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INTRODUCCION

En la antigiiedad la economia se basaba en la produccion masiva, en donde solo los
administradores controlaban el proceso de la produccion y un gran nimero de trabajadores
llevaba a cabo las operaciones preestablecidas de la organizacidn. Se caracterizaba por ser un
tipo de administracién autoritaria y jerarquica, que no permitia el espacio paralainnovacion, y se
valoraba exclusivamente la lealtad de los trabajadores hacia sus superiores, ademas, se utilizaba

principalmente, para reducir costos en el precio de la fuerza del trabajo (Devia y Bravo, 2011).

Actualmente, la nueva economia global es totalmente opuesta, ya que en términos de
productividad, la capacidad de confiar en los trabajadores es altamente cualificada y de gran
flexibilidad adaptativa. Estos dos elementos, pertenecen a la categoria de los profesionales que
son capaces de identificar y dar soluciébn a los problemas en actividades estratégicas, segun
Reich, los llama “analistas simbdlicos”, porque son capaces de identificar y reformular

problemas mediante la manipulacion de simbolos (Sanchez, 2014).

Las organizaciones modernas llevan dentro de la cultura empresarial el Recurso Humano
COMO un socio estratégico en la meta de crear valor para la compafia, desde ahi nace el interés
de los trabajadores de ser mas competitivos y por ende buscar la capacitacion o de estudiar una
carrera que les permita obtener un mayor desarrollo profesional, personal y econémico. Se ha
evidenciado que existe un vinculo entre la estrategia empresarial y la gestion de los recursos

humanos (Castillo, Del Pino, Espinoza, 2000).

En relacién a lo anterior, las empresas chilenas compiten dia a dia por ser las mejores en
cuanto a productividad, por ello, se ven en la obligacion de contar con el personal adecuado que
les garantice obtener los resultados que se esperan. Asi, surge la necesidad de contratar
trabajadores que cuenten con las competencias necesarias y que demuestren compromiso,
proactividad y liderazgo en el area en que se desempefien para llevar a cabo de manera
sostenible el cumplimiento de los objetivos de la empresa. De esta forma, las organizaciones
desarrollan gestion de eficacia en esta area, lo cual los lleva a obtener mejores resultados. Es
por esto que los empleados pueden ser considerados como un recurso estratégico al formar
parte de algunas situaciones descritas desde la perspectiva empresarial, pueden ser inimitables

y muy valiosos.

De acuerdo con esto ultimo, las personas han dilucidado estos requerimientos a la hora de
buscar empleo y por ende, consideran favorable la opcion de obtener mayores conocimientos y

herramientas, como es la capacitacion, ya sea dentro de la organizacion o fuera de ella. En
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consecuencia, surge la inquietud demostrada por algunas personas insertas en el mundo laboral,
acerca de no llevar a cabo trabajos sin expectativas de desarrollo profesional y econémico. Este

planteamiento, se refuerza con la teoria del capital humano que explica que:

La educacién es la variable determinante del éxito en el mercado laboral, mismo que
se traduce en mayor productividad e ingresos. Los individuos deciden invertir en su
formacidn si los futuros beneficios proyectados resultan superiores a los costos de dicha
inversion. Existe evidencia de diferenciales positivos entre quienes estudian mas y quienes
no lo hacen. A este respecto, la ecuacién de Mincer?, indica como varia el ingreso ante
cambios marginales en cuanto a los afios de educacion. Por tanto, entre mayor sea la
variacion, los individuos dispondran de mayores incentivos para invertir en su formacion

(Forero y Ramirez ,2008 en Angulo, Quejada y Yafiez, 2012, p.53).

Considerando lo anteriormente expuesto, la presente investigacion se estructura en torno
a siete capitulos. En primer lugar, se desarrollan los principales antecedentes del estudio y la
justificacion de su relevancia en el ambito laboral. En segundo lugar, se plantea el proceso
investigativo, lo que deriva al objetivo general, objetivos especificos. A continuacion, se plantea
el marco tedrico de la investigacion, considerando como principal tema, el sistema laboral y su
relacién con todos los actores. Luego se presenta el capitulo de la metodologia desde el cual se
construyd la investigacién, considerando el tipo de estudio, la técnica de recoleccion de
informacién, la muestra y las unidades de andlisis. En el quinto capitulo, se desarrollan los
principales resultados del estudio que describen la situacién laboral en la que se encuentran los
participantes, ademas, se mencionan caracteristicas relevantes de los encuestados.
Posteriormente, en el siguiente capitulo, se estructuran los analisis interpretativos de la
investigacion, en donde se evidencian los hallazgos significativos de la informacién empirica.
Finalmente se presentan las conclusiones que se extraen del estudio realizado, profundizando

en las interrogantes planteadas.


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0185-27602012000300002#nota
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1 CAPITULO I: JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
1.1) JUSTIFICACION

En los tiempos modernos existen las organizaciones muchos mas eficientes que la antigua
0 medieval. Los cambios en la naturaleza de la sociedad han dado paso a la aceptacién de
mejor manera alas empresas, sin embargo la amplitud y modernidad de las compafiia ha sido
con costo social y humano, ya que este cambio ha provocado que muchas personas que
trabajan para estas organizaciones se sienten profundamente frustradas y enajenadas a

consecuencia de su trabajo.

Dicho lo anterior nace lainquietud de las personas que estan insertos en el mundo laboral
buscar superarse y tener un mejor nivel de vida, tanto en lo profesional como personal, tomar
la decision de estudiar una carrera Universitaria es importante por varias razones. Primero por
gue brinda un panorama méas amplio del mundo que te rodea, permite conocer personas de
muchos ambitos, esto podria significar lallave para la obtencion de un mejor empleo y un sueldo

gue se ajuste a las expectativas.

Hoy mas que nunca los empleadores buscan contratar personas con un titulo universitario
y mas aun a la hora de decidir quién crecera dentro de la empresa, aspirar a tener un buen
trabajo, tener una carrera es un punto extra a favor, cursar una carrera profesional universitaria
es adquirir una base tedrica de conocimientos y permite tener mucho mas seguridad al momento

de realizar actividades dentro de la organizacion

La Universidad tiene el propdsito de preparar para enfrentar con éxito los retos de la vida

laboral, tener una visibn mas critica y permite encontrar una satisfaccion personal.

Se considera esta investigacion de gran importancia y relevancia para la Universidad por

el hecho que tendra una trascendencia, ya que este tema nunca habia sido investigado.

1.2) OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS
1.2.1) OBJETIVO GENERAL

Conocer la situacion laboral actual de los estudiantes egresados entre los afios 2014 y 2016,

de la Carrera Técnico en Administracién de Empresas de la Universidad del Bio-Bio Sede Chillan.
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1.2.2) OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Identificar los principales ambitos laborales en que se encuentran trabajando los

profesionales.

Develar las condiciones laborales de los estudiantes egresados de la carrera de Técnico en

Administracion de Empresas egresados entre los afios 2014 y 2016.

Analizar los cambios en la situacion laboral de acuerdo a las competencias obtenidas

después de haber egresado.
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2 CAPITULO IIl: MARCO TEORICO
2.1) DEFINICION DE SITUACION LABORAL

Lo laboral tiene hoy en dia diversas acepciones. Puede referirse, como mencionamos a
una situacion integrada por individuos que contribuyen con su esfuerzo a la consecucion de un
mismo fin institucional, en un entorno con reglas, obligaciones y derechos. Pero también el
término puede tener relacion con el aspecto legal del trabajo, que incluye aquellas
consideraciones, leyes y normativas regidas a nivel politico para cualquier situacion de trabajo
(Definicion ABC, 2017).

Se entiende por laboral a todas aquellas situaciones o elementos vinculados de una u otra
forma con el trabajo, entendido este Gltimo como cualquier actividad fisica o intelectual que recibe

algun tipo de respaldo o remuneracion en el marco de una actividad o institucion de indole social.

Por lo tanto, situacion laboral, se refiere a Empresaria con asalariadas/os, es decir,
persona con empresa propia y con trabajadoras/es a su cargo. Asimismo, Autbnoma, que se
refiere a una persona que trabaja por cuenta propia, pero no tiene empresa constituida y

Cooperativista, persona que trabaja en una cooperativa, como socio cooperativa (Eustat, 2017).

Segun definicion de la Real Academia de la Lengua Espafiola (2017) se refiere a
“situacion del funcionario que esté prestando de hecho, real y positivamente, algin servicio al
Estado”.

2.2) DEFINICION DE TRABAJO O EMPLEO

Segun la Real Academia de la Lengua Espanola (2014), trabajo se define como “accion y

efecto de trabajar”, y desde otra perspectiva como “ocupacion retribuida”.

Sin embargo, otros autores lo definen como “un acto que sucede entre el hombre y la
naturaleza. Segun Marx “el hombre desempefia frente a la naturaleza el papel de una potencia
natural especifica. Pone en movimiento su inteligencia y sus fuerzas con el fin de asimilar

materias para darles una forma util para su vida” (Hirata y Zariffian, 2007, p. 33).

Por otra parte, el autor Adam Smith se refiere de manera empresarial como "el trabajador
de la manufactura afiade, al valor de los materiales sobre los que trabaja, el de su propio
mantenimiento y el beneficio de su patrono" en este caso, se refiere directamente al trabajador
(Toussaint, 2007, s.p.).

10
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De igual forma, Carlos Sabino plantea que uno de los factores productivos basicos, junto
con la tierra y el capital, que se combina con ellos para la produccion de bienes y servicios. El
trabajo, por su propia naturaleza, se negocia en un mercado con caracteristicas propias, el
mercado de trabajo (Sabino, 1991).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, y bajo la misma perspectiva, el trabajo es ideado
como un elemento de la elaboracion que esta personificado por la diligencia humana dedicado a

la produccion de bienes y servicios y cuya retribucion es el sueldo (Sabino, 1991).

De acuerdo a lo sefialado por Chiavenato (2009), para que un trabajo se considere como
tal, legalmente debe existir un contrato entre un individuo que ofrecera sus servicios y
capacidades a los fine de la institucion la empresa que se beneficiara de dichas capacidades.
Por lo tanto, este contrato regula las condiciones en las que se llevara adelante el trabajo

especifico, plazo de vigenciay las obligaciones de cada una de la partes.

Continuando con los planteamientos del mismo autor, se menciona que las organizaciones
son auténticos seres vivos. Ya que cuando consiguen el éxito, tienden a crecer o, por lo menos

a sobrevivir.

En definitiva, el concepto de empleo no se reduce a la existencia y a la ocupacién de un

puesto de trabajo, éstas son sélo condicién necesaria.

2.3) DEFINICION DE AMBITO LABORAL

El medio ambiente laboral se considera de responsabilidad en gran parte a la organizacién
y a la estructura del trabajo, ya que se refiere alos espacios y limites. Por otra parte, el ambiente
laboral esta relacionado con lesiones corporales, por ejemplo, latemperatura en muchos lugares
de trabajo no es la mas adecuada ni menos confortable, la iluminacion el ruido o polvo en el
ambiente. Todos estos factores llevan al trabajador a realizar su funcién bajo estrés, y en algunos
casos sevuelven menos productivos y menos eficientes, cuando la calidad del ambiente laboral
no es la mejor puede ocasionar efectos no deseados sobre la salud de los trabajadores,
generando ausentismos en las organizaciones, ya sea por accidentes laborales o enfermedades

profesionales.

Es de suma importancia tener presente que las condiciones positivas en el ambiente
laboral intervienen directamente con la salud fisica y mental de los trabajadores, la forma que

tienen las organizaciones en asignar las tareas ya sea por su complejidad, tiempo rapidez,
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exactitud y precisiéon repercute en el clima laboral que mantienen las organizaciones, puesto que

los trabajadores no son solamente fuerza de trabajo,

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), define la salud como “el estado de
completo bienestar fisico, mental y social y no solamente la ausencia de enfermedad”, esto,

referido a la salud Ocupacional.

Las organizaciones como la OMS y Organizacion Universal del Trabajo (OIT), suponen
gue la finalidad de la salud laboral es impulsar el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores de todas las profesiones, prevenir todo dafo a la salud, como una disciplina que
busca el bienestar de los empleados en sus respectivos trabajos. Para eso se implementan
programas de salud ocupacional que consisten en control y evaluacién de todas aquellas

actividades para resguardar y mejorar la salud individual y colectiva de los trabajadores.
2.3.1) HIGIENE EN EL TRABAJO

Higiene en el trabajo se refiere al “conjunto de normas y procedimientos que busca proteger
la integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a

las tareas del cargo y al ambiente fisico en que ejecuta las labores” (Chiavenato, 1999, p.1).

2.4) CONDICION LABORAL

La condicién laboral esta vinculada al estado del entorno laboral. Este concepto se refiere
al bienestar y a la salud de los trabajadores, por la calidad, la seguridad y la limpieza de la
infraestructura en donde cumple funcion. Cabe destacar que las condiciones laborales se

componen de varios tipos:

a) Condicidn fisica: lluminacion, tipo de maquinaria
b) Condicibn medioambiental: Contaminacion

c) Condicién Organizacional: Duracion de la jornada laboral, descanso etc.

Desde una mirada de lo econémico y lo legal, mantener buenas condiciones laborales
otorga multiples ventajas al empleador y al estado, ya que las malas condiciones implican en
gastos por el pago de tratamiento médico y seguro. Ademas, en aspectos legales, las

condiciones minimas estan tipificadas en el derecho civil y el derecho penal.

En Espafa no solo existen normativas especificas y profesionales dedicadas a que se

cumplan sino que ademas estan a disposicion de los empresarios las guias de buenas practicas.
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En ellas se abordan los aspectos como el entorno fisico, la carga mental, el tiempo de trabajo,

aspectos psicosociales, entre otros.
2.4.1) DEFINICION DE DERECHO CIVIL

Segun Kelsen, el derecho es una ordenacion normativa del comportamiento humano, es
un sistema de normas que regulan el comportamiento, por lo tanto considera a una norma como
el sentido de un acto con el cual se ordena o permite 'y en especial se autoriza un comportamiento
(Ndnez, 2014).

2.4.2) DEFINICION DE DERECHO PENAL

Derecho Penal esta integrado también por valoraciones y principios. Claus Roxin, aleman,
considerado el méas grande penalista de todos los tiempos, expresa que el Derecho Penal se
compone de la suma de todos los preceptos que regulan los presupuestos o consecuencias de
una conducta.

2.5) TEORIA DE LA MOTIVACION

Maslow propone la Teoria de la Motivacion Humana, la cual trata de una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas. Esta piramide, identifica cinco categorias de
necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la
supervivencia y la capacidad de motivacion (Quintero, 2007). Es asi como a medida que el
hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta

“razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Por lo tanto, las necesidades se dividen en 5 categorias: fisiolégicas, de seguridad, de
amor y pertenencia, de estimay de auto realizacion. Maslow diferencia estas necesidades en
deficitarias (fisiol6gicas, de seguridad, de amory pertenencia, de estima) y de desarrollo del ser
(auto realizacion). La diferencia de una y otra se debe a que la deficitarias, se describen como
una carencia y la de desarrollo del ser hacen referencia al quehacer del individuo (Quintero,
2007).

En el tema de motivaciones segun la teoria de Frederick Herzberg, sefiala que la
motivacion es uno de los aspectos que cada dia incrementa su relacion con el desarrollo de la
vida de los seres humanos es la motivacion, esto ocurre tanto en lo personal como en lo laboral.

Segun Herzberg para motivar a un individuo es necesario crear un entorno en el que pueda
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satisfacer sus objetivos contribuyendo energia y esfuerzo. La motivacién nos impulsa y
compromete tanto en la vida laboral como la vida diaria, esto no se define como un rasgo
personal, sino que se da por la interaccion de las personas y la situacion, de eso nace que los
lideres conozcan de esto, para que actien y gestionen que los objetivos individuales concuerden

con los de las organizaciones (Bedodo y Giglio, 2006).

Algunos autores clasifican estas teorias como teorias de contenido o satisfaccion, es decir,
estas estudian y consideran los aspectos para motivar a las personas, estudian el proceso de
pensamiento por el cual la persona se motiva .Teoria de la piramide de las necesidades, teoria

de motivacién —higiene.

El Psicélogo Frederick Herzberg afirma que la teoria de motivacién —Higiene se refiere al
rendimiento en la personas en nivel de funcién de satisfaccion, es decir, que las respuesta hacia

el trabajo son diferentes cuando el individuo se siente bien o cuando se siente mal.
2.5.1) FACTORES DE MOTIVACION

Se refiere al cargo, las tareas y deberes relacionados a él, son factores motivacionales
gue producen efecto duradero de satisfaccién y productividad, Asensos, libertad de decision

sobre como realizar un trabajo, reconocimientos etc.
2.5.2) NECESIDADES FISIOLOGICAS

Segun Quintero (2007), representan a la supervivencia y son de origen biolégico como

respirar, beber agua, dormir, comer, sexo, refugio.
2.5.3) NECESIDADES DE SEGURIDAD

Cuando damos satisfaccion a las necesidades fisioldgicas, nace la necesidad de seguridad

personal, orden, estabilidad, y proteccion.
2.5.4) NECESIDAD DE AMOR Y PERTENENCIA

Esta necesidad busca superar los sentimientos de soledad, busca tener una familia,
casarse, ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o pertenecer a un club social

como lo afirma el autor (Quintero, 2007).
2.5.5) NECESIDAD DE ESTIMA

Esta se refiere a la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular las
personas tienden a sentirse seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando

estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor (Quintero,
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2007). Maslow planteé dos necesidades de estima: una menor que incluye el respeto de los

demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacion, y dignidad.

Necesidades de auto-realizacion: son las més elevadas encontrandose en la cima de la
jerarquia; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona “nacié
para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad
especifica; de esta forma una persona que esta inspirada para la muasica debe hacer masica, un

artista debe pintar, y un poeta debe escribir (Quintero, 2007).

Figura 1: Piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

/ 4 h

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Y 4 .

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

7 \ -

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura 1. Adaptado de Chapman {2007).

2.6) TEORIA AL AREA EDUCACIONAL

Es necesario destacar que esta teoria, forma parte del paradigma educativo humanista,

para el cual el logro maximo de la auto-realizacion de los estudiantes en todos los aspectos de
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la personalidad es fundamental, procurando, proporcionar una educacién con formacién y

crecimiento personal (Quintero, 2007).

2.7) TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

De acuerdo con lo expuesto por Victor Vroom la teoria de las expectativas certifica que la
fuerza de una tendencia a actuar en determinada forma depende de la fuerza de la expectativa
de que el acto esta seguido por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para
el individuo. Podemos decir entonces que las expectativas van de la mano de la motivacion, es
decir cuando un empleado se motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo, cuan esta convencido

de que esto lo llevara a una buena evaluacion de desempefio.

Dicha evaluacion llevara a tener varias recompensas, como bonificaciones, mejoras en

Su renta 0 asensos.

2.8) TEORIA DE LAS COMPETENCIAS

Las competencias laborales, se refiere a la capacidad de responder de forma exitosa una
tarea o actividad, segun criterios de desempefio establecido por la organizacion. Estas abarcan

los conocimientos, actitudes y habilidades de un individuo, saber sery saber hacer.

Se denomina competente a una persona cuando sabe activar recursos humanos como
conocimiento, actitudes y habilidades para responder a situaciones complejas y es capaz

obtener éxito en los resultados.

Existen competencias basicas las que se desarrollan principalmente en la educacion inicial
y que permiten a través de los conocimientos y habilidades progresar en el ciclo educativo e

integrarse a la sociedad.

Dentro de la competencias basicas se incluyen el lenguaje y la comunicacién, la aplicacién
numeérica, solucion de problemas, interaccion con otros y creciente manejo de la tecnologia de

informacion.

Existen dos tipos de competencias. En primer lugar, las competencias conductuales se
refieren a aquellas habilidades y conductas que explican desempefios destacados en el mundo
laboral y se verbalizan en términos de atributos o rasgos personales. Estan enfocados al logro,
la proactividad, la rigurosidad, la innovacion entre otras. En segundo lugar, las competencias

funcionales o también denominadas competencias técnicas, se requieren para desempefar las

16



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas — Chile

actividades que componen una funcion laboral, segun los estdndares de la empresa. Las
competencias basicas, conductuales y funcionales se desarrollan a través de actividades de
aprendizaje formal como educacién o formacion convencional por medio de distintas
modalidades de aprendizaje no formal como training e-learning o de manera informal como
aprendizaje espontaneo que se puede dar en distintos entornos, laborales, sociales, familiares,

entre otros.

Las caracteristicas que debe tener una persona para que se considere dentro de los
entandares de competencia deben ser explicitos y especificos en el nivel de desempefio

esperado en una funcién laboral

Un estandar contiene los siguientes elementos, actividades claves que son el desglose de
una competencia en acciones especificas de una persona debe ser capaz de realizar para

obtener un resultado.

Por otra parte, los criterios de desempefio, son indicadores que permiten reconocer el
desempefio competente, es decir, son conductas asociadas, que muestran por indicadores
conductuales la forma de ejecutar apropiadamente las actividades claves. Cabe destacar, los
conocimientos minimos que el trabajador debe tener sobre determinadas materias, para
desarrollar de manera competente la actividad clave y las habilidades cognitivas, psicomotrices

y psicosociales notables para el desempefio adecuado de las actividades claves.

Las aplicaciones de los estandares de competencia laboral son un referente para disefiar
programas de capacitacion y formacion profesional, implementar sistemas de gestion de
recursos humanos, evaluar el desempefio de personas en base a competencias. En Chile, como
en otros paises, el documento Estandar de Competencia es denominado Unidad de Competencia
Laboral o UCL.

2.9) PERFIL OCUPACIONAL

Es un grupo de estandares o unidades de competencias laborales que da cuenta de las
actividades y funciones que componen un oficio o un cargo. Este perfil detalla el &mbito general
dentro del cual se desenvuelve un oficio u ocupacién. Los Perfiles Ocupacionales basados en
competencias responden a una logica de oficios completos mas que a actividades o tareas
aisladas, teniendo de este modo un valor agregado para el &mbito de la formacién profesional,
capacitacion y gestion de recursos humanos en empresas, ademas de la posibilidad para ser

usados en la evaluacién y certificacion.
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2.10) PERFIL DE COMPETENCIAS

En este caso, se refiere a las condiciones y situaciones bajo las cuales se debe manifestar

capacidades para realizar una determinada tarea.

2.11) TEORIA DE LA EXPERIENCIA LABORAL

Segun Kant en la modernidad el tema de la experiencia se plantea como gnoseolégica
(parte de la filosofia que estudia el conocimiento humano en general, en cuanto a su origen,
alcance y su naturaleza), como problema de la teoria o critica del conocimiento. En definitiva la
experiencia indica la referencia del conocimiento, a partir de la cual tiene que elaborarse,
adecuarse, responder y corresponder, tiene que dar razén e incluso de su contenido. “En la
medida en que el entendimiento humano haya de ser fuente de algun tipo de certeza que vaya
mas alla de la manera autoconciencia, debe apuntar a algo que no sea el mismo[...] en relacién
con lo cual se puede plantear la cuestion de la certeza como objetividad que rebasa los limites
del cogito, recibe el nombre de experiencia” (Amengual, 2007, p.6). Ademas, Amengual (2007),

plantea que:

“Entonces se puede decir que experiencia es, pues, de entrada ese algo, lo otro
respecto del entendimiento, en relacion con lo cual se puede y debe plantear la cuestion
de la certeza como objetividad. De esa forma se muestran, en términos generales, las

filosofias de la experiencia o empiristas” (p.6).

Las filosofias de las experiencias habrian recibido su primera Locke, en cuya serie Kant
vendria a ser el dltimo eslabdén. Por lo tanto, desde este punto de vista, la aportacion del
empirismo habria constituido fundamentalmente en “convertir la experiencia en un grave
problema y en haber conducido el enigma del conocimiento al callejon sin salida del
escepticismo” (Amengual, 2007, p.7).

Dentro del marco del empirismo y el escepticismo, la experiencia se explicacomo el punto
de partida del proceso cognoscitivo y como su contenido. Seglin Kan, la experiencia aparece
como el resultado de la actividad cognoscitiva, en la que interviene como soporte todo el conjunto

de condiciones interpuestas por la subjetividad humana (Amengual, 2007).
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2.11.1) LA EXPERIENCIA COMO CONOCIMIENTO

De acuerdo a lo expresado por Amengual (2007) Kant sefiala que la distincion del
conocimiento entre empirico y puro, se definen por los conceptos de receptividad y

espontaneidad. De esa manera afirma tener conocimiento empirico.

Por todo lo anterior, se puede decir que, se han mostrado los dos significados mas simples
de experiencia en Kant, se debe recordar que la experiencia segun lo indicado no es todo el
conocimiento. Entonces, se puede decir que todo el conocimiento comienza con la experiencia

y la experiencia es el comienzo del conocimiento (Amengual, 2007).

Continuando con la idea de Kant en el papel activo del entendimiento y la experiencia no
hay duda alguna de que todo nuestro conocimiento empieza con la experiencia, “pero aunque
todo nuestro conocimiento empiece con la experiencia, no por eso procede todo el de la
experiencia. Al mencionar estos dos rangos se entiende que existe un dualismo, es decir una

doble fuente de conocimiento lo que seria lejano a la teoria de Kant.

El resultado de la investigacidon de Kant es que las experiencias son informacién elaborada,
puesto que lo se experimenta depende de manera decisiva de la propia manera de intuir
(Sensibilidad) y pensar (entendimiento). Es decir, sin sensibilidad ningin objeto seria dado vy sin
entendimiento, ninguno seria pensado. Los pensamientos sin contenidos son vacios; las
instituciones sin conceptos son ciegas, Por ello es tan necesario hacer sensibles los conceptos,
afadirles el objeto en la instituciébn como hacer intangibles las instituciones, lo que se entiende
como, someterlas a conceptos. Las dos facultades capacidades no pueden intercambiar sus
funciones. Ni el entendimiento puede intuir nada, ni de los sentidos pueden pensar nada. El

conocimiento Unicamente puede surgir de la unién de ambos.

Entonces, experiencia de una mirada de lo trascendental, es la union de lo multiple de las
sensaciones no es algo después de la experiencia, sino que la compone y al mismo tiempo el
conocimiento. Kant define la experiencia como “una conexién sintética entre las instituciones” y

como “un conocimiento obtenido por medio de percepciones enlazadas’.

Por otra parte la conciencia, aparece bajo una doble representacién, la conciencia
empirica, la percibe y se da en cada percepcion convirtiéndose en experiencia. Asimismo, la
conciencia Trascendental es la permite la unificacion de las percepciones, esta fundada en una

conciencia originaria ha de conformarse necesariamente a la sintesis de la apercepcion.

En el argumento planteado sobre la experiencia se sefiala que existen dos tipos de

limitaciones. El primero, se relacione con como la experiencia llega al sujeto, segin Kant va con
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la disposicion y estructura propia del sujeto, por tanto ahi no da lugar a intereses, afectos, fines
gue guien, etc. La segunda limitacion, complementa a la primera, Kant lo describe como
independiente de la disposicion, estructura o historia del sujeto, acé se trata de un sujeto sin
historia y sin sociedad. Los contenidos de experiencia que adquiere cada individuo que
imparcialmente pueden considerarse como contingentes y que pueden ser decisivos en su vida,

no juegan ningun papel., es decir “yo”.

Desde la mirada de Hegel, este detecto que desde el planteamiento de Kant no describe
lo que pasa en el sujeto cuando hace una experiencia, segun dice que los analisis de Kant en la
facultad de la sensibilidad de las categorias del entendimiento no dicen nada en lo que sucede

en el sujeto cuando hace una experiencia.

Por ultimo, la experiencia se trata de una profunda transformacion que se gesta en el paso
de Kant a Hegel, en el cual la experiencia pasa a ser tenida como el material previo al
conocimiento, o su contenido, a significar la existencia misma o la identidad personal del sujeto
(Amengual, 2007).

2.12) TEORIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Se entiende por satisfaccion laboral al grado de bienestar que un individuo experimenta en
su trabajo y se esta convirtiendo en un problema central de investigacion para las organizaciones

(Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008).

Segun Martinez (2007), en los ultimos afios y en el mundo de los negocios la satisfaccion
de los empleados se ha convertido en una prioridad corporativa de las Organizaciones, De
acuerdo a la misma autora, las empresas que no cuentan con un personal satisfechos dentro su
trabajo, no pueden aspirar a niveles competitivos de calidad ya que la satisfaccion de los

empleados se ha convertido en un indicador clave para su desempefio.

Para muchas empresas Lideres en Europa en los programas Gestion de la Calidad Total.
Ademas, las empresas que practican benchmarking estan convencidas de que es tan importante
conocer y responder a las opiniones de sus empleados como lo es proteger y fomentar los

intereses de los propios accionistas de la misma (Pérez, 2012).

Es por esto que para aumentar la satisfaccion laboral de los trabajadores debe ser una

mision de la organizacion (Friday y Friday, 2003; Crossman y Abou-Zaki, 2003 en Pérez, 2011).
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La satisfaccion laboral tiene variables que estan relacionadas con la vida de quienes
pertenecen a una organizacion como; el rendimiento, la productividad, el estrés, ausentismo,
rotacion entre otros (Luthans, 2002; Robbins, 1998; Spector 1997 en Pérez, 2011).

Segun Pérez (2012) sefiala que existe un interés actual por la gestion de la satisfaccion
empresarial del ultimo periodo, que esté orientada a la eficacia y flexibilidad, querer responder

a la nueva demanda del mercado laboral.

2.13) CLIMA LABORAL

De acuerdo al clima laboral, Diaz (2014) expone que “Hodgetts y Altman, definen clima
laboral como un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos

gue laboran en ese lugar y sirven como fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo”
(p. 12).

Para Goncalves el clima organizacional es un componente multidimensional de elementos
gue pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, modos de comunicacidn, estilos de liderazgos de la direccion, entre otros (Vega,

Rodriguez y Montoya, 2012).

Segun Forehand Y Von Gilmer, ofrecen una definicion de clima “como un conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacién y que las distinguen de otras organizaciones
son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las

personas en la organizacion” (Cabanillas, Carrasco, Chavez, Gonzales y Paredes, 2009, s.p.).

Un adecuado ambiente laboral fomenta el desarrollo de una cultura organizativa
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas
compartidos y trasmitidos por los miembros de una institucién que se expresan como conductas

0 comportamientos semejantes (MINSA, 2009).

Muchos autores que han realizado esta investigacién han usado diferente dimensiones que
han coincidido en que, al menos se debe contar con cuatro para poder caracterizar el ambiente
laboral, entre ellas estan; la motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacién el concepto de
clima organizacional implica tratar un grupo de componentes y determinantes. Los componentes

y determinantes que se consideran en un ambiente laboral son:

a) Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos

instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, etc.
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b) Caracteristicas estructurales: como el tamafio, estructura formal, el estilo de
direccién de la organizacion.

c) Ambiente social: que incluye aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

d) Caracteristicas personales: como las capacidades, las cualidades, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

e) Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad,

el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros.

Estas variables conforman el clima de una organizacion percibidos por los miembros que
la componen, en cambio el clima laboral en si es el resultado de la interaccién entre las

caracteristicas de las personas.

Los elementos y la forma en que esta estructurado el sistema de la organizacién provocan
un clima determinado en dependencia de la percepcion por parte de sus miembros. De acuerdo
al clima que resulte de esto, induce a los individuos a tomar ciertos comportamientos, por ende
esto incide en la actividad de la organizacién, como el sentido de pertenencia, la calidad de los

servicios, eficiencia, eficacia, su efectividad, impacto social y desempefio de la organizacion.

La cultura de la organizacion, se ve afectada por la influencia del clima laboral, este
comprende al patrén general de conductas, como creencias y valores que se comparten por los
miembros de la organizacién. Estos determinan en gran parte su cultura y en este sentido el
climalaboral ejerce unainfluencia directa, porque las apreciaciones de los individuos establecen
sustancialmente las conductas y valores, los mitos, las creencias que conforman la cultura

organizacional. Dentro de los elementos de la cultura organizacional se encuentran:

a) Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan
individuos aislados.

b) Perfil de la decision: silatoma de decisiones prioriza las actividades o los recursos
humanos.

c) ldentidad de los miembros: si los individuos se identifican mas con la organizacion,
su trabajo, su puesto o su disciplina

d) Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

e) Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta
hacia el autocontrol.

f)  Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la iniciativa y

el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.
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g) Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el
favoritismo, la antigliedad u otros factores.

h) Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional.

i)  Perfil de los fines 0 medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar
a ellos.

j)  Enfoque de la organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o

hacia lo interno de la organizacion.

La cultura organizacional puede ser facil o muy dificil de dar soluciéon a los problemas

relacionados con la armonia o adaptacion del entorno, y a la integracién interna.

a) Laarmoniao adaptacidon externa indica un conjunto de elementos que comparten
los miembros de la organizacién y son indispensables para poder enfrentar con éxito el
entorno. Para esto se debe considerar la planificacion estratégica, la mision, los objetivos,
los medios, los criterios de medida y las medidas de correccién, que son las que aplican

cundo los objetivo no se cumplen.

b) Laintegracién interna se refiere a la forma en que se relacionan los miembros de
la organizacion, es decir el lenguaje que utilizan, sus conceptos, sus limitaciones, los
criterios de inclusion y exclusion, formas de obtener y ejercer poder y jerarquia,

comportamientos, acciones, etc.

Un clima organizacional adecuado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se
generen compromisos mas alld de los intereses personales, lo que provoca sin dudas en

beneficio para todala organizacion, en el progreso de la organizacion.

Debido a esto produce una gran estabilidad social dentro de la organizacion y los

trabajadores se sienten a gusto realizando sus labores siendo més productivos.

2.14) CONCEPTO DE COMPORTAMIENTO HUMANO O CONDUCTA HUMANA
2.14.1) COMPORTAMIENTO HUMANO:

El comportamiento humano es el conjunto de actos exhibidos por el ser humano y
determinados por la cultura, las actitudes, las emociones, los valores de la personay los valores
culturales, la ética, el gjercicio de la autoridad, la relacion, la hipnosis, la persuasion, la coercion

y/o la genética, Ademés, se ha tratado de comprender y estudiar para aprovechar sus
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caracteristicas y tratar de mejorar algunos aspectos con el fin de vivir de mejor manera,
observando y aumentando sus fortalezas y disminuyendo sus debilidades poniendo mayor

atencién en los puntos en donde el ser humano falla (Nieto, Abad, Albert y Tijerina, 2015).

Sin embargo el ser humano desde sus inicios ha demostrado su interés de aprender sobre
lo que lo rodea para sacar beneficio y comodidad, para si mismo. El ser humano es creativo,
curioso ya que inventa toda una serie de cosas para comunicarse, lenguaje oral, de sefias,

escrito, esto ha ayudado que la vida sea mas facil.

Otra forma del comportamiento del ser humano es la manera de aprender por imitacion,
este recurso es utilizado desde la antigliedad, ya que por imitacion se aprende a hablar o
caminar. Tenemos como ejemplo los inventos de los aviones, imitando la anatomia de las aves

o el del helicoptero, como las libélulas.

Cuando hablamos de comportamiento, podemos decir que las personas centran su
atencion en laimitacion ya que desde la infancia se fomenta imitar como una manera de aprender
a hablar, caminar etc. Es asi como practicamente algunas personas adoptan la personalidad de
otro y es ahi donde deben tener cuidado en su forma de actuar porque los que tienden a copiar

son los infantes que tienen en su mente ser como su Héroes.

Los padres o tutores son un ejemplo para sus primeros pasos de los infantes, en su
mayoria es el reflejo de lo que observany escuchan en su entorno como; hogar, escuela, lugares
que normalmente frecuenta al igual que de las personas que los rodean, hermanos, familia,

amigos, comparieros, maestros etc.

Cuando los individuos se convierten en preadolescentes, con eso también vienen los
cambios fisicos y psicologicos, que determinaran su comportamiento humano, ya que genera
cambios en su forma de pensar, vivencias de situaciones muy diferentes a los de sus primeros
afos de vida. ElI comportamiento humano pasa a lo coman, lo inusual, lo aceptable y por fuera
de los limites aceptables.

El comportamiento humano en la rama de la sociologia es considerado como vacio de
significado, lo que se debe tener claro es que no se puede confundir con el comportamiento social
ya que esta es una accion mas desarrollada y esta dirigido a otro sujeto, este comportamiento
esta regulada por diferentes medios de control social y el comportamiento de la personas esta
estudiado por disciplinas académicas de la psicologia, sociologia, economia, antropologia,
criminologia entre otras.
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Todos los seres humanos crecen y desarrollan un instinto o manera de supervivencia, la
genética juega una gran parte en esta conducta, el comportamiento puede ser heredado o
adoptado por el ambiente en el que vive contribuyendo a diferentes grados de reacciones

particulares.

Las reacciones se limitan a la habilidad del individuo frente al estimulo presentado, Dentro
de las reacciones y comportamiento existen conductas innatas de las cuales se pueden

desarrollar en un ambiente flexible o estricto.

En un ambiente flexible se pueden modificar el comportamiento, es decir que la conducta
se puede adaptar, en cambio en un ambiente estricto, deja poco lugar para influencias externas

haciendo dificil modificacion del comportamiento que ya posee.

Todos las conductas son determinados por herencia como por el medio ambiente cada

uno contribuyendo a diferentes grados para respuestas particulares (Lewis, 1991).

Conciencia; La conciencia es literalmente una carrera con nosotros mismos, todos los

sucesos mas importantes que necesitan nuestra atencion, entran en la conciencia

El ser humano ha evolucionado desde la psicologia y ha evolucionado para ajustarse a un
mundo diferente, a un mundo que termino hace 20.000 afios. Aunque parezca demasiado

tiempo, no hemos cambiado mucho, desde nuestra perspectiva.
2.14.2) FACTORES QUE AFECTAN EL COMPORTAMIENTO HUMANO

La genética, la actitud, en este grado la persona hace una evaluacion favorable o
desfavorable del comportamiento. La norma social, esta es la influencia de la presién social que
es percibida por el individuo (creencia normativa) para realizar o no ciertos comportamientos.
Control del comportamiento percibido, cémo las creencias del individuo hacen facil o dificil la
realizacién del comportamiento. Y la cultura, influencia entrelazada con la contingencia de

diferentes conductas.
2.14.3) CONDUCTA

En el ambito de la psicologia el concepto “Conducta” tiene dos significados. El primero es
el de accion que un individuo ejecuta. El segundo es el de relacidn que se establece entre los

elementos de una asociacién (Roca, 2007).

Al referirnos del significado accién, concordamos con el sentido ordinario de este término

y se relaciona con el hablar cientifico y técnico que lo asume, tal es el caso del discurso de la
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psicologia diferencial y de los discursos presentes en la psicologia aplicada. Y si no referimos al

significado relacion, podemos decir que asumimos el sentido funcional del concepto.

Cuando hablamos de conducta como accién, suponemos que la accion es de un
organismo o de un individuo; pero también puede ser de una cosa 0 mecanismo. La definicion
de Skinner, habla de la accién de un organismo. Y si se habla de interaccién, esto se refiere a

las acciones entre individuos y entre individuos y objetos o maquinas.

La definicibn de conducta como acciones que el sujeto se identifica con un ser corpéreo.

Por Ejemplo dos individuos que se pelean, es decir que la accidn sea el resultado de la accion.

Hay que decir que el criterio de corporeidad es el que sustenta el lenguaje psicologico
ordinario y contextualiza categorias psicoldgicas tradicionales como son la de "capacidad" o

"procesao".

Maimaonides, se refiere a que existe un prejuicio conceptual en que lo que no es corpéreo
0 No se puede situar en un cuerpo no existe: "Y queriendo significar que existe, lo han descrito
con atributos que indican corporeidad; ya que el comun de los hombres no concibe otra existencia
gue no sea la corporal. Todo lo que no es un cuerpo o ho esta en un cuerpo es para ellos como

si no existiera" (Roca, 2007, p. 35).
2.14.4) CONCEPTO DE ACTITUD

Actitud: “reaccion afectiva positiva o negativa hacia un objeto o proposicion abstracto o
concreto denotado”. Las actitudes son aprendidas, por eso se diferencian de los motivos
biosociales como el hambre, la sedy el sexo, que no son aprendidas. Las actitudes son siempre
dirigidas a un objeto o idea especifica, las actitudes son las predisposiciones a responder de
una cierta manera con favorables o desfavorables reacciones, se componen de creencias,
opiniones, sentimientos y conductas, los cuales se interrelacionan entre si. También existen las
opiniones que son ideas que los individuos poseen sobre algin tema en particular, por otra parte
estan los sentimientos que son reacciones emocionales y van enfocado a un sujeto o grupo
social, y finalmente estan las conductas que son tendencias de comportamiento segun opinion

y sentimientos propios (Salas, 2017).

FAZIO (1992) la definen como una asociacién entre un objeto y su evaluacion, siempre”
que hablamos de actitud, necesitamos un objeto (material, idea, colectivo, objeto social) hacia el
que dirigir nuestra actitud” (objeto actitudinal). F. H. Allport: “Una actitud es una disposicion
mental y neuroldgica, que se organiza a partir de la experiencia y que ejerce una influencia

directriz o dinamica sobre las reacciones del individuo respecto de todos los objetos y a todas las
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situaciones que les corresponden”. R. H. Fazio & D. R. Roskos-Ewoldsen: “Las actitudes son
asociaciones entre objetos actitudinales (practicamente cualquier aspecto del mundo sacial) y
las evaluaciones de esos objetos”. C. M. Judd: “Las actitudes son evaluaciones duraderas de
diversos aspectos del mundo social, evaluaciones que se almacenan en la memoria”. Kimball
Young: “Se puede definir una actitud como la tendencia o predisposicion aprendida, mas o menos
generalizada y de tono afectivo, a responder de un modo bastante persistente y caracteristico,
por lo comun positiva o0 negativamente (a favor o en contra), con referencia a una situacion, idea,
valor, objeto o clase de objetos materiales, o a una persona o grupo de personas”. R.Jeffress:
"La actitud es nuestra respuesta emocional y mental a las circunstancias de la vida" (Yambay,
M. y Chacha, G., 2016).

2.14.5) COMPONENTES DE LAS ACTITUDES

Existe la posibilidad que en una actitud se encuentren mas cantidad de componentes que
otros, algunas estadn cargadas de componentes efectivos y no requieren mas accion que la

expresion de los sentimientos.
Caballero (2002), menciona tres componentes de las actitudes;

Componentes cognitivos: Es el conjunto de datos e informacién que el sujeto sabe acerca
del objeto de cual toma su actitud, esta puede ser vaga o errénea en el primer caso sera poco

intenso y cuando sea erronea no afectara para nada la intensidad del efecto.

Componente efectivo: Son los sentimientos y las sensaciones en favor o en contra de un
objeto social, este es el componente mas caracteristico de las actitudes, es en donde radican
las creencias y las opiniones y de acuerdo a eso se pueden experimentar diversas experiencias,

las cuales pueden se negativas o positivas.

Componente conductual: Son las tendencias, disposiciones o intenciones hacia un objeto,
es cuando se asocia objeto y sujeto, es la tendencia a reaccionar de una determinada manera.

Es el componente activo de la actitud.
2.14.6) FORMACION DE LAS ACTITUDES

Existen dos tipos de teorias sobre la formacion de las actitudes; aprendizaje y la

consistencia cognitiva.

Teoria del aprendizaje; esta se basa en los conocimientos recibidos de los cuales se intenta
desarrollar ideas, sentimientos y conductas asociadas a estos aprendizajes, algunas de estas

actitudes pueden ser reforzadas por experiencias agradables (Blanco y Sandoval, 2014).
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Teoria de consistencia cognitiva; esta se basa en el aprendizaje de nuevas actitudes
conectando la nueva informacién recibida con alguna otra ya conocida. Dentro de esta teoria
esta la de disonancia cognitiva, esta se cred en 1962 por Leon Festinger, consiste en hacernos
creer que algo no nos perjudica, sabiendo en realidad lo que nos puede pasar si se sigue

manteniendo esta actitud.

2.15) PERFIL PROFESIONAL

Segun el autor Aguirre, es “el conjunto de actitudes, conocimientos, destrezas y
habilidades caracteristicas de un profesional”. El perfil esta vinculado a un conglomerado de

actitudes, conocimientos y destrezas (Fernandez y Rondon, 2004).

Segun Usache, un perfil profesional debe tomar en cuenta rasgos deseables de la
personalidad, como los rasgos basicos deseables en el campo ocupacional, que corresponda a

las funciones, roles o areas de incumbencia en el desempefio (Fernandez y Rondon, 2004).
2.15.1) DEFINICION DE PERFIL DE CARGOS POR COMPETENCIAS

Chiavenato (1990), define un cargo como "una unidad de la organizacion, cuyo conjunto
de deberes y responsabilidades los distingue de los demas cargos. Los deberes y
responsabilidades de un cargo, que corresponde al empleado que lo desempefia, proporcionan

los medios para que los empleados contribuyan al logro de los objetivos en una organizacion”.

La descripcion de Chiavenato (1990) de los perfiles por cargo, €s un proceso que enumera
las tareas o funciones que lo diferencian de los demas cargos de la empresa, es el detalle de
las funciones del cargo (que hace el ocupante), el ritmo de la ejecucién (cuando lo hace), el
objetivo (por que lo hace). Se trata de tener claridad de los aspectos significativos del cargo,

como deberes y responsabilidades que comprende.

Por su parte, Spencer & Spencer, (1993), propone que cuando se trata de definir perfiles
por cargo esto se dificulta, porque las organizaciones se mueven en un contexto que las obliga
a ajustar metas y objetivos permanentemente. De acuerdo a esto es necesario que los perfiles

por cargo sean dindmicos en conductas para cumplir con las responsabilidades en su cargo.

2.16) CONCEPTO DE SALARIO

Se denomina salario al dinero que una persona recibe como consecuencia de realizar un

determinado servicio, dinero que se concede de forma regular cada cierto periodo de tiempo”.
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Este recibe el nombre de salario debido a que por una determinada actividad en el pasado se
entregaba sal porque este producto era escaso y necesario y bajo esa circunstancia su valor
era elevado. En los tiempos de ahora el salario de una persona que trabaja esta relacionado con

la productividad (Lépez, 1997 en Buen Lozano y Morgado, 1997).

Hay dos perspectivas desde el punto de vista del salario, se puede hacer referencia al

salario nominal y al salario real.

Salario nominal; cuando se da cuenta de un ndmero determinado de una determinada

moneda circulante.

Salario real, en este caso si el pais en donde se encuentra un trabajador sufre de inflacién
el salario va decreciendo, es decir si los salarios son menores al aumento generalizado de los

precios, se puede deducir que el trabajador pierde poder adquisitivo.

2.16.1) DIFERENCIA ENTRE SALARIO REAL Y SALARIO NOMINAL

La diferencia que existe entre el salario real y nominal es que cuando se habla de aumento
de sueldo se habla de que es real, es decir este debe satisfacer todas las necesidades basicas
del trabajador, es decir que pueda adquirir la canasta basica y cubrir otros gastos, ademés de
poder comprar otro tipo de productos. En cambio el salario nominal puede ser aumentado
constantemente pero no implica en un beneficio, no una mejor calidad de vida de los
trabajadores, esto se produce cuando los precios de los bienes y servicios tienen un mayor
incremento que el salario nominal y como resultado de esto el trabajador no puede adquirir en

su totalidad la canasta basica (Lopez, 1997 en Buen Lozano y Morgado, 1997).
2.16.2) SALARIO EMOCIONAL

Segun la Fundacion Huma, el salario emocional es un conjunto de retribuciones no
monetarias que el trabajador recibe de su organizacién y complementa el sueldo tradicional con
nuevas formulas creativas que se adaptan a las necesidades de las personas de hoy. Este se

divide en dos elementos.

Elementos intrinsecos, estos son percibidos de manera subjetiva por el trabajador, es

decir como una recompensa.

Elementos extrinsecos, aca se trata de un coste cuantificable para la empresa que el

trabajador percibe como un beneficio objetivo.
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Dentro de la politica retributiva de las organizaciones, estan las compensaciones que van
dirigidas a potenciar el equilibrio de la vida personal y profesional de los trabajadores. Con esta
filosofia se fomentan todos aquellos aspectos que pueden mejorar la relacion del trabajador con

su puesto de trabajo, su empresa y su vida personal o familiar.
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3 CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1) TIPO DE ESTUDIO

Para la llevar a cabo este trabajo, se procedio a realizar un estudio descriptivo cualitativo
gue pretende conocer la situacion laboral. Descriptivo, puesto que va a describir o representar
con palabras todos los conceptos que entran en la investigacion Cualitativo porque se quiere
conocer las caracteristicas de la poblacion investigada. En el tiempo que se realice este estudio,

no dara seguridad que las condiciones y caracteristicas se puedan mantener en el tiempo. .
3.2) METODOS DE ESTUDIO

Dentro de los métodos, se confecciona una herramienta tipo cuestionario que esta
bajo la escala Likert ya que cuenta con una serie de enunciados que nos permitird conocer los

acuerdos y desacuerdos de los encuestados.

La aplicacion de la encuesta sera mediante correo electronico y durara alrededor de 10

minutos

El tamafo de la poblacion sera representada por 108 egresados lo cual me da como

muestra representativa de 50 personas.

Lavalidacion de la encuesta larealiza la Profesora de lenguaje y comunicacion Sta Francis
Del Valle egresada de la Universidad del Bio Bio y la Sta. Constanza Olguin Docente y
Coordinadora Programas Especiales de Continuidad de Estudios Sede Chillan Universidad del
Bio Bio.

La tabulacién de los datos serd& mediante una planilla Excel y a través de la funcion de
filtro se determinaran algunas variables como sexo, edad, ingresos que nos mostraran el

resultado de esta investigacion.

El tamafio de la muestra se determinara con la siguiente formula:

M = 22*N$p*q

ez*(N_1)+ZZ$p*q

N: Tamano de la Muestra 108 49,41444867

E: Error (e) 5%
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Z: Nivel de Significancia 95%
P: Porcentaje de la poblaciéon que presenta una caracteristica. 0,5

Q: (1-P) 0,5

4 CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1) RESULTADOS CUESTIONARIO DE SITUACION LABORAL
4.1.1) SATISFACCION

1. Poseo un sentimiento de satisfaccion por haber estudiado en la UBB.
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Tabla I; Satisfaccion de estudios en la universidad

Punt

aje

Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a ded40y 30a 36a ded0y

35 40 + 35 40 +
Totalmente en 0
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso 3 1 1
De acuerdo 22 3 1 6 5 3 4
Totalmente de 25 2 6 4 3 7 3
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Analisis 1:

Grafico I: Satisfaccion de estudios en la universidad

Poseo un sentimiento de satisfaccion por haber estudiado en la UBB.

B Totalmente en
desacuerdo

B En desacuerdo
| Indeciso
B De acuerdo

30a3536 a40de40y30a 3536a40de 40y
+ + Totalmente de acuerdo

CANTIDAD DE PERSONAS
O L N W A U OO N

REF | REM
RANGO DE EDAD POR SEXO

Fuente: elaboracién propia.
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De una muestra de 50 personas,

Chile

23 son mujeres. Entre el rango de edad de 30 a 35

respondieron: 1% indecisa, 0,5% de acuerdo y un 4% totalmente de acuerdo. Por su parte, 23

hombres, representan el 46% de la muestra total y el mayor porcentaje de este respondié al

enunciado, estar totalmente de acuerdo.

2. Me siento mas valorado dentro de mi empresa después de egresado de TUA.

Tabla Il: Valoracion dentro de la empresa después de egreso TUA.

Punt Criterio Canti
aje dad
1 Totalmente en
desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Indeciso 17
4 De acuerdo 32
5 Totalmente de 1
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Rango de Edad
Femenino (REF)

Rango de Edad
Masculino (REM)

30 a 36a de40y 30a 36a dedly
35 40 + 35 40 +
4 2 1
4 8 11 4 3
1
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Gréfico ll: Valoracion dentro de la empresa después de egreso TUA.

Valoracién dentro de la empresa después de egreso

TUA.
35
é’ 30 B Totalmente en
8 25 desacuerdo
g 20 B En desacuerdo
& 15
0 10 -+
g 5 I Indeciso
2 1 1
:25 30a 36a ded0 30a 36a de40| mDe acuerdo
35 40 vy+ | 35 40 vy+
Cantide REF | REM B Totalmente de acuerdo

RANGO DE EDAD POR SEXO

Fuente: Elaboracion propia
Analisis 2:
En la muestra tomada se evidencia que 13 hombres de 27 corresponden al 48,1%
respondieron que se siente mas valorados dentro de la empresa y en el caso de las mujeres
fueron 14 las que aseguran ser mas valoradas después de egresadas y eso corresponde al 60,8

de la muestra sin considerar rango de edades.

3. Helogrado un reconocimiento monetario gracias a mis estudios de TUA.
Tabla Ill: Reconocimiento monetario gracias a los estudios TUA.

Punt Criterio Cantid Rango de Edad Rango de Edad
aje ad Femenino (REF) Masculino (REM)

30 a 36 a de40y 30 a 36 a de40y

35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 7 3 1 1 2
desacuerdo
2 En desacuerdo 16 2 3 2 5 4
3 Indeciso 5 2 1 1 1 0
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4 De acuerdo 14 2 1 4
5 Totalmente de 8 2
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Grafico lll: Reconocimiento monetario gracias a los estudios TUA.

Reconocimiento monetario gracias a los estudios
TUA.
" 18
< 16
S 1
2 12
w
& 10 B Totalmente en desacuerdo
8
2 6 H En desacuerdo
< 4 .
o Indeciso
E 2 . J
<Zt 0 I L I | L M De acuerdo
o
30a 36a ded0 30a 36a dedo Totalmente de acuerdo
35 40 y+ 35 40 y+
Cantidad REF REM
RANGO DE EDAD POR SEXO

Fuente: Elaboracion propia
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Andlisis 3:
La muestra esta compuesta por 23 mujeres, representan 46 % y 27 hombres los cuales

representan el 54%de la poblacién encuestada.

De estodice que 11 (47,82%) mujeres dice no tener reconocimiento monetario, 3 (13,04%)
dice estar indecisa y 9 (39,13%) dice haber sido reconocidas monetariamente, en el caso de los
hombres 12 (44,4%) dice no ser reconocidos, solo 2 (7,4%) dice estar indecisos y 13 ( 48,1%)

dice haber tenido reconocimiento monetario.

4. En mi trabajo habitualmente aplico los conocimientos aprendidos en TUA.
Tabla lll: Aplicacién de conocimientos aprendidos en TUA.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a ded40y 30a 36a dedly

35 40 + 35 40 &
1 Totalmente en 5 1 2 2
desacuerdo
2 En desacuerdo 8 1 2 2 1 2
3 Indeciso 13 2 1 1 2 5 2
4 De acuerdo 12 1 3 3 5
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5 Totalmente de 12 2 1 1 3 1 4

acuerdo

Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico IV: Aplicacién de conocimientos aprendidos en TUA.

Aplicacion de conocimientos aprendidos en TUA
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2
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2
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w
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Fuente: Elaboracion propia
Analisis 4:

Este criterio muestra 48% de la muestra (50) aplica los conocimientos aprendidos, por
ende, se infiere que las empresas permiten que sus trabajadores demuestren sus

conocimientos adquiridos.

5. Laempresahafomentado mi crecimiento personal.
Tabla V: Fomento de crecimiento personal.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)
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30a

35

1 Totalmente en 6 1
desacuerdo
2 En desacuerdo 8 2
3 Indeciso 12 3
4 De acuerdo 10 1
5 Totalmente de 14 1
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Grafico V: Fomento de crecimiento personal.
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Fomento de crecimiento personal.

4,5
< 4
2
O 35
o
e 3
& 55
E ’ B Totalmente en desacuerdo

2
[a]
g 15 ® En desacuerdo
= 1 Indeciso
Z 05
s ’0 M De acuerdo
30235 36a40 de 40y 30a 35 36240 de 40y Totalmente de acuerdo
+ +
REF REM
RANGO DE EDAD POR SEXO

Fuente: Elaboracion propia
Andlisis 5:
Este enunciado, revela que las mujeres en el rango de edad de 30 a 35, 6 de ellas (
26,1%dice no estar de acuerdo, en el rango de 36 a 40, 4 de ellas (17,4%) no esta de acuerdo

y en rango de 40 y mas son 2 (8,7%)dice no estar de acuerdo y 3 se muestran indecisas (13%

).

Solo 8 de ellas (34,8%) dicen estar de acuerdo. Entonces se puede decir que el porcentaje

mas alto (65,2%) corresponde a mujeres que dice no estar de acuerdo con la afirmacion.

6. Mi desempefio laboral ha mejorado significativamente posterior al egreso de TUA.

Tabla VI: Mejora en el desempefio laboral posterior egreso TUA.

40



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas — Chile

Punt Criterio Canti Rango de Edad

aje dad Femenino (REF)
30a 36a ded40y 30a 36 a
35 40 + 35 40
1 Totalmente en 5 5
desacuerdo
2 En desacuerdo 0
3 Indeciso 16 3 4 7 1 1
4 De acuerdo 15 2 1 3 4 3
5 Totalmente de 14 1 1 1 5 4
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia

Grafico VI: Mejora en el desempefio laboral posterior egreso TUA.
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Analisis 6:

Dentro de la muestra femenina de 23 personas encuestadas resulta ser que 14 (60,9%) de
ellas dice estar indecisas y 9 (39.1%) dice haber mejorado su desempeiio laboral después de
egresadas, en el caso de los hombres 5 (18,5%) dice estar totalmente en desacuerdo, 2

(7,4%) indecisos y 20 (74,07%) dice haber mejorado su desempefio después de haber

egresado.

7. Mis compairieros de trabajo valoran y motivan mis aprendizajes.
Tabla VII: Valoracion y motivacion de compafieros de trabajo.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a ded40y 30a 36a dedly

35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 18 2 5 4 3 3 1
desacuerdo
2 En desacuerdo 14 1 1 3 2 3 4
3 Indeciso 9 1 2 2 2 2
4 De acuerdo 9 3 1 5
5 Totalmente de 0
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico VII: Valoracion y motivacion de compaferos de trabajo.
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Valoracién y motivacion de compafieros de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Analisis 7:

El resultado arroja que 19 (82,6%) de las mujeres encuestadas dice no tener la valoracion

y motivacion de sus comparieros, solo 4 (17,3%) de ellas dice que si. Y en el caso de los hombre

22 (81,4%) dice no ser valorados ni motivados por sus comparieros, solo 5 (18,5%) dice ser

valorados.

8. Me han asignado mayores responsabilidades posteriores a mi egreso de TUA.
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Tabla VIII: Asignacién de mayores responsabilidades posterior al egreso de TUA.

Punt

aje

Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
dad Femenino (REF) Masculino (REM)
30 a 36a ded0y 30a 36a dedly
35 40 + 35 40 +
Totalmente en 0
desacuerdo
En desacuerdo 0
Indeciso 17 5 7 1 4
De acuerdo 22 4 1 5 7 3 2
Totalmente de 11 1 2 7 1
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico VIII: Asighacion de mayores responsabilidades posterior al egreso de TUA.
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Totalmente de acuerdo

Analisis 8:

Fuente: Elaboracion propia.
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Este resultado muestra que en el rango de edad de las mujeres de 30 a 35, dice que 4
(17,39%) después de egresadas se les ha asignado mas responsabilidades, entre 36 a 40, 2
representan (8,7%) confirman lo mismo y en el rango de 40 y mas, 5 (21,7%) lo mismo, es decir
que un 47.79% de las mujeres encuestadas, dice que en sus trabajos les han asignado mas

responsabilidades.

En cambio a los hombres sin mirar rango de edad representan el 81,4% de su poblacion

(27) alos cuales si se les ha asignado mayores responsabilidades después de egresados.

El porcentaje restante que corresponde a 17 personas de la muestra total (50)

corresponde a 34% de indecisos.

9. He conseguido un reconocimiento de mis superiores por mejorar mi desempefio

laboral.
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Tabla IX: Reconocimiento de superiores por mejora en el desempefio laboral.

Punt Criterio Canti Rango de Edad
aje dad Femenino (REF)
30 a 36a ded0y
35 40 +
1 Totalmente en 3
desacuerdo
2 En desacuerdo 6 1 2
3 Indeciso 9 4 1
4 De acuerdo 17 9
5 Totalmente de 10 1 2 3
acuerdo
Total 45

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico IX: Reconocimiento de superiores por mejora en el desempefio laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

Analisis 9:

de40y

+
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De 23 mujeres que respondieron la encuesta se visualiza que 15 de ellas estan totalmente
de acuerdo de que tienen reconocimiento de sus superiores, lo cual representa el 65,2%% de la
muestra femenina. En cambio solo 4 de los hombres (14,8%) respondieron que tienen

reconocimiento de parte de sus superiores

10. Egresar de TUA, me motiva para enfrentar otros desafios laborales.
Tabla x: Motivacion para enfrentar desafios.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30 a 36a ded0y 30a 36a dedly

35 40 + 35 40 -k
1 Totalmente en 0
desacuerdo
2 En desacuerdo 0
3 Indeciso 11 5 1 3 2
4 De acuerdo 25 5 1 12 3 4
5 Totalmente de 14 2 9 3
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico X: Motivacién para enfrentar desafios.
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Fuente: Elaboracién propia.

Analisis 10:

De la pablacién de los hombres 27 encuestados, 22 de ellos representan el 81,5% los

cuales dicen que egresar de TUA le permite enfrentar nuevos desafios solo 5 de ellos (18,5%)

dice estar indecisos , de la muestra de las mujeres 6 de ellas estan indecisas( 26,08) y 17 dice

estar preparadas (73,9%).
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4.1.2) EXPECTATIVAS
11. Espero mejorar mi desempefio laboral gracias a los conocimientos aprendidos en
TUA.

Tabla XI: Mejora en el desempefio laboral posterior al egreso de TUA.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a ded40y 30a 36a ded0y

35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 0
desacuerdo
2 En desacuerdo 6 1 1 4
3 Indeciso 8 2 3 1 1 1
4 De acuerdo 10 3 2 1 4
5 Totalmente de 26 3 2 7 3 9 2
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico XI: Mejorar en el desempefio laboral posterior al egreso de TUA
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Fuente: Elaboracion propia.
Andlisis 11:

De un total de 27 hombre, 19 dijeron que posterior a su egreso habian mejorado su

desempefio representa un 70,4%, 3 indecisos (11,1%) y 5 en desacuerdo (18,5%).

Y en las encuestas femeninas solo 1 dijo estar en desacuerdo (4,3%), 5 indecisa (21,7%)

y 17 (73,9%) totalmente de acuerdo con la afirmacion.
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12. Mejorar mis condiciones de trabajo, ya sea monetario o ascender de cargo.

Tabla XlI: Mejorar las condiciones de trabajo.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)
30a 36a ded40y 30a 36a ded0y
35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 0
desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Indeciso 0
4 De acuerdo 11 1 5 1 4
5 Totalmente de 39 12 4 1 7 9 6
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico XlI: Mejorar las condiciones de trabajo

Mejorar mis condiciones de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Analisis 12:

En el rango de edad femenina de 30 a 35, 13 aseguran (56,5%) haber mejorado su
condicién de trabajo, de 36 a 40, 9 dicen lo mismo (39,1%) y de 40 y mas solo 1 asegura lo

mismo (4,3%).

A diferencia de los hombres de 30 a 35, 8 dice estar de acuerdo (29,6%), de 36 a40, 13

lo confirma (48,1%) y de 40 y mas, 6 tienen la misma opinion (22,2%).

Entonces se puede decir que el 100% de la muestra dice haber mejorado su situacion
laboral.

13. La empresa genera oportunidades para aplicar mis conocimientos
Tabla XIlll: La empresa genera oportunidades para aplicar conocimientos adquiridos.

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a de40y 30a 36a dedly

35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 0
desacuerdo
2 En desacuerdo 11 8 3
3 Indeciso 17 1 5 2 8 1
4 De acuerdo 22 7 12 3
5 Totalmente de 0
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico Xlll: La empresa genera oportunidades para aplicar conocimientos adquiridos.
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Fuente: Elaboracion propia.
Analisis 13:

Aca en este criterio dice que solamente 7 mujeres (30,4%) en el rango de edad de 40y
mas de 23 encuestadas dice estar de acuerdo en que las empresas genera oportunidad para

aplicar conocimientos, la diferencia 16 personas (69,6%) esta indecisa y en desacuerdo.

En cambio en los hombres 15 estan de acuerdo con la afirmacién y representa un 55,5%
de la poblacién de encuestados, la diferencia representa a un 44,5% que dice estar indecisoy

desacuerdo.
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14. Considero cambiarme de empresa para adquirir un cargo mayor.
Tabla XIV: Cambiarse de empresa para obtener cargo mayor

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30 a 36a ded0y 30a 36a dedly

35 40 + 35 40 -k
1 Totalmente en 7 5 2
desacuerdo
2 En desacuerdo 22 1 8 2 9 2
3 Indeciso 9 3 1 1 3 1
4 De acuerdo 12 1 3 1 6 1
5 Totalmente de 0
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico XIV: Cambiarse de empresa para obtener cargo mayor.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Andlisis 14:

En este grafico se puede observar que es similar el criterio de la afirmacion, ya que entre
hombre y mujeres existe una diferencia minima de un 2% de la muestra total ( con respecto de

cambiarse o no de empresa para la obtenciéon de nuevos cargos.

Mujeres: 14 de ellas dicen estar en desacuerdo de un cambio (60,8%),4 estan indecisas

(17,4%) y 5 estan de acuerdo con un cambio (21,7%)

Hombres: 15 estan en desacuerdo (55,5%), 5 indecisos (18,5%) y 7 de acuerdo (25,9%).

15. Deseo aplicar y perfeccionar mis habilidades y conocimientos en mi lugar de

trabajo.

Tabla XV: Deseo de aplicar habilidades y conocimientos en el lugar de trabajo.

Punt Criterio Canti

Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)
30a 36a ded0y 30a 36a ded0y
35 40 + 35 40 +
1 Totalmente en 0
desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Indeciso 0
4 De acuerdo 21 9 1 11
5 Totalmente de 29 9 1 3 11 4 1
acuerdo
Total 50

Fuente: Elaboracién propia.
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Analisis 15:

Fuente: Elaboracién propia.

En este grafico se puede observar el 100% de hombres como el 100% mujeres estan de

acuerdo con aplicar y perfeccionar sus conocimientos en sus lugares de trabajo en sus diferentes

rangos de edades.
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16. Pretendo iniciar un negocio personal/familiar gracias a lo aprendido en TUA.

Tabla XVI: Iniciar un negocio personal/familiar

Punt Criterio

aje

1 Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

a A 0N

Totalmente de
acuerdo
Total

Canti

Rango de Edad Rango de Edad
dad Femenino (REF) Masculino (REM)
30a 36a ded40y 30a 36a ded0y
35 40 + 35 40 +
13 4 2 1 6
22 3 3 6
15 4 2
0
50

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico XVI: Iniciar un negocio personal/familiar.
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Analisis 16:

En este item las mujeres de 40 y més, son el porcentaje mas representativo de la muestra
femenina ya que corresponde a un 52,2% que no pretende instalarse con negocio propioy de 36
a 40, 11 de ellas que corresponde a un porcentaje de 47,8%. Es decir que es probable que en

algun momento de su vida puedan tomar en consideracion este punto.

Caso similar con la poblacion de hombres encuestados.

4.1.3) SITUACION LABORAL
17. ¢ Cual es su actividad fundamental en |la actualidad?
Tabla XVII: Actividad fundamental en la actualidad

Punt Criterio Canti Rango de Edad Rango de Edad
aje dad Femenino (REF) Masculino (REM)

30a 36a ded0 30a 36a dedly

35 40 y + 35 40 +
1 Trabaja con contrato 23 3 3 7 4 2 4
2 Est4 desempleado 3 1 1 1
3 Trabajay le gustaria 6 2 1 2 1
cambiar de empleo
4 Sigue estudiando 18 1 2 9 6
5 Compatibiliza trabajo y 0
estudio
6 Esta creando su propia 0
empresa
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico XVII; Actividad fundamental en la actualidad
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Fuente: Elaboracién propia.
Analisis 17:

De los encuestados, se puede decir que, las mujeres de 40 y mas, 7 representan el
30,4% de la poblacion que dice que trabaja con contrato, las de 30 a 35, 3 de ellas que representa
un 13,04%, dice estar desempleo, de 36 a 40, 3 dicen lo mismo 13,04%, 2 de ellas(8,7%)

esta desempleada, 3 sigue estudiandoy 13,04% y 5 le gustaria cambiar de empleo 21,7%.

De la poblaciéon de los hombre se puede ver que de todos los rangos de edad hay un
37,03% dice trabajar con contrato, solo 1 (3,7%) esta desempleado, 1 considera cambiar de
empleo (3,7%) y entre los rangos de edad de 30 a 35y 36 a 40 es el porcentaje mas alto de la

muestra y dice que sigue estudiando (55,5%).

18. Indique cuanto tiempo lleva trabajando en su empleo actual
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Tabla XVIII: Tiempo en su trabajo actual

Punta Criterio Cantid Rango de Edad Femenino  Rango de Edad Masculino
je ad (REF) (REM)

30a35 36a40 ded0y 30a35 36a40 ded0y+

+
1 De 1 a 3 12 1 4 6 1
anos
2 Ded4 a7 15 2 7 3 3
3 De8al2 6 3 1 2
4 De 12 o 17 6 2 9
mas
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico XVIII: Tiempo en su trabajo actual.
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Fuente: Elaboracién propia.

Analisis 18:
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En este caso, se observa que la muestra de mujeres sobre los 40 afios de edad y los
hombres del mismo rango de edad superan los 12 afios de antigliedad laboral, por lo que se

infiere es que poseen una situacién mayormente estable.

19. (Cuédl es la denominacién de su puesto de trabajo?
Los resultados obtenidos de esta interrogante, permiten observar que, en general, las
denominaciones del puesto de trabajo no presentan diferencias significativas por sexo ni por

edad. Los encuestados trabajan en cargos como de docencia y administrativos.

20. ¢, Su tipo de trabajo es?
Tabla XX: Tipo de trabajo

Punta Criterio Cantid Rango de Edad Femenino Rango de Edad Masculino
je ad (REF) (REM)

30a 36 a de 40y 30 a 36a de40y

35 40 + 35 40 +
1 A tiempo 23 1 1 9 1 11
completo
2 A tiempo 27 10 2 15
parcial
Total 50

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico XX: Tipo de trabajo
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Tipo de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.
Andlisis 20:

Los resultados expuestos en el gréfico, permiten visualizar la diferencia en la jornada
laboral entre hombres y mujeres de mayor y menor edad. Las personas de menor edad tienen

trabajo a tiempo parcial, en cambio, las personas sobre los 40 afios cuentan con trabajo estable.

21. ¢ En qué tramos se encuentra su salario mensual?

Tabla XXI: Salario actual
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Puntaj Criterio Can Rango de Edad Femenino Rango de Edad Masculino
e tida (REF) (REM)
d

30a35 36a40 ded40y+ 30a35 36a40 dedOy+

1 Menos de 8 1 4 3
$600.000

2 Entre $ 18 4 3 5 1 &
601.000 a
$900.000

3 Entre 24 2 2 7 1 6 6
$901.000 y
$1.200.000

4 Entre $
1.201.000 y
$ 1.500.000

5 Entre $
1.501.000 y
$ 1.800.000

6 Entre
$1.801.000

y
$2.400.000

7 Mas de $
2.401.000

Total 50

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico XXI: Salario actual
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Analisis 21:

Queda demostrado que los hombres cuentan con mayores ingresos en comparacion de

las mujeres entre los mismos rangos de edad desde 36 a 40 y 40 y mas.
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5 CAPITULO V: CONCLUSIONES

Lafinalidad de esta investigacion consistio en estudiar y conocer la situacion laboral de los
egresados de la carrera de Técnico Universitario en Administracion de la Universidad del Bio Bio,

campus Chillan,

De acuerdo a los objetivos especificos planteados, se considera significativo el ambiente
laboral.

Tras esta investigacion, en el ambiente laboral de los encuestados, se puede dilucidar
gue pese a que es muy necesaria la preparacion de las personas para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, en la gran mayoria de las organizaciones existe el individualismo entre
los trabajadores, ya que no se potencian ni se motivan entre ellos. En cambio, el reconocimiento
solo es de parte de las jefaturas, porque estas consideran que contar con personal capacitado,
permite un crecimiento para el trabajador, asi como también, proporciona que las organizaciones
puedan lograr con éxito sus metas. Cabe mencionar que mantener un buen clima laboral es
muy importante, ya que debido a esta variable se genera mayor productividad, satisfaccion y

motivacion de parte de los individuos.

Por otra parte, en la condicién laboral de los encuestados, cabe destacar, que la obtencion
de un titulo universitario ha sido valorada no tan solo de parte de las organizaciones, sino
especialmente por los egresados ya que les ha permitido tener otra vision, con conocimientos
explicitos en la materia de la administracion, que genera mas seguridad en la accion dentro de
las empresas que laboran. Dicho todo lo anterior, esta investigacibn muestra que las
organizaciones prefieren a los profesionales dentro de sus dotaciones, y el cambio en la situacion
laboral ha sido significativo tanto para hombres, como para mujeres en cuanto a posibilidades
de ascenso y reconocimiento monetario, ya que de la muestra tomada de 23 mujeres y 27
hombres solo un porcentaje de 39,13% de las mujeres dice haber sido reconaocidas en lo
monetario y de los 27 hombres el 48,1%. Sin embargo, estos porcentajes caracterizan la
realidad existente en Chile, puesto que, como afirma un estudio de la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), las mujeres “tienen 23% menos de
posibilidades de trabajar que los hombres [...] Como consecuencia, las mujeres tienen ingresos

mucho menores y pensiones considerablemente mas bajas que los hombres” (EMOL, 2915, s.p).

Finalmente se espera que esta situacion que por afios ha tenido que enfrentar el género
femenino en el ambito laboral, sea consideraday que exista la posibilidad de laigualdad en temas

de cargos, asensos y mejoras en lo financiero dentro de las organizaciones.
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