industrial dedicada a la instalacion de fabricacion de

sistemas contra incendio. Como segundo objetivo especifico se determinara la percepcion del



desempefio de los colaboradores por parte de los directivos de la empresa industrial y como tercer
objetivo especifico se relacionard el compromiso con el desempefio laboral de la empresa objeto de
estudio.

Ademas, se empleardn como métodos teoricos la revision literaria que soporte los fundamentos
tedricos sobre el compromiso laboral y el desempefio. Como métodos empiricos, se recolectara
informacion directamente a 23 colaboradores, mediante diferentes técnicas como entrevista y el
cuestionario.

La poblacion y muestra del presente estudio estuvo formada por 23 empleados que conforman el
total de la empresa Ecuainstalaciones S. A.

El tipo de investigacién es cuantitativa la cual permitird comprender en forma mas completa la
relacion entre el compromiso laboral y el desempefio en el contexto especifico de la empresa
estudiada. Esta investigacion tuvo un alcance descriptivo relacional permitiendo investigar las
relaciones entre las variables y describir su influencia. En relacion al disefio de investigacion fue
transversal, recopilando datos en un solo momento. El principal método utilizado fue el
cuantitativo que se aplico al momento de efectuar las encuestas a los trabajadores de la empresa,
lo cual permitié obtener respuestas de preguntas con la finalidad de conseguir conclusiones
generales sobre el tema estudiado.

Dentro de los principales aportes de esta investigacion se encuentra la generacion de
conocimientos sobre la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio en el sector
industrial de sistemas de seguridad. Ademas, contribuird a identificar factores claves que influyen
en la productividad y eficiencia de los empleados, ofreciendo insights valiosos para la gestion de
recursos humanos y la mejora de procesos organizacionales.

Ademas, la presente investigacion aborda una necesidad social que es necesaria con el fin de
comprender como mejorar el rendimiento vy la satisfaccion laboral de los empleados, lo cual puede
impactar positivamente en su bienestar y en el éxito de la organizacién. Metodoldgicamente el
estudio mixto permite una comprension holistica del fendmeno estudiado y su rigor permitird
replicarse en otras investigaciones. Se eligié el enfoque cuantitativo por cuanto tiene como fin
efectuar un andlisis mas profundo ya que de esta manera se puede lograr efectuar un estudio
cuantitativo el cual va a generar conclusiones individuales del problema de estudio (Balestrini,
2020).

El disefio tedrico-metodologico comprende la combinacion de métodos tedricos y empiricos, asi



como el enfoque cuantitativo, para obtener una comprension completa de la relaciéon entre el
compromiso laboral y el desempefio en la empresa estudiada. En ese sentido es importante
destacar que se ha aplicado el criterio de la complementariedad de mitos lo cual genera como
consecuencia que se puedan aplicar aquellos que son compatibles entre si, esto generd6 como
consecuencia la posibilidad de obtener una vision mas amplia del problema de estudio generando
un mayor aporte bibliografico sustentado en conocimiento cientifico (Garcia, 2019).

El capitulo uno presenta una revision tedrica sobre el compromiso laboral y su relacién con el
desempefio. Se exploraran los antecedentes historicos que estaran formados en un marco teorico
en el cual se describiran, asi como también las principales teorias y modelos explicativos del
compromiso laboral y los factores que en el influyen.

El capitulo nimero dos estara integrado por la conceptualizacion y operacionalizacion de las
variables, los paradigmas y enfoques de la investigacion, determinando cuéles fueron los métodos
utilizados para la recoleccion de datos y de esta manera dar cumplimiento a la busqueda de los
objetivos contemplados en el presente estudio. Por ultimo, el capitulo namero tres, comprende la
propuesta en la cual se establecera los objetivos generales, especificos, su fundamentacion, el mapa
estratégico, asi como también los criterios que deben cumplirse con el fin de materializar dicha
propuesta y mejorar el desemperfio de los actuales y futuros trabajadores, posteriormente se presenta

la validacion de la propuesta y las conclusiones y referencias.



CAPITULO 1: MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes
En este aspecto es importante determinar que ha existido una evolucién en la forma de estudiar el
comportamiento humano en las organizaciones, desde Douglas Mc Gregor con lateoria X y 'Y que
identificd estilos de direccion de acuerdo con el comportamiento de los colaboradores hasta las
desarrolladas por Sierra, Mora, Quintero, y Santofimio (2021), a continuacién, se describen algunas
teorias.
Los estudios previos sobre el compromiso, la motivacion y la satisfaccion en el contexto laboral
han sido fundamentales para comprender su relacion con el desempefio a lo largo del tiempo. La
comprension del Factor Humano en la Organizacion es crucial para abordar el desempefio y el
compromiso laboral. El autor expone las Teorias X e Y, dos perspectivas opuestas sobre la
naturaleza humana en el entorno laboral. Mientras que la Teoria X postula que los empleados son
inherentemente perezosos y necesitan ser controlados, la Teoria Y sugiere que son intrinsecamente
motivados, buscan responsabilidades y metas. Esta dicotomia es vital para entender como las
percepciones y actitudes gerenciales influyen en la motivacion y el desempefio laboral. Esta postura
desafia la visién autoritaria de la gestion y subraya la importancia de reconocer la autonomiay la
motivacion intrinseca de los empleados, impactando la comprension del comportamiento laboral
contemporaneo (Torres, 2022).
Es valioso plantear una jerarquia de necesidades que influencian el comportamiento humano,
desde las basicas como alimentacion y seguridad, hasta las de autorrealizacion. Este modelo es
esencial para comprender la motivacion laboral, ya que sugiere que conforme se satisfacen las
necesidades en un nivel, se busca la satisfaccion en el siguiente. En el &ambito laboral, esto influye
en cémo los gerentes pueden abordar las necesidades de sus empleados para mejorar la motivacion
y el rendimiento laboral (Bacalla, 2023).
Al identificar dimensiones culturales que afectan el comportamiento laboral, incluyendo la
individualidad versus colectividad, la distancia jerarquica y la aversion a la incertidumbre.
Comprender estas dimensiones es crucial para analizar el impacto de la cultura organizacional en
las préacticas laborales y el desempefio, siendo fundamental para adaptarse a diferentes culturas y
maximizar la efectividad en entornos laborales diversos (Mejia, 2023).
Existen tres etapas del cambio organizacional: descongelamiento, cambio y recongelamiento. Este

enfoque es crucial para entender como las organizaciones pueden implementar cambios de manera



efectiva, facilitando la transicion de los empleados, minimizando la resistencia y optimizando la
adaptacion, lo que influye en el desempefio y el desempefio laboral (Andrade, 2023).

Por otra parte, es importante destacar que la cooperacion en la resolucion de conflictos es méas
efectiva que la dominacion o sumision, promoviendo la idea de que los conflictos pueden ser
constructivos si se manejan de manera colaborativa y creativa. Este enfoque es esencial para
comprender como la gestion eficaz de los conflictos influye en la dinamica laboral y el desempefio,
destacando la importancia de un enfoque integrador en la resolucion de disputas (Cerdn, 2023).
Por otra parte, es importante destacar que los factores higiénicos se asocian con la insatisfaccion,
mientras que los motivadores se vinculan con la satisfaccion y el desempefio. Esta comprension
permite identificar y abordar las causas de insatisfaccion y buscar formas de mejorar la motivacion
intrinseca, impactando asi en el desempefio (Sierra, 2020).

La comprension integral del compromiso, la motivacion y la satisfaccion en el entorno laboral ha
evolucionado a través de diversas teorias y enfoques que subrayan la importancia del Factor
Humano en la Organizacion. Los estudios revisados proporcionan una panoramica multifacética
que destaca la necesidad de reconocer la autonomia, la motivacion intrinseca y las necesidades
jerarquicas de los empleados. Ademas, resaltan la influencia de la cultura organizacional, la gestién
efectiva del cambio y la resolucion colaborativa de conflictos en el desempefio y el desempefio
laboral. Esta comprension méas profunda ofrece a los gerentes y lideres herramientas fundamentales
para fomentar entornos laborales mas productivos y satisfactorios, donde se maximice el potencial
humano y se optimice el rendimiento organizacional.

En este mismo sentido es pertinente destacar que el desempefio laboral va a estar determinado por
un conjunto de factores dentro de los cuales se encuentra de manera directa las condiciones de la
empresa asi como también el estrés laboral que se pueda evidenciar dentro de ella, ya que es la
medida que existen mejores con mejores condiciones la actividad que realiza el trabajador va a
tener mejores resultados positivos para la empresa asi como también en su motivacion diaria
(Torres R., 2023).

En este mismo orden de ideas, es valioso sefialar que existe una relacion directa entre el
compromiso laboral y el desempefio, que ellos manifiestan en su area de trabajo, en consecuencia,
es valioso que cada una de las empresas efectlien actividades o politicas internas, que vinculen de
manera directa al trabajador generando mayor compromiso con la empresa, ya que de esta manera

se podré evidenciar un mayor desempefio en cada una de las areas de trabajo, generando de esta



forma mayor produccién para la empresa (Mera, 2020).

1.2. Bases tedricas

1.2.1 El compromiso laboral

El compromiso laboral se representa por el vinculo emocional, cognitivo y conductual que un
empleado establece con su trabajo y con la organizacién para la cual trabaja. Va mas alla de lamera
satisfaccion laboral, implicando un estado psicoldgico positivo en el que el empleado se identifica
con sus responsabilidades, estd emocionalmente conectado con su labor y muestra una inclinacion
activa hacia contribuir al éxito y metas de la empresa (Arteaga, 2022). Este compromiso involucra
una conexién emocional significativa con el trabajo, donde los empleados comprometidos tienden
a sentir una fuerte lealtad y orgullo por su organizacién (Soria, 2021).

El aspecto de identificacion y valores compartidos es esencial en el compromiso laboral. Los
empleados comprometidos se identifican con los valores, la cultura y la mision de la empresa,
alineandose con los objetivos organizacionales y percibiéndose como parte esencial del mismo.
Este sentimiento de pertenencia y adhesion a los objetivos corporativos es importante en el
compromiso laboral (Prieto, 2021). Ademas, el compromiso laboral implica un involucramiento
activo. Los empleados comprometidos no solo cumplen con sus tareas, sino que se involucran
proactivamente en su trabajo, ofrecen ideas, aportan un esfuerzo adicional y muestran interés en el
éxito general de la organizacion. Este compromiso activo y participativo ayuda a generar una fuerza
laboral mas comprometida y motivada (Lopez, 2020).

En definitiva, el compromiso laboral es un elemento fundamental en la psicologia organizacional,
ya que su comprension y promocion son esenciales para el bienestar de los empleados y para el
rendimiento y la eficiencia general de las organizaciones. Los empleados comprometidos tienden
a ser mas productivos, creativos y estan mas dispuestos a esforzarse por alcanzar los objetivos de
la empresa, lo que a su vez influye en el clima laboral y la retencién del talento (Arteaga, 2022).
1.2.2 Teorias y modelos explicativos del compromiso laboral

El compromiso laboral ha sido objeto de estudio desde diversas perspectivas tedricas y modelos
explicativos (Ceron, 2023). Algunas de las teorias mas relevantes y modelos utilizados para
comprender el compromiso laboral incluyen:

Teoria del compromiso de Kahn

La Teoria del Compromiso de Kahn (1990), formulada por William A. Kahn, aborda la experiencia

integral de los empleados en el entorno laboral. Esta teoria se aparta de la simple realizacion de
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tareas laborales y se adentra en la conexién emocional, cognitiva y psicoldgica que los individuos
desarrollan con su trabajo, su rol en la organizacion y la entidad empleadora en su totalidad.

El primer aspecto, el compromiso con el trabajo, va mas alld de la ejecucion de las
responsabilidades laborales. Implica una ejecucion activa y emocional con las tareas asignadas,
donde los empleados se sienten conectados y comprometidos a un nivel mas profundo,
contribuyendo no solo con su tiempo, sino también con su energia emocional y cognitiva (Lopez,
2020).

La segunda dimension se enfoca en el compromiso con el rol. Aqui, Kahn resalta la importancia
de que los empleados se identifiquen con su posicion en la organizacion, alineando sus propias
expectativas y valores con los del papel laboral que desempefian. Este compromiso con el rol
implica sentirse parte integral de la organizacion, comprendiendo y adoptando los objetivos y
valores asociados con su posicion (Chavez, 2019).

Por ultimo, el compromiso con la organizacion representa el lazo emocional que los empleados
desarrollan con la entidad empleadora en su conjunto. Este aspecto abarca un sentido de
pertenencia y una conexion emocional profunda con la organizacion, donde los individuos se
sienten parte de una comunidad mas amplia y comparten los propdsitos y metas de la entidad
empleadora (Martinez, 2017).

La Teoria del Compromiso de Kahn va mas alla de considerar el compromiso laboral como una
mera satisfaccion o motivacion en el trabajo. Kahn destaca la importancia de entender el
compromiso como una experiencia completa que abarca la conexién emocional, cognitiva y
psicoldgica de los empleados con su trabajo, su rol dentro de la organizacion y la entidad
empleadora en su totalidad.

Modelo de compromiso de Meyer y Allen

El Modelo de Compromiso Organizacional propuesto por Meyer y Allen es una teoria que describe
el compromiso de los empleados como un constructo multidimensional que abarca tres
componentes principales: afectivo, continuo y normativo (Marifios, 2019). El componente afectivo
se refiere al apego emocional que los empleados desarrollan hacia la organizacion. En este caso,
los trabajadores se identifican con los valores y objetivos de la empresa, sienten satisfaccion y
disfrute al ser parte de ella, lo que resulta en un compromiso basado en sentimientos positivos (Ale,
2022).

El componente continuo se centra en la percepcion de los empleados sobre los costos asociados
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con abandonar la organizacion. Aqui, el compromiso se basa en la necesidad de permanecer en la
empresa debido a la inversion temporal, emocional o de otro tipo que han realizado. Cuanto mayor
sea la percepcién de estos costos, mayor serd el compromiso continuo (Soria, 2021). Por ultimo, el
componente normativo involucra un sentimiento de obligacién moral o social de permanecer en la
organizacion. Este tipo de compromiso se desarrolla cuando los empleados sienten la
responsabilidad de continuar en la empresa debido a normas sociales, presiones sociales o
expectativas personales (Torres, 2022).

El modelo de Meyer y Allen (1991) reconoce que el compromiso de los empleados puede estar
influenciado por multiples factores y no es simplemente una cuestion de satisfaccion laboral. Al
considerar estos tres componentes, permite una comprension mas completa del compromiso
organizacional y como se relaciona con la retencion de empleados y el rendimiento laboral.

Otros enfoques relevantes

Aparte de los modelos ya mencionados, hay otros enfoques relevantes en el estudio del
compromiso laboral y su relacion con el desempefio en el entorno organizacional: Enfoque de la
Psicologia Positiva en el Trabajo: Este enfoque se centra en identificar y promover los aspectos
positivos en el trabajo, como el compromiso, el bienestar psicolégico y la satisfaccion laboral.
Busca entender como cultivar ambientes laborales que fomenten el compromiso y el florecimiento
de los empleados (Mejia, 2023).

Enfoque de la gestion del talento: Se enfoca en identificar y retener a los empleados con alto
potencial y rendimiento, considerando que el compromiso puede estar asociado con el desarrollo y
la retencién del talento en una organizacién (Mendoza, 2021). Enfoque de la Gestion de la
Diversidad e Inclusién: Reconoce que la diversidad en el lugar de trabajo puede influir en el
compromiso laboral. Promover un ambiente inclusivo y diverso puede aumentar el compromiso al
reconocer y valorar las diferencias individuales (Prieto, 2021).

Enfoque de la tecnologia y el trabajo remoto: Con el aumento del trabajo remoto y el uso de la
tecnologia en las organizaciones, este enfoque considera como la flexibilidad laboral y las
herramientas digitales impactan el compromiso y el desempefio de los empleados (Rengifo, 2022).
Enfoque de la sostenibilidad y responsabilidad social corporativa: Destaca la importancia de las
practicas empresariales sostenibles y socialmente responsables para el compromiso de los
empleados. Una empresa comprometida con causas sociales y ambientales puede atraer y retener

empleados comprometidos con esos valores (Sierra, 2020). Estos enfoques adicionales ofrecen
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perspectivas complementarias sobre como entender, fomentar y mantener el compromiso laboral
en contextos organizacionales diversos y en constante evolucion. Cada uno aporta elementos
Unicos para comprender cémo las organizaciones pueden optimizar el compromiso de sus
empleados, para mejorar el desempefio y el rendimiento general.

1.2.3 Medicion y evaluacion del compromiso laboral

La medicion y evaluacion del compromiso laboral implican el uso de diferentes herramientas y
métodos para entender el nivel y la naturaleza del compromiso de los empleados dentro de una
organizacion (Chavez, 2019). Algunas estrategias comunes incluyen:

Instrumentos y métodos de medicién del compromiso laboral

Existen varios instrumentos y métodos de medicion del compromiso laboral que han sido
desarrollados y validados por investigadores en el campo de la psicologia organizacional (Rengifo,
2022). Aqui hay algunos de los mas utilizados:

Tabla 1

Instrumentos y métodos de medicion del compromiso laboral

Escala de Compromiso Organizacional (ECO) Este  instrumento  mide el compromiso
de Meyer y Allen (1991) organizacional a través de sus tres componentes:
afectivo, continuo y normativo. Evalla el apego
emocional, la percepcion de los costos de irse y el

sentimiento de obligacion hacia la organizacion.

Indice de Compromiso Laboral (ICI) de Kahn Kahn desarroll6 este indice para medir el

(1990) compromiso a través de tres dimensiones: con el
trabajo, con el rol y con la organizacion. Evalua la
implicacién activa, la identificacion con el rol y el
apego emocional a la organizacion.

Escala de Compromiso Laboral (ECL) de Saks Estaescala mide el compromiso laboral desde una

perspectiva mas general, evaluando la conexién
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emocional y cognitiva de los empleados con su

trabajo y organizacion.

Escala de Compromiso Laboral de UWES Es un instrumento que evalla el compromiso laboral
en términos de vigor, dedicacién y absorcion en el
trabajo. Se centra en la energia, la implicacion y la
concentracion de los empleados en
sus tareas laborales.

Cuestionario Gallup de  Compromiso Este cuestionario evalla diferentes aspectos del

Organizacional: Utilizado por Gallup compromiso, como el sentido de proposito, la
satisfaccion laboral y la relacion con los lideres y
compafieros de trabajo

Nota. Basada en diferentes autores.

Estos instrumentos pueden aplicarse mediante cuestionarios autoadministrados o entrevistas
estructuradas para evaluar y cuantificar el nivel y la naturaleza del compromiso laboral de los
empleados. La eleccion del instrumento depende de los objetivos especificos de medicion y de la
poblacion a la que se dirige la evaluacion. Es importante seleccionar un método que haya sido
validado y sea relevante para el contexto laboral especifico de la organizacion.

Importancia de la medicién precisa del compromiso laboral

La medicion precisa del compromiso laboral es esencial en el entorno organizacional por varias
razones interrelacionadas. En primer lugar, permite identificar areas criticas que puedan necesitar
atencion dentro de la empresa. Detectar niveles bajos de compromiso en equipos 0 departamentos
especificos, brinda la oportunidad de abordar problemas antes de que afecten gravemente el
desempefio o la retencion de empleados. Esta identificacion temprana facilita la implementacion
de estrategias correctivas y preventivas para mejorar el compromiso (Cerén, 2023).

Ademas, la medicién del compromiso laboral proporciona informacion valiosa para la
planificacion estratégica. Comprender qué factores influyen en el compromiso permite desarrollar
estrategias especificas de retencion de talento y mejorar el ambiente laboral. Esto incluye la
implementacion de politicas y practicas que fomenten la participacion, el reconocimiento y el
desarrollo profesional de los empleados, mejorando asi la satisfaccion laboral y el compromiso
general (Rios, 2021).

El compromiso laboral también esta estrechamente relacionado con el desempefio. Los empleados

comprometidos tienden a ser mas productivos, creativos y dispuestos a esforzarse por el éxito de
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la empresa. Por lo tanto, medir el compromiso laboral proporciona una vision clara de las
oportunidades para mejorar el rendimiento individual y grupal, contribuyendo a la eficacia y
competitividad de la organizacion (Lopez, 2020).
Ademas, la medicion precisa del compromiso ayuda a reducir la rotacion de personal, niveles bajos
de compromiso suelen estar asociados con una mayor rotacion de empleados, comprender y
mejorar el compromiso puede ayudar a retener el talento valioso y disminuir los costos asociados
con la pérdida y reemplazo de empleados (Chéavez, 2019).
Lamedicion del compromiso laboral proporciona datos objetivos y concretos que respaldan la toma
de decisiones basadas en evidencia. Esto respalda la implementacion de politicas, programas y
asignacion de recursos destinados a mejorar el ambiente laboral y el rendimiento general de la
organizacion, promoviendo un entorno de trabajo mas saludable y productivo para los empleados.
1.2.4 Factores influyentes en el compromiso laboral cultura organizacional y su impacto en el
compromiso
Los factores que influyen en el compromiso laboral son diversos y complejos, y la cultura
organizacional desempefia un papel fundamental en su formacion y mantenimiento. La cultura
organizacional, que abarca los valores, creencias, normas y practicas de una empresa, tiene un
impacto significativo en el compromiso de los empleados (Arteaga, 2022).
Una cultura organizacional sélida y positiva, basada en la transparencia, la confianza, el respeto y
la colaboracion, tiende a fomentar una mayor responsabilidad entre los empleados. Cuando los
valores y objetivos de la organizacion estan alineados con los valores personales de los empleados,
estos tienden a sentirse mas conectados con su trabajo y la mision de la empresa (Andrade, 2023).
Ademas, la cultura organizacional influye en la percepcién de los empleados sobre su entorno
laboral. Un ambiente donde se promueve el reconocimiento, se valora la diversidad, se ofrece
apoyo para el crecimiento profesional y se fomenta un clima de trabajo positivo suele impulsar
niveles mas altos de compromiso (Bacalla, 2023).
La comunicacion efectiva también es un componente clave de la cultura organizacional que influye
en el compromiso laboral. Una comunicacion abierta y transparente desde la alta direccion hasta
los empleados contribuye a crear un sentido de pertenencia, donde los empleados se sienten
informados, involucrados y valorados (Rios, 2021).
Por otro lado, una cultura organizacional toxica o disfuncional, caracterizada por conflictos

constantes donde la falta de transparencia, de reconocimiento o de equidad, puede minar el
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compromiso de los empleados. Estos entornos tienden a generar desconfianza, desmotivaciéon y un
sentido de desconexion con la organizacion y sus objetivos (Lopez, 2020).

La cultura organizacional ejerce una influencia significativa en el compromiso laboral. Una cultura
positiva, que promueva valores alineados con los individuos y fomente un ambiente laboral
saludable, tiende a impulsar niveles mas altos de compromiso entre los empleados, mientras que
una cultura negativa puede socavar y reducir el compromiso laboral.

Liderazgo y estilos de gestion en relacion con el compromiso

El liderazgo y los estilos de gestion juegan un papel crucial en la formacion y el mantenimiento del
compromiso laboral. La forma en que los lideres se relacionan con sus equipos y gestionan las
dindmicas organizacionales, puede influir significativamente en el nivel de compromiso de los
empleados (Andrade, 2023). Los lideres que adoptan un estilo de liderazgo participativo, que
fomentan la comunicacion abierta, la colaboracion y la participacion de los empleados en la toma
de decisiones, tienden a generar un mayor compromiso. Este enfoque involucra a los empleados,
los hace sentir valorados y contribuyentes, lo que fortalece su conexion con la organizacion y su
trabajo (Bacalla, 2023).

Asimismo, los lideres que proporcionan apoyo Yy orientacién muestran interes por el desarrollo
profesional de sus empleados y reconocen sus logros suelen fomentar un ambiente laboral mas
comprometido. Este tipo de liderazgo crea un entorno donde los empleados se sienten respaldados,
inspirados y motivados para desempefiarse en su maximo potencial (Arteaga, 2022). Por otro lado,
los estilos de gestion autoritarios o poco colaborativos pueden tener un impacto negativo en el
compromiso. Los lideres que adoptan un enfoque dictatorial imponen decisiones unilaterales o
muestran una falta de interés en las preocupaciones y contribuciones de los empleados, pueden
generar desmotivacion, desconfianza y una disminucion en el compromiso de los empleados
(Cerdn, 2023).

Ademas, la consistencia y la congruencia entre lo que se dice y se hace por parte de los lideres
también son factores importantes. Los lideres que practican lo que predican, que son coherentes en
su comportamiento y valores, generan confianza y credibilidad, lo que promueve un mayor
compromiso por parte de los empleados (Lopez, 2020). El estilo de liderazgo y la forma en que se
gestiona un equipo tienen un impacto significativo en el compromiso laboral. Los lideres que
adoptan enfoques participativos brindan apoyo, reconocen el trabajo de sus empleados y son

coherentes en su liderazgo tienden a cultivar un ambiente laboral mas comprometido y productivo.
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Impacto de la satisfaccion laboral en el nivel de compromiso

La satisfaccion laboral y el compromiso estan estrechamente relacionados en el entorno laboral.
La satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados se sienten felices, contentos o
satisfechos con su trabajo, mientras que el compromiso laboral abarca la conexién emocional,
cognitiva y conductual de los empleados con su trabajo y organizacién (Ceron, 2023). La
satisfaccion laboral puede influir significativamente en el nivel de compromiso de los empleados.
Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, tienden a sentirse mas comprometidos. La
satisfaccion laboral puede ser un precursor del compromiso, ya que los empleados que disfrutan de
su trabajo se sienten valorados y reconocidos, son mas propensos a involucrarse emocionalmente
con las tareas laborales y la organizacion en su conjunto (Rios, 2021).

Por otro lado, el compromiso laboral también puede influir en la satisfaccion laboral. Los
empleados comprometidos tienden a sentirse mas satisfechos con su trabajo debido a su conexion
emocional y su sentido de proposito en la organizacion. EI compromiso puede llevar a una mayor
dedicacién y esfuerzo en el trabajo, lo que a su vez puede generar una sensacion de satisfaccion y
logro personal (Lépez, 2020). Es importante destacar que, aunque la satisfaccion laboral y el
compromiso estan relacionados, no son lo mismo. Un empleado puede estar satisfecho con su
trabajo, pero no necesariamente comprometido, y viceversa. Sin embargo, existe una correlacion
positiva entre ambos, donde altos niveles de satisfaccion laboral suelen estar asociados con niveles
mas altos de compromiso (Chavez, 2019).

La satisfaccion laboral y el compromiso estan interconectados y se influyen mutuamente. Un
entorno laboral que fomente la satisfaccién de los empleados puede contribuir a generar niveles
mas altos de compromiso, lo que a su vez puede impactar positivamente en el rendimiento, la
retencion de talento y el bienestar general dentro de la organizacion.

1.2.5 El desempefio laboral

El desempefio laboral se refiere a la medida de la eficiencia con la que se utilizan los recursos en
el proceso productivo para generar bienes o servicios. Especifica la cantidad de produccién o
rendimiento que se obtiene en relacion con la cantidad de recursos empleados, principalmente
mano de obra (Rios, 2021). En términos simples, el desempefio laboral se calcula como la

produccion total dividida por la cantidad de trabajo o tiempo invertido para producir esa cantidad.

Esta medida es fundamental para evaluar la eficiencia de una empresa o economia, ya que indica

cémo se utilizan los recursos humanos para generar resultados (Lopez, 2020).
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El concepto de desempefio laboral es importante tanto a nivel individual como organizacional o
economico. A nivel individual, se refiere a la eficiencia de un empleado en su capacidad para
realizar tareas y cumplir con sus responsabilidades en un periodo determinado. A nivel
organizacional o econdmico, se refiere a la eficiencia general de una empresa, industria o pais en
la utilizacion de sus recursos humanos para producir bienes o servicios (Chéavez, 2019).

La mejora del desempefio laboral es un objetivo clave para muchas empresas y paises, ya que puede
llevar a un crecimiento econémico sostenible, mayores ganancias, salarios mas altos y una mejor
calidad de vida. Estrategias como la capacitacion, la implementacion de tecnologia mas eficiente,
la mejora de los procesos de trabajo y la motivacion de los empleados son algunas de las formas
en que se busca mejorar el desempefio laboral.

Modelos y enfoques de medicidn del desempefio

Existen varios modelos y enfoques para medir el desempefio en diferentes contextos. Aqui se
presentan algunos de los mas utilizados:

Tabla 2

Modelos y Enfoques de Medicion del desempefio

Modelo Desarrollo

Desempefio Total de Este enfoque mide la eficiencia global de todos los insumos utilizados en el

los Factores (PTF) proceso productivo, no solo la mano de obra. Se considera la contribucion
conjuntadelamano de obra, el capital, la tecnologia y otros recursos utilizados
para generar la produccién (Andrade, 2023).

Desempefio Laboral Esel enfoque més comuln y se refiere a la relacion entre la produccion total y la
cantidad de mano de obra empleada. Se calcula dividiendo la produccion

total por el nimero de horas trabajadas o el namero de empleados.

Desempefio Este enfoque considera multiples insumos, como mano de obra, capital,
Multifactorial materialesy tecnologia, paramedir laeficiencia en la produccion. Evalia como

estos factores interactlan para generar resultados (Bacalla, 2023).

Desempefio Parcial ~ Se centra en un solo factor de produccién, como la mano de obra o el capital, en
relacion con la produccién total. Por ejemplo, el desempefio laboral es un
enfoque de desempefioparcial quesoloconsidera la mano de obra (Rios, 2021).
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Andlisis de Eficiencia Utiliza técnicas como el andlisis envolvente de datos (DEA) o el indice de

y Indices de Malmquist paraevaluar la eficiencia relativa de las unidades de produccion en
Desempefio comparacion con las mejores practicas conocidas.

Modelo Cobb- Es un modelo matematico que relacionala produccién con los insumos, como el
Douglas trabajo y el capital. Este modelo es util para analizar cémo los insumos

afectan la produccion (Ceron, 2023).

Nota. Basada en diferentes autores.

Cada uno de estos enfoques tiene sus ventajas y limitaciones, y la eleccion del modelo de medicion
del desempefio depende del contexto y los objetivos especificos de la medicién. Los modelos
multifactoriales tienden a ser més completos, pero también mas complejos de implementar,
mientras que los modelos parciales son mas faciles de aplicar, pero ofrecen una vision limitada de
la eficiencia global.

1.2.6 Relacion entre compromiso laboral y el desempefio

La relacion entre el compromiso y el desempefio laboral es significativa y bidireccional, un alto
nivel de compromiso de los empleados en su trabajo suele estar asociado con un mayor desempefio
en la organizacion (Marifios, 2019). Los empleados comprometidos tienden a mostrar un mayor
compromiso con las metas y objetivos de la organizacion. Esto se traduce en un mayor esfuerzo,
dedicacion y enfoque en sus tareas laborales. Cuando los empleados se sienten valorados,
motivados y conectados emocionalmente con su trabajo y laempresa, tienden a esforzarse mas por
alcanzar los objetivos de la organizacion, lo que a su vez aumenta el desempefio (Chavez, 2019).
Ademas, el compromiso laboral suele estar relacionado con una mayor satisfaccion laboral. Los
empleados comprometidos tienden a estar mas satisfechos con su trabajo, lo que puede llevar a un
mejor clima laboral, relaciones interpersonales mas positivas y una mayor disposicion a colaborar
y trabajar en equipo. Esto contribuye a un entorno laboral mas armonioso y productivo (Rios,
2021).

Por otro lado, un mayor desempefio puede influir en el compromiso laboral de los empleados.
Cuando se reconoce y valora el esfuerzo y la contribucion de los trabajadores, esto puede aumentar
su compromiso con la organizacién. Un entorno laboral donde se recompensa el rendimiento y se
ofrece retroalimentacion positiva suele fortalecer la conexion emocional de los empleados con la

empresa (Bacalla, 2023). ElI compromiso y el desempefio laboral estan interrelacionados y se
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potencian mutuamente. Los empleados comprometidos tienden a ser mas productivos, mientras
que un mayor desempefio puede contribuir a un mayor compromiso de los empleados. Una gestion
que fomente el compromiso, la satisfaccion laboral y la valoracion del desempefio puede ser clave
para mejorar la desempefio en una organizacion.

Mecanismos y factores moderadores en la relacion

En la relacién entre el compromiso laboral y el desempefio, varios mecanismos y factores
moderadores intervienen para influir en la fuerzay la direccion de esta relacion. Algunos de estos
mecanismos Yy factores incluyen:

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral actia como un mecanismo que puede moderar la
relacién entre el compromiso y la desempefio. Los empleados altamente comprometidos y
satisfechos con su trabajo tienden a mostrar niveles mas altos de desempefio. Clima
Organizacional: Un clima laboral positivo, donde se fomenta la colaboracion, la comunicacion
abierta y la confianza, puede fortalecer la relacion entre el compromiso y el desempefio. Un
ambiente laboral que apoya y valora el compromiso tiende a impulsar un mayor desempefio
(Torres, 2022).

Estilos de Liderazgo: Los lideres que fomentan el compromiso a través de un liderazgo
participativo, de apoyo y orientado al desarrollo pueden potenciar la influencia del compromiso en
el desempefio. Los estilos de liderazgo que promueven la autonomia y la motivacion intrinseca
pueden fortalecer esta relacion.

Recursos y Apoyo Organizacional: La disponibilidad de recursos, apoyo y oportunidades de
desarrollo profesional puede afectar la relacion entre el compromiso y la desempefio. Un entorno
donde se brinde a los empleados los recursos necesarios para realizar su trabajo y se les apoye en
su crecimiento tiende a potenciar el impacto del compromiso en el desempefio.

Contexto Organizacional: El contexto especifico de la organizacion, como la industria, la cultura
organizacional y la estrategia de la empresa, puede modular la relacion entre el compromiso y el
desempefio. Por ejemplo, en entornos altamente competitivos, el compromiso puede jugar un papel
alin mas importante en la mejora del desempefio.

Estabilidad Laboral: La estabilidad laboral y la seguridad en el empleo pueden influir en la relacion
entre el compromiso Yy la desemperfio. Los empleados que se sienten seguros en sus puestos tienden

a estar mas comprometidos y, por ende, mas productivos (Ale, 2022).
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Estos mecanismos y factores pueden interactuar de diversas maneras para fortalecer o debilitar la
relacion entre el compromiso laboral y el desempefio. La comprension de estos elementos ayuda a
las organizaciones a crear entornos que fomenten el compromiso y optimicen el desempefio laboral.
1.2.7 Interseccion y correlacion entre compromiso laboral y desempefio

La interseccion entre el compromiso laboral y el desempefio se da en el punto en el que los
empleados comprometidos muestran un alto rendimiento y eficiencia en su trabajo, lo que se
traduce en un mayor desempefio para la organizacién. Esta interseccion se presenta cuando el
compromiso de los empleados influye positivamente en la manera en que realizan sus tareas y
contribuyen al logro de los objetivos de la empresa (Martinez, 2017).

La correlacion entre el compromiso laboral y el desempefio suele ser positiva, lo que significa que
cuando aumenta el nivel de compromiso de los empleados, tiende a haber un incremento en el
desempefio. Los empleados comprometidos estdn mas motivados, comprometidos con la empresa
y suelen mostrar un mayor esfuerzo, dedicacién y enfoque en sus tareas laborales (Andrade, 2023).
Sin embargo, es importante sefialar que la correlacién no implica causalidad. Aunque existe una
relacion positiva entre el compromiso y el desempefio, otros factores también pueden influir en
esta relacién. Por ejemplo, la cultura organizacional, el liderazgo efectivo, la capacitacion, la
infraestructura tecnoldgica y otros elementos del entorno laboral pueden interactuar con el
compromiso Yy afectar el desempefio (Rios, 2021).

La relacion entre el compromiso laboral y el desempefio es compleja y multifacética. Si bien un
alto nivel de compromiso puede contribuir a un mayor desempefio, también es necesario considerar
otros factores que puedan influir en la relacién entre ambos, ya que la dinamica organizacional es
un sistema interconectado donde multiples variables interactGan para influir en los resultados
finales.

Impacto de variables contextuales en la relacion

Las variables contextuales pueden tener un impacto significativo en la relacién entre el
compromiso laboral y la desempefio. Estas variables incluyen diversos aspectos del entorno laboral,
la cultura organizacional, las condiciones externas y otros factores que rodean el lugar de trabajo
(Cerdn, 2023). Algunos ejemplos de como estas variables contextuales pueden influir en la relacion
entre el compromiso Yy el desempefio son:

Cultura Organizacional: Una cultura organizacional que valora el compromiso, la colaboracion y

el desarrollo profesional puede fortalecer la relacion entre el compromiso y el desempefio. Por otro

21



lado, una cultura que no valora estos aspectos puede debilitar esta relacién, incluso si los empleados
estdn comprometidos, si no tienen el apoyo de la cultura organizacional, puede afectar el
desemperio (Arteaga, 2022).

Liderazgo y estilos de gestion: Los lideres y sus estilos de gestion pueden influir en como se
manifiesta el compromiso y su relacion con el desempefio. Un liderazgo que fomente el
compromiso a través de la participacion, el apoyo y el reconocimiento puede potenciar la relacion
entre el compromiso y el desemperio (Ale, 2022).

Tecnologia y recursos: La disponibilidad de tecnologia adecuada y recursos necesarios en el
entorno laboral puede impactar la forma en que se manifiesta el compromiso y su relacion con el
desempefio. La falta de herramientas o recursos puede limitar la capacidad de los empleados
comprometidos para alcanzar altos niveles de desemperio.

Estabilidad y seguridad laboral: La estabilidad laboral y la seguridad en el empleo pueden afectar
cdémo se manifiesta el compromiso y su relacion con el desempefio. Los empleados que se sienten
inseguros en sus puestos pueden tener dificultades para mantener altos niveles de compromiso, lo
que a su vez puede afectar el desempefio (Bernal, 2017).

Contexto econdmico y social: Factores externos, como la situacién econdmica o social, pueden
impactar la relacion entre el compromiso y el desempefio. En tiempos de incertidumbre econdmica,
por ejemplo, los niveles de compromiso pueden verse afectados, lo que a su vez podria influir en
el desempefio (Soria, 2021).

La interaccion entre estas variables contextuales y el compromiso laboral puede ser compleja y
variada. Comprender cémo estas variables influyen en la relacién entre el compromiso y el
desempefio es fundamental para crear entornos laborales que fomenten un compromiso sélido y un
desempefio dptimo.

1.3 Marco contextual

La investigacién se desarrollard en el contexto de una empresa del sector industrial especializada
en la prestacion de servicios técnicos para el sector empresarial. Para fines de confidencialidad,
nos referiremos a esta empresa como "la empresa objeto de estudio™.

1.3.1. Descripcion de la empresa

La empresa objeto de estudio se caracteriza por su tamafio pequefio dentro de la estructura
organizativa ya que esta formada por veintitrés (23) trabajadores. A pesar de su tamafio, destaca

por su enfoque especializado en el sector industrial, ofreciendo una amplia gama de servicios
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técnicos de alta calidad. Dentro de sus valores y cultura organizacional, se encuentra la
innovacion para adaptarse a las nuevas tecnologias, con el fin de tener altos niveles de
competitividad, la seguridad laboral es un valor esencial para que los trabajadores puedan
desarrollar sus actividades de una manera segura, asi como también destaca la entrega de
productos de alta calidad con el fin de cumplir los estdndares y normativas nacionales e
internacionales, pero también con el objetivo de generar una mejora continua en cada uno de los
procesos. Con un equipo de profesionales altamente calificados y con una vasta experiencia en el
campo, la empresa se posiciona como un actor competitivo y confiable en el mercado.

1.3.2.  Ambito de servicios

Los servicios ofrecidos por la empresa objeto de estudio abarcan diversas areas dentro del sector

industrial segun descripcion realizada en la tabla 3.

Tabla 3

Ambito de Servicios

Ambito de servicio Descripcién

Disefio y Consultoria Valoracion de riesgos de incendio.
Disefio de sistemas de proteccion contra incendios
personalizados.
Asesoramiento en cumplimiento de normativas y
regulaciones locales e internacionales.
Estudios de viabilidad y analisis con la finalidad

de obtener el mejor costo-beneficio.

Fabricacion Fabricacion de equipos y componentes para
sistemas contra incendios, como rociadores,
vélvulas, bombas, y sistemas de alarma.
Desarrollo de tecnologia y productos innovadores

adaptados a necesidades especificas.

Instalacion Instalacién de sistemas de deteccion y alarma de
incendios.
Montaje de sistemas de rociadores automaticos
(sprinklers).
Implementacion de sistemas de supresion de

incendios (por agua, gas, espuma, etc.).

23



Integracion de sistemas de control y monitoreo de

incendios.

Mantenimiento y Revision

Inspecciones  periédicas 'y pruebas de
funcionamiento de los sistemas.

Mantenimiento preventivo y correctivo de los
equipos.

Reparacion y sustitucion de componentes
defectuosos o desgastados.

Actualizacién y mejora de sistemas existentes.

Capacitacion y Formacion

Entrenamiento para el personal en el uso y
mantenimiento de los sistemas contra incendios.
Programas de formacion en procedimientos de
emergencia y evacuacion.

Simulacros y ejercicios practicos.

Gestion de Proyectos

Planificacion y gestién integral de proyectos de
instalacién y mejora de sistemas contra incendios.
Coordinacion con otros contratistasy proveedores.
Supervisién de obras y control de calidad.

Venta y Suministro de Equipos

Comercializacion de equipos y accesorios
relacionados con la proteccion contra incendios.
Suministro de productos certificados y de alta
calidad.

Servicios de Ingenieria

Modeladoy simulacion de escenarios de incendio.
Ingenieria de sistemas integrados de seguridad.

Desarrollo de soluciones especificas para
industrias con requerimientos particulares (por

ejemplo, petroquimica, mineria, data centers).

Nota. Datos originales de la empresa Ecuainstalaciones S. A.

1.3.3. Enfoque competitivo

La empresa objeto de estudio destaca por su enfoque técnico-econémico, centrado en proporcionar

soluciones efectivas y eficientes para las necesidades especificas del sector industrial. Este enfoque

se respalda no solo por el alto nivel de especializacion y experiencia de su personal, sino también

por la utilizacién de tecnologias avanzadas y maquinarias modernas, lo que permite a la empresa
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mantener altos estandares de calidad y eficiencia en la prestacion de sus servicios.

1.4 Marco legal

A continuacién, se describen las normativas legales que tienen relacién con los derechos laborales
y a los que se rigen las empresas ecuatorianas, las cuales deben ser cumplidas con el fin de evitar
sanciones y brindar un buen ambiente laboral. El marco legal ecuatoriano establece una serie de
normas y regulaciones que velan por los derechos de los trabajadores y las obligaciones de las
empresas. Estas disposiciones, contenidas principalmente en el Cdodigo del Trabajo y en diversas
leyes complementarias, abarcan aspectos como la jornada laboral, remuneraciones, seguridad
social, vacaciones, descansos remunerados y terminacion de contratos. El estricto cumplimiento de
estas normativas es fundamental para garantizar un buen ambiente laboral, justo y equitativo de los
colaboradores. El incumplimiento puede acarrear graves consecuencias para las empresas,
incluyendo multas econémicas y sanciones administrativas.

Tabla 4

Marco legal

Articulo 23 de la Declaracién 1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de s

Universal de los Derechos trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la

Humanos (1948) proteccion contra el desempleo. 2. Toda persona tiene derecho, sin
discriminacién alguna, a igual salario por trabajo igual. 3. Toda
persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria que le asegure, asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso
necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social.4. Toda
persona tiene derecho a fundar sindicatosy a sindicarse para la defensa
de sus intereses.

Articulo 325 de la El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
Constitucion de la Republica modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autonomas, con
de Ecuador (2008) inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como

actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Articulo 327 de la La relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera
Constitucion de la Republica bilateral y directa. Se prohibe toda forma de precarizacion, como la
de Ecuador (2008) intermediacion laboral y la tercerizacién en las actividades propias y

habituales de la empresa o personaempleadora, la contratacion laboral
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por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas
trabajadoras en forma individual o colectiva. El incumplimiento de
obligaciones, el fraude, la simulacion, y el enriquecimiento injusto en
materia laboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.

Articulo 33 de la Constitucion El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
de la Republica de Ecuador fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
(2008) garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,

una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludabley libremente escogido o aceptado.

Art 3 Codigo del Trabajo Libertad de trabajoy contratacion. - El trabajador es libre para dedicar
(2020) su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.
Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni
remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de
urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de
es0s casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un
contrato y la remuneracion correspondiente.

Art 7 Cddigo del Trabajo Aplicacionfavorablealtrabajador. - En caso de duda sobre el alcance

(2020) de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia
laboral, los funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en el
sentido més favorable a los trabajadores.

Nota. La presente tabla contempla el Marco Legaltanto en elambito internacional como nacional vinculado alderecho

laboral

1.5 Marco conceptual

Compromiso laboral: Se refiere a la conexién emocional, cognitiva y conductual que los
empleados tienen con su trabajo y la organizacién para la cual trabajan. Implica sentirse
involucrado, identificado y comprometido con los objetivos y valores de la empresa (Arteaga,
2022).

Cultura organizacional: Conjunto de valores, normas, creencias y practicas compartidas por los
miembros de una organizacion. Define el ambiente y la forma en que se comportan y operan los
empleados dentro de la empresa (Andrade, 2023).

Desempefio laboral: Es la relacion entre la produccion o resultados obtenidos y los recursos
utilizados en el trabajo, como tiempo, dinero, o esfuerzo. Indica la eficiencia en la utilizacién de

recursos para alcanzar objetivos (Marifios, 2019).
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Eficiencia: Hace referencia a la capacidad de realizar tareas utilizando la menor cantidad de
recursos posibles, maximizando la producciéon o resultados con la menor inversion de tiempo,
dinero y esfuerzo (Sierra, 2020).

Engagement: Término en inglés que se refiere al compromiso laboral. Se utiliza para describir la
conexion emocional, motivacional y de dedicacion que los empleados tienen hacia su trabajo y la
organizacion (Martinez, 2017).

Estilos de gestion: Se refiere a las diferentes formas o enfoques que los lideres o gerentes utilizan
para dirigir y administrar a sus equipos o empresas. Pueden variar desde un enfoque autoritario
hasta uno més participativo o democratico (Ale, 2022).

Indicadores de desempefio: Métricas 0 medidas utilizadas para evaluar la eficiencia, rendimiento
y logro de objetivos en el trabajo. Pueden incluir la produccién por hora, la utilizacion de recursos
o la calidad del trabajo (Marifios, 2019).

Liderazgo participativo: Estilo de liderazgo que implica involucrar a los empleados en la toma
de decisiones y la resolucion de problemas. Fomenta la colaboracion, la comunicacion abierta y la
participacion del equipo en la toma de decisiones (Marifios, 2019).

Medicién de resultados: Proceso de evaluacion y seguimiento de los logros obtenidos en un
periodo determinado. Se utiliza para evaluar el progreso hacia los objetivos establecidos y tomar
decisiones basadas en datos (Torres, 2022).

Motivacién intrinseca: Refiere al impulso interno y personal que lleva a los empleados a realizar
tareas por su propio interés, placer o satisfaccion, mas alla de recompensas externas (Mejia, 2023).
Recursos humanos: Departamento o area encargada de la gestion del personal en una
organizacion. Se enfoca en reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo, evaluacion y
retencion de empleados para cumplir los objetivos organizacionales y mantener un entorno laboral
saludable y productivo (Marifios, 2019).

Rendimiento laboral: Se refiere al nivel de logro, efectividad y eficiencia en las tareas realizadas
por los empleados dentro de una organizacion. Incluye la calidad y cantidad de trabajo realizado,
asi como la capacidad para alcanzar los objetivos y metas establecidos (Soria, 2021).
Retroalimentacién: Comentarios, evaluaciones y criticas constructivas proporcionadas a los
empleados sobre su desempefio laboral. Se utiliza para mejorar habilidades, corregir errores y
fomentar el crecimiento profesional (Rengifo, 2022).

Satisfaccion laboral: Nivel de contento, gratificacién y complacencia que experimentan los
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empleados con respecto a su trabajo, entorno laboral, tareas asignadas y relaciones interpersonales
en la organizacion (Bacalla, 2023).

Tecnologia de la informacion: Herramientas, dispositivos, sistemas y procesos utilizados para
almacenar, recuperar, transmitir y procesar datos en una organizacion, con el fin de facilitar la
comunicacion, la gestion de informacion y mejorar la eficiencia operativa (Lopez, 2020).

Toma de decisiones: Proceso mediante el cual se elige entre diferentes opciones o alternativas
disponibles para alcanzar un objetivo especifico en una organizacion. Implica evaluar, seleccionar
y ejecutar la opcion méas adecuada (Marifios, 2019).

Valores organizacionales: Principios, creencias y comportamientos fundamentales que guian las
acciones y el comportamiento de los miembros de una organizacion. Son la base de la cultura

empresarial y determinan las decisiones y acciones de los empleados (Torres, 2022).

Wellness programs: Programas de bienestar implementados por las organizaciones para
promover la salud fisica, mental y emocional de los empleados. Incluyen actividades de ejercicio,
manejo del estrés, apoyo emocional, entre otros, para mejorar el bienestar general (Ale, 2022).
Work-Life Balance: Equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales de los
empleados. Se refiere a la capacidad de manejar y priorizar las demandas del trabajo y la vida fuera
del entorno laboral para mantener una calidad de vida satisfactoria (Mendoza, 2021).

X-Y Theory: Teoria propuesta por Douglas McGregor que describe dos perspectivas opuestas
sobre la naturaleza humana en el trabajo. La Teoria X sugiere que los empleados son
inherentemente perezosos y necesitan ser controlados, mientras que la Teoria Y asume que los

individuos son intrinsecamente motivados y buscan responsabilidades (Lopez, 2020).
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CAPITULO2: METODOLOGIA PARA EL DESARROLLODE LA INVESTIGACION Y
ESTUDIO DIAGNOSTICO

Para abordar la investigacion sobre las dindmicas del compromiso laboral, se emple6 una

metodologia que estuvo sustentada en el paradigma cuantitativo. La eleccion de la metodologia se

basa en la naturaleza del estudio y la profundidad deseada para obtener conclusiones significativas.

2.1 Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables

Variable independiente

Compromiso laboral: Es la disposicién emocional, cognitiva y conductual de un empleado hacia

su trabajo y organizacion. Se espera que niveles mas altos de compromiso laboral estén asociados

con un mayor desempefio laboral.

Variable dependiente

Desempenio laboral: Se refiere a la calidad y cantidad de trabajo realizado por un empleado en su

puesto de trabajo. Se espera que el desempefio laboral esté influenciado por el nivel de

compromiso laboral de los empleados.

Tabla 5

Operacionalizacion de variables

Variable Dimension Item/Indicador
Compromiso Afectivo Sentimiento de conexién emocional con el trabajo.
Laboral Entusiasmo y motivacion hacia el trabajo.
Normativo Sentimiento de obligacion moral de permanecer en
el trabajo.

Sentimiento de obligacion de ayudar a los
comparieros.

Continuo Dificultad para dejar el trabajo.
Percepcion de la eleccion del trabajo como una

buena inversion para el futuro.

Desempefio Calidad  del trabajo Nivel de precision en la ejecucién de tareas.

Laboral realizado Cumplimiento de estandares de calidad establecidos.

Cantidad de trabajo Numero de tareas completadas en un periodo de
realizado tiempo determinado.

Productividad en términos de unidades producidas
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por hora.

Evaluacién del Evaluaciondel desempefio laboral realizada por el
Supervisor/Jefe supervisor/jefe.

Retroalimentacion de los Nivel de satisfaccion de los clientes con el trabajo

clientes realizado.

Nota. Basada en varios autores.

2.1 Paradigma y enfoque de la investigacion

Se emple6 un paradigma funcionalista que combina elementos cuantitativos (Jones, 2018). Este
enfoque permitird obtener una comprension holistica de las variables involucradas, brindando una
vision detallada de la interrelacién entre el compromiso laboral y el desempefio.

2.2 Alcance y disefio

El estudio tuvo un alcance descriptivo relacional permitiendo investigar las relaciones entre las
variables y describir su influencia (Hernandez, 2012). El disefio de investigacién fue transversal,
recopilando datos en un solo momento para analizar la relacion entre el compromiso laboral y el
desempefio (Rios, 2021)

2.3 Declaracion vy justificacion del disefio de investigacion

El disefio de investigacion seleccionado para este estudio es el disefio transversal causal
correlacional. Este disefio se justifica por su capacidad para recopilar datos en un solo momento,
lo que permite analizar la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio de manera eficiente
y efectiva. Al optar por un enfoque descriptivo relacional, buscamos investigar las relaciones entre
las variables de interes y describir como influyen entre si. Esta eleccion se basa en la necesidad de
comprender en profundidad la dindmica del compromiso laboral y su impacto en el desempefio
laboral. Ademas, al utilizar un paradigma cuantitativo y funcionalista que determina elementos
cuantitativos, buscamos obtener una comprension holistica de las variables involucradas, lo que
nos permitird generar conclusiones significativas y aplicables en el contexto laboral. En conjunto,
este disefio de investigacion nos proporcionara los datos necesarios para abordar nuestros objetivos
de investigacion y responder a nuestras preguntas de estudio de manera integral y fundamentada
(Balestrini, 2020).

2.4 Métodos tedricos y empiricos

Se utilizaron métodos tedricos como el analisis bibliografico para comprender las teorias existentes
sobre el compromiso laboral y el desempefio. Los métodos empiricos incluyeron encuestas,

entrevistas estructuradas y observaciones para recopilar datos directos de los empleados.
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Para llevar a cabo la investigacion, se contempld la realizacion de entrevistas a dos empleados que
ocupan cargos de alta direccion dentro de la empresa seleccionada. Estas entrevistas se disefiaron
de manera estructurada o semiestructurada, dependiendo de la profundidad y especificidad de la
informacion que se desee obtener. En estas entrevistas, se busco explorar aspectos relacionados
con el compromiso laboral, la percepcién de la cultura organizacional, los desafios y oportunidades
en el ambito laboral, asi como cualquier otro tema relevante para comprender la dindmica interna
de la empresa desde la perspectiva de la alta direccion.

Ademas, se llevo a cabo cuestionarios dirigidos a los 23 empleados que conforman la poblacion de
la investigacion. Estos cuestionarios estuvieron disefiados para recopilar datos cuantitativos sobre
diferentes aspectos relacionados con el compromiso laboral, la satisfaccion laboral, la percepcion
del clima organizacional, entre otros. Los cuestionarios incluyeron escalas de medicion validadas
previamente, preguntas de seleccién multiple, preguntas de escala Likert y preguntas abiertas,
segun sea necesario para obtener una comprension completa de las percepciones y experiencias de
los empleados.

Es importante garantizar la confidencialidad y anonimato e las respuestas de los participantes en
los cuestionarios, asi como obtener el consentimiento informado de cada empleado antes de su
participacion en la investigacion. Ademas, se debera asegurar que los empleados tengan el tiempo
y los recursos necesarios para completar los cuestionarios de manera adecuada y sin interrupciones
que puedan afectar la calidad de las respuestas.

La combinacién de entrevistas con empleados de alta direccién y cuestionarios con el resto de los
empleados de la muestra permitira obtener una perspectiva integral de la relacion entre el
compromiso laboral y la productividad en la empresa del sector industrial dedicada a la instalacion
de servicios de fabricacion de alarma contra incendios para industrias. Esto facilitard la
identificacién de factores clave que influyen en el compromiso laboral y como estos se relacionan
con los niveles de productividad dentro de la organizacion, proporcionando asi informacion valiosa
para la toma de decisiones gerenciales y el disefio de estrategias de mejora organizacional.

2.4.1 Método cuantitativo

Método cuantitativo fue aplicado al momento de efectuar las encuestas a los trabajadores de la
empresa lo cual permitié obtener respuestas de preguntas con la finalidad de obtener conclusiones
generales sobre el tema estudiado.

La eleccion de esta metodologia es fundamental para obtener una vision completa y detallada de la
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relacion entre el compromiso laboral y el desempefio. El resultado otorgado por el método
cuantitativo permitird abordar la complejidad de las variables, ofreciendo una comprension
profunda de la influencia del compromiso laboral en el desempefio en entornos laborales actuales.
2.5 Instrumentos derivados

2.5.1 Encuesta sobre compromiso laboral y desempefio

Cuestionario con Escala de Likert: Método de medicidén que utiliza preguntas estructuradas
creadas por el autor, donde los encuestados expresan su acuerdo o desacuerdo con afirmaciones en
una escala de respuesta graduada, por ejemplo, desde "totalmente en desacuerdo" hasta "totalmente
de acuerdo, el objetivo es poder demostrar los objetivos planteados en la presente investigacion,
asi como también su hipotesis. Las respuestas se puntlan numéricamente, permitiendo cuantificar
actitudes, opiniones o percepciones de los encuestados (Bernal, 2017).

Es importante destacar que el presente instrumento se realizd partiendo de una variable
independiente que es el compromiso laboral formada por indicadores como la disposicion
emocional cognitiva y conductual de un empleado vinculado a su trabajo, con una variable
dependiente que es el desempefio laboral basada en indicadores como la calidad y cantidad de
trabajo realizado por el empleado en su puesto.

Para esta investigacion la encuesta se aplicara a los 23 empleados.

2.5.2 Entrevista sobre compromiso laboral y desempefio

Entrevista

Proceso de interaccion entre un entrevistador y un entrevistado con el objetivo de recopilar
informacion relevante. Puede ser estructurada (con preguntas predefinidas) o no estructurada (mas
abierta y flexible) (Bernal, 2017). Se utiliza para obtener datos detallados sobre experiencias,
opiniones, percepciones o informacion personal. Esta entrevista estructurada de autoria del
investigador sera aplicada a los 2 trabajadores del nivel Alta direccion/Altos ejecutivos.

2.6 Poblacion y muestra

La poblacion de este estudio estuvo integrada por los 23 empleados que laboran en la empresa
Ecuainstalaciones S.A. Debido al tamafio relativamente pequefio de la poblacién, se consider6
pertinente incluir atodos los colaboradores en la muestra. Esta decision se justifica por la naturaleza
cuantitativa de la investigacion, que busca profundizar en las percepciones y experiencias
individuales de cada participante. Al incluir atoda la poblacion, se garantiza una mayor riqueza de

datos y una comprension mas completa del fendmeno estudiado.
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2.7 Proceso de investigacion

El proceso investigativo se ha estructurado en varias etapas para garantizar la coherencia y
efectividad en la obtencién de resultados. A continuacion, se detallan cada una de las etapas
seguidas y su proposito dentro del estudio:

2.8.1. Etapa del estudio tedrico (Declarado en el capitulo 1, que orienta conceptualmente las
variables o categorias)

En esta etapa, se lleva a cabo una revision exhaustiva de la literatura relacionada con el compromiso
laboral, el desempefio laboral y otros conceptos relevantes. El proposito principal de esta etapa es
establecer una base teodrica solida que oriente conceptualmente las variables o categorias a
investigar. Se busca comprender las teorias existentes, identificar variables relevantes y establecer
hipotesis o suposiciones que guien la investigacion.

2.8.2. Etapa del diagnostico inicial

En esta etapa, se realiza un diagndstico inicial de la situacion actual en la empresa objeto de estudio.
Se recopila informacién sobre el nivel de compromiso y desempefio laboral de los empleados a
través de entrevistas, cuestionarios y observaciones. El propdsito es obtener una comprension
detallada de la situacion actual e identificar posibles &reas de mejora o problemas a abordar.

2.8.3 Etapa de la modelacion de la propuesta

En esta etapa, se desarrolla una propuesta basada en los hallazgos del estudio tedrico y el
diagndstico inicial. Se modelan estrategias o intervenciones especificas destinadas a mejorar el
compromiso y el desempefio laboral en la empresa. El propdsito es disefiar un plan de accién
concreto que pueda implementarse en la organizacion para abordar los problemas identificados y
mejorar los resultados.

2.8.4. Etapa del diagnostico final o validacion de la propuesta (tedrica o empirica)

En esta etapa final, se realiza un diagndstico final para evaluar la efectividad de la propuesta
desarrollada. Se recopilan datos adicionales para comparar el estado actual con el estado previo a
la implementacién de la propuesta. El propoésito es validar tedrica o empiricamente la propuesta,
determinar su impacto en el compromiso y el desempefio laboral, y realizar ajustes finales si es
necesario.

Estas etapas se han disefiado de manera secuencial para garantizar una investigacion rigurosay una
propuesta de intervencion efectiva que pueda contribuir al mejoramiento de las condiciones

laborales y el rendimiento organizacional.
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2.11 Resultados del estudio diagnostico

A continuacion, se realiza la presentacion de los instrumentos de diagnostico que fueron esenciales
para los fines del presente trabajo que se aplico a la empresa Ecuainstalaciones S.A., que permitié
conocer a profundidad los resultados practicos de la investigacion, a través de las encuestas
aplicadas y de las entrevistas, se exponen los resultados utilizando tablas y gréficos, se realizara un
analisis los cuales nos ofrecen una vision clara de la situacion actual de la empresa objeto de estudio
como area de desempefio, de cooperacién y adaptabilidad, de manejo de situaciones, de innovacion
y desarrollo profesional, esto nos ayuda a conocer e identificar las problematicas que existen, a
continuacion, se presentara los resultados obtenidos por cada area.

2.11.1 Percepcion de desempefio

Una vez aplicadas las preguntas relacionadas con esta area a los colaboradores de la empresa
Ecuainstalaciones S.A., obtenemos los siguientes resultados que se presentara en una tabla y un
grafico, donde mostramos los porcentajes de satisfaccion relaciones con esta dimension.

Tabla 6

Diagndstico del area de desempefio

Area de Desempefio

1: Manifiestamente . 3: 5:
Pregunta insuficiente 2: Bajo Aceptable 4: Alto Extraordinario Total
1. ¢Cual es el
nivel de su 14 4 5 23
rendimiento
considerando el
tiempo, las 0,00% 0,00% 52,17%  4,78% 13,04% 100,00
instalaciones, %

los equipos,

34



etc.,

disponibles?

2. Si
consideramos la
calidad del trabajo
realizados,

¢jcudl  es el
resultado
obtenido?

0,00%

3. ¢Cual es el nivel

de
conocimiento del
puesto de trabajoque
tiene usted
como

0,
trabajador? 0,00%

13 2

0,00%47,83% 0,43%
10
0,00%0,00% 6,96%

21,74%

13

13,04%

23

100,00

23

100,00

Nota. Los datos presentados en esta tabla corresponden a los resultados.

Figura 1

Diagndstico del area de desempefio

Area de Desempefio

W1, ;Cudl es el nivel de su

100,00% r_endlmlentq con5|d_erando el
20.00% tiempo, las instalaciones, los
R equipos, etc., disponibles?

60,00% . . .
° m 2. Sj consideramos la calidad
0, - - 7
40,00% — del trabajo realizados, ¢cual es
20,00% — el resultado obtenido?
A 4
0,00%
® & © 4° , .
& o & = & 3. (Cudl es el nivel de
5" & conocimiento del puesto de

&
<&
o
&

&
W
&
%

trabajador?

Nota. Datos obtenidos de una encuesta realizada a 23 participantes.

trabajo que tiene usted como

Los resultados de la encuesta en el area de desempefio revelan una evaluacion diversa por parte de

los empleados en relacion con diferentes aspectos de su rendimiento laboral. En primer lugar, en

cuanto al nivel de rendimiento considerando factores como el tiempo, las instalaciones y los
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equipos disponibles, se observa que la mayoria de los empleados (52.17%) lo califican como
"Aceptable" y una proporcion significativa (13.04%) lo considera "Extraordinario”. Sin embargo,
es preocupante notar que un porcentaje notable (4.78%) lo evalla como "Alto™y un pequefio grupo
(0.00%) lo califica como "Manifiestamente insuficiente” o "Bajo". Esto sugiere una variabilidad
en la percepcion del rendimiento laboral en funcion de las condiciones de trabajo y la satisfaccion
con los recursos disponibles.

Por otro lado, al analizar la calidad del trabajo realizado, se evidencia una perspectiva mas
heterogénea entre los empleados. Aunque una proporcion considerable (47.83%) la considera
"Aceptable”, también se observa que una minoria significativa (21.74%) la califica como
"Extraordinaria”. Sin embargo, resulta preocupante que un pequefio porcentaje (0.43%) la evalle
como "Alta" y ningin empleado la considere "Manifiestamente insuficiente” o "Baja". Esta
variabilidad en las percepciones podria reflejar diferencias en la interpretacion de los estandares de
calidad establecidos o posiblemente problemas en la comunicacién y la definicion de expectativas
en relacion con la calidad del trabajo. En resumen, estos resultados destacan la importancia de
abordar las discrepancias en las percepciones del desempefio laboral y de implementar estrategias
para mejorar la calidad del trabajo y la eficacia de los recursos disponibles en el entorno laboral.
2.11.2 Percepcion de Cooperacién y Adaptabilidad

En la dimensién de cooperacion y adaptabilidad, medimos y se obtuvo los siguientes resultados.
Tabla 7

Medicion del area de Cooperacion y Adaptabilidad

Cooperacion y Adaptabilidad

1:
Manifiestamente  2: 3: 4
insuficiente  Bajo  Aceptable

5.

Pregunta Alto  Extraordinario Total

4. ;En qué medida

cooperas con los 8 12 3 23
demdas miembros de

la unidad de trabajo? 0,00% 0,00% 34,78%  52,17% 13,04% 100,00%
5. ¢En qué medida te 7 12 4 23
esfuerzas 0

perseveras en la 0,00% 0,00% 30,43% 52,17% 17,39% 100,00%
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consecucion de

resultados?

6. ¢En qué medida te

preocupas por mejorary 21 2 23
desarrollarse

profesionalmente?
0,00% 0,00% 0,00% 91,30% 8,70% 100,00%

Nota. Los datos presentados en esta tabla corresponden a los resultados.
Figura 2

Medicion del area de cooperacion y adaptabilidad

Cooperacién y Adaptabilidad

m 4.;En qué medida cooperas
con los demas miembros de

100,00% la unidad de trabajo?
80,00%
60,00% ® 5En qué medida te
40,00% esfuerzas o perseveras en la
< .z
20,00% ’ consecucion de resultados?
0,00%
y@@ & & & 6.¢En qué medida te
o XY d@’ preocupas por mejorary
& “ desarrollarse

profesionalmente?

Nota. Datos obtenidos de una encuesta realizada a 23 participantes.

Los resultados de la encuesta en el area de cooperacion y adaptabilidad revelan un panorama
interesante sobre la percepcion de los empleados en relacion con su nivel de cooperacion, esfuerzo
y disposicion para mejorar profesionalmente en el entorno laboral. En primer lugar, al analizar el
grado de cooperacion con otros miembros del equipo de trabajo, se destaca que mas de la mitad de
los encuestados (52.17%) lo consideran "Alto™ y un porcentaje significativo (34.78%) lo evaltan
como "Aceptable”. Sin embargo, es importante notar que un pequefio grupo (13.04%) lo califica
como "Extraordinario”, lo que sugiere que existe un margen para mejorar la colaboracion y el
trabajo en equipo dentro de la unidad de trabajo.

En cuanto al esfuerzo y la perseverancia en la consecucion de resultados que muestran que mas de
la mitad de los empleados (52.17%) lo consideran "Alto" y un porcentaje considerable (30.43%)

lo evalian como "Aceptable”. Sin embargo, es alentador notar que un porcentaje significativo
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(17.39%) lo califica como "Extraordinario”, lo que sugiere un compromiso sélido con el logro de

los objetivos laborales. Estos resultados indican una buena disposicién por parte de los empleados

para realizar esfuerzos adicionales en el cumplimiento de sus responsabilidades y metas laborales.

Por ultimo, al analizar la preocupacion por mejorar y desarrollarse profesionalmente, se observa

que la gran mayoria de los empleados (91.30%) la califican como "Alta". Sin embargo, es

preocupante notar que un pequefio porcentaje (8.70%) la evalia como "Aceptable”, lo que sugiere

que existe una minoria de empleados que podrian no estar tan enfocados en su desarrollo

profesional. En general, estos resultados destacan la importancia de fomentar un ambiente de

colaboracion y apoyo mutuo, asi como de promover el crecimiento profesional y el desarrollo

continuo de los empleados en la organizacion.

2.11.3 Percepcion del Manejo de Situaciones

En esta percepcion observaremos como los colaboradores actian ante problemas y situaciones

presentados en el desarrollo de sus actividades.

Tabla 8

Percepcién del manejo de situaciones

Manejo de Situaciones

Pregunta

7. ¢En qué
medida abordas
los problemas de
un modo originalo
diferente?

8. ,Como
respondesante la
necesidad de
adaptarse a
grupos, colectivos,
empresas, etc., por
motivos de
trabajo?

1:
Manifiestamente
insuficiente

0,00%

0,00%

2: Bajo

10

43,48%

21,74%

3:
Aceptable
2

8,70%

13,04%

34,78%

10

43,48%

5:
Extraordinario

3

13,04%

21,74%

Total

23

100,00%

23

100,00%
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9. ¢En que 12 8 1 2 23
medida utilizas

nuevos metodos y

procedimientos  ( 5094 52,17%  3478%  4,35%  870%  100,00%
de trabajo?

Nota. Los datos presentados en esta tabla corresponden a los resultados.
Figura 3

Manejo de situaciones
Manejo de Situaciones
® 7..En qué medida abordas los

problemas de un modo original o
diferente?

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

m 8.;,Como respondes ante la
necesidad de adaptarse a grupos,
colectivos, empresas, etc., por
motivos de trabajo?

9.¢.En qué medida utilizas nuevos
métodos y procedimientos de
trabajo?

Nota. Datos obtenidos de una encuesta realizada a 23 participantes.

Los resultados de la encuesta en el area de manejo de situaciones ofrecen una vision integral sobre
la percepcion de los empleados en relacion con su capacidad para abordar problemas, adaptarse a
nuevas situaciones y utilizar métodos innovadores en el entorno laboral. En primer lugar, al analizar
la manera en que los empleados abordan los problemas de manera original o diferente, se destaca
gue un porcentaje significativo (43.48%) considera que lo hacen de manera "Baja", mientras que
una minoria (13.04%) lo califica como "Extraordinario”. Sin embargo, es alentador notar que una
proporcion considerable (34.78%) lo evalia como "Alto", lo que sugiere una capacidad general
para afrontar los desafios de manera creativa y efectiva.

En cuanto a la respuesta ante la necesidad de adaptarse a diferentes entornos de trabajo, los
resultados muestran una distribucién mas equitativa. Aproximadamente la mitad de los empleados

(43.48%) la califican como "Alta", lo que indica una buena capacidad de adaptacion, mientras que
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una proporcién menor (21.74%) la considera "Extraordinaria”. Sin embargo, también se observa

que una minoria (13.04%) la evalia como "Baja", lo que sugiere la existencia de areas de mejora

en la capacidad de adaptacion del personal ante nuevos grupos, colectivos o empresas.

Por ultimo, al analizar el uso de nuevos metodos y procedimientos de trabajo, se destaca que la

mayoria de los empleados (52.17%) lo consideran "Alto", lo que refleja una disposicion general

para la adopcion de nuevas técnicas y enfoques laborales. Sin embargo, es preocupante notar que

una minoria significativa (34.78%) lo evalla como "Bajo", lo que sugiere que podria haber

resistencia o falta de disposicion para explorar y utilizar métodos innovadores. En resumen, estos

resultados destacan la importancia de fomentar la creatividad, la adaptabilidad y la disposicion para

la innovacion en el entorno laboral para mejorar la capacidad de enfrentar desafios y mantener la

relevancia en un contexto empresarial cambiante.

2.11.4 Disposicion a la Innovacion y Desarrollo Profesional

En esta area se aprecio la disposicion de los colaboradores para el desarrollo de sus actividades.

Tabla 9

Medicion de Innovacion y desarrollo profesional

Innovacion y Desarrollo Profesional

Pregunta

10. ¢En qué
medida realizas o
compartes
aportaciones para
mejorar el
trabajo?

11.  ¢En  qué
medida analizas y
estudias el
entorno para
facilitar el logro
de los objetivos
de la
institucion?

1
Manifiestamente 2: Bajo 3
. . Aceptable
insuficiente
15 5
0,00% 65,22%  21,74%
13 8
0,00% 56,52%  34,78%
12 8

13,04%

8,70%

5.

Extraordinario

0

0,00%

0,00%

Total

23

100,00%

23

100,00%

23
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12.  ¢En qué

medida acuerdas con

los demas la

distribucion de ) 0, 5217%  3478% 13,04%  000%  100,00%
trabajo y lo que se

espera de su

actuacion?

Nota. los datos presentados en esta tabla corresponden a los resultados.
Figura 4
Medicion de innovacion y desarrollo profesional

Innovacion y Desarrollo Profesional
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Nota. Datos obtenidos de una encuesta realizada a 23 participantes.
Los resultados de la encuesta en el area de Innovacion y Desarrollo Profesional brindan una
perspectiva sobre la disposicion de los empleados para contribuir con nuevas ideas, estudiar el
entorno laboral y colaborar en la distribucion del trabajo. En primer lugar, al analizar la realizacion
o0 el compartir de aportaciones para mejorar el trabajo, se destaca que la mayoria de los empleados
(65.22%) lo consideran "Bajo", lo que sugiere una participacion en la mejora de procesos y
procedimientos laborales. Sin embargo, es preocupante notar que una minoria (21.74%) lo evalGa
como "Aceptable”, y ningin empleado lo considera "Alto" o "Extraordinario”. Esto sugiere una
posible falta de iniciativa para generar nuevas ideas y contribuir a la innovacion en el entorno

laboral.
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En cuanto al andlisis y estudio del entorno para facilitar el logro de los objetivos de la institucion,
se observa que la mayoria de los empleados (56.52%) lo consideran "Aceptable", lo que sugiere
una comprension razonable del contexto empresarial y su influencia en el logro de metas
organizacionales. Sin embargo, es alentador notar que una proporcion significativa (34.78%) lo
evalla como "Alto", lo que indica un nivel satisfactorio de conciencia y analisis del entorno laboral.
Sin embargo, es importante sefialar que ningn empleado lo califica como "Extraordinario”, lo que
sugiere un margen para mejorar la capacidad de analisis y estudio del entorno.

Por altimo, al analizar la capacidad de acuerdo con los demas en la distribucion del trabajo y las
expectativas de actuacion, se destaca que la mayoria de los empleados (52.17%) lo consideran
"Aceptable”. Esto sugiere una disposicion para la colaboracion y la coordinacion en el entorno
laboral. Sin embargo, es preocupante notar que una proporcion considerable (34.78%) lo evalla
como "Bajo", lo que sugiere posibles desafios en la comunicacion y la coordinacion entre los
miembros del equipo en términos de asignacion de tareas y expectativas de actuacion. En resumen,
estos resultados resaltan la importancia de fomentar una cultura de innovacién, analisis del entorno
y colaboracién efectiva para mejorar el desarrollo profesional y la eficacia en el entorno laboral.
2.11.5 Resultados de la Entrevista

Al efectuarse un andlisis sobre la entrevista realizada a los administradores de la empresa
Ecuainstalaciones S.A., se abordaron temas como el dialogo entre trabajadores y administradores,
propuestas de vision a futuro de la empresa, motivacion para el ingreso del personal entre otros.
Las respuestas de los entrevistados ofrecen una perspectiva del compromiso de ellos hacia sus
colaboradores, los desafios que se buscan superar para el futuro. Presentamos un resumen de los
puntos mas importantes tratados en la entrevista a los administradores.

Trayectoria en la empresa

Al efectuar un analisis de la respuesta otorgada por los entrevistados, se puede sefialar que hay una
excelente relacion de continuidad dentro de la empresa, asi como también destaca el hecho que
existe una evolucion natural en relacion con la carrera profesional de los trabajadores, ya que
muchos de ellos han iniciado un puesto bajo en la escala jerarquica y con el paso del tiempo han
ido escalando posiciones, lo cual permite determinar que es una empresa que valora a los

empleados.

Motivacion para el ingreso en la empresa

En este aspecto, al efectuar un anélisis de las respuestas de los entrevistados, se puede analizar que
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la reputacion de la empresa en el sector es muy importante, ya que dentro de los principales motivos
que han llevado a los trabajadores, se encuentra el buen nombre que tiene en el medio, el buen
trato, que le dan a los trabajadores, situacion que hace que las personas que trabaja en este medio
vean con buenos ojos el hecho de trabajar en esta empresa.

Compromiso laboral y productividad

Al efectuar un andlisis de la respuestas emanadas por los entrevistados, se pudo decir que existe un
alto nivel de compromiso laboral y pasién por los empleados, situacién que ha traido como
consecuencia que ello se vea reflejado en la productividad de la empresa, los entrevistados pudieron
manifestar que existe una valoracion importante de la empresa en relacion a la actuacion de los
trabajadores, existe un reconocimiento en virtud de las actividades laborales, lo cual influye de
manera positiva en la motivacion que poseen los trabajadores en el dia a dia, generando de esta
manera un mayor compromiso laboral, motivacion al desarrollar cada una de las actividades
diarias, hay un importante sentido de pertenencia en cada uno de los trabajadores, producto de las
acciones y el reconocimiento de la empresa hacia ellos, lo cual demuestra que el compromiso
laboral que existe en este momento, es producto de la valoracion y el trato de la empresa hacia los
trabajadores.

Desafios y oportunidades

En este aspecto, los empleados manifestaron, que la situacion es compleja ya que se puede afectar
la productividad y el compromiso laboral, elementos como la rotacién en los puestos de trabajo en
oportunidades cuando un trabajador esta acostumbrado a un puesto especifico y le cuesta cambiar
a otro, primero porque se requiere un aprendizaje especifico, y ello también afecta la productividad
mediante el tiempo que el trabajador debe adaptarse al nuevo puesto de trabajo.

Propuestas y mejoras

En este aspecto de la entrevista, se pudo analizar por parte de los entrevistados que existe una
importante inquietud por parte de los trabajadores, quienes parten del criterio que es importante
ofrecer oportunidades de crecimiento personal, que se continte con la cultura del reconocimiento
que ha sido un elemento positivo para el compromiso laboral, y la relacion con el desempefio en la
empresa, asi como también se requiere que se contemplen herramientas de gestion de tiempo y
proyecto lo cual permita optimizar los procesos internos, principalmente haciendo un énfasis hacia
lo que son las habilidades blandas, las cuales permiten un mayor desarrollo y mejor trabajo en

equipo traduciéndose al final de ello en un mayor rendimiento dentro de la empresa.
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Vision a futuro

En este apartado los administradores fueron del criterio que esperan seguir generando mejoras
continuas en relacion al compromiso laboral, y que la productividad continle en ascenso, paraello
se requiere que debe continuarse con un excelente comunicacion abierta tanto entre los
trabajadores entre si como entre los trabajadores y el empleador, asi que también se necesita que
se efectlen de manera periddica mesas de dialogo, discusiones conjuntas, a los fines de poder
presentar a la empresa algun tipo de requerimiento para mejorar la productividad, lo cual demuestra
que existen altos niveles de compromiso laboral y relacion del desempefio de los empleados en
relacion a la empresa.

Este apartado permitié conocer el estado actual del compromiso actual de los colaboradores en la
empresa objeto de estudio mediante la realizacion de un diagndstico que consistio en la aplicacion

de instrumentos y el andlisis de los resultados.
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CAPITULO 3. PRESENTACION Y VALIDACION DE LA PROPUESTA

Al efectuar un analisis de los resultados obtenidos, dentro de la investigacion se justifica la
realizacion de la presente propuesta, partiendo del criterio en el que se pudo demostrar la necesidad
de implementar en la organizacion programas de reconocimiento y de desarrollo profesional,
mejora de la comunicacién interna y promocion de un ambiente de trabajo colaborativo con el fin
de mejorar los niveles de desempefio que a pesar de ser aceptable, estos podrian subir los estandares
para proyectar mayores niveles de innovacion.

3.1 Fundamentacion

El compromiso laboral y la productividad son aspectos importantes para el éxito y la sostenibilidad
de cualquier organizacion. Un alto nivel de compromiso por parte de los empleados se traduce en
una mayor motivacion, satisfaccion laboral y lealtad hacia la empresa, lo que a su vez impacta
positivamente en la productividad y el rendimiento organizacional. Por lo tanto, es fundamental
implementar estrategias efectivas para mejorar tanto el compromiso laboral como el desempefio
dentro de la empresa.

La fundamentacion de esta propuesta se basa en los resultados obtenidos de la encuesta y la
entrevista realizada, que destacan la importancia de aspectos como el desarrollo profesional, la
comunicacion efectiva, el reconocimiento, la colaboracion y la optimizacién de procesos internos
para mejorar el compromiso laboral y rendimiento en la organizacion. Ademas, la propuesta se
sustenta en la necesidad de adaptarse a un entorno laboral en constante cambio y evolucion, donde
la retencion del talento, el bienestar de los empleados y la promocion de una cultura organizacional
solida son factores clave para mantener la competitividad y el crecimiento sostenible a largo plazo.
En este contexto, la implementacién de medidas concretas destinadas a fortalecer el compromiso
laboral y aumentar la productividad no solo beneficiara a los empleados, mejorando su satisfaccion
y calidad de vida laboral, sino que también contribuira significativamente al logro de los objetivos
organizacionales y al éxito global de la empresa.

3.2 Objetivo general

Disefiar un conjunto de acciones estratégicas orientadas a mejorar el compromiso laboral y
aumentar la productividad en una empresa de prestacion de servicios técnicos, con el fin de
fortalecer el ambiente laboral, impulsar el rendimiento organizacional y promover el crecimiento

sostenible a largo plazo.
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3.3 Objetivos especificos

Desarrollar practicas para mejorar el compromiso laboral y desempefio en la empresa objeto de
estudio.

Verificar la efectividad de las practicas disefiadas para mejorar el compromiso laboral y el
desempefio en la empresa, mediante la recopilacion y analisis de datos post- implementacion.

3.4 Caracteristicas

La propuesta disefiada para mejorar el compromiso laboral y aumentar la productividad en la
empresa de prestacion de servicios técnicos se distingue por su enfoque cuantitativo y funcionalista.
Se basa en un exhaustivo andlisis de las necesidades especificas de la organizacion, lo que permite
la elaboracién de estrategias a medida, adaptadas a su contexto Unico. Estas estrategias estan
disefiadas para abordar areas claves identificadas durante el diagnostico inicial, garantizando una
respuesta precisa a los desafios enfrentados por la empresa.

Una de las caracteristicas principales de esta propuesta es su énfasis en la implementacion de
acciones efectivas y concretas. Se prioriza la ejecucion de medidas que puedan generar un impacto
real en el compromiso y el desempefio laboral, contribuyendo asi a la mejora del ambiente laboral
y al impulso del rendimiento organizacional. Estas acciones se disefian con la finalidad de lograr
resultados tangibles y medibles, que puedan ser evaluados de manera continua para identificar areas
de mejora y ajustar las estrategias segliin sea necesario.

La propuesta también se destaca por su orientacion a resultados. Mas alla de simplemente
implementar acciones, se busca generar efectos positivos y sostenibles a largo plazo en la empresa.
Esto se traduce en la promocion de un ambiente laboral mas sélido, en el aumento de la eficiencia
operativa y en el fomento del crecimiento organizacional sostenible. Ademas, se establece un
proceso de evaluacién continua para verificar la efectividad de las estrategias implementadas, lo
que permite una retroalimentacion constante y la identificacion de areas de mejora.

En Gltima instancia, la propuesta se caracteriza por su capacidad de adaptabilidad. Se reconoce la
importancia de responder de manera agil a los cambios en el entorno laboral y organizacional, lo
que se refleja en la flexibilidad y agilidad con la que se implementan las acciones propuestas. Esta
adaptabilidad asegura que la propuesta pueda ajustarse a las necesidades emergentes de la empresa,
garantizando asi su relevancia y efectividad a lo largo del tiempo.

3.5 Estructura

La propuesta para mejorar el desempefio se centra en invertir en nuestros empleados. A través de
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un conjunto de iniciativas y estrategias disefiadas para hacer crecer el desarrollo profesional, el
reconocimiento, la comunicacion abierta y el bienestar, buscamos crear un ambiente de trabajo
armonioso. A continuacion, se describen estas estrategias en la figura 5, ya que estas estan sujetas
por etapas, una vez realizada la primera etapa seguiremos con el desarrollo de la siguiente para de
esta manera abarcar todas ellas en el periodo de doce meses (un afio):

Figura 5

Estructura de las estrategias

Implementacion Desarrollo de Mei Promocién de
ejora de la .
de Programas Programas de Comunicacion un Ambiente de
de Desarrollo Interna Trabajo
Reconocimiento Profesional Colaborativo

Nota. Etapas de las estrategias de la propuesta.

3.5.1. Mapa estratégico

Objetivo principal: Mejorar el compromiso laboral y aumentar la productividad en la empresa de
servicios técnicos.

Perspectivas del mapa estratégico:

1. Perspectiva financiera:

o Controlar el presupuesto de las iniciativas.

o Maximizar el retorno de la inversion en programas de desarrollo y reconocimiento.
2. Perspectiva del cliente:

o Aumentar la satisfaccion de los clientes internos (empleados).

o Reducir la rotacion de personal.

3. Perspectiva de procesos internos:

o Mejorar la comunicacién interna.

o Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo.

4. Perspectiva de aprendizaje y crecimiento:

o Desarrollar habilidades y competencias de los empleados.

o Promover una cultura de reconocimiento y aprecio.
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Figura 6

Mapa estratégico
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Nota. Datos originales de la propuesta
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3.5.2. Cuadro de Mando Integral (CMI)
Tabla 10
Cuadro de Mando Integral (CMI)

PARAMETRO DE FRECUENCIA

FUENTE META

OBJETIVOS

ESTRATEGICOS INDICADOR DE DATOS RESPONSABLE TARGET FRECUENCIA MEDD|E:|ON INICIATIVAS
Implementacio (# Namero de
n de Programas empleados Registro de 55% 35% 0% Hay que destacary premiar el
n de reconocidos empleados Talento Humano 90% al al al Semanal desempefio excepcional de los
<>E IhI:J Reconocimient semanalmente / # P ' 100% 54% 34% empleados.
= 8 0 Trabajadores)*100
O
m L
a g (# Participacion de S
% g PDrgsgargr?wILOs g: los empleados en Registro de 55%  35% 0% od];rseacrer(r)lclg pparglft:lscifnna)ll
a X Desarrollo los programas de empleados Talento Humano 80% al al al Trimestral adaptad | idad
= ; capacitacion/# P : 100% 54% 34% ptados a fas necesidages
Profesional . individuales.
trabajadores) *100
< Maximizar el
> é retorno de la
B w inversion en ROI= (Utilidad 55% 35% 0% Incrementar la eficiencia y
O Iy Estados Departamento S
w > programas de Neta/lnversion) Financieros Financiero 50% al al al Anual eflgaua de los recursos,
2 <ZE desarrollo y *100 100% 54% 34% mediante el uso adecuado.
W T reconocimiento
0 ,
280 eunionssy
5 E)J > Mejora de la sesiones Registro d 55% 35% 0% Garantizar una comunicacion
W o X Comunicacion . : gistro 9€ 14 lento Humano 85% al al al Mensual clara y transparente en toda la
& K ILI—J Interna informativas empleados. 100% 54% 34% organizacion
xro=z realizadas / # 12 g :
w = meses) *100
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(# Participacion de
los empleados en Reqistro de 55% 35% 0%
actividades de em%leados Talento Humano 90% al al al Anual
colaboracion/# ' 100% 54% 34%
trabajadores) *100

Promocion de
un Ambiente
de Trabajo
Colaborativo

Fomentar la colaboracion y el
trabajo en equipo.

PERSPECTIVA
DE
CRECIMIENTO
Y DESARROLLO

Nota. Datos originales de la propuesta.
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1. Implementacion de programas de reconocimiento

Objetivos: Destacar y premiar el desempefio excepcional de los empleados.

Indicadores Clave: Numero de empleados reconocidos semanalmente, frecuencia de ceremonias
de reconocimiento y nivel de satisfaccion de los empleados con el programa de reconocimiento.
Metas: Reconocer al menos a un empleado destacado cada semana, realizar ceremonias de
reconocimiento todos los viernes y asi lograr un 90% de satisfaccion en encuestas trimestrales
sobre el programa de reconocimiento.

2. Desarrollo de programas de desarrollo profesional

Objetivos: Ofrecer capacitacion y desarrollo profesional adaptados a las necesidades individuales.
Indicadores clave: numero de programas de capacitacion implementados, la participacion de los
empleados en los programas de capacitacion e incremento en las competencias y habilidades de los
empleados.

Metas: Implementar al menos tres programas de capacitacion (Excel, Power BI, liderazgo) en el
primer trimestre, asegurar una participacién del 80% de los empleados en los programas de
capacitacion e incrementar en un 20% las competencias claves identificadas en evaluaciones
anuales.

3. Mejora de la comunicacion interna

Objetivos: Garantizar una comunicacion clara y transparente en toda la organizacion.
Indicadores Clave: Numero de reuniones y sesiones informativas realizadas, frecuencia y alcance
de los boletines internos y nivel de satisfaccion de los empleados con la comunicacion interna.
Metas: Realizar reuniones de equipo y sesiones informativas cada 45 dias, publicar boletines
internos mensualmente para lograr un 85% de satisfaccion en encuestas trimestrales sobre la
comunicacion interna.

4. Promocién de un ambiente de trabajo colaborativo Objetivos: Fomentar la colaboracién
y el trabajo en equipo.

Indicadores Clave: Numero de actividades de team building y eventos sociales organizados,
participacion de los empleados en actividades de colaboracion y nivel de satisfaccion de los
empleados con el ambiente de trabajo.

Metas: Organizar actividades de team building al menos cada tres meses y lograr una participacion
del 70% en actividades colaborativas para alcanzar un 90% de satisfaccion en encuestas anuales

sobre el ambiente de trabajo.
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3.5.3. Presupuesto estimado
Después de haber realizado el diagnostico a la empresa Ecuainstalaciones S.A., se presenta el

presupuesto para las actividades planteadas.

Tabla 11
Presupuesto
Concepto Costo Anual Estimado
Programas de Reconocimiento $3,000
Desarrollo Profesional (Cursos y Talleres) $10,000
Mejora de la Comunicacion Interna $2,000
Actividades de Team Building $5,000
Eventos Sociales $3,000
Total $23,000

Nota. Presupuesto para la materializacién de la propuesta

3.5.4. Cronograma de ejecucion

Después de la realizacion del presupuesto hemos analizado las etapas de inversion de este,
procedemos a recomendar el siguiente calendario que es de un afio para la aplicacion de las
estrategias propuestas, estas seran calificadas en base de la aplicacion, del tiempo tomado para su
desarrollo, el calendario podra estar sujeto a modificaciones en caso de ser necesario o que la etapa

en desarrollo se lleve mas tiempo de lo estimado.

Tabla 12

Cronograma

Mes Actividad

Mes 1 Planificacion detalladay definicion de metas. Contacto con proveedores de capacitacion
y disefio del programa de reconocimiento.

Mes 2-3 Inicio del programa de reconocimiento. Realizacion de la primera ceremonia de
reconocimiento. Lanzamiento de la comunicacion interna a través de Telegram.

Mes 4 Implementacién de los primeros cursos de capacitacién (Excel y Power Bl). Realizacion

de la primera reunion informativa.

Mes 5-6 Evaluacion inicial del programa de reconocimiento y ajuste segin el feedback.

Continuacion de los programas de capacitacion.

Mes 7 Realizacién de la primeraactividad de team building. Publicacion del segundo boletin
interno.
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Mes 8-9 Evaluaciény seguimiento del impacto de los programas de desarrollo profesional. Ajuste

y mejora de los programas segun necesidades.

Mes 10 Segunda actividad de team building. Realizacion de la segunda reunién informativa.
Publicacion del tercer boletin interno.

Mes 11-12  Evaluacion final del afio. Analisis de resultados y planificacion del proximo afio. Ajuste

del presupuesto y de los programas segun resultados y feedback.

Nota. Cronograma para materializar la propuesta de la presente investigacion

3.6 Criterios que deben cumplir las estrategias

1. Implementacion de programas de reconocimiento:

Frecuencia y regularidad: Los programas de reconocimiento deben llevarse a cabo de manera
semanal, con la designacion de un empleado destacado cada semana.

Ceremonias de reconocimiento: Las ceremonias periddicas de reconocimiento deben realizarse
todos los viernes, con una duracion de 30 minutos antes de finalizar la jornada laboral.

Promocion de una cultura de reconocimiento: Se requiere que los lideres y colegas promuevan
activamente una cultura de reconocimiento, expresando regularmente su aprecio por el trabajo
bien hecho.

2. Desarrollo de programas de desarrollo profesional:

Adaptabilidad a las necesidades individuales: Los programas de capacitacion y desarrollo
profesional deben adaptarse a las necesidades y aspiraciones individuales de los empleados,
incluyendo cursos especificos como Excel y Power BI.

Diversidad de oportunidades de capacitacion: Se deben ofrecer oportunidades de capacitacion
en una amplia gama de habilidades técnicas, liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo personal.
Claridad en los planes de carrera: Se espera que los planes de carrera sean claros y que se
proporcionen oportunidades tangibles de crecimiento dentro de la empresa.

3. Mejora de la comunicacion interna:

Eficacia de los canales de comunicacién: La implementacion de un canal de comunicacion a
través de Telegram debe garantizar una comunicacion clara y transparente en toda la
organizacion.

Frecuencia de las reuniones y boletines: Las reuniones de equipo, sesiones informativas y
boletines internos deben llevarse a cabo cada 45 dias para mantener a los empleados informados
sobre los objetivos y cambios organizacionales.

Fomento del didlogo abierto: Se espera que se promueva el dialogo abierto y la
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retroalimentacion constructiva, brindando a los empleados la oportunidad de expresar sus ideas y
sugerencias de manera regular.

4. Promocion de un ambiente de trabajo colaborativo:

Frecuencia de las actividades de team building: Se deben organizar actividades de team
building, proyectos conjuntos y eventos sociales al menos cada 3 meses para fomentar la
colaboracion vy el trabajo en equipo.

Creacion de espacios virtuales: Se requiere la creacion de espacios virtuales, como canales de
Meet, para facilitar la interaccion y el intercambio de ideas entre los equipos y departamentos.
Cultura de apoyo mutuo: Se promoverd una cultura de apoyo mutuo y reconocimiento del
trabajo en equipo, destacando los logros colectivos y la contribucién de cada miembro del
equipo.

Estos criterios y condiciones deben cumplirse rigurosamente durante la implementacion de las
estrategias disefiadas para mejorar el compromiso laboral y aumentar el desemperfio en la empresa
objeto de estudio. La asignacion de responsabilidades claras y el establecimiento de indicadores
clave de rendimiento son fundamentales para monitorear el progreso y evaluar el impacto de las
acciones implementadas.

3.7 Formas de aplicacion, implementacion y evaluacion

1. Aplicacion e implementacion:

Planificacion detallada: Se elaborard un plan detallado que establezca los pasos especificos para
la implementacion de cada estrategia.

Asignacién de responsabilidades: Se designaran responsables claros para cada tarea,
asegurando que haya una supervision adecuada en todas las etapas.

Comunicacion efectiva: Se promovera una comunicacion abierta y transparente para garantizar
que todos los empleados esten informados sobre las acciones a implementar y su propdsito.

2. Evaluacion:

Indicadores de rendimiento: Se estableceran indicadores clave de rendimiento (KPIs) para
evaluar el progreso y el impacto de las acciones implementadas.

Monitoreo continuo: Se realizard un monitoreo continuo de los KPIs para identificar areas de
mejora y ajustar las estrategias segun sea necesario.

Retroalimentacion de los empleados: Se recopilara retroalimentacion periédica de los

empleados para evaluar su percepcion sobre el compromiso laboral y la efectividad de las
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acciones implementadas.

Instrumento de evaluacion: Se utilizard un cuestionario estructurado disefiado especificamente
para evaluar el compromiso laboral y la percepcion de los empleados sobre las acciones
implementadas. El cuestionario incluirda preguntas relacionadas con el reconocimiento, el
desarrollo profesional, la comunicacion interna, el trabajo en equipo y otros aspectos relevantes
para la mejora del compromiso y la productividad. Se aplicard de manera periddica para realizar
evaluaciones comparativas a lo largo del tiempo y medir el impacto de las estrategias
implementadas.

3.8 Recursos y beneficiarios

Recursos necesarios: Los recursos requeridos como son los financieros, tecnolégicos y humanos
para llevar a cabo la propuesta se plantean el en presupuesto que se detalla en la tabla 11.
Beneficiarios directos: Los beneficiarios directos de la aplicacion de mejora del desempefio base
de la presente propuesta son: la empresa Ecuainstalaciones S.A. y sus 23 colaboradores actuales,
quienes experimentaran cambios en su compromiso y desempefio laboral, asi como en su entorno
de trabajo.

Beneficios a largo plazo: Entre los beneficiarios tenemos: las personas interesadas en
incrementar el compromiso de los colaboradores podran aplicar la propuesta con adaptaciones a
sus organizaciones; los académicos quienes podran guiarse por la estructura, disefio, resultados y
propuesta de esta investigacion. Ademas de la empresa objeto de estudio en su conjunto se
beneficiard de un aumento en la productividad, la retencion del talento y la mejora del clima
organizacional a los actuales y futuros empleados.

3.9 Validacion de la propuesta

3.1.1 Objetivo

La validacion permite corroborar que la propuesta va en direccion correcta con los objetivos
estratégicos de la organizacién, que cumple con los requisitos establecidos y cuenta con apoyo
necesario para ponerla en marcha, siendo el objetivo principal de la validacion asegurar que la
propuesta sea viable y aplicable para alcanzar los resultados estimados. Se busca que la idea se
transforme en un plan de accion confiable para el desarrollo y mejora de la empresa.

Técnica: Una de la técnicas de validacion ya la que se utilizara en la presente propuesta sera:
Un panel de expertos, que es una técnica de validacion utilizada en trabajos de investigacion,

conformada por un grupo de profesionales con experiencia y conocimientos especializados, que
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proporcionan andlisis criticos, emiten juicios y ofrecen recomendaciones basadas en evidencia
sobre un tema complejo, con el fin de orientar la toma de decisiones 0 mejoras que deban hacerse
al tema analizado (Wright & Vogel, 2020). Al estar formado por un conjunto de profesionales
altamente calificados en un area especifica que, a través de discusiones estructuradas, participan
sus conocimientos para evaluar problemas complejos, asi como generan recomendaciones
fundamentadas para la toma de decisiones estratégicas (Smith & Freeman, 2021).

El panel de expertos permite recopilar, gestionar y aprovechar el conocimiento de estos
especialistas para obtener insights valiosos que enriquezcan el proceso de investigacion.
Participantes: En el panel de expertos para la validacion de la propuesta participaron 9 integrantes
con las siguientes caracteristicas y estandares como son los directivos de la empresa
Ecuainstalaciones S.A., gerentes generales, gerentes de talento humano y jefes administrativos de
otras empresas, quienes evaluaron los puntos claves de la propuesta en base a las categorias de
suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, los perfiles de cada uno de ellos los describimos a
continuacion:

Tabla 13

Panel de expertos

Nombre y Apellido Profesion Cargo u Ocupacién

Marlon Rodriguez

Ingeniero mecanico

Gerente general

Xavier Rodriguez

Ingeniero industrial

Gerente general

Ma. Dolores Yéanez

Jefe administrativo

Ingeniera comercial

Johana Vera Ingeniera comercial, magister Jefe administrativo

en administracion de empresas

Lorena Ugalde Administracion de empresas  Gerente de compras Yy

representante legal

David Guaman Licenciado en psicologia del Gerente de talento humano

trabajo

Erika Flores Contadora publica autorizada Presidenta

Jairo Tumbaco Ingeniero industrial Gerente general

Ariana Sanchez Técnico en gastronomia Gerente de talento humano

Nota. Lista de participantes del panel de expertos para la validacion.
A continuacion, se detalla las categorias con la cuales se validaran cada uno de los elementos de la

propuesta:
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Tabla 14

Descripcion de categorias para validacion

Categoria Abreviatura Concepto

La propuesta planteada integra
Suficiencia (S) los elementos necesarios para su

aplicacion.

La propuesta se comprende

Claridad cn facilmente, esdecir, su sintactica

y semantica son adecuadas.

La propuesta tiene relacion

l6gica con su campo de
Coherencia ©) aplicacion siendo factible para

las empresas a las cuales va

dirigidas.

El aspecto presentado es
Relevancia (R) esencial e importante para ser

incluido a la propuesta.

Nota. Detalle de las categorias para la validacion de las propuestas.

Para la evaluacion de la propuesta se tuvieron en cuenta para cada categoria mencionada la
siguiente escala de valoracion con un rango de 1 a 4.

Tabla 15

Escala de valoracion

Categoria Calificacion

Suficiencia (S) . No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

. Moderado nivel

. Alto nivel

Claridad (CI) . No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

. Moderado nivel

. Alto nivel

| B W N R D W N

Coherencia (C) . No cumple con el criterio
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. Bajo Nivel

. Moderado nivel

Relevancia (R) . No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

2
3
4. Alto nivel
1
2
3

. Moderado nivel

4. Alto nivel

Nota. Escala de valoracion para las diferentes categorias.

3.1.2 Resultados de la validacion

La validacion de la propuesta se llevo a cabo mediante la consulta a nueve expertos, directivos de
la empresa y gerencias de otras empresas, quienes evaluaron la presente propuesta en un lapso de
48 horas. Utilizando una rabrica de evaluacion en la cual analizaron aspectos como estructura de
la propuesta, descripcion de las estrategias, aplicacion y evaluacion, factibilidad econémica y el
tiempo de ejecucion. Los resultados obtenidos mostraron un promedio del 85% de los expertos la
validaron con un puntaje de “4. Alto nivel” y la diferencia con una calificacion del “3. Moderado
Nivel”, no se obtuvo puntuaciones menores a las antes indicadas. Las principales observaciones de
los expertos se centraron en el tipo de propuesto y la aplicacion a otras empresas, asi como lo
resultados que se proyecta obtener, presentado una observacion en el presupuesto y validando el
plan de ejecucion en un nivel optimo a desarrollarse en el tiempo previsto, todo esto en su conjunto
tiene como finalidad ayudar a mejorar el desempefio de los colaboradores y presentar un mayor
compromiso laboral de parte de los administradores de la empresa Ecuainstalaciones S.A.

3.1.3 Analisis con graficas de los resultados

Después de la tabulacion de los resultados de las encuestas de validacion realizada al panel de
expertos tenemos los siguientes datos representados en graficos de barras y se detallan a
continuacion:

Estructura de la propuesta

El panel de expertos valido la estructura con alto y moderado nivel en los cuatro aspectos, siendo
suficiencia la de mayor aceptacion dentro de los encuestados, en cuanto a claridad indica que es
comprensible en términos generales, coherencia revela que tiene logica con el campo de aplicacion,
asi como relevancia presenta una valoracion moderada, es decir que la propuesta integra todos los

elementos para ser aplicada.
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Figura 7

Resultados estructura de la propuesta

Estructura de la Propuesta
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H 4. Alto nivel M 3. Moderado nivel M 2. Bajo Nivel m 1. No cumple con el criterio

Nota. Resultados obtenidos de la validacién del panel de expertos.

El 89% de los expertos la validan con la calificacion maxima, es decir, como una propuesta con un
nivel alto de aceptacion, mientras que el 11% de panelistas valoran la propuesta con respecto a su
estructura con un nivel moderado.

Descripcion de las estrategias

En cuanto al desarrollo de las estrategias, éstas fueron aprobadas por los expertos, las cuales segun
su analisis revela una impresién generalmente positiva sobre su descripcion.
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Figura 8

Resultados descripcion de las estrategias

Descripcidon de las estrategias
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Nota. Resultados obtenidos de la validacién del panel de expertos.

El 83% de los evaluadores considera que el detalle es suficiente en cuanto a la cantidad de
informacion proporcionada y que en términos generales es clara y comprensible otorgando un nivel
alto con respecto a la descripcion de la estrategia, en cuanto a la coherencia los resultados indican
que la descripcion presenta una logica entre sus diferentes partes, con referencia a la relevancia los
expertos consideran que debe ser mas especifica, ya que se abordan temas importantes en la
descripcion de la estrategia.

Descripcion para su aplicacion y evaluacion

A partir de la evaluacion realizada por los expertos, podemos concluir que la estructura de la
propuesta presenta un nivel de calidad aceptable. La gran parte de los evaluadores coinciden en
que la propuesta es suficiente en términos de contenido, cubriendo los puntos claves y

proporcionando la informacion necesaria.
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Figura 9

Resultados descripcion para aplicacion y evaluacién
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Nota. Resultados obtenidos de la validacién del panel de expertos.

Entre los diferentes expertos se establece que el 89%validan el proyecto con un nivel alto de
aceptacion, quedando un 11% en un nivel moderado, identificando como la descripcién de la
aplicacion y evaluacion de los resultados de la propuesta como suficiente, clara, coherente y con
un nivel de relevancia que cumple las expectativas.

Factibilidad econémica

El analisis de factibilidad econdmica presentado, muestra una evaluacion generalmente positiva, la

informacion proporcionada es considerada suficiente para evaluar la viabilidad del proyecto.
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Figura 10

Resultados factibilidad econémica

Factibilidad econdmica
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Nota. Resultados obtenidos de la validacién del panel de expertos.

La validacion de los expertos con respecto a la factibilidad econémica que presenta la propuesta
da como resultado un 83% validada, con una discrepancia en el tema de suficiencia y coherencia,
entre los elementos que conforman, asi como la interrelacion se necesitara ser revisada en el
transcurso de la aplicacion de las estrategias planteadas.

Factibilidad en tiempo

La evaluacion realizada por el grupo de expertos entrega resultados positivos en esta area. En
general, los expertos consideran que la informacién proporcionada sobre los plazos y cronograma
es suficiente para tener una vision general, ya que se ha establecido fechas de inicio y finalizacion

para las diferentes etapas y actividades para alcanzar los objetivos.

62



Figura 11

Resultados factibilidad en tiempo
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Nota. Resultados obtenidos de la validacidn del panel de expertos.

En la validacién de este punto de la propuesta se tiene un 81% que califican con un nivel alto en lo
que corresponde a tiempo, en el caso de los demas expertos consideran que este punto se presenta
como moderado, el resultado que mas resalta en la categoria es la relevancia, misma que debera
ser evaluada a medida gue se aplican las estrategias.

Observaciones de los participantes

Experto 1. Si explica muy bien el desarrollo de cada estrategia.

Experto 2. Presentar una propuesta anual de >20K y moderado uso de horas laborables tiene que
verse claramente reflejado y cuantificado en la mejora de productividad y correspondiente retorno
de inversion.

Experto 3. El presupuesto desde mi punto de vista lo encuentro en una perspectiva muy alta por el
tamafo de la empresa ya que hay que considerar el nimero de colaboradores.

Experto 4. Plan de ejecucion de 12 meses debe contar con mediciones periddicas del porcentaje de
cumplimiento de los objetivos y lograr generar un habito en la empresa.

Experto 5. Para mi punto de vista no es necesario realizarlo semanal ya que para el colaborador
también afectaria en su tiempo lo adecuado para mi parecer es una vez al mes.

Experto 6. Esté bien el cronograma para poder cumplir el mismo.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en el presente proyecto de investigacion y con base en el objetivo general

de analizar la relacién que existe entre el compromiso laboral y el desempefio, un estudio aplicado

a una empresa del sector industrial dedicada a la instalacion de fabricacion de sistemas contra

incendio se ha llegado a las siguientes conclusiones:

1. Se determind los factores que influyen en el compromiso laboral de todo trabajador, se encontro
que existe una cultura organizacional por parte de la empresa, que genera una sensacion de
tranquilidad y una garantia de estabilidad, que los derechos de los trabajadores son respetados,
al mismo tiempo es valioso que los responsables de la empresa ejerzan un liderazgo positivo a
fin de impulsar de manera asertiva a sus colaboradores al logro de sus actividades.

2. Se efectud un andlisis de la percepcion del desempefio de los colaboradores por parte de los
directivos de la empresa industrial, se pudo determinar que existe una vision de compromiso
por parte de los trabajadores, situacion que se ve reflejada al final de los resultados presentados
en dicha investigacion, con la cual ha generado que la empresa demuestre un importante
adelanto dentro del compromiso hacia los trabajadores, considerando que tiene recursos para
lograr la excelencia.

3. Al efectuar un andlisis directo entre el compromiso de los trabajadores con el desempefio
laboral en la empresa Ecuainstalaciones S. A. los resultados de la investigacion permitieron
determinar que existe un desempefio aceptable en relacion al rendimiento de los trabajadores,
tomando en consideracion que la empresa ha desarrollado ciertas politicas que permiten que a
los trabajadores se sientan realizados, situacion que contribuye de manera importante a la
relacion con el compromiso y el desempefio de la empresa, sin embargo los resultados
demostraron que existen aspectos que pueden seguir mejorando y en base a ellos se elabor6
una propuesta.

4. Por ultimo, al realizar la validacién de la propuesta mediante un panel de expertos, se obtuvo
una calificacion entre alto y moderado por parte de los panelistas, siendo aprobada su
estructura, desarrollo y aplicacion, permitiendo tener una propuesta viable y aplicable dentro

de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Los resultados del estudio y en base a la propuesta presentada se recomienda:

1.

Implementar los programas de reconocimiento como las recompensas econdmicas,
celebraciones de logros individuales y grupales, publicaciones en las redes sociales de la
empresa 0 en la cartelera de los mejores empleados, asi como retroalimentacién positiva en
tiempo real, son iniciativos que pueden incrementar el sentido de pertenencia y la motivacion
de los colaboradores.

Presentar y efectuar programas de capacitacion continua y planes de carrera para los
empleados, permitira el desarrollo profesional e incrementara las competencias dentro de la
empresa, asi como asumir nuevas responsabilidades, no solo mejorara las habilidades de los
trabajadores, sino que también generard motivacion y compromiso al ver que la empresa
invierte y se preocupa por la superacion profesional de cada uno de ellos.

La propuesta se puede ajustar de acuerdo con la disponibilidad presupuestal de cada
organizacion, para este caso se podria reducir el nimero de actividades de cada una de las
etapas planteadas.

Considerar el ajuste de los tiempos establecidos para llevar a cabo cada una de las etapas,
considerando el tamafio, carga operativa y administrativa de la empresa que lo aplique.

Se recomienda establecer canales de comunicacién interna efectivos y transparentes en todos
los niveles jerarquicos, iniciando desde la propagacion de la mision y vision de la empresa
como la retroalimentacién continua sobre el desempefio individual y colectivo de los
colaboradores. Una comunicacion directa promueve la confianza de los colaboradores en la

empresa y sus directivos.
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ANEXOS
Anexo 1
Cuestionario Colaboradores
Compromiso Laboral y su relacion con el desempefio: un estudio realizado
en la empresa Ecuainstalaciones S. A.

EMPENO LABORAL "ECUAINSTALACIONES S.A"

Por favor, complete la siguiente encuesta (creada por el autor) sobre el compromiso y desempefio laboral dentro la empresa que
usted labora, misma que sera utilizado con fines académicos. Su respuesta estara dentro del siguiente rango de 1 a 5 siendo:

1: Manifiestamente insuficiente. | 2: Bajo|3: Aceptable. | 4: Alto.|5: Extraordinariamente alto.
Area de Desempefio:
# Pregunta il 2 3 4 5
¢ Cual es el nivel de su rendimiento
1 considerando el tiempo, las
instalaciones, los equipos,
etc.,

disponibles?

Si consideramos la calidad del trabajo
2 |realizado, ¢cual es el resultado
obtenido?

¢, Cual es el nivel de conocimiento del
3 |puesto de trabajo que tiene usted como
trabajador?

Cooperacion y Adaptabilidad:

# Pregunta il 2 3 4 5

¢(En qué medida cooperas con los
4 |demas miembros de la unidad de
trabajo?

(En qué medida te esfuerzas o

5 |perseveras en la consecucién de
resultados?

(En quémedida te preocupas por
6 Jmejorar y desarrollarse
profesionalmente?

Manejo de Situaciones y Adaptabilidad:

# Pregunta 1 2 3 4 5

¢, Como respondes ante lanecesidad de]
7 ladaptarse a grupos, colectivos,
empresas, etc., por motivos de trabajo?|

(En quémedidaabordaslos problemas
de un modo original o diferente?

¢En qué medida utilizas nuevos métodos
ly procedimientos de trabajo?

Innovacion y Desarrollo Profesional:

# Pregunta 1 2 3 4 5

¢.En qué medida realizas o compartes

10 . . .
aportaciones para mejorar el trabajo?

¢.En qué medida analizas y estudias el

11 |entorno para facilitar el logro de los
objetivos de la institucion?

¢(En qué medida acuerdas con
12 |los

demas la distribucién de trabajo y lo
que se espera de su actuacion?
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Anexo 2

Entrevista Administradores

Introduccion: EI proposito de esta entrevista es explorar tus percepciones, experiencias y
opiniones relacionadas con el compromiso laboral y su impacto en el desempefio en el entorno
laboral. Tus respuestas seran confidenciales y se utilizaran Unicamente para fines de investigacion
académica.

Preguntas:
Entrevista para Empleados de Alta Direccion en la Empresa Objeto de Estudio

1.Antecedentes Personales y Profesionales:

« Cuéntame un poco sobre tu trayectoria profesional y tu experiencia en la empresa hasta el
momento.

+ ¢Cuéles son tus responsabilidades principales dentro de la empresa?

« ¢Qué te motivo a unirte a esta empresa y qué aspectos destacarias de tu experiencia hasta
ahora?

2. Perspectiva sobre Compromiso Laboral y Productividad:

« Desde tu posicion, ¢cémo definirias el compromiso laboral en nuestra empresa?

o ¢Qué crees que influye mas en el compromiso laboral de los empleados en nuestra empresa?

o ¢Cbmo crees que el compromiso laboral esta relacionado con la productividad en nuestro
entorno laboral?

o ¢Has observado algin cambio significativo en el compromiso laboral de los empleados
durante tu tiempo aqui?

3. Desafios y Oportunidades:

o ¢Qué desafios crees que enfrenta nuestra empresa en términos de compromiso laboral y
productividad?

o ¢Cudles consideras que son las principales oportunidades para mejorar el compromiso
laboral y la productividad en nuestra empresa?

« ¢Hay algun aspecto especifico que crees que deberiamos abordar para mejorar el compromiso
y la productividad en nuestra organizacion?

4. Propuestas y Mejoras:
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¢Qué acciones o iniciativas crees que podrian ser efectivas para aumentar el compromiso
laboral entre los empleados?

¢ Tienes alguna idea o sugerencia para mejorar la productividad en nuestra empresa?

¢Coémo crees que podriamos fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador
para todos los empleados?

Visién a Futuro:

¢Qué vision tienes para el futuro en términos de compromiso laboral vy
productividad en nuestra empresa?

¢Qué crees que podemos hacer para mantener y mejorar el compromiso de los empleados
a medida que la empresa crece y evoluciona?

¢Hay algun otro aspecto relacionado con el compromiso laboral y la productividad que

consideres importante mencionar?
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Anexo 3

Encuesta de validacion de propuesta

VALIDACION DE PROPUESTA

Agradecemos y estamos muy orgullosos que usted forme parte de nuestro panel de expertos, mismo que tiene la finalidad de
validad la siguiente propuesta, disefiada con la finalidad de mejorar el desempefio de una empresa dedicada a la instalacion y
fabricacion de sistemas contra incendios.

Su respuesta a esta encuesta de validacion hara que nuestro proyecto tenga la aprobacién o mejora necesaria para que sea una
propuesta viable y aplicable.

Categoria Calificacion
1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
1. No cumple con el criterio
Claridad (CJ) 2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
1. No cumple con el criterio
Coteencs (0 S ierado
4. Alto nivel
1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Propuesta para la Suficiencia 1- Coherencia [Relevancia 1-

validacion 4 Claridad 1-4 1-4 4 Observaciones

Suficiencia (S)

Relevancia (R)

Estructura de la Propuesta

Descripcion de las

estrategias
Descripcion para su

aplicacion y evaluacion

Factibilidad econémica

Factibilidad en tiempo
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