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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es analizar la tercerizacion de Avianca con la empresa
SAI (Servicios Aeroportuarios Integrados) y asi dar a conocer las debilidades que han afectado la
mejora en el ambiente laboral, principalmente los motivos que generan la desmotivacion de los
empleados de esta organizacion, se realizd una encuesta a un grupo de colaboradores para el
analisis de resultados y asi poder identificar los motivos por los cuales los colaboradores de SAI
han perdido la motivacion a causa de la tercerizacion. En este documento se puede evidenciar como
pequeiias acciones afectan la motivacion y el ambiente laboral dentro de una organizacién, la

importancia de conocer la opinion de los colaboradores, el trabajo en equipo,

Palabras clave: Desmotivacion laboral, tercerizacion, ambiente laboral, empleados de SAI,

Motivacion laboral



Abstract

The objective of this research is to analyze the outsourcing of Avianca with the company SAI
(Integrated Airport Services) and thus make known the weaknesses that have affected the
improvement in the work environment, mainly the reasons that generate the demotivation of the
employees of this organization, a survey was carried out on a group of collaborators to analyze the
results and thus be able to identify the reasons why SAI collaborators have lost motivation due to
outsourcing. In this document it can be seen how small actions affect motivation and the work
environment within an organization, the importance of knowing the opinion of collaborators,

teamwork.

Keywords: Work demotivation, outsourcing, work environment, SAI employees, Work

motivation
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1. Perfiles integrantes

Maria Monica Garcia Galindo

Actualmente soy estudiante de administrador de empresas, estudiante actual de postgrado, en
cuanto a mi vida laboral como experiencia llego dos afios como directora de proyecto, tres afos
como coordinador de centro de atencion telefonica y dos afios como asesora de centro de atencion
telefonica

En la actualidad soy directora de proyecto para una casa de cobro, llevo en este cargo dos afos,
mi conocimiento es el manejo de bases de datos en Excel, implementacion de estrategia para cobro,
envid de masivos, SMS, IVR y correos electronicos manejo de personal, actualmente tengo diez
lideres a cargo, tengo conocimientos en la parte de motivacion e incentivos laborales

Soy una persona impaciente me enfoco en que las cosas sean lo mas rapido posible, no me gusta
dejar las cosas para lo ultimo, soy responsable, puntual, exigente, colaboradora, me gusta trabajar
en equipo, pero siempre me enfoco primero es mis funciones, soy mas dada a trabajar sola y no
depender de otras personas.

Tengo conocimiento en Excel, bases de datos, focalizaciéon de estas, tengo facilidad de

aprendizaje en cuanto a trabajo operativo y manejo tecnoldgico, considero que aprendo rapido.



Darling Yadira Ramos Puentes

i e

&

Actualmente me desempefio como Coordinadora en el drea de equipajes en la empresa Servicios
Aeroportuarios SAI, quien presta los servicios a Aerolineas como Avianca, Aeroméxico, Turkish,
Iberia entre otros. Mi experiencia en el medio es de 20 afos desempefniando diferentes cargos hasta
llegar al cargo actual. En cuanto a mi formacion académica he obtenido grados como Tecnologo
en secretariado ejecutivo, administracion de aerolineas y agencias de viajes, estudio en Cafam-
English Evening y actualmente Administracion de Empresas y como proyecto de grado Posgrado
en Gerencia de Recursos Humanos.

Mis conocimientos laborales se enfocan en el manejo de herramientas tecnologicas en los
procesos aeroportuarios en el drea de equipajes, manejo de personal, manejo de Excel basico y un
adecuado servicio al cliente tanto interno como externo.

Soy una persona comprometida en lo que me propongo y en mis deberes tanto laborales,
académicos y personales, me caracterizo por sobresalir en los grupos de trabajo y expresar mis
puntos de vista. Algo que me destaca y me siento orgullosa es el fortalecimiento de mis valores en

todos los ambitos de mi vida.
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2. Problema de investigacion

Como primera medida y para un mejor entendimiento se debe conocer que el fendmeno de la
tercerizacion ‘“es un mecanismo utilizado para ser mas competitivos dentro de una economia
globalizada”

El desarrollo del problema de investigacion se enfocara en los cambios abruptos que han venido
surgiendo en el sector aéreo, en este caso mas especificamente en la empresa Avianca “Aerovias
del Continente Americano S.A.”, donde a lo largo de las ultimas dos décadas ha implementado el
proceso de tercerizacion en algunas de sus areas tanto administrativas como operativas, donde en
un principio no era tan evidente la diferencia entre el personal contratado directamente con la
empresa y el personal tercerizado. Respecto a lo anterior Avianca en el 2017 recurre a tercerizar
por medio a una empresa que pertenece al Holding de Avianca la cual es SAIL ubicada en Bogota
barrio Fontibon, implementado cambios bruscos en el tema salarial y de beneficio de los
funcionarios.

De acuerdo con la problemadtica anteriormente mencionada y buscando ahondar en los intereses
del factor humano en una compaiiia, se plantea investigar sobre el fendmeno de la tercerizacion
con el animo de entender y de esta manera poder dar solucidon a las afectaciones que se han
generado debido a este nuevo modelo que las empresas han implementado. Por lo cual es
importante poder tener algunos datos relevantes sobre el factor de la tercerizacion.

El proceso de tercerizacion segiin (Cordero, 2015) este ha recibido fuertes criticas desde sus
inicios hasta el presente por parte de los sindicatos de trabajadores, ya que estd implementacion de
tercerizacion llego con el fin de quebrantar el derecho fundamental que tienen los subordinados a
conformar asociaciones sindicales, entre otras garantias.

En el caso de SAI la estrategia que se implement6 de primera mano fue la creacion del Sindicato
“SINTRASAT”, con el apoyo del sindicato de Avianca, para empezar a gestionar asesorias a los
trabajadores que lo necesitaran. Otra forma de protestar ante dicho cambio fue la demanda tanto
de los trabajadores que continuaban laborando como de los que renunciaron al no aceptar los

nuevos cambios salariales.

Como bien lo describe este autor, este proceso de tercerizacion implementado Gltimamente por
las compaiias es fuertemente criticado ya que de cierta manera por reducir costos las compaifiias

desmejoran la calidad de vida del empleado.



11

En relacion con lo anterior, vamos a identificar todas aquellas variables que interfieren de una
u otra manera en la desmotivacion laboral de los empleados de SAI, tras llevarse a cabo la
tercerizacion por parte de la compania AVIANCA desde el afio 2017. A continuacion, las mas
relevantes afectaciones que han sufrido los colaboradores:

La mas relevante afectacion, fue la disminucion salarias en gran porcentaje sin tener en cuenta
que a los colaboradores ya contaban con un determinado rubro para cubrir sus necesidades, cuando
se expresa que fue una cantidad de alto porcentaje estamos hablando desde un 40 hasta un 60%.

Se retiraron los tres rublos extralegales: prima de vacaciones, prima de fin de afio, auxilio
medicina, auxilio educacion y auxilio de transporte.

La secuencia de descanso disminuyo de descansar siete dias en el mes, se pasa a descansar
solamente cinco dias, también dentro de esos dias ya no es posible descansar dos dias seguidos.

Se disminuye el incentivo para el colaborador y su familia en el otorgamiento de los tiquetes
aéreos, como los bonos para utilizar en mercados de cadena. Todos estos factores ponen en una
balanza y se compara siempre los beneficios que se tenian, con los que finalmente han quedado,
logrando una gran desmotivacion porque lo ideal en una empresa, es que al pasar el tiempo aumente
todo lo referente al salario, asi sea en un porcentaje no tan elevado, pero no darse cuenta de que
trabajando en la misma empresa no se vea reflejado el esfuerzo en la parte econdomica.

En toda empresa que vive del servicio al cliente, es importan la motivacion en los colaboradores,
puesto que se vera reflejada en la actitud frente a los clientes, resolver sus inquietudes, prestar
valores agregados, generar confianza en la empresa y lo mas importante lograr su satisfaccion, la
que muy seguramente hard que regresen por los servicios de la empresa. Es importante tener en
cuenta que cuando una empresa opta como estrategia empresarial, contratar a una empresa tercera
para manejar sus procesos, servicios y lo hacen de una manera repentina, debe estar preparada a
que muy seguramente el trabajo de los colaboradores sufrird cambios abruptos que quebranten el
servicio al cliente, echo que fue evidente en la empresa objeto de nuestra investigacion.

La tercerizacion provoco en la empresa SAI, que la capacidad para cubrir la operacion se
redujera notablemente al retirarse gran porcentaje de personal como se menciond anteriormente, la
falta de experiencia en el personal nuevo afecto notablemente el proceso y los colaboradores
antiguos tenian sobrecarga laboral, sumandole la desmotivacion con que se contaba.

Otro factor en la implementacion de la tercerizacion y que influye negativamente, fue la falta

de comunicacion ante el cambio que se presentaria, los rumores crean inestabilidad porque no
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tienen una fuente segura que despeje dudas de los cambios que llegaran posiblemente y al momento
de implementarse de un momento a otro los toma por sorpresa, sumandose todos los cambios que
debian aceptar para quien continuara laborando en la empresa. Es claro que una empresa puede
tomar sus decisiones sin contar con aprobacién de los colaboradores, pero si miramos la
importancia que tiene el Recurso Humano hoy en dia, las empresas si podrian pensar en la
estabilidad de los colaboradores en todo sentido y de esta manera mantener un sano ambiente
laboral.

Cuando un colaborador lleva muchos afios en una empresa, trabajando de manera honesta, con
sentido de pertenencia y llega un cambio con afectaciones negativas como lo fue la tercerizacion
en este caso especifico, es claro que se sienta no valorado ante los afios de labor y su buen
desempefio, como les sucedi6 a varios colaboradores de la empresa SAI dando como resultado
renuncias masivas y por ende demanda por las afectaciones salariales.

Debido a lo anterior y teniendo en cuenta el costo que una empresa debe asumir, ante una gran
cantidad de demandas, se podria preguntar cudl costo es mas elevado, un buen salario para los
colaboradores y los procesos exitosos o el valor que se debe cubrir ante las demandas en cuanto a
pago de abogados y a colaboradores que ganan el caso, sumandole el reintegro por orden del
Ministerio de Trabajo.

Adicionalmente otro gasto que la empresa debe cubrir es el que genera el alto porcentaje de
rotacion que se ve por la misma desmotivacion, los costos en capacitacion e induccion, uniformes,
carnetizacion en este caso puesto que ante la Aerocivil se debe realizar tramites que permitan el
ingreso a las zonas restringidas del aeropuerto, la suma de estos factores afecta a la empresa puesto
que los colaboradores no presentan buena estabilidad.

Al analizar esta problematica y buscando posibles soluciones se deberd trabajar con el apoyo
del area de Talento Humano para implementar instrumentos que permitan identificar lo que los
colaboradores piensan de las estrategias empresariales, del Gerente, de sus lideres directos y del
ambiente laboral. Una vez obtenidos los resultados, lo ideal es informar a la alta gerencia para
contar con su aprobacion, al crear estrategias para evitar la desmotivacion en los colaboradores, la
alta rotacion, lograr madurez en los procesos y un buen ambiente laboral.

Teniendo como base los conceptos anteriores, podemos preguntarnos ;Coémo afecta la

tercerizacion de SAI en la motivacion de los colaboradores?
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3. Justificacion

En la actualidad se puede demostrar que las empresas le dan mayor interés al tema de
administracion y manejo de recursos economicos, dejando de lado el talento humano quienes son
la parte fundamental de la organizacion. Se prioriza en muchos casos obtener los mejores
resultados, pero igualmente la empresa debe velar porque los empleados tengan una motivacion
por la cual trabajar, y asi el ambiente laboral sea agradable.

En la reduccion de costos de la compafiia SAI estd afectando a la organizacion, pues se redujeron
los salarios de los empleados de manera que no se pueden satisfacer las necesidades al 100%, en
consecuencia de esto, los empleados optan por cambiar de trabajo y poder mejorar su calidad de
vida, en seguida la empresa se ve perjudicada por el alto nivel de rotacion de personal, esto genera
que la compafiia tenga que incurrir en tiempo y los recursos necesarios para capacitar nuevo
personal cada vez que se requiera.

Al ser participe de estas novedades en dicha empresa e integrante de este Proyecto, hace que
podamos hablar con mayor propiedad e interés, puesto que se debe investigar los diferentes
significados de conceptos importantes y de esta manera entender las ventajas y desventajas que se
generan de la Tercerizacion. (Chiavenato 1., 1999) propone en que, asi como las personas pasan la
mayor parte de su dia en una empresa trabajando, del mismo modo esta debe contribuir para que
el personal se sienta motivado, ya que de la misma manera como se sienta en su ambiente laboral
de esta misma manera va a trabajar y aportar al crecimiento de la organizacion, es decir el
rendimiento laboral depende directamente del ambiente que rodea al individuo. Autores como
(Lopez, 2005) dice que cuando los factores higiénicos son Optimos evitan la insatisfaccion de los
empleados, por lo tanto, la empresa tiene la oportunidad de conocer si los factores higiénicos son
pésimos provocan insatisfaccion, lo que quiere decir que cuando en una organizacion el salario y
beneficios son pésimos, los empleados se van a sentir insatisfechos y no van a cumplir con sus
labores como debe ser. La intencidon con nuestro tema de investigacion es motivar a la reflexion
tanto como empresario o como trabajador y pensar que el Recurso humano y su bienestar es

fundamental hoy en dia en época de plena globalizacion.
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En cuanto a la satisfaccion de necesidades la teoria de Maslow sobre la motivacion humana.
Maslow 1943 argumenta que todas nuestras acciones estan dirigidas a satisfacer desde las
necesidades basicas fisioldogicas como por ejemplo la alimentacion y el descanso, todas las
personas cuando trabajan buscan satisfacer sus necesidades, en el caso especifico de SAI los
empleados buscan poder recuperar beneficios que se han perdido para seguir satisfaciendo las
necesidades que para ellos son basicas. Contextualizando los argumentos anteriores, buscamos
poder llegar a sugerir la lectura sobre este proyecto a los empresarios y presidentes de una
organizacion, con el objetivo que se analice las estrategias que se implementan en las empresas y
los resultados que salen cuando no se trabaja de la mano con el Recurso Humano, en cada una de
las areas funcionales de la misma. Por ultimo, pensamos que SAI debe enfocarse y trabajar no solo
por su rentabilidad, si no por fortalecer cada proceso estratégico con la gerencia de Recurso
Humano. En el marco conceptual del presente trabajo se profundizard sobre la tercerizacion, las

ventas, desventajas, razones por las que se aplica, y areas donde son aplicadas.
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4. Objetivos
4.1 Objetivo general

Identificar los factores de la tercerizacion que han logrado desmotivar a los colaboradores de la

empresa SAIL

4.2 Objetivos especificos

e Describir las causas que ocasionan la desmotivacion en el empleado. (Velasco, 2018)

e Dar a conocer los factores que generan mayor impacto en la desmotivacion de los
colaboradores.

e C(Crear canales de comunicacidbn que motiven a los colaboradores a expresar sus

inconformidades. (Moreno & Humanes, 2014)
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5. Marco referencial
De acuerdo con la teoria como trabajo académico y con el fin de teorizar los conceptos que
intervienen en la tercerizacion, se quiere dar a entender algunos significados de palabras que les
haran comprender porque se lleva a cabo el proceso de tercerizacion dentro de la Compaiiia
AVIANCA, indagando en sus ventajas, desventajas, tipos de tercerizacion, areas de aplicacion,

entre otros conceptos que conlleva a mejorar o desmejorar la Compaiiia Avianca

5.1 Generalidades

Al realizar un marco tedrico no solo se debe fortalecer los conocimientos teoricos del tema de
investigacion, si no se debe anteponer los conceptos que abarcaran la investigacion, de esta manera
para el investigador serd determinante en su analisis del tema. (Martinez, 2012).

De acuerdo con el autor citado marco conceptual es “El marco tedrico o conceptual es en
realidad una investigacion bibliografica que habla de las variables que se estudiaran en la
investigacion, o de la relacion existente entre ellas, descritas en estudios semejantes o previos.”
(Martinez, 2012).

Dentro de un trabajo de investigacion es importante dar a conocer los diferentes conceptos y
sus significados, de esta manera poder ser claro ante el lector y que con base en lo que se esta dando
a conocer del tema pueda sacar sus propias conclusiones. Para cada lector que se interese por un
tema es de agrado poder tener claridad por lo que se quiere entender, de este modo podemos decir
que el marco conceptual es una parte importante del trabajo de investigacion, donde se informara

cada concepto el cual debe ser claro, entendible y muy bien sustentado.

5.2 Definicion de conceptos

5.2.1 Tercerizacion.
De acuerdo con (Stolovich, 2008) se dice que existe un proceso de tercerizacion cuando una

determinada actividad deja de ser desarrollada por los trabajadores de una empresa y es transferida
para otra empresa.

El concepto de tercerizacion surge de la problematica que se vive en una empresa, puede que
no sean productivas en algunas areas y esto hace que se tomen decisiones que permita el buen
desarrollo de las actividades en cada una de las areas con el fin de obtener buenos resultados.

(Stolovich, 2008)
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La tercerizacion es un modelo en el cual una empresa subcontrata los servicios de un proveedor
para obtener la mano de obra, se debe cumplir con todas las normas legales que se encuentren
vigentes. (Edmtov, 2017)

La Tercerizacion puede ser tomada como una estrategia empresarial en muchos casos, esto con
el fin de mejorar las relaciones no solo con los clientes y proveedores sino también entre
colaboradores, también se puede tomar la tercerizacion como el medio para disminuir costos en
una organizacion, mejorar la calidad del servicio prestado, entre otros aspectos. (Stolovich, 2008)
“Se dice que existe un proceso de tercerizaciéon cuando una determinada actividad deja de ser
desarrollada por los trabajadores de una empresa y es transferida para otra empresa”. (Stolovich,
2008)

Teniendo en cuenta los diferentes conceptos anteriormente abordados, se puede entender que la
Tercerizacion es un plan de negocio donde una empresa le transfiera sus procesos o actividades a
una organizacion que se encargara de realizarlos a cambio de un pago por dicho servicio. Dicho
proceso y como cualquier otro tipo de negocio se debe cumplir con toda la reglamentacion legal
para no incumplir con los derechos de los trabajadores. En muchos casos las empresas utilizan esta
figura para no aumentar el costo en su némina.

Para tener mayor comprension de la Tercerizacion a continuacion, se relacionan algunos
factores importantes que logran ampliar el conocimiento del titulo principal:

5.2.2 Tipos de tercerizacion.
Tactico: Este tipo de Tercerizacion busca centrarse en la parte operativa, donde se reflejan el

control y reduccion de los costos.

Estratégico: Con las diferentes alianzas que haga la empresa se pretende aumentar el
crecimiento de la empresa, con las diferentes estrategias que implemente la empresa sera posible
un crecimiento econdmico no solo en el pais, sino también a nivel mundial.

Transformacion: Se utiliza la innovacion para transformar la organizacion, definir y mejorar los
procesos de la empresa con el fin de cumplir y satisfacer las necesidades del cliente

5.2.3 Ventajas de la tercerizacion.
e Enfoque en el nucleo del negocio, en lo que hace ganar dinero a la Empresa.

e Disminucion de costos.
e Uso de nuevas tecnologias.
e Se pueden abrir puertas a la innovacion y a nuevas ideas para la Organizacion.

e Mejoramiento de imagen empresarial.
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e Mejora la calidad el servicio prestado.

5.2.4 Desventajas de la tercerizacion.
e El servicio al cliente puede que no alcance las expectativas de los clientes.

e La disminucién en costos no es suficiente para mantener la rentabilidad de la Empresa.

e Posibilidad de perder la fidelidad de algunos clientes.

e Desarrollo de nuevas problematicas en diferentes areas, sobre todo en la parte
operacional, administrativa, financieras, etc.

e No permite que la gestion del area de Recursos Humanos cumpla con sus metas.

5.2.5 Razones de tercerizacion.
Anteriormente ya se han mencionado algunas razones por las cuales se da la tercerizacion, a

partir de estas razones se toman como referencia para implementar una buena organizacion en el
ambito empresarial, también se deben tener en cuenta las siguientes:

e Aumento de eficiencia y competitividad de la Empresa

e Se tiene un mayor control de los costos que se piensan implementar.

e Mediante los procesos, se podra cumplir con las necesidades de los clientes.

e Aprovechamiento de recursos internos y externos.

e Minimizar riesgos en cada una de las areas y establecer una mejora continua en cada una

de ellas.

5.2.6 Areas de aplicaciones.
La Tercerizacion es aplicada en las areas de Administracion, Finanzas y contabilidad, Recursos

Humanos y Logistica.

En el area Administrativa se evidencia la inversion que se realiza en la empresa y poder llevar
a cabo un buen servicio al cliente, desde esta area se mantiene la infraestructura de la empresa,
entre otros aspectos, el drea de finanzas y contabilidad se ven reflejados los pagos de ndmina,
sistemas financieros, créditos, presupuestos, entre otros. Respecto al area de Recursos Humanos es
el area que mas mayor movimiento se tiene, pues se tiene en cuenta aspectos importantes, tales
como el reclutamiento, capacitaciones al personal y sueldos, finalmente tenemos el area de
Logistica, desde esta area es que se le cumplen los requerimientos al cliente, teniendo un buen
inventario, la calidad de los productos que se despachan, entregas a tiempo y poder mantener el
area de logistica con un buen mantenimiento y las instalaciones con la mejor limpieza. (Manuel,

2017).



19

5.2.7 Motivacion.
Es el comportamiento humano por el cual se genera el compromiso de la persona, influyen

diferentes conceptos que logran activar, orientar y dinamizar el comportamiento humano y de esta
manera puedan lograr sus objetivos. No para todos los seres humanos es igual los generadores de
motivacion, sin embargo, existirdn causas, comportamientos ¢ impulsos orientados a cumplir un
objetivo. (Lopez, 2005)

De acuerdo con los que establece Maslow y posteriormente representada en la piramide de las
necesidades, se podra decir que la motivacion esta ligada al cumplimiento de las necesidades, ya
sean basicas o de las diferentes necesidades, logrando cumplir todas las que generen dicha
satisfaccion y a su vez el logro de los objetivos. Segiin Maslow 1943

“La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el
comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados” (Lopez, 2005), pag.
26)

Para cada persona el grado de motivacion se puede medir de diferentes maneras, para algunos
puede ser en la parte espiritual, para otros en lograr tener lo material, finalmente lo importante es
que la persona sienta un bienestar en su vida y un motivo para vivir el dia a dia

5.2.8 Motivacion laboral.
La motivacion en los trabajadores es muy importante porque es un factor influyente en el logro

de los objetivos de la organizacion, por lo cual los altos ejecutivos deben trabajar para lograr dicha
motivacion en los trabajadores. (Brochet, 2011)

“No es suficiente la busqueda del enriquecimiento del trabajo; ahora, distintas orientaciones
innovadoras plantean la Calidad de la Vida Laboral”. (Lopez, 2005)

Los seres humanos trabajan para cubrir sus necesidades, quiza en diferente forma pero que
igualmente hoy en dia se necesita tener una motivacion en la organizacion para realizar mejor sus
labores, siendo un generador de oportunidades para el logro de cada objetivo. Es muy claro que en
toda organizacion aparte de cumplir con una labor especifica también, si las personas estdn
motivadas por llegar a cumplir no por obligacion, si no por conviccion, serd un ambiente sanamente

agradable para trabajar.
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5.2.9 Desmotivacion.
Es un acontecimiento o evento que logra sentir en las personas, que no avanzan en sus metas y

que siempre existiran obstaculos para sus planes. Producen que las personas no estén tranquilas y
surja preocupacion. (Psonrie, s.f.)

“La desmotivacion es un estado psicologico donde hay un desacuerdo entre aquello que se
quiere lograr hipotéticamente y la aptitud o capacidades que tenemos para lograr ese objetivo.
(Psonrie, s.f.)

La motivacion entra en la definicion de desmotivacion, teniendo la reaccidon contraria, donde no
hay esperanzas cuando es necesario enfrentar un problema o sobrepasar un obstaculo, por lo cual
se genera un sentimiento de angustia al verse que hay problemas que reducen el entusiasmo ante
la accion a realizar. (Gonzalez, 2017)

“Del mismo modo, la desmotivacion tiene un perfil pesimista y un estado de desesperacion al
que se podria llegar tras experimentar un intenso desanimo o desgana” (Gonzalez, 2017)

El ser humano constantemente se ve enfrentado a circunstancias en la que sus resultados no son
los esperados, por lo cual se genera un sentimiento de frustracién quizd momentdneo mientras pasa
el evento o segun la personalidad de la persona serd pasajero y lo superard. De toda forma es
importante que las personas en lo posible no permitan que este sentimiento afecte su autoestima y
permita que siga enfrentando retos.

Ahora en el ambito laboral es fundamental que las empresas se preocupen por que sus
colaboradores no lleguen al nivel de desmotivacion puesto que esto puede llegar a traer
consecuencias negativas en las actividades de la empresa. Por consiguiente, es importante entender
el concepto de desmotivacion salarial y de esta manera hacer un paralelo frente al presente caso y
poder sacar propias conclusiones.

5.2.10 Desmotivacion salarial.
La falta de interés, compromiso y dedicacion de sus labores hacen parte de la desmotivacion

laboral, es un grupo de caracteristicas que acompafiadas de apatia a todo lo que se delega puede
llegar a una insatisfaccion en su cargo, por consiguientes se verd reflejado en el resultado de su
labor, igualmente afecta las relaciones de grupo y con sus superiores. (Jose, 2005)

“se entendera por desmotivacion laboral a la falta de interés por parte del trabajador para cumplir
a cabalidad con sus funciones, la cual estd acompanada de apatia, indiferencia y desgano a toda

actividad laboral” (Jose, 2005)
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Son diferentes los factores que integran la desmotivacion laboral, la sobrecarga laboral por falta
del suficiente recurso humano, indiferencia ante las ideas del personal las cuales nos tenidas en
cuenta si son parte de grupos con preferencias por consiguiente es dificil el crecimiento laboral.
(Wilches, 2018)

Hoy en dia para las organizaciones y sus areas de Recursos Humanos debe ser primordial crear
planes en los que se tenga en cuenta el bienestar de los colaboradores, cuenten sus opiniones y se
valore la superacion personal ante posibles ascensos. Algo que caracteriza a algunas organizaciones
para aumentar la desmotivacion laboral es preocuparse solamente por los objetivos
organizacionales y no tener en cuenta como lograr que sus colaboradores sean comprometidos ante
los procesos (Humana, s.f), es en este punto donde se debe generar una alerta para evitar que inicie
desmejora en la calidad del servicio al cliente siendo la actividad econdmica principal de la empresa

motivo del presente estudio.

5.3 Motivacion Laboral

5.3.1 Definicion.
La motivacion laboral ha sido una de las causas por las cuales las organizaciones han querido

investigar a fondo ya que se gener?6 el interés pues debido a factores como el salario, las horas
laboras, los incentivos, los planes de tercerizacion, clima laboral entre otros han generado que los
colaboradores tomen la decision de renunciar a su cargo

Segtn (Velasco, 2018) La importancia de la calidad de vida y el compromiso estan en funcion
de las tareas a realizar, ya que estos definen las metas y los objetivos planteados por la entidad, asi
como enmarcan el trabajo y la productividad de los empleados, al igual que su disposicion al
cambio.

Es importante resaltar que todo empleado debe contar con buenas condiciones para ejercer su
labor, y si se motica el personal, asi mismo se van a enfocar las metas u objetivos de la compaiia,
es indispensable resaltar el buen trabajo de los colaboradores y cuando se refiere a exaltar no es
solo hacer un reunién y felicitar en publico a quien haya cumplido con la meta establecida, es
adicional incentivar de manera monetaria, en tiempo, entre otros factores donde la persona se
estimule hacer igual o mejor en su labor.

Una adecuada motivacion laboral genera un cambio significativo en la compafiia SAI tiene la

oportunidad de aplicar un ambiente laboral amigable ya que el personal esta desmotivado su
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ambiente laboral no es el mejor, (Chiavenato I. , 1999) propone en que asi como las personas pasan
la mayor parte de su dia en una empresa trabajando del mismo modo esta debe contribuir para que
el personal se sienta motivado ya que de la misma manera como se sienta en su ambiente laboral
de esta misma manera va a trabajar y aportar al crecimiento de la organizacion, es decir el
rendimiento laboral depende directamente del ambiente que rodea al individuo.

A continuacion, se realizard un analisis de las dimensiones y la forma de evaluar desde la
perspectiva de diferentes autores. Lo que serd un preambulo de la propuesta de los modelos de

Maslow 1943 y (Chiavenato 1. , 1999)

5.3.2 Tipos de comportamiento.
e Comportamiento causado: Este va ligado a los estimulos internos y externos

e Comportamiento motivado: Este va ligado hacia un objetivo o finalidad
e Comportamiento orientado: Este va atado a un impulso, un deseo, una necesidad, una
tendencia, que indica los motivos del comportamiento.

Desde nuestro punto de vista la combinacion de los tres tipos de comportamiento genera un
enfoque diferente a los colaboradores de una organizacidon, ya que en estos va incluido la
motivacion laboral, personal, se enfocan en los objetivos de la organizacion y el cubrimiento de
necesidades o deseos que tenga la persona

5.3.3 Dimensiones.
De acuerdo con Maslow 1943 trabajar en una de sus escalas en la piramide, argumenta que tener

empleo es satisfacer la necesidad de seguridad. Se debe tener en cuenta que el hecho de tener un
empleo implica que se pueden saciar otro tipo de necesidades tales como necesidades basicas, y de
autorrealizacion, una persona no va a aceptar un empleo donde este no le permita cubrir sus
necesidades basicas, aunque sea un excelente trabajo.

La siguiente figura, muestra la escala de la piramide propuesta por Abraham Maslow

Los 5 niveles de la piramide de Maslow son los siguientes:

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

Sociales

Amistad, afecto, intimidad

Seguridad (
Fisiologicas
—_—»
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Figura 1. Piramide de Maslow. Maslow (2015)

5.3.4 Tipos de motivacion.
Una de las mas conocidas y usadas en el mundo de los negocios es la desarrollada por los

psicologos Edward L. Deci y Richard M. Ryan. En este caso, el factor mas destacable que hace
referencia a los distintos tipos de motivacion que se pueden encontrar es el origen de este interés
por el trabajador:

Motivacion intrinseca

Es aquella motivacion que se genera a partir de factores internos de la persona, como puede ser
la propia satisfaccion personal del empleado.

Motivacion extrinseca

Se trata de aquella motivacion laboral que es inducida por elementos externos al sujeto, como
un aumento de salario o un reconocimiento publico.

Es importante resaltar que toda persona naturalmente desarrolla la motivacion intrinseca pues
el solo hecho de querer satisfacer sus necesidades basica ya es motivo por el cual se esta motivando
a trabajar, en cuanto a la motivacion extrinseca esta va mas ligada a ser genera por parte del lider
del grupo de trabajo, donde el empleado se sienta motivado laboralmente gracias a los diferentes
incentivos que se pueden aportar como incentivos variables o fijos, bonos, salario, tiempo entre
otros...

5.3.5 Teoria de Maslow (1943).
El concepto central de la teoria de Maslow es el de autorrealizacion, la que define como: “la

realizacion de las potencialidades de la persona, llegar a ser plenamente humano, llegar a ser todo
lo que la persona puede ser; contempla el logro de una identidad e individualidad plena.” (Maslow
1968: 78) En cuanto a la satisfaccion de necesidades la teoria de Maslow sobre la motivacion
humana. Maslow 1943 argumenta que todas nuestras acciones estan dirigidas a satisfacer ciertas
necesidades desde las necesidades basicas fisiologicas como por ejemplo la alimentacion y el
descanso, todas las personas cuando trabajan buscan satisfacer sus necesidades y en el caso de SAI
los empleados estan buscando como cubrir sus necesidades de alimentacion basicas, pero al reducir
los salarios lograr satisfacer estas necesidades va hacer mas complejo pues el dinero no alcanza a
cubrirlas y se ven obligados a buscar otro empleo justo y equitativo. Por lo anterior SAI debe
enfocarse en conocer las necesidades de sus colaboradores y por medio del salario y tiempo

ayudarles a cubrir minimo sus necesidades bésicas. Adicional que es dificil pasar de ganarse un
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determinado salario donde se podian cubrir las necesidades y darse gustos, a pasar a limitarse y

empezar a medir el dinero y con este que se puede cubrir.

5.4 Teoria de Chiavenato (1999)

De acuerdo con (Chiavenato I. , 1999) la motivaciéon humana es aquello que origina una
propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso para actuar puede provocarlo un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos
mentales del individuo

La motivacion humana parte de lo interior de cada persona o de otra que haga que esta se genere
en un individuo, en el caso de las empresas el lider, jefe, director o gerente son los encargados de
generar esta motivacion humana, para que los empleados se sientan satisfechos y tengan un buen
clima laboral esto con el fin de trabajar motivados y asi mismo cumplir con los objetivos de la

organizacion

5.5 Rotacion de personal

5.5.1 Definicion.
El intercambio de personal entre una organizacion y su ambiente se define por volumen de

personas que ingresas y salen de la organizacion. Casi siempre la rotacion se expresa en indices
mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones. Tanto la entrada como la salida de
recursos debe mantener entre si mecanismos hemostatico-capaces de autorregularse mediante
comparaciones entre los, y garantizar un equilibrio dindmico y constante. Estos mecanismos de

control se denominan retroalimentacion. (Chiavenato 1. , 1999)

5.5.2 Causa de la rotacion de personal.
Segtin (Chiavenato 1. , 1999) las principales causas de la rotacion de personal son:

e Enfermedad comprobada

e Enfermedad no comprobada

e Diversas razones de caracter familiar

e Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor
e Faltas voluntarias por motivos personales

e Dificultades y problemas financieros
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e Problemas de transportes

e Baja motivacion para trabajar

e Escasa supervision de la jefatura

e Politicas inadecuadas de la organizacion

Como se puede evidenciar entre las causas mas comunes de rotacion de laboral esta la baja

motivacion para trabajar, no se puede decir que es la principal, pero si hace parte de mas comunes
por las cuales las persona renuncian a su cargo laboral, esta va ligada a la escasa supervision de la
jefatura porque si un lider sabe q y conocer que hace su colaborador, se puede dar cuenta si este

esta trabajando con gusto, agrado o motivado.
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6. Metodologia de la investigacion

En el presente trabajo de investigacion, una vez realizada la profundizacién en el marco tedrico
para aclarar al lector el tema principal y sus variables como apoyo, se hace indispensable
implementar un disefio metodoldgico mediante sus procedimientos logre cumplir los objetivos
planteados de forma clara y precisa. Podemos entender por metodologia de la investigacion “Aqui
se decide como se van a seleccionar los datos, cuales seran los métodos analiticos, como se va a
formular el problema, qué tipos de instrumentos especificos se van a utilizar” (Guerreo, 1984) .

Igualmente podemos entender que la metodologia es un conjunto de procedimientos y técnicas,
aplicados secuencial y sistemdticamente en la realizacion de un estudio, mediante el cual se
lograran obtener los resultados una vez se implemente los instrumentos que mas se ajuste a dicha

investigacion.

6.1 Diseiio de investigacion

Dando respuesta a la pregunta problema de nuestro proyecto de investigacion donde se debe
analizar la desmotivacion de los empleados de la empresa SAI por causa de la tercerizacion, una
vez se analiza la mejor alternativa para implementar el disefio, hemos decidido por la investigacion
no experimental con disefio transversal, puesto que se recolectard la informacion en un Unico
momento y se debe explorar, describir y correlacionar descripcion. (Sampieri R. H., 2014).

Basandonos en la literatura podemos definir que la investigacion no experimental cuantitativa
es “Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables”
(Sampieri R. H., 2014)

6.2 Enfoque de la investigacion

Para el tema de investigacion es imprescindible y apoyandose en la literatura, aplicar un enfoque
Cuantitativo de esta manera comprobar la hipotesis y los objetivos trazados dando claridad a la
realidad que se estd viviendo en la empresa SAI A continuacidn, relacionamos factores que
influyen en este tipo de enfoque y debemos tener en cuenta:

e Medir la realidad que se estd viviendo en la empresa SAI
e Seimplementara la técnica de recoleccion de datos estandarizados, donde elaboraremos

preguntas concretas esto quiere decir cerradas.
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Enfoque cuantitativo: Es un conjunto de procesos secuenciales y probatorios, mediante los
cuales se recolectan datos generando preguntas de investigacion de las cuales se generan hipotesis
las cuales se deben probar mediante un disefio para luego analizar y poder determinar las

conclusiones. (Sampieri R. H., 2014)

6.3 Poblacion

Dado que la tercerizacion afecta a las diferentes areas de SAI nuestro estudio esta dirigido a los
diferentes cargos que se han visto involucrados, por lo cual se determinan a continuacion las areas
y cantidad de personal a quienes se aplicaran la encuestas, es importante tener en cuenta que, por

la actual contingencia sanitaria, puede variar la cantidad de personal por la constante rotacion:

Tabla 1.

Poblacion de SAI para realizacion de encuesta

AREA CANTIDA DE PERSONAL
Cargue y descargue 8

Movimientos de aeronaves 7

Imagen y presentacion de aviones 10

Seleccion y conexiones de equipaje |7

Métricas 10
Planeacion turnos 10
Taller de automotores 15
Total 70

Nota: Autoria propia

6.4 Tamano de la muestra

Muestra: “Subgrupo del universo o poblacioén del cual se recolectan datos y que debe ser
representativo de esta” (Sampieri R. H., 2014)

Una vez determinada la poblacion que sera nuestra unidad de anélisis o unidad de muestreo,
teniendo en cuenta que nuestro enfoque es cuantitativo, de la misma manera nuestra muestra debe

ser cuantitativa la cual su resultado debera representar el total de la poblacion.



28

Por lo anterior se definen los pasos que se deben tener en cuenta para obtener el tamafio de la
muestra:
e Definir la unidad de muestreo: se tomara el 10% de personas de cada una de las areas.
e Delimitar la poblacion, definir el grupo que representara el total de la poblacion.
(Sampieri R. H., 2014)

6.5 Tipos de muestra

Revisando el concepto entre muestra probabilistica y no probabilistica, evidenciamos por su
conceptualizaciéon que trabajaremos con la muestra probabilistica, de acuerdo con sus
caracteristicas, las cuales de ajustan a nuestro trabajo de investigacion:

Se puede aplicar a todas las personas que conformen la poblacion, por consiguiente, de la
muestra y cualquiera de los resultados puede ser elegido.

Al presentarse error, este igualmente se podrd medir, pero reduciendo la probabilidad que se

presente el cual es llamado error estandar (Sampieri R. H., 2014, pag. 177)

6.6 Técnicas de recoleccion de informacion

“El momento de aplicar los instrumentos de medicion y recolectar los datos representa la
oportunidad para el investigador de confrontar el trabajo conceptual y de planeacion de los hechos”
(Sampieri R. H., 2014)

Para nuestro caso de investigacion donde se aplica proceso de investigacion cuantitativo,
debemos aplicar instrumento de medicion que estén acordes con nuestro tema de investigacion y
podamos obtener datos confiables para luego poder lograr un anélisis que favorezcan a las posibles
soluciones del problema.

De acuerdo con la teoria anteriormente mencionada, el instrumento que utilizaremos como
primera medida serd un cuestionario con pregunta cerradas por medio de un formulario en Google,
que se gestionara con colaboradores que conformaran la muestra, posteriormente descargar las
respuestas para poder obtener los resultados. Se adjunta URL elaborada por la plataforma de

Google Forms tipo.

https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSeLINEXHW_ CvgROrwGKcWVP8HOuTQCeiro
wXDUO-FJOvTglzA/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
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6.7 Instrumento de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos seleccionada sera la encuesta por medio de un formulario
que se gestionara con cada colaborador, posteriormente descargar las respuestas para poder obtener
los resultados

Encuesta-Escala: Preguntas cerradas, tipo escala de Likert

Tabla 2.
Pregunta y categorias
Pregunta Categorias ‘
Nunca
. . . Casi nunca
1. ¢ Siente que sus sugerencias se tienen en cuenta Ocasionalmente
para la toma de decisiones en su area? —
Casl siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
2. (La empresa cumple con el pago en fechas -
establecidas? Ocasionalmente
' Casi siempre
Siempre
Nunca
. . L Casi nunca
3. (Su jefe directo comparte las estadisticas de Ocasionalmente
productividad del 4rea en que labora? —
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca

4. ;Se cuenta con la opcion de tener un ascenso? Ocasionalmente
Casi siempre

Siempre
Nunca
- . Casi nunca

5. (La antigiiedad es un factor que se tiene en -
Ocasionalmente

cuenta para los ascensos? —
Casi siempre
Siempre

6. La empresa SAI ofrece a sus empleados y Si

familiares descuentos en tiquetes aéreos, /para No

usted es importante contar con este beneficio? Es indiferente

7. De acuerdo con su cargo, ;siente que esta Si

siendo bien remunerado? No
Nunca

Casi nunca




8. (Siente que como empleado de SAI cuenta con
valores economicos agregados tales como bonos,
dias compensatorios y primas extralegales?

Ocasionalmente
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Casi siempre

Siempre

9. (Se siente a gusto con la labor que desempefia
en su area?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

10. ¢ Existen periodicamente talleres y
capacitaciones que aporten a su cargo?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

11. ;La empresa cuenta con la dotacion adecuada
para el cumplimiento de su cargo?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

12. ;El trato del jefe inmediato es respetuoso y
positivo con los subordinados?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

13. ;Siente que la cabeza mayor de su empresa es
un verdadero lider?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

14. (El trabajo en equipo predomina para el buen
desarrollo de los procesos?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

15. ;{Recomendaria la empresa con conocidos para
laborar alli?

Nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

Nota: Autoria propia
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https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSeLINEXHW_CvgROrwGKcWVP8HOuTQCeiro
wXDUO-FJOvTglzA/viewform?usp=sf link

6.8 Técnicas de analisis de datos

Teniendo en cuenta el capitulo 10 anélisis de datos de (Sampieri, 2008) se realizaria medicion
por medio de las frecuencias de las 15 preguntas y de este modo se aplicaria le resultado moral,
para asi saber si esta variable es confiable. Se realiza la sumatoria de la respuesta a cada una de las
preguntas realizadas donde aplica la escala de Likert, enseguida se saca el promedio a de la
sumatoria para asi conocer el resultado moral. Finalmente podemos analizar las respuestas a cada
una de las preguntas por medio de graficas lineales o tortas con respecto a la desmotivacion laboral
de SAL

6.9 Desarrollo de la metodologia

Para dar continuidad al desarrollo de la metodologia a continuacion describiremos los pasos que
se empezaron a realizar para lograr obtener resultado en nuestro instrumento de medicion.

En nuestro caso damos continuidad a nuestro proyecto, utilizando el instrumento inicialmente
propuesto en el primer semestre, el cual es la encuesta por medio de un cuestionario en Google
form.

Se realizo la revision de nuestro cuestionario, donde se identifico que faltaban algunas
preguntas que eran importantes y teniendo en cuenta el documento sugerido en la capacitacion de
la docente Juliana Valencia se ajustan algunas preguntas importantes.

Una vez ajustado el formulario, llegamos directamente y por chat a los compafieros de la
empresa SAI, se solicita primero que todo colaboracion y la intencion del formulario. Igualmente
se resuelven las dudas y se toma nota de las observaciones que nos sugieren. A las personas que
acceden colaborarnos se envia al chat la URL para resolver.

A continuacion, adjuntamos anexos como evidencia de lo realizado:

URL:https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe8ej XpFLKmkBsuV3EgwyxP2Bu_SvZCE-
fEq-kd1-pPZ-6THQ/viewform?usp=sf link

Registros fotograficos:


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeL9N8xHW_CvgRQrwGKcWVP8H0uTQCeirowXDUO-FJ0vTgIzA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe8ejXpFLKmkBsuV3EgwyxP2Bu_SvZCE-fEq-kd1-pPZ-6THQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe8ejXpFLKmkBsuV3EgwyxP2Bu_SvZCE-fEq-kd1-pPZ-6THQ/viewform?usp=sf_link
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En la siguiente figura se muestra un empleado de la empresa SAI diligenciado la encuesta

Figura 2. Realizacion de encuestas. Autoria propia

En la siguiente figura se muestra la induccion antes de la realizacion de la encuesta

Figura 3. Realizacion de encuestas. Autoria propia

6.9.1 Proyeccion inicial.
e Dentro de nuestra planeacion inicial contdbamos poder encuestar por lo menos el 30%

de los colaboradores por area, pero se presentan las siguientes novedades que no

permitieron que se lograra este porcentaje:
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e Reduccion de personal debido a la contingencia sanitaria y las consecuencias que género
en el medio turistico.

e De acuerdo con las normas de bioseguridad es dificil llegar a todas las personas por dos
razones, la primera hay colaboradores que estan laborando desde la casa y la segunda
las personas laborando en el aeropuerto deben estar con el distanciamiento social el cual
es de rigurosa auditoria.

e Algunas personas no colaboraron porque pensaban que puede ser alguna estrategia para
obtener informacién que los pueden perjudicar.

6.9.2 Observacion.
Cuando ya los colaboradores que accedian a realizar la encuesta la empezaban a desarrollar se

pudo identificar las siguientes caracteristicas:

e Nos dieron sus observaciones sobre las preguntas y por lo cual se ajustaron algunas de
ellas.

e Se sentian identificados con el tema y lo vivido hacia dos afios cuando sufrieron cambios
debido a la tercerizacion de la empresa.

e Algunas personas mostraban indiferencia y decian que era algo normal a lo que los
empleados de las empresas debian estar preparados.

e Otros colaboradores dieron las gracias y les pareci6 bien que hubiésemos hecho este tipo
de trabajo porque se podia en algiin momento dar opciones de cambio a la empresa en
cuanto al tema motivacional.

e Finalmente se evidencio el interés por nuestro trabajo y nos desean que se pueda

implementar.

6.9.3 Ejecucion.
Durante la ejecucion de esta encuesta se pudo evidenciar que como empleados de SAI es facil

entender las preguntas y hacia donde van enfocadas, pero al enviar la encuesta para la validacion
por parte de la docente evidenciamos que hay conceptos que no son facil de entender, por esta
razon se entrd a editar las preguntas seis y ocho del formulario ya que no fueron claras, lo que se
hizo fue dar una breve explicando antes de generar la preguntas y que asi el lector pueda entender

a qué se refiere exactamente el interrogante, después de las preguntas sefialadas a la profesora se



30

pudo evidenciar que falta aplicar a la encuesta la ley de proteccion de datos, se aplica el dia 24 de

agosto de 2021.

Una vez ajustado el formulario, pudimos obtener un total de 70 personas encuestadas, cantidad
que se tratar de aumentar para el andlisis de resultados y discusion.

En la siguiente figura se muestra la evidencia sobre la aclaracion de la ley 581 de 2012 para la

encuesta

Ambiente Laboral en su empresa a causa de la
TERCERIZACION

A continuacion encontrara preguntas sobre el ambiente laboral en su empresa, por favor sea lo mas sincero
posible . Recuerde que su nombre no aparecera en ningun documento. Muchas gracias.

umplimiento de |a Ley Estatutaria 1581 de 2012 por la cual se establece el Régimen General de Proteccion de
Datos en Colombia, el propietario de los datos tiene derecho de conocer, actualizar, rectificar, suprimir los
datos y revocar la autorizacion salvo las excepciones legales, asi como las demas leyes vigentes en materia de
proteccion de Datos Personales o aguellas que las sustituyan, modifiqguen o complemente.

Figura 4. Evidencia sobre advertencia en la proteccion de datos. Autoria propia

Por otro lado, se pudo evidenciar que no se ha aplicado el consentimiento a las personas que
inicialmente aplicaron la encuesta, se procede a realizar dicho consentimiento para que las personas
encuestadas presencialmente procedan a firmar, inicialmente se logro realizar dicha encuesta de
manera presencial a cuatro personas de la organizacion, para los demds colaboradores se hizo de

manera remota informacion la proteccion de datos y ley 1581 de 2012 al iniciar el formulario
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7. Analisis de resultados y discusion
A continuacion, mostraremos cada uno de los resultados que se obtuvieron después de aplicar
la encuesta a 70 personas de diferentes areas de la empresa SAIL
Los 5 primeros recuadros antes de las preguntas de encuesta como tal, se realiza la explicacion

del motivo de cada item con relacion al personal encuestado y a la situacion de la empresa:

Genero
70 respuestas

@ Femenino
@ Masculino
Otro

42,9%

Figura 5. Genero. Autoria propia

Debido a los cargos pesados que se desempefian en la compafiia la mayor parte del personal son
hombres puesto que requieren de fuerzas para realizarlo, en la presente encuestas no es muy notoria
la diferencia de un 47,1% de hombres a la de 42,9% de mujeres, esto se debe porque por razones

ya explicadas no se logré realizar un nimero mayor de encuetas.
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Rango de edad

70 respuestas

@ 20-30
® 31-50
@ 51 omas

Figura 6. Rango de edad. Autoria propia

Las areas fuertes de la empresa son las operativas por consiguiente son las personas mas jovenes
por lo cual se evidencia que estan repartidos entre los dos principales items de 20 a 30 afios con un
41,4% y 31 a 50 anos con un 42,9%, la minoria del 15,7% son personas que vienen de tiempo atras

a la transicidon

Nivel Educativo
70 respuestas

@ Bachiller

® Tecndlogo/ Tecnoldgico
@ Profesional

@ Especializacion

@ Otros

Figura 7. Nivel educativo. Autoria propia

Teniendo en cuenta el valor de los técnicos/tecnologos de un 45,7% podemos establecer que
pueden estar repartidos en la parte operativa junto con los bachilleres donde los primero por la
actual situacion del pais aceptan el cargo. Los valores de 21,4% profesionales son los asignados en

los cargos administrativos, supervisores y coordinadores.
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Tipo de vinculacion en la Empresa
70 respuestas

@ Contrato de trabajo a termino Fijo

@ Contrato de trabajo a termino Indefinido
@ Contrato de trabajo a labor

@ Contrato de trabajo temporal

42,9%

Figura 8. Tipo de contrato. Autoria propia

Por acuerdo y normas de la empresa desde el afio 2017 todos los colaboradores deben ingresar
por los diferentes temporales con un contrato a término fijo iniciando en meses y luego a un afio
por lo cual el valor mas grande lo tiene el trabajo a término fijo con un 42,9%, seguido del grupo
del item de termino indefinido con un 27,1% personal antiguo que al realizar la transicion de

empresa tuvieron este privilegio, las demas personas por su labor han sido contratadas a labor.

Tiempo de antigtiedad en el Empresa
70 respuestas

@ menoroigual a 1 afio
@ De 1a5 afios

@ De 5 a 10 afios

@ De 11 a 20 afios

@ De 21 afios en adelante

Figura 9. Antigiiedad empresarial. Autoria propia

Teniendo en cuenta que la transicion de empresa donde se produjo la tercerizacion fue hace casi
4 afios podemos ver que la gran mayoria de los encuestados son personal relativamente nuevo con
un 52,9% y en menor proporcion las personas con 5 afios en adelante con un total entre los tres

items de 42,8%.
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1. ¢ Siente que sus sugerencias se tienen en cuenta para la toma de decisiones en su

[

empresa?

70 respuestas

& HMunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

Figura 10. Sugerencias de los empleados. Autoria propia

Podemos demostrar que de las 100% del personal encuestado el 42,9% nos indican que
ocasionalmente se tienen en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la organizacion, el

30,0% casi nunca, y 12,9% nunca y casi siempre y solo 1 persona dijo que siempre.

Teniendo en cuenta la investigacion de Jorge Gonzales y sus colegas “Como parte de la gerencia
estratégica para definir el alcance, lo que se quiere ser y establecer, y cudl es la razén de ser
de la empresa son algunos de esos aspectos importa antes que van a permitir plantear las
estrategias necesarias para cumplir con lo que se espera” (Jorge, Flor, Ratl, & Darwin, 2018)
partiendo de esto podemos definir que SAI quiere ser el 2022 el mejor aliado integral en soluciones
aeroportuarias y para poder ser el mejor aliado consideramos que es importante escuchar las
opiniones no solo de los lideres de los procesos sino de todo el grupo de trabajo ya que ellos son
quienes estan dia a dia en el campo de trabajo, interactuando con los clientes, con los demas
compaiieros y que pueden evidenciar que hay que mejorar o mantener para ser los mejores en el
2022. Segun (Chiavenato, 2007) el compromiso personal en el logro de los objetivos de empresa
se debe al clima organizacional mismo que influye sobre la motivacion de los participantes de
manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros y que influye en su conducta, teniendo en cuenta el criterio

del autor desde nuestro punto de vista consideramos que si a un empelado no se le da la oportunidad
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de dar opinion o sugerencias dentro de su ambiental laboral, este no va a sentir la motivacion para

la compaiiia mejor o sea la mejor.

2. ;La empresa cumple con el pago en las fechas establecidas? |D

70 respuestas

@ Munca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casisiempre

@ Siempre

——

Ocasionalmenta
51(7,1%)

Figura 11. Politica salarial. Autoria propia

Otro factor importante para analizar es el tema salarial el resultado se puede evidencia el 45,7%
de los colaboradores informan que siempre les pagan en las fechas establecidas y el 44,3%
responden que casi siempre reciben su sueldo en las fechas acordadas, y el 10% restante es la suma
de los que nos dicen que los pagos de salario cumplidamente suceden ocasionalmente o casi nunca.

En el criterio de (Rivas & Perero, 2017) La motivacion laboral se puede entender como el
resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la
finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. En este
caso para SAI el estimulo de los empleados es el salario y esto es lo que incentiva a ser buenos
elementos y parte importante de la organizacion, en este caso podemos evidenciar que por parte de
las fechas de pago del salario SAI cumple con estas y no se nota insatisfaccion por parte de los

empleados
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3. iSu jefe directo comparte las estadisticas de productividad del area en que labora?
70 respuestas

@® Nunca

® Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

Figura 12. Estadisticas de productividad. Autoria propia

Para este caso el 8,6% de los empleados encuestados de SAI indican que nunca les comparten
las estadisticas de productividad, el 27,1% indican que casi nunca lo hacen, el 30,0% informan que
ocasionalmente, el 17,1% responden que casi siempre y el mismo porcentaje responden que
siempre se les informan la productividad en el area en la cual laboral.

En las organizaciones los recursos son administrados por las personas, quienes se esfuerzan para
producir bienes y servicios en forma eficiente, por lo que toda intervencién para mejorar la
productividad en la organizacion se origina en las personas. (Marvel, Miguel, & Carlos, 2011)
partiendo de la opinion de estos autores consideramos que si lo colaboradores no estan enterados
de como van a nivel de productividad de manera individual y grupal no pueden conocer sus
debilidades o no reciben las retroalimentaciones para mejorar y esto debe ser de manera constante
ya sea 1 o 2 veces al dia y un informe final del dia anterior asi mismo informar por parte de los
lideres los resultados, semanales y mensuales para asi generar los respectivos compromisos y
mejoras a cada colaboradores o grupo en general.

Vroom (1979, citado por Chiavenato, 2000c), basado en la motivacion para producir, alega que
en cada individuo existen tres factores que determinan la motivacioén para producir en los que se
mencionan los objetivos individuales que poseen la fuerza de voluntad para lograr objetivos; la
relacion percibida por el individuo entre la productividad y el logro de los objetivos individuales.
(Rivas & Perero, 2017) si los empleados no conocen sus logros o como van es dificil que aporten
al cumplimiento de los objetivos o metas establecidas pues si no estdn en constante seguimiento

no pueden aportar a la mejora de las mismas y es importante que se establecen cortes al dia para
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compartir dicha informacidn, no es necesario quitarle tiempo al grupo de trabajo reuniéndolos, se
pueden compartir dichos informes por medio de correos, tabletas o pantallas de informacién donde
pueden acceder facilmente a esta informacion y las reuniones se pueden hacer iniciando el dia

manifestando los resultados del dia anterior o un consolidado semanal donde se analice el dia a dia.

4. ;Se cuenta con la opcion de tener un ascenso? |D

70 respuestas

@ MNunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

Munca
4 (5,7%)

Figura 13. Ascensos laborales. Autoria propia

En la encuesta realizada se manifiesta que el 50,0% de los colaboradores indica que
ocasionalmente se tiene en cuenta la opcion de ascender, el 17,1% indican que casi nunca y el
mismo porcentaje indican que casi siempre, el 10,0% informacion que siempre se cuenta con la
opcion de tener un ascenso y el 5,7% resaltante respondieron que nunca se cuenta con esta
oportunidad.

Los autores (Rivas & Perero, 2017) nos dicen que es importante destacar que toda organizacion
empresarial es responsable de crear mecanismos mediadores que permitan crecer al empleado
dentro de la organizacion, reconocer las divergencias de cada empleado a fin de ofrecerle las
mejores soluciones motivacionales tales como incentivos, elogios, ascensos, aumentos; de tal
forma que el empleado logre sentirse comodo y satisfecho en su ambiente laboral, que sienta que
se le toma en cuenta y que se le brindan oportunidades para surgir. Se puede envidar que en SAI
se aplica la motivacion en cuanto a ascensos, aunque no son constante o algo de siempre o casi
siempre, es importante trabajar en dichos reconocimiento o reclutamiento internos pues la mitad
del personal encuestado indican que ocasionalmente se aplica y este es uno de los factores que
genera la desmotivacion dentro de la organizacion por lo tanto es importante trabajar para mejorar

estos resultados.
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5. ;La antigliedad es un factor que se tiene en cuenta para los ascensos? lD

70 respuesias

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

® Casi siempre

@ Siempre

Munca
4 (5,7%)

Figura 14. Ascensos laborales. Autoria propia

Otro factor importante a analizar es la antigliedad en la compafia y como es tenia esta en cuenta
para tema de ascensos laborales, analizando las respuesta de los colaborades podemos evidenciar
que solo el 10,0% responden que siempre se tiene en cuenta la antigliedad para aplicar a un mejor
cargo laboral, el 5,7% informan que nunca, el 15,7% respondieron que casi siempre, pero el 32.9%
afirman que nunca y finalmente el 35,7% respondieron que ocasionalmente, teniendo en cuenta
estos resultados podemos concluir que al tener alguna vacante no se esta teniendo en cuenta los
afios que han laborado los empleados dentro de la organizacion, y esto genera desmotivacion
laboral porque lo que se espera cuando se abre una vacante que el primer personal a considerar
para dicho cubrimiento y cuando se lleva tantos afios en un mismo cargo, es importante generar
cambios para que la persona aprenda mas y también aplique su conocimiento en la nueva area a
desempefarse. Pero no en todos los casos aplica porque, aunque un colaborar tenga alta antigiiedad
en la empresa, no siempre aplica a ascenso porque hay que validar sus habilidades, capacidades,

conocimientos, disposicion y dinamismo frente al cambio
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6. La empresa SAl ofrece a sus empleados y familiares descuentos en tiquetes aéreos, ;para usted

es importante contar con este beneficio?
70 respuestas

® si
® No

Es indiferente
@ Casi siempre
@ Casinunca
@ Siempre
@ Ocasionalmente

Figura 15. Beneficios para los empleados. Autoria propia

Los empleados de SAI anteriormente contaban con este beneficio y para ellos era importante
poder contar con este beneficio, donde se evidencia que el 50,0% respondi6 que, si es valioso tener
descuentos en tiquetes aéreos para ellos y sus familias, el 21,4% no le parece relevante y el 14,3%
les es indiferente este beneficio. “La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la
interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear
elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo” (Rivas & Perero, 2017)

Es importante tener en cuenta que en toda organizacion se debe motivar a los empleados de
diferentes formas, pero cabe resaltar que algunos de estos empleados perdieron este beneficio
porque se aprovecharon de estos descuentos y empezaron hacer negocios o generar ganancias
vendiendo los tiquetes a otras personas a mayor precio, lamentablemente todos se vieron

perjudicados, aunque no todos lo hacian.
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7. De acuerdo con su cargo, jsiente que esta siendo bien remunerado?
70 respuestas

® si

® No

() Casinunca

@ Ocasionalmente
@ Casisiempre
@ Nunca

Figura 16. Remuneracion salarial. Autoria propia

Analizando la concentracion de respuestas de los colaboradores se puede evidenciar el 55.7%
de ellos considera que no estan bien remunerado, y el 30,0% afirman que, si lo estan,

Este concepto de remuneracion lo define (Chiavenato, 2007) como “La recompensa que el
individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organizacion” el autor nos indica que un
empleado recibe su salario de acuerdo a las labores realizadas, donde el colaborador hace sus
actividades o tareas y el empleador o la empresa es quien le paga por cumplir con estas funciones
y esto con el fin de cumplir los objetivos de la organizacidon, basados en esto se debe validar si
todos los empleados cumplen con estas funciones y si todos cooperan de la misma manera para
cumplir los objetivos de la compainia y asi poder validar si efectivamente estdn bien o mal

remunerados.
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8. ;Siente que como empleado de SAIl cuenta con valores economicos agregados tales como
bonos, dias compensatorios y primas extralegales?

70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
\ Ocasionalmente
@ Casi siempre
@ Siempre

Figura 17. Valores econémicos. Autoria Propia

Se puede evidenciar que el mayor porcentaje de la torta es de 40% correspondiente a casi nunca,
esto se debe a que cada vez son muy pocos lo valores agregados o adicionales en la empresa,
generando desmotivacion, puesto que antes se contaban con valores tanto en dinero, bonos, dias
libres e incentivos para la familia. Quiza el 5.7 % que corresponde a siempre son personas que ya
su sueldo tiene bonificaciones desde su contrato de trabajo.

Referente a este resultado pudimos encontrar que el area de Recursos Humanos es quien
directamente debe velar por este tipo de motivacion, donde el empleado se sienta a gusto con su
labor, un ambiente laboral propicio y agradable y cuente con incentivos que lo motiven a cumplir
en el logro de los objetivos de la organizacidn, garantizando la eficiencia y unas condiciones
laborales propicias que den como resultado también el logro de los objetivos personales. La
motivacion es sindnimo de personal y rendimiento porque los intereses individuales se ligan con
los corporativos. Por otra parte, podemos decir que la administracion de los recursos humanos tiene
mucho que ver puesto que una buena compafiia cuenta con un excelente equipo que debe
estructurar todos los aspectos de incentivos y generadores de motivacion. (Encaranacion).

No siempre los incentivos deben ser monetarios, puesto que depende el cargo hay otra forma de
motivar como pueden ser dias libres, dia de la familia, otorgar fechas especiales en el aio (navidad,
cumpleafios, aniversario), celebraciones, entre otras, para esto el encargado de Recursos Humanos

debe realizar una planificacion y notificarla a la junta para su respectiva aprobacion. (Encaranacion,

pag. 13)
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9. i Se siente a gusto con la labor que desempena en su area?
70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

® Casi siempre

@ Siempre

v

Figura 18. Cargo laboral. Autoria propia

De acuerdo con el resultado donde un 47,1 % de la poblacion se siente a gusto con la labor,
seguida del 25,7% casi siempre y 18,6% ocasionalmente, podemos concluir que la suma de estos
tres valores demuestra que el fendmeno de la tercerizacion no ha logrado que los colaboradores
sientan rechazo ante su labor, quiza porque en varios cargos no es un trabajo monétono y aunque
es similar también se presentan circunstancias que lo hacen cambiar.

Aqui entra el sentido de pertenencia que generan los empleados por la empresa y el querer
permanecer en ella, aunque haya sufrido algunas desmejoras salariales, quiza porque tenemos fe
que con el tiempo la situacidén vuelva a mejorar.

“Por lo que se evidencia que este tipo de contratacion no ha influido en el sentido de pertenencia
que muestran hacia su trabajo” (Cristina, 2014)

El sentido de pertenencia puede incidir en los empleados de diversas formas, quiza por
incentivos, tipos de contrato, ambiente laboral, trato de sus superiores o la importancia que se le dé
al realizar sus labores, algo que es determinante es la estabilidad laboral con la que cuenta una
empresa al identificar que sus colaboradores desempefian bien sus funciones. (Cristina, 2014). De
acuerdo con lo anterior podremos determinar que, en SAI, existen aliin sentido de pertenencia a

pesar de haberse presentado la Tercerizacion en el afio 2017.
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10. ;Existen periodicamente talleres y capacitaciones que aporten a su cargo?

70 respuestas

@ Nunca

18,6% @ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

‘

Figura 19. Capacitaciones. Autoria propia

El mayor porcentaje en esta respuesta se concentra en la respuesta ocasionalmente con un
45,7%, porcentaje que es logico en este momento puesto que debido a la Pandemia que actualmente
vivimos, se debid tomar la decision de dar otro manejo a los nuevos cursos y recurrentes de
capacitacion, es por ello por lo que en los items de casi siempre y siempre se refleja unos valores
menores que corresponden al personal nuevo a quien si es necesario dictar las capacitaciones
presenciales.

Sin embargo, asi existan previstos que puedan frustrar el desarrollo de las capacitaciones, estas
se deberan realizar bajo alguna estrategia, puesto que desarrollan conocimiento, entusiasmo y
motivacion en los empleados, porque no son solo del conocimiento como tal de su cargo, sino
también de actividades de interrelacion con sus compafieros, donde el dia serd algo gratificante y
los hard salir de la rutina. Igualmente, todo lo que se desarrolle en forma ludica es un aporte valioso
para los colaboradores al lograr su motivacion, su originalidad ante la empresa, el ingenio, la
adaptabilidad, proponer ideas nuevas y novedosas, todo esto generando un buen ambiente de
trabajo. (Saltra, 2015).

“Pero cuando en ella se utilizan espacios ludicos, se logra el cumplimiento més eficiente de los
objetivos, porque se genera un mayor compromiso emocional, asi como la retencion y gestion de

conocimiento” (Saltra, 2015)
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1. ;La empresa cuenta con la dotacion adecuada para el cumplimiento de su cargo?

70 respuestas

@® Nunca

® Casinunca
Ocasionalmente

® Casi siempre

@® Siempre

Figura 20. Dotacion. Autoria propia

Podemos ver que en esta respuesta no queda mal en su imagen puesto que la suma de los tres
mas grandes porcentajes es siempre y casi siempre con un total de 58,6, seguido de ocasionalmente
con un 28,6. En este tltimo debe ser porque la entrega de dotaciones ha estado sufriendo retrasos
y la calidad ha desmejorado un poco, esto si se debid cuando se generd la tercerizacion en la
empresa. La dotacién es muy importante en muchos de los cargos que se manejan en la empresa,
donde tienen un desgaste por las mismas funciones, como por ejemplo descargue y cargue de
equipaje en los aviones, limpieza interna y externa de los aviones, talleres de mantenimiento y
conductores en general.

Una buena planificacion en la solicitud de la dotacion, garantizando la calidad adecuada a cada
cargo y la imagen ante los clientes, se debe tener en cuenta con qué clase de proveedor se estan
haciendo la negociacion, ya conociendo con anticipacion la cantidad de personal que se debe
uniformar. Otro punto importante tener una reserva para eventuales ingresos de personal o cambios
necesarios. Es importante conocer que dentro de la normatividad colombiana se debe uniformar a

los empleados que ganen hasta dos salarios minimos y como minimo 4 veces en el afio. (Arias,

2019)
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12. ¢ El trato del jefe inmediato es respetuoso y positivo con los subordinados?

70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

Figura 21. Respeto por parte de los lideres. Autoria propia

Algo muy valioso y que ni siquiera el fendmeno de la tercerizacion ha podido acabar es el
respeto hacia los trabajadores y se ve reflejado en el porcentaje del item casi siempre con un 47,1%,
seguido de siempre con un 25,7%, sin embargo, es importante entrar al detalle y verificar porque
se presentan respuestas como ocasionalmente y casi nunca, que, aunque es la minoria no deja de
ser importante sus conceptos, siempre con el animo de buscar la solucidén y tener un total de
respuestas positivas y no permitir que deterioren las relaciones laborales.

Es claro que esta labor esta a cargo de Gerencia Estratégica, quien debe no solamente velar por
ser una empresa competitiva y productiva, velar por los objetivos propuestos, los planes que se ha
trazado en el aumento de su capital, innovacion tecnoldgica, buscar logisticamente alternativas que
cumplan con las necesidades de la organizacién y lo mds importante personal innovador,
profesional y altamente calificado. Por lo anterior para el logro de los objetivos es indispensable
apuntar a la direccion y desarrollo del personal porque no solo es importante cumplir con todos los
factores basicos que conlleva un contrato de trabajo, que aunque son motivadores también lo es la
parte donde se permite involucrar a los empleados en la toma de decisiones directamente ligadas
en su rol, esto les brinda importancia, sentirse valioso y que el trabajo en equipo conseguira llegar
a lograr cumplir con los objetivos tanto personales como en la organizacion. (Osorio, Arango, &
Acosta, 2016).

En muchos casos los conflictos laborales se pueden ver ocasionados por las largas jornadas

laborales, estrés que genera el cargo como tal, intensas horas en el transporte para llegar a su sitio
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de trabajo, lo cual genera en sus emociones y pensamientos del como se pueden resolver, todo esto
hace que se entre en choque y muy seguramente en forma agresiva de donde dependera el conflicto
“El conflicto es una parte constitutiva e inherente de la naturaleza humana, y tenemos que convivir

el de manera cotidiana nos guste o no” (Valle, 2021)

13. ; Siente que la cabeza mayor de su empresa es un verdadero lider?

70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casisiempre

@ Siempre

Figura 22. Liderazgo. Autoria propia

El Gerente general no cuenta con buena credibilidad dentro de la empresa, dato que se evidencia
en el item ocasionalmente con un 44, 3%, sin embargo hay personal que si lo ve como un verdadero
lider con un puntaje del 37,1% entre casi siempre y siempre, valores que al ser la cabeza principal
de la organizacion deberia tener un mayor porcentaje de credibilidad, quizd sea porque
directamente no se ve involucrado en los procesos operativos porque por lo general delega la
solucion de ellos a los jefes de turno o coordinadores que se encuentran en la operacion
directamente.

En esta pregunta si podremos decir que el proceso de tercerizacion si afecto la imagen del
Gerente puesto que sobre el recae la responsabilidad de todos los beneficios que se perdieron sobre
la transicion de empresa tanto econdmicos como motivacionales.

Como ya lo hemos mencionado anteriormente el recurso humano es el activo mas importante
en las compaifiias y hoy més que nunca debido a los cambios que ha ejercido la globalizacion, es
clave fundamental el lider quien sera la guia y ejemplo por seguir tanto en los procesos como tal
de la empresa y en los valores que refleje. Es por ello por lo que (Moreno Perez , 2004) dice que
para ejercer un verdadero liderazgo se debe contar con una estrategia que es contar con la clave de

mezclar entre las 5 C (caracter, coraje, credibilidad, comunicacidén, conocimiento, compromiso y
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comprension) y las 3 H (Humildad, honestidad y humor), este conjunto hace que sean verdaderos
lideres éticos porque logran reconocer a las personas por su verdadero valor. Hoy en dia se le suma
a la cuestion ética que es un complemento y logra ejercer el cargo a cabalidad porque se estarad
dando a conocer los valores que va a aplicar tanto en su cargo como en el del trato a sus

subordinados. (Moreno Perez , 2004).

14. ; El trabajo en equipo predomina para el buen desarrollo de los procesos?
70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

Figura 23. Trabajo en equipo. Autoria propia

Es preocupante ver que el trabajo en equipo no tiene un gran porcentaje positivo, como lo
muestra la imagen en un 50% es ocasionalmente y muy pequefio porcentaje entre casi siempre 20%
y siempre 20%. Revisando y analizando se puede identificar que en este factor si tuvo que ver el
fenomeno de la rotacion puesto que al reducir salarios y reduccion de personal los colaboradores
en su desmotivacion no ven ese sentido de trabajo en equipo, si no cada uno hace lo que le
corresponde porque en su tarea asignada tienen un desgaste fisico bastante pesado, sin embargo,
cuando son obligados a apoyar lo deben realizar.

Podemos definir el trabajo en equipo como el conjunto de personas que brindan sus servicios a
una empresa con el &nimo de cumplir objetivos tanto personales como en comun, poniendo a su
disposicion todos sus conocimientos y experiencias y sobre todo al personal que recién este
llegando a la empresa. Otra caracteristica que logra el trabajo en equipo es que las metas de cada
persona tengan semejanza a las del equipo. (Mauricio, 2016).

Igualmente, cuando existe trabajo en equipo hay menos carga laboral puesto que la asignacion
de tareas hace que cada persona sea experta en una labor asignada y haya mayor productividad y

eficiencia.
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El trabajo en equipo ha existido desde la era industrial donde habia una elevada demanda de
trabajo, pero a medida de los avances tecnoldgicos se vio necesario igualmente cambiar los
esquemas laborales, entre ellos el surgimiento del trabajo en equipo, fuente para una buena
comunicacion entre empleados, cooperacion en las tareas, dando como resultado la rentabilidad en
la empresa. Ante estos cambios las empresas no se pudieron quedar quietas, se ven obligadas a
invertir en sus empleados en capacitaciones que los lleven a un crecimiento personal y profesional

(Zambrano, 2018)

15. j Recomendaria la empresa con conocidos para laborar alli?
70 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
Ocasionalmente

@ Casi siempre

@ Siempre

18,6%

Figura 24. Recomendacion empresarial. Autoria propia

Podemos establecer esta pregunta como una de las més importantes y determinantes para saber
si el fenomeno de la tercerizacion y todas las implicaciones que conllevo, hacen que los
colaboradores sientan que aun pueden recomendar a la empresa para laborar alli. Hay un grupo de
personal que duda en que algunas veces si o no la recomendaria, refiriéndonos al item
ocasionalmente con un 38,6%, quienes en algin momento se sienten desmotivados y afectados por
la actual circunstancia de la empresa, pero en cambio si estan seguros los de los items casi siempre
con un 18,6% y siempre con un 22,9 para quienes el sentimiento por la empresa es mas importante
que por lo que en la actualidad han vivido. También entra aqui personas que han ingresado después
de la transicion de empresa y por lo cual no se han visto afectadas puesto que entraron y aceptaron
lo que establece el actual contrato.

Nuevamente veremos aqui el sentido de pertenencia de los empleados por la empresa y que,
aunque deben influir varios aspectos, en muchas ocasiones no son la prioridad, se sienten

identificados con ella y no se quieran retirar, por con siguiente la recomiendan a particulares.



49

Muchas personas se sienten reconocidas, respeto en su dignidad y su remuneracién que en este
caso no es tan equitativa, pero al parecer no afecta para el poder recomendarla (Cristina, 2014).
Una vez analizadas las diferentes respuestas podemos identificar que la tercerizacion si afecto
el ambiente laboral y las condiciones de los empleados que vivieron la transicién del cambio, se
puede evidenciar que se da respuesta a los objetivos especificos, las causas de la desmotivacion de
los empleados principalmente fueron que no en todos los casos se tiene en cuenta las sugerencias
de los empleados o sus opiniones, que no en todos los casos se comparten las estadisticas y
resultados por parte de los lideres a los colaboradores, el 50% del personal encuesta indica que
ocasionalmente se tienen en cuenta la opcioén de tener un ascenso, se han perdido beneficios de
descuentos en tiquetes, bonos, primas extralegales para los empleados donde ellos manifiestan que
es importante contar con esta preeminencia, el factor salarial es una de las causas mas grandes de

desmotivacion ya que solo el 30% confirma que se siente buen remunerado de acuerdo a su cargo.

Por otro lado, consideramos que es importante crear canales de comunicacién como buzon de
sugerencias, realizar reuniones diarias o semanales donde los empleados den a conocer su punto
de vista y puedan compartir informacion entre lideres y colaboradores para asi mejorar el ambiente

laboral y lograr motivar al grupo de trabajo.
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Conclusiones

La desmotivacion laboral en SAI ha traido repercusiones sociales, se evidencia que la
organizacion no ha tenido como prioridad la responsabilidad social de los empleados, ya que les
generaron cambios en sus salarios, prestaciones, incentivos y es por esto por lo que los trabajadores
han optado por renunciar pues trabajan igual por menos beneficios.

Esté claro que un colaborador desmotivado no va a aportar su mejor trabajo a la organizacion,
es importante estar en constante seguimiento con el personal y conocer que los motiva o desmotiva,
proceso que se realiza por medio de la encuesta, donde se evidencio que las principales causas de
desmotivacion son: ocasionalmente se cuenta con la opinidon de los empleados, no siempre se
comparte la productividad o estadisticas con el grupo de trabajo y beneficios en tiquetes o
descuentos por hacer parte de esta compaiiia.

Actualmente las empresas optan por la tercerizacion viendo su rentabilidad como negocios con
el fin de generar ahorro de costos, pero es poco lo que piensan en el bienestar y calidad de vida del
empleado ya que en ocasiones pueden cambiar de administracion y el &rea de RRHH generalmente
hace cambios donde se ven afectados los colaboradores.

Es importante resaltar que SAI cumple con la normatividad tales como el pago del salario a
tiempo, se maneja un ambiente respetuoso, cumple con la dotacion a sus empleados.

Finalmente, para nuestra carrera es muy importante tener en cuenta todas las novedades que se
presentan con el presente tema y analizar los posibles planes que se deben disefiar buscando
siempre el beneficio tanto para la empresa como para los trabajadores.

Sin duda alguna la presente investigacion, madura muchos conceptos y pasos que debemos tener
en cuenta al momento de realizar un trabajo de investigacion y de esta manera ser lo mas claro y

entendible.
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Recomendaciones
Se culmina el trabajo de investigacion con la mayor seriedad y entrega en su investigacion, en
cada uno de los factores que se vieron necesarios para un amplio entendimiento, sin embargo, se
sugiere:
Analizar detalladamente lo aqui expuesto y de ser necesario realizar investigaciones adicionales

para reforzar el concepto de Tercerizacion.

Aplicar en la carrera de Administracion de empresas el presente como sugerencia para mejorar

el ambiente laboral.

Si usted es en este momento empresario, poner en practica el presente caso para no incurrir en

errores que pueden afectar el logro de los objetivos.

Tener en cuenta las sugerencias y participacion de los trabajadores con el fin, de mejorar el

clima laboral.

Indagar sobre el concepto de Motivacion laboral y de esta manera evidenciar la importancia que

tiene hoy en dia para las empresas.
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Marca tamporal Ganar

AN@Z021 20:08:05 Fermening
AM132021 20:26:07 Femening
ANEZ021 20:33:09 Qbro
A92021 22:14:01 Femening
Bi212021 20:21:07 Femaning
Bi212021 20:43:09 Femaning
B21°2021 20:53:17 Masculinn
8212021 20:57-37 Masculinn
BE22021 211303 Fermening
BEA2021 21;54:48 Femening
B222021 £:25:13 Masculing
2272021 B;28:58 Masculinn
222021 B.67:3 Masculino
222021 9:27-60 Masculing
Ai222021 10:36:53 Mazculing
Ai222021 13:33:03 Femening
BE222021 14:01:534 Mazculing
222021 17:34.54 Famening
A2Z2021 174749 Famening
222021 18:29:53 Maszculino
BI222021 18:23:30 Qbro
B222021 19:32:56 Femening
22021 1803545 Masculing
AZZ22021 215249 Mazsculing
8242021 225755 Femening
8252021 21:43:19 Femening
BR252021 21:46:52 Masculing
B2GE021 22:0%:45 Oro
B2GE021 221722 Masculing
B2E62021 1534321 Masculing
BR2GE2021 134437 Femening
BR2G2021 134559 Masculino
BERG2021 15:468:00 Masculing
BRG2021 13;468:47 Masculing
RG220 156020 Masculing
282021 13:52:45 QOra
A2R2021 13:56:24 Femening
A282021 14:03:44 Mazeuling
A282021 14:13:12 Mazeuling
A2E2021 14:14:49 Femening
HIZEEZ021 14:15:04 Femening
AZEZ02 170725 Mazsculing
Q2021 12:47 48 Femening

Anexos

Rango de edad
31-50
31-50

Anexo 1. Resultado del formulario que se realiz6 a los 70 empleados de la empresa SAI

Mivel Educativa
Prafasional

Tecnddogo! Tacnokigico
Bachilier

Tecndlogo' Tacnokigico
Profasional

Tecndlogo' Tacnoligico
Bachillar

Tecnddogo' Tacnokigico
Tecndogn' Tecnokigico
Tecndélogo' Tecnokigico
Tecndélogo' Tecnokigico
Bachiller

Tecndogs' Tecnokigico
Tecndogs' Tecnokigico
Prafagional

Prafagional

Pralazmanal

Bachiller

Tecndloga Tecnokigico
Tecnddoge! Tacnokigico
Bachilier

Bachilier

Prafasional

Tecnilogo' Tecnokigico
Espacialzacion
Profasional

Bachillar

Tecndlogo' Tacnoligico
Tecndlogo' Tacnoligico
Bachiller

Tecndogs' Tecnokigico
Tecndogn' Tecnokigico
Tecndélogo' Tecnokigico
Tecndélogo' Tecnokigico
Bachiller

Pralasional

Bachiller
Especializacian
Tecnddogs) Teenokigico
Teendloge! Tecnokigico
Prafasional
Espacialzacin
Tecnddoge! Tacnokigico
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Q2021 12:47 48 Masculino
Q2021 12:50:13 Femening
Q2021 12:57:08 Femening
Q2021 14:03:43 Femening
QRN 8233 Femening
G402 18:46:13 Masoulino
42021 18:48:10 Masculino
42021 18:48:50 Femaning
42021 18:50:11 Masculino
SM14°2021 18:50:66 Masculing
M 42021 18:51:11 Femuening
G 42021 185744 Masculing
G 42021 185520 Femuening
G 42021 186545 Masculing
G 42021 1855532 Ota
S 42021 18:00:08 Mazculing
S A2021 18:01:43 Femening
42021 10:01:53 Fermening
472021 18:06:23 Obra
S A2021 180741 Femening
42021 19:08:08 Mazculing
2021 19:08:03 Femening
2021 19:08:20 Ot
W20 191131 Femening
W20 191328 Masculing
42021 19:21:10 Masculino
42021 192335 Masculino

Tecndlogo' Tecnokgico
Bachiler

Bachiler

Prafasionsl

Tecndlogs! Tacnokigico
Profasional

Tacndlogs' Tacnokigico
Profasional

Profasional

Profesional

Tecndlogs! Tecnokgico
Bachiller

Bachiller

Tecndlogs' Tecnokigico
Bachiller

Tecntoge! Teenokgien
Bachiller
Especializacion
Bachiller

Bachiller

Tacntiogo' Tecnokiglco
Tacntiogo' Tecnokiglco
Tacntiogo' Tecnokiglco
Tacntiogo' Tecnokiglco
Tecnsiogo! Tecnokigico
Profasional

Bachiller
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Tipo de vinculacidn en la E Tierngo de antigledad en A continuaciin anconirera 1.2 Skents que sus sugerar
Caontrato de rabajo & karm De 21 ahes en adalants Ooasonalmentsa

Cantrato de rabajo & term De 18 5 atos Ooasanaiments
Cantrato de frabajo & tarm De 5 & 10 afes Ocasionalmentsa
Confrato de trabajo & tarm De 18 5 afos Casi nunca
Contrato de trabajo & tarm De 18 5 afos Casi nunica
Cantrato de rabajo & labo De & & 10 afos Ceasianalmenta
Conirato de trabajo & tarm De 11 a 20 afos Munza

Contrato de trabajo & tarm De & a 10 afos Murzs

Contralo de frabajo @ term De 12 & atos Casianiakments
Conirarlo de irabajo o berm De 5 a 10 anos Ciasi nunea
Caoniraio de irabajo a term De 1.2 & afos Munay

Contralo de frabajo @ term De 12 & atos Casianiakments
Canirirlo de irabajo a term De 11 2 20 afos Ciasi nunea
Caniririo de trabajo o berm De 1 a0 6 afos Ciasi e
Canlralo de frabajo a laboiDe 1 a 5 afos Murnca

Canlralo de lrabajo a term De 5 a 10 anes Daasionakmenba
Canlralo de rabajo & term De 1 a 5 afos Deasion akmenba
Canlralo de frabajo a term De 1 a 5 afos Oeasionakmenba
Canlralo de Irabajo & term De 1a 5 afos Daasionakmenba
Cantrato de frabajo tampo De 1 8 5 afos Ocasionalmentsa
Caontrato de rabajo tampo De 1 8 5 atos Ooasonalmentsa
Cantrato de rabajo & tarm De 5 & 10 anes Munce

Cantrato de rabajo & tarm De 11 a 20 afos Casl slampre
Contrato de rabajo & karm De 18 5 atos Munca

Contrato de trabajo & laboiDe 18 5 afos Casi nunica
Cantrato de frabajo & tarm De 11 a 20 afos Casl siampre:
Confrato de trabajo tampo e 18 5 afos Casi nunca
Confrato de trabajo tampo De 18 5 afos Coasionaimenta
Cantrato de frabajo & tarm De 21 afos en adalanta Casl siampre:
Canirirlo de irabajo & term menor o igual a 1 afe Casionakmente
Caoniraio de irabajo a term De 1.2 & afos Ciasi numca
Contralo de frabajo @ labo De 12 & atos Ciasi munca
Canirarlo de irabajo o labor De 12 & afos Ciasi nunea
Caoniraio de irabajo a labo De 1.2 & afos Casi siompre
Contralo de frabajo tempo De 1 a0 & atos Casianiakments
Canlralo de ralajo a term De 5a 10 anos Muinca

Caonlralo de irabajo a term De 5 a 10 afos Oeasionakmenba
Canlralo de lrabajo a term De 5 a 10 anes Daasionakmenba
Canlralo de ralajo a laboiDe 11 8 20 afas Deasion akmenba
Caonlralo de irabajo a term De 5 a 10 afos Oeasionakmenba
Cantrato de rabajo & tarm De 5 & 10 anes Casl slampre
Cantrato de rabajo & tarm De 11 a 20 afos Muncs

Contrato de rabajo & karm De 18 5 atos Ooasonalmentsa



Canirato de rabajo & labo e 18 5 afos
Cantrato de frabajo & labo e 1 8 5 afos
Conlrato de rabajo & laboDe 18 5 afos
Canirato de rabajo & tarm De 14 5 afos
Caontrato de frabajo & labo e 18 5 afos

Contrain de trabajo & tarm De 21 afos en adelanta

Conirain de frabajo & tarm De 11 a 20 afos

Contrain de trabajo a tarm De 21 afos en adalanba

Contrato de trabajo & tarm De & a 10 afos
Caoniraio de irabajo & term De & a 10 afcs
Caonirarto de irabajo @ term De 5 a 10 afos
Caoniraio de irabajo & term De 12 & afos
Contralo de frabajo a labo De & a 10 anes
Caniraio de irabajo & term De 12 § afos
Caoniraio de irabajo & term De 12 & afos
Canlraln de irabajo lampo De 18 5 afos
Canlralo de irabajo a term De 1 a 5 afos

Canlralo de irabajo a term De 21 afos en adalanle
Canlralo de rabajo a lerm menor o igual a 1 aife

Canlralo de irabajo a labai De 1 a 5 afaos
Conlrato de rabajo & tarm De 1 a8 5 afos
Canirato de rabajo & tarm De 14 5 afos
Cantrato de frabajo & tarm De 5 a8 10 afos
Conlrato de rabajo & tarm De 5 a 10 anes
Cantrato de ratajo & tarm De 11 a 20 afos

Contrain de trabajo tarmpo menor o igual a 1 afoe

Conirain de frabajo tampo De 1.2 § afos

Casl nunca
Sampre
Ocasionaknents
Casl sampre
Casi nunca

Casi nunca

Casi nunca

Casi nunca

Casi nunca
Coasionalments
Ciasi mmca

Ciasi nunca
Ceasionalments
Ciasi nunca

Ciasi nunca
Deasionalkments
Casi siampre
Oeasionakmenls
Deasionalkments
Munca

Casl sampre
Casl sampre
Ocasionaknents
Ocasionaknents
Deasionaknents
Casi nunca
Coasionalments
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Casi slempra
Slemipra
Casi slempra
Siempra
Casi nunca
Casi sismpra
Siempma
Siempra
Qcasionalmeanie
Casi sigmpre
Casi siempre
Siempne
Casi siempre
Siempn
Siempe
Casi siempra
Siempre
Casi siempre
Siempee
Casi slempra
Casd slempra
Ocaslonalmanis
Casi slempra
Slempra
Siempra
Casi siempra
Casi sismpra
Casi sismpra
Casi sismpra
Casi siempre
Siempn
Sigmpna
Siermpmn
Siemipre
Siempna
Siempee
Siempe
Siempee
Siempe
Siempea
Slempra
Casi slempra
Slempra

Ocasioralmants
Casi slermipra
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Casi siempra
Casl siempra
Casi nunca
Casi nunca
Doasioralmenie
Casi nunca
Casi nuneca
Ooasioralmanie
Qoasioralmernie
Ocasioralmenie
Casi nunca
Casi nunca
Dcasioralmernle
Deasioralmearnle
Casi nunca
Munca
Ocasioralmants
Qcasonalmants
Munca

Casi siemipra
Ocasionalmante
Casi nunca
Casi nunca
Qcasionalmante
Ooasioralmanie
Qoasioralmernie
Siempra
Siempre
Siempre

Casi siempre
Coasi siempee
Dcasioralmearnie
Deasioralmearnle
Casi nunca
Siempea
Slempra

Casi nunca
Slempra

Ocasianalimantsa
Casl slempra
Ocasionaimantsa
Creasionalmanta
Casi nunca
Casi sismpra
Croasignalmanta
Casi nunca
Casi nunca
Casi munca
Hunca
Coasionalmantes
Coasionalmanis
Croasionalmente
Casi siempre
Oeagionalrmanha
Deagionalmanh:
Dasianalrianha
Deagisnalmanhs
Casl nunca
Casl nunca
Casl nunca
Ocasianalmanta
Ooasianaimantsa
Casi siempra
Oasionalmanta
Casi nunca
Creasionalmanta
Crcasignalmanta
Siempre
Croasionalmente
Siempre
Coasianalmante
Croasionalmanie
Coasionalmanis
Deagisnalmanhs
Siempne
Deagisnalmanhs
Munea
Deagianalrmanhs
Casl slempra
Munca

Casl slempra

Casl nunca
Oeasonaknents
Casl nunca
Casi nunca
Casi nunca
Ceasionaimenta
Coasionalmanta
Casi nunca
Casi nunca
Munaciy

Muncy
Creasionalmente
Muncy
Coasionalimente
Casi nunca
Casi nunca
Munea
Deasionakmenla
Casi siampre
Casl nunca
Casl nunca
Casl nunca
Ocasionaknenta
Casl nunca
Coasionaimenta
Casionalmenta
Casi nunca
Casi nunca
Casi nunca
Coasionalmente:
Coasionalimente
Smmpre
Coasionalments
Creasionalmente
Coasionalmente
Casi nunea
Sempre
Deasionakmenla
Casi nunca
Casi siampre
Swempre
Ocasonaknents
Oeasionaknenta
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Slempra
Slempra
Slempra
Slempra
Sigmpra
Sigmpra
Ocasionalmante
Casi siempra
Casi nunca
Casi siemipre
Casi siemipre
Casi siemipre
Siempra

Casi siemipre
Casi siemipre
Ocasionalmearnts
Siempre

Casi giempre
Ocasionalmearnts
Casi giempre
Slempra

Casl slempra
Casl slempra
Casl slempra
Casl slempra
Casi sismpra
Casi siempra

Slempra
Slempra
Slempra
Slempra

Casi siempra
a5l nunca
Qcasionalmants
(-l siemipra
Casi nunca
Casd siemipre
Casd nunca
Munca

Siempre

Munca

Munca
Deasioralrmearile
Siempra
Deasioralrmearile
Casi nunca
Hunca

Casl slempra
Casl slempra
Ocasionalmearnie
Ocasionalmearnie
Casl slempra
Qcasionalmants
a5l nunca

Ca=l slempra
Slampra
Slampra
Slampra

Casi nunca
Casi nunca
Casi siempra
Chcasionalmante
Casi siempra
Croasionalmenie
Coasionalmants
Ciasi nunca
Ceasionalmants
Ciasi nunca
Croasionalmenis
Deasionalmeanha
Siempra
Deasionalmeanha
Deasionalmeanha
Murica
Ocasionalmants
Ca=l slempra
Ocasionalmants
Ca=l slempra
Ca=l slempra
Ocasionalmanta
Chcasionalmante

Sampre
Sampre
Sampre
Ocasionaknents
Casi nunca
Casi siempra
Casi sempra
Casi siempra
Casl siampre
Smmpre
Coasionakmenbe
Caasi nunca
Coasionakmenbe
Caasi nunca
Casi nunca
Oeagionakmenls
Casi siempre
Oeagionakmenls
Casi giampre
Casi nunca
Ocasionaknents
Casl slampre
Ocasionaknents
Casl slampre
Casl slampre
Casi nunca
Coasionalmanta
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Casl siempra
Sasl nunca
asi nunca
Siempra
Casi nunca
Casi siemipra
Sigmpra
Casi siemipra
Ocasionalmenis
Qrasionalmene
Es mdifzrenis
Si

i

Es indileranie
i

i

i

Si

i

Sl

k=]

Sl

=]

Sl

i

Si

i

Si

i

Es indilerenie
i

Per

Pl

Per

Es indifernbe
Es indilemanla
Ei

Ma

Ma

Es indilemanla
Mo

Sl

Mo

Casl nunca
CBsl slesmpra
Casl nunca
Hunca

Casi nunca
Oeasionalmernts
Ocasionalmeants
Oeasionalmernts
Ciasl mumca
Casi numca

Mo

[ 5]

Mo
Si

ta

CeZFFFELEE

' EECLFETEEETEE

wEE W

Ocasionaimants
LCasl nunca
Casl nunca
{icasionalmante
Casi nunca
Casl sigmpra
Casi nunca
Munca

Ciasi nunca
Casi nunca
Mumca

Casi nunca
Mumca
Coasionamants
Casi nunca
Casi nunca
Deasianalmanla
Casi nunca
hunca

Casl nunca
Ocasionaimants
Ocasianaimeants
Ocaskonaimants
Mumnca
Chcasignalmants
Crasionalmanta
Chcasignalmants
Casi nunca
Casi nunca
Numnca
Croasionaimenis
Croasionaments
Casi nunca
sl nunca
Casi nunca
Cheasianalmanta
Oeagionalmanha
Casi nunca
Munea

Casi siempre
Ocaskanaimants
Casl nunca
Ocaskanaimants

Casl sampre
Sampre
Oasionakmenta
Slampre

Casi nunca
Siampre
Sampre
Siampre

Munc

Casi siampre
Ciasi siempre
Casi siampre
Ciasi siempre
Cinsi simmpre
SEmpre

Casi siempre
SEmpre

Casi ismpre
SEmpre

Casl sampre
Oasionakmenta
Casl nunca

Casl sampre
SaEampre
Czasionakmenta
Casi slampre
Czasionakmenta
Casi slampre
Casl siempre
Ciasi nunca

Ciasi numca
Smmpre

Ciasi siempre
Ciasi simmpre
Casicnakmenbes
Casi sismpre
Casi iempre
Casi sismpre
SEmpre
SiEmpre
Sampre
Coasionakments
Casl sampre
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M

Ei

L]

L]

Si

Es indiferante
Si

Si

Es indiferante

Exs indileranis
Si

My

My

Si

Si

Si

L]

Es indiferanta
i

i

3l

Mo

Ei
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Ocasionalmanta
Slampra
Slampra
Slampra

Casi siempra
Casi nunca
Orcasionalmants
Casi siempra
Munca

Casi nunca
OCoasionalmants
Casi nunca
Casi nunca
Qoasionalmenis
Casi nunca
Casi nunca
Siemipre
Deasianalmania
Oeagianalmeanha
Casi nunca
Ocasionalmants
Casl slempra
Dcasionalmants
Casl nunca
Ocasionalmants
Casi nunca
Casi nunca

Casl sampre
Sempre

Casl sampre
Sempre

Casi slampre
Casi siampre
Casi nunca
Casi siampre
Siampre

Casi simmpre
Ciasi simmpre
Cuasianakments
Casi simmpre
Caasianakmenie
Cuasianakments
Daasionakmenle
Siampre

Casi sismpre
Casi siempre
Daasionakmenle
Casl sampre
Casl sampre
Casl sampre
Casl sampre
Sempre
Ccasianalmenta
Coasianaimenta
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Ocasionalmeante
Ocaslonalmeante
Ocasionalmants
Munca

Casi nunca
Sigmipea
Siemipra
Ocasionalmarnie
Dcasionalmeries
Casi nunca
Casi nunca
Siempra

Casi nunica
Casi nunica
Casi siempre
Oeasionalmerle
Casi giempre
Casi nunca
Siempre
Ocaslonalmeante
Casi nunca
Casi nunca
Ocaslonalmeante
Ocasionalmants
Munca
Ocasionalmante
Ocasionalmarnie
Qcasionalmarnie
Ocasionalmarnie
Deasionalmerds
Casi siemipre
Casi siemipre
Casi siempra
Casi siempre
Siemipne
Siermpee
Oeasionalmerle
Oeagionalmearle
Munca
Ocasionalmernle
Casi slemipra
Casi nunca
Slempra

Casl slempre
Casl slempre
Casl slempra
Siempra

Coasl nunca
Siempra
Siempra

Ceasl siempra
Deasionalmarie
Casi siempre
Casi nunca
Siempre
Qeasoralmarie
MNunca

Siempre

Casi siefmpe
Siempra

Casi siermpee
Siempre

Casl slemipre
Casl slempre
Casl slempre
Qicasionalmeants
Slempra

Hunca

Casl siempra
Qeasionalmearde
Coasl siemipra
Qeasionalmarte
Simmpre

Munca

Siempre
Siempre

Carsil siemipnz
Casi siempne
Casi siernpe
Dieagioralmerile
Casi siefmpe
Murca

Siempre

Casl slemipre
Casl slempre
Slampra

Casl slempra
Casl slempra
Casl slempra
Casi nunca
Casi nunca
Siempra
Siampra

Casi siempra
Casi nunca
Casi siempra
Croasionaimentes
Simmpre

Casi siempre
Siempre

Casi sigmpre
Casi sigmpre
Casi sigmpre
Casi sismpre
Siampra

Casl slampra
Casl slempra
Ocasionaimants
Casl slempra
Slampra

Casi nunca
Casi siempra
Ocasionalmante
Chcasionalmante
Casi siempra
Casi siempra
Casi nunca
Simmpre
Simmpre

Casi siempre
Casi siempre
Casi sigmpre
Siempne
Deasianalmanla
Doasianalmanla
Siampra
Slampra

Casl nunca
Ocasionaimants

Ocasionakments
Ocasionakments
Ocasionakmenta
Ccasionalmenta
Casi nunca
Casi siampre
Casi nunca
Ccasionalmenta
Ciasi nunca
Ceasionalments
Ciasi nunca
Casionalkments
Muncy

Sempre
Shampre
DCasianakmenle
Casi siempre
Oeasianakmenla
Oeasianakmenta
Ocasionakments
Casi nunca
Ocasionakments
Ocasionakments
Ocasionakmenta
Sampre
Ccasionalmenta
Casionalmenta
Casionalmenta
Ccasionalmenta
Ceasionalbments
Caasi siempre
Caasi siempre
Casionalkments
Ciasi mumnca
Sempre

Casi simpre
Casi sismpre
Casi siempre
Munea

Siempre
Sampre

Casl slampre
Casl slampre
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Ocaslonalmanie
Slempra
Slempra
Slempra

Casi sigmpra
Casi nunca
Casi sigmpra
Siempra
Cicasionalmeanie
Ceasionalmende
Ceasionalmends
Ceasionalmends
Cas siempra
Cicasionalmenie
Cicasionalmenie
Oeasionalmeans
Casi siempre
Oeasionalmeans
Ocasionalmeans
Ocasionalmeans
Casi slempra
Casi slempra
Ocaslonalmanta
Ocaslonalmanta
Ocaslonalmanie
Cicasionalmanie
Casi nunca

Casl nunca
Slempra
Slempra
Slempra
Dcasioralmants
Dcasioralmants
asl siempra
Dcasioralmants
Siempra

Munca
Deasaralmernle
Deasaralmernle
Munca
Doasioralmernis
Casi siempna
Casi giemipre
Casi giempre
Ocasionalmeanls
Siempre
Ocasionalmeants
Ocasioralmeants
sl slernpra
Ocasioralmeants
Ocasioralmeants
Ocasionalmants
Drcasionalmants
Ocasionalmante

Slampra
Slampra

Casl slempra
Slampra
Siampra
Creasionalmanta
Casi siempra
Creasionalmanta
Creasionalmanta
Casi nunca
Casi Simmpre
Casi Simmpre
Casi Simmpre
Casi Simmpre
Casi Simmpre
Biefmpre
Biempre

Casi giempra
Casi giempre
Casi giempre
Slampra

Casl slempra
Casl slempra
Casl slempra
Casi slempra
Oeasionalmanta
Oeasionalmanta

Swmpre
Sempre

Casl gampre
Casl gampre
Siempre

Casi slampre
Siempre
Siempre

Casi slampre
Ciasi numca

Ciasi numca
Coasionakments
Casionakments
Casi nunca
Casionakments
Deasianakments
Shampre
Oeasionakments
Ocasionaknents
Ocasionaknents
Oeasionakments
Casl sampre
Oeasionakments
Oeasionakments
Ocasionakments
Casi nunca

Casi nunca
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Cas nunca
COicaslonalmeante
Dicaslonalmeante
Casi nunca
Casi nunca
Siempra

Casi sigmipra
Casi siempra
Casi nunca
Orasionalmerts
Ccasionalmanis
Casl simpre
Orasionalmerts
Shemipra
Siernpee
Dicasiokalmerie
Casi siempre
Dicasionalmerie
Siempee
COicaslonalmeante
Dicaslonalmeante
COicaslonalmeante
Dicaslonalmeante
Casi slempra
Siempra
Cicasionalmanie
Cicasionalmeanie
Cicasionalmanie
Cicasionalmarnie
Casl simpre
Siempne

Casl simpre
Casi siermpre
Casl simpre
Casi siermpra
Casi siempre
Dicasiokalmerie
Dicasionalmerie
Dicasiokalmerie
Siernpee

Casl slempra
Cas nunca
Casl slempra

Qcasonalmeanie
Clcasioralmeants
Qcasonalmeanie
Siempra

Casi nunca
Siempra
Oeasioralmeante
Casi nunca
Casl nunca
Casi nunca
Ooasaralmanis
Siempre

Casi nunca
Ooasaralmanis
Siempre
Dcasianalrmeriie
Siempra

Casi nunea
Dcasianalrmeriie
Clcasioralmeants
Qcasonalmeanie
Clcasioralmeants
Casl slermpra
Casl nunca
Siempra

Casl siempra
Oeasioralmeante
Ocasionalmarnie
Ocasmonalmarnte
Siempre
Siempre

Casi simmipra
Casi siemipre
Ooasaralmanis
Ocasioralmanie
Casi siermpee
Siempre
Decasionalmerle
Siempre
Decasionalmerle
Casl slermpra
Casl nunca
Slempra
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Slemipra
Slemipra
Slemipra
Slemipra
Siempra
Siempra
Ocasionalmernie
Ocasionalmeanie
Casi nunca
Cicasionalmanie
Cicasionalmanie
Cicasionalmanie
Cicasionalmanie
Cicasionalmanie
Cicasionalmanie
Ocasionalmerie
Siempre
Oicasionalmerie
Casi ninca
Oicasionalmerie
Dcaslonalmeante
Casl slempre
Dcaslonalmeante
Dcaslonalmeante
Dicasionalmeants
Cicasionalmente
Cicasionalmente

el slempre
Slempra
Slempra
Slempra
Siempra

Casi nunca
Casl siempra
Casl siempre
Nunca
Ooasioralmanie
Ooasioralmanie
Doasioralmanie
Casi siemipne
Doasioralmanie
Doasioralmanie
Dcasioralmenie
Siefmpra

Casi nunca
Casi nunca
Dcasioralrmenie
Casl slempra
Casl slempra
Ocasoralmeante
Ocasoralmeante
el slempre
Casi nunca
Casi nunca
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Anexo 2. Ejemplo del consentimiento firmado al personal que realizo la encuesta en la oficina
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