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RESUMEN

El presente trabajo de titulacién busca medir etInde engagement en los
empleados de la Compafiia Minera “Oro S.A” y a laredacionar dicho nivel con los
recursos laborales que ofrece la misma, todo estektobjetivo de elaborar un plan
de fortalecimiento del engagement que le permitaularse con sus empleados a pesar
de la incertidumbre que genera el sector minercelepais al ser una industria
relativamente nueva. El engagement puede ser defeumo la vinculacién que los
empleados sienten y experimentan con el trabajvalde la organizacién, lo cual se
demuestra con un desempefio caracterizado por lgi@ndedicacion y pasion. Los
recursos laborales levantados en conjunto conrkecBion de Recursos Humanos son:
calidad de vida, cultura y pertinencia, apoyo dptiderazgo e imagen corporativa.

Con el fin de cumplir con el objetivo propuestoapéic6 un cuestionario a 145
empleados de la compafiia minera “Oro” SA. Esta ediigpse encuentra en etapa de
exploracion, especificamente en la fase de evanadondmica del proyecto minero;
y por los voliumenes de explotacion planeados edtiogada como mineria a gran
escala. Al aplicar el cuestionario y procesarfarinacion, se registr6 una calificacion
de 5.41 puntos dentro de la escala de engagereaniglequivale a un nivel alto. La
dimension que alcanzo el mayor puntaje fue dedicagia menos puntuada fue la de
absorcion. ElI engagement por género es mas altosshombres, en relacion al
engagement por localidad de trabajo de la Compafdte es mas alto en el
Campamento de la misma, es decir, en el lugar sl@paraciones. Al hablar de
engagement por edad, el rango de edad que prasentael mas alto es del de 40 a
50 afios y el engagement mas alto por grupo dejdrabaibica en grupo denominado
Obrero. A través de la técnica de regresion linedtiple se buscé determinar si los
recursos laborales promovidos por la Compafia lseioean con el engagement
evidenciado, en este sentido los resultados déclaca estadistica aplicada fueron
positivos comprobando la relacion entre las vagsibhencionadas.

Como como conclusién, se puede mencionar que lpabia “Oro” SA es una
empresa que busca marcar el hito en el desarrella thineria a gran escala dentro
del pais, y ha logrado crear un marco propicio f@@generacion de engagement en
sus empleados, a pesar de haber atravesado patamips cambios en una industria

innovadora dentro del Ecuador.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones se enfrentativersos retos como son: la
innovacion, el avance tecnoldgico y el dinamismieedeenario mundial a través de la
globalizacion; lo que genera que las mismas adopterteptos para mejorar la
productividad en sus operaciones, lo cual se mlacdirectamente con el recurso
humano con el que cuentan dichas organizaciongse/tas personas terminan siendo
las ejecutoras de los conceptos de mejora. Porué e indispensable que las
compafias estan en la capacidad de construir Uacioe de bienestar con sus
empleados, misma que debe estar fundamentadarenpos y valores que logren

consolidar una relacion a largo plazo.

En este sentido, en las Ultimas décadas tantsiodiesos en el campo de la psicologia
organizacional como las grandes firmas consulta@sRecursos Humanos, han
desviado su atencion al concepto dagagement,considerandolo como un
componente determinante en el bienestar de logj#@dtres de una organizacion.
Toda definicidbn conceptual de engagement incluspeatos relacionados con la
satisfaccion con el trabajo, confianza en el entgeaplacer en el trabajo y con la
percepcion de que el empleador valora el aporteedglleado a la institucion.
(eCornell 2012, 11)

En este contexto, se pordia afirmar que cuand@rgamnizacion promueve y gestiona
el engagement en sus trabajadores, ésta evidenciatio nivel de involucramiento
de las personas en todos los ambitos del escemraamizacional y ademas el clima
laboral se caracterizara por mantener el entusigskaanspiracion por el trabajo; lo
cual impactara directamente en la reduccion deiledes de stress de los empleados
y una mayor generacion de energia intrinseca, daoo resultado final la

disminucioén de riesgo psicosocial (Raigosa Galledtarin Londofio 2010, 90)

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

a. Breve Descripcién del Problema
Es trascendental que cada organizacion visualisesatrabajadores como su
recurso mas importante en la consecucion de latiet§ institucionales, y por
ende como su recurso diferenciador de éxito; es,dpee gran parte del éxito

empresarial radica en la capacidad y en la formtai@jo que cada uno de sus
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empleados desarrolle en sus actividades diariager8bargo, el cumplimiento de
las tareas asignadas por si solo no asegura &ciefig el éxito sostenidos en el
tiempo de una organizacion. Cuando los trabagsdsienten un compromiso con
la organizacion, su trabajo adquiere significackeguramente su dedicacion ira

mas alla del contrato de trabajo firmado en elanite su relacion laboral.

En la industria minera, esta situacion no es diftereA lo mejor, por la naturaleza
de la actividad y la sensibilidad con los actualebates sobre preservacion
ambiental, las empresas mineras carecen de ledgtthen este sentido. Es decir,
se podria suponer que es mas dificil conseguiruldscpermanentes entre
empleados y empresa, por mas sofisticadas e innmsdue sean las estrategias

de gestion humana.

En el Ecuador la mineria siempre ha estado pregente largo de los afios se han
emitido algunas normativas con el fin de regulaa estividad; cuyo desarrollo
fue incipiente, fomentando de esta manera un tipomiheria informal. Sin
embargo, en el afio 2000 se expidio la Ley paradem®cion de la Inversién y de
la Participacién Ciudadana con el fin de promove avolucion de la mineria a
pequefia escala a una de gran escala. No obstawedadero cambio de visidn
de la actividad minera en el pais, inicia en el 20i@8 con el Mandato Minero, el
mismo que “extinguia todas las concesiones mirggraso estuvieran legalizadas
y que no contaran con su respectivo estudio anmddie@omo resultado del
mencionado mandato, se extinguieron alrededor d&752,concesiones.
Posteriormente, en enero del afio 2009 se expidiéeyade Mineria que se
caracteriza por ser rigurosa ya que exige un esg@stnicto en la parte ambiental
y en lo relacionado a los beneficios econdémicosa Bmpresa minera tiene un
ciclo de vida entre 14 a 25 afios, que es el praraaltiempo de productividad de
una mina, de acuerdo a estudios técnicos, y deoHad ey Minera establece un

tiempo de duracién de la concesion minera de 25 aféximo.

A finales del afio 2012 la empresa “Oro” SA, propde una minera canadiense,

contaba con un total de 258 trabajadores y alred#=l® millones de onzas de oro
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en reservas. Esta empresa estaba en su etapplai@edn! En el mes de Junio
del afio 2013 la empresa propietaria de “Oro” SAnaituque debido a que no
habia llegado a un acuerdo con el gobierno del douae retiraba del pais, con
tal anuncio se procedio con la desvinculacion dk d®pleados, y a inicios de
mencionado afio ya se habia empezado con una rédudei actividades que
termind la relacion laboral de 104 empleados. Aaliés del 2013 la compafiia
contaba con tan solo 33 empleados encargados daicaon los requerimientos
legales. Posteriormente, a finales del afio 2014Cdapafia “Oro” SA es
adquirida por una compafiia canadiense, y en emgrafid 2015 se empieza de

nuevo las operaciones llegando a contratar alredbd®84 personas.

Este escenario de constantes cambios evidencidiflasltades que existen en
establecer un compromiso méas permanente de lo®adyd, una vez que la vida

de la misma empresa tiene un tiempo de caducidad.

b. Justificacion
La actividad minera gana fuerza en el escenarin@uo@o actual del pais. Con el
precio del petréleo a USD$ 59.47 por barril (dabBICE al 30 de Junio 2015), el
gobierno empieza a dirigir su interés a otras fentle financiamiento

presupuestario. Una de estas fuentes es la mangrén escala.

La nueva empresa duefia de “Oro SA” tiene un robimamte en esta politica, por
su trayectoria internacional y porque el yacimiedto oro en el Ecuador es
catalogado como uno de los mas grandes a nivel ialundn las actuales
circunstancias, se torna un escenario favorabbe fpaialecimiento de la empresa
y del sector.

Por los motivos expuestos anteriormente, sobreolalgmatica que involucra a la
empresa, se torna justificable que se estudie ®daaostenibilidad institucional.
En aras de garantizar continuidad en las activelaglee se retoman con la
adquisicién por parte del conglomerado canadiemse,importante buscar

establecer un nivel de compromiso organizacioreigagement.

! En esta etapa se determina el tamafio del yacimjeatoalidad del mineral contenido en las
reservas; adicionalmente, en esta fase de haestiadios de pre-factibilidad econémica.
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La permanencia de un empleado comprometido coilokofia organizacional

garantiza de cierta manera la continuidad de losgsos. La actividad demanda
capacidades especificas, en distintos ambitosictiahe seguridad, psicoldgicos,
administrativos y de relaciones internacionaleéscialmente. El equipo debe ser

de alto nivel y, por ende, valorado.

Desde estudios sobre el engagement, se puede adfjn@ana de las vias para que
un empleado establezca un vinculo con la empresagremedio de los recursos
laborales. Los recursos laborales tiene que ver losn aspectos fisicos,
psicolégicos, organizacionales o sociales del jeafiBakker y Demerouti 2013,
108).

c. Pregunta Central
¢ Qué elementos de los recursos laborales geneeadagement en los empleados

de la empresa minera “Oro"?

d. Hipdtesis:
En un ambiente de incertidumbre, los recursos &ésrson importantes en la

generacion del engagement de los empleados depl@sanminera “Oro”.
OBJETIVOS

Objetivo General:
Elaborar un plan de fortalecimiento del engagemantios empleados de la
empresa minera “Oro”, considerando el escenarioaktidumbre en el que sus

operaciones se desenvuelven.

Objetivo Especificos:

» Describir el escenario de incertidumbre en el sealesarrolla la empresa
minera Oro, considerando elementos econdmicos,0-smobientales,
normativos y politicos.

* Realizar un levantamiento de la expectativa detopleados en cuanto a

los recursos laborales en el contexto organizatamé empresa Oro.
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» Elaborar el plan de fortalecimiento del engagementaras de sugerir
politicas institucionales, a partir de los resugdanalizados de la

investigacion.

13



CAPITULO PRIMERO
ENGAGEMENT — MARCO TEORICO

1.1EVOLUCION DEL CONCEPTO ENGAGEMENT

El engagement ha sido objeto de diversos estudjm® Yo tanto ha estado sujeto a
varias definiciones a lo largo del tiempo; por ieegs necesario efectuar una revision
cronoldgica de las definiciones que se han cowmktralirededor de este tema con el fin

de evidenciar la evolucion de tal concepto.

En 1990 Kahn definié el engagement como el estamoldgicamente presente al
ocupar y realizar una funcion organizacional, defaicion muestra que toda persona
que trabaja en una organizacion debe desempefamrolies uno relacionado
netamente a su posicion y sus funciones y el atnoocmiembro de su organizacion;
por lo que existe un engagement relacionado ahjmap otro a la organizacion. (en
eCornell 2012, 11)

En el afio 2002 Schaufeli, conceptualiza el engagememo “un estado mental
positivo y satisfactorio frente al trabajo, el cealcaracteriza por el vigor, dedicacion
y absorcion del individuo” (en Arnold B. Bakker 201136). En 2004 Frank lo define
como la cantidad de esfuerzos discrecionales esig@éos por los empleados en sus
trabajos y en 2005 Shaw, define al engagement antcompromiso emocional e

intelectual con la organizacion. (eCornell 2012, 11

Posteriormente, Marisa Salanova y Susana Llorefiigsetieal engagement como una
vinculacion psicolégica del empleado con su trabegonplementado lo dicho por

Shaufeli, en el sentido de que dicha vinculacioretgciona con un estado afectivo-
cognitivo que no estd enfocado en un solo objetente, o situacién particular

(Salanova y LLorens 2008, 64)

El engagement, también se ha definido como lo @apuasestado del burnout que
pueden experimentar los empleados, y es que elbiirsegun Maslach, es el
“sindrome psicolégico de agotamiento emocional,peesnalizacién y reducida
realizacion personal...” (Salanova y LLorens 2008, $®& embargo, el engagement

segun las autoras citadas es mucho més que nssequemado.
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Una las Ultimas definiciones del engagement, erungcie el mismo es la forma
particular que tienen los trabajadores de vivitrahajo, ya que lo perciben como una
experiencia estimulante que los llena de energia gasear sinceramente destinar
incluso mas tiempo y esfuerzo del normal; ademssalizan al trabajo como una
actividad interesante y valiosa; llena de signdwy pasion. (Bakker, Demerouti y
Xanthopoulou 2011, 136)

Es importante resaltar que al momento, no exiségnaluccion al idioma espafiol del
término engagement, por lo que el término en lemggliasa se mantiene en cada una
de las definiciones construidas por los diferersetres de lengua castellana. Es
también necesario acotar que el presente térmirrelaeiona con otros conceptos
como: implicacién en el trabajo (work involvemendgdicacion al trabajo (work
dedication), compromiso organizacional (organizalocommitment), pero que no

puede ser encasillado en ninguno de los concepasionados.
1.2CONCEPTO

En el presente trabajo de investigacion, se toear# definicion del engagement la
enunciada por Shaufueli, Salanova entre otros: Uesestado mental positivo
relacionado con el trabajo y caracterizado por rigtedicacion y absorcidon”
(Salanova y Schafueli 2004, 115)

Al analizar el concepto citado, se puede evidermug el engagement es un vinculo
psicolégico que el trabajador crea con su trabajoeydicha vinculacion se origina en

la experiencia de estados placenteros en su didmesifectiva, cognitiva y fisica.
1.2.1 DIMENSIONES
En base al concepto citado, el engagement corlasrgguientes dimensiones:

1. Vigor
Esta dimensién del engagement envuelve la partéuctmal del individuo y
se caracteriza por niveles altos de energia eackasdades y tareas que los
empleados desempefian. Ademas el vigor se reflégedisposicion de invertir
mas esfuerzo en el trabajo con el fin de persistida actividad asignada.
(Salanova, Schaufeli y Llorens 2000, 119)
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2. Dedicacién
Esta dimension involucra el componente afectivolae individuos y se
evidencia en un alto sentimiento de orgullo y eéagmo por el trabajo que se
realiza. Por lo que este factor se relaciona camdicacion que el individuo
siente por un trabajo inspirador, retador y lleeostgnificado. (Salanova y
Schafueli 2004, 117)

3. Absorcién
Esta dimension contiene el componente cognitivo idelividuo y se
caracteriza por un alto nivel de concentraciéneetatea lo que produce un
estado de fascinacion en el empleado a punto destmnectarse de la tarea 'y
por lo tanto experimentar una distorsién en el perm “el tiempo pasa
volando” (Salanova y Schafueli 2004, 118)

1.3DIFERENCIA DEL CONCEPTO DE ENGAGEMENT DE OTROS
CONCEPTOS

El engagement debe ser diferenciado de otros ctsxdp bienestar laboral, para lo
cual Bakker y Oerlemans utilizaron el modelo det#d de Rusell, mismo que plantea
gue los estados afectivos se originan en dos sastaeurofisioldgicos, el primero se
refiere al constante placer-displacer y el segusedelaciona con la activacion, alerta
o vigilia; es decir, que toda emocion experimentpdalas personas conlleva una
combinacion de los dos sistemas mencionados. Bdgomneodelo analizaremos tres
conceptos diferentes al engagement y el concependagement como tal con el fin

de establecer la ubicacion del tema de estudioaldrteste modelo del afecto.

El primer concepto a analizar es el de Satisfactilmoral, que se caracteriza por
estados de calma y felicidad, pero con bajos revédeactivacion o alerta. La adiccion
al trabajo, en cambio, evidencia un alto grado a&acion- impulso interno, pero

dicho impulso también envuelve un bajo nivel deadgr El burnout, por su parte,

refleja bajos niveles tanto de placer como de acibn. En contraste a estos tres
conceptos mencionados bajo la perspectiva del madettivo, surge el engagement
que se caracteriza por altos niveles de placettiyaa@n o alerta, como se puede

observar en el Gréfico 1.
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Grafico 1: Modelo Afectivo de Rusell

Agitacion LarrrRes, Excitacion
Hostilidad o i Entusiasmo
Irritacion - ~~——  Energia
Enojo TRABAJOLISMO | E%GEMENT Felicidad
Tension Piacer
ADO - = AGRADO
Desanimo — — Alegria
Apatimiento | BURNOUT SATSEACON. |
Fatiga - . Calma
Pesimismo i, O ' Tranquilidad
Tristeza

Fuente: Bakker, Arnold B, Evangelina Demerouti,gspoina Xanthopoulou. «¢Cémo los Empleados

mantienen su Engagament en el Trabafo@mcia & Trabajg

Con todo lo mencionado, es necesario remarcarajsgatisfaccion laboral no es lo
mismo que engagement, puesto que éste Ultimo mpeesna experiencia mas activa

y de alerta. (Bakker, Demerouti y Xanthopoulou 2(1136)

1.4CAUSAS DEL ENGAGEMENT

Los trabajos de investigacion han sefialado comacipales generadores de
engagement a los recursos laborales de las org#nies y recursos personales de los
trabajadores; asi como a la posibilidad de recep®radel esfuerzo realizado y al

contagio emocional fuera del trabajo.

En este sentido Sonnentag mostré que cuando ldsaudas recuperaban los esfuerzos

(fisicos, mentales y emocionales) invertidos enrabajo en su jornada anterior,
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sentian niveles de engagement mas altos, sobretodo dimension de vigor; lo que
les permitia demostrar mayores niveles de inic@ativ los empleados. (en Salanova y
Schafueli 2004, 119).

Segun Montgomery, Peeters y otros el engagemebidarse origina en la capacidad
de los empleados de trasladar las emociones assitiesde el trabajo a casa o desde
la casa al trabajo, es decir, en la capacidad ni@l@y de una forma positiva el mundo
laboral con el mundo familiar; por lo que el engagat se podria considerar como un

proceso de contagio emocional. (en Salanova y 8eh&004, 120).
1.4.1 TEORIA DE DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES

Como se mencion6 al inicio de este apartado, uosdprincipales generadores del
engagement son los recursos laborales; los cuatlesmsnponentes importantes de la
denominada Teoria de las Demandas y los Recursasdlas (DRL) desarrollada por
Arnold Bakker y Evangelia Demerouti. Esta teorissdau explicar el bienestar

experimentado por los empleados y el rendimiertiort de los mismos.

La presente teoria sefiala que en todos los entateowabajo convergen dos
categorias: las demandas y los recursos labotaleslemandas laborales constituyen
los aspectos fisicos, psicolégicos, organizaci@alsociales de trabajo que requieren
esfuerzo y representa un costo fisioldgico y psimuts necesario mencionar, que las
demandas laborales no deben encasillarse como nge@o negativo, sino como
aquello que puede suponer un obstaculo cuandoitasa®s son excesivas. Por otro
lado, los recursos laborales son todos los aspefiwisos, psicolégicos,
organizacionales o sociales del trabajo que tieoemo finalidad cumplir alguno de
los siguientes objetivos: reducir las demandastidddajo y por tanto los costes
fisioloégicos y psicolégicos, contribuir al cumpliemto de metas o impulsar el
crecimiento personal y el desarrollo y aprendipaggesional. (Bakker y Demerouti
2013, 108)

Consecuentemente se puede afirmar que los redatsmzmles son importantes a la
hora de responder a las demandas que los trabajgean. Este modelo no pretende
exponer una lista Unica de demandas y recursas,nséts bien defiende la idea de

flexibilidad en cuanto que los conceptos menciosasi adaptaran a la realidad de
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cada organizacion. No obstante, en la Tabla 1 s@era de manera breve algunas de

estas demandas y recursos con el fin de ejemplésta teoria:

Tabla 1: Demandas y Recursos Laborales

DEMANDAS LABORALES

RECURSOS LABORALES

O

_ Sobrecarga, alto ritmo de Feedback sobre el desemperi
Cuantitativas ; De la tarea : X
trabajo, fechas tope, etc. claridad de las funciones,
empowerment, etc.
Socio-emocionales Mobbing, conflicto intra- Sociales Apoyo _somal compafieros y
rol, etc. supervisores, participacion en
toma de decisiones, etc.
Fisicas Condiciones ) laborales Fisicos Equipos gdecuados,
adversas, frio, calof, tecnologia adaptada,
humedad, esfuerzos en climatizacion, etc.

Organizacionales

Cambios drasticos,
ambiguedad de rol,
inseguridad laboral, etc.

Organizacionales

Oportunidad de
participacion, formacion,
desarrollo de carrera
profesional, etc.

Trabajo-familia 6

Familia-trabajo

Trabajo nocturno, cuidado
de familiares e hijos

Trabajo-familia 6

Familia-trabajo

Conciliacion vida laboral y
familiar, flexibilidad horaria,
apoyo familiar y de la pareja

Mentales

Toma de decisiones
complejas, atencion,

concentracion, etc.

Fuente: Benitez, Rosa. “Factores determinantes del comipmpor el trabajo o work engagement. El
caso de la Asociacion Malaguefia en favor de lassdRes con Discapacidad Intelectual-
ASPROMANIS". Tesis de Grado, Universidad de Mala2fz,4.

Elaboracion: Benitez, Rosa. “Factores determinantes del compoomor el trabajo

o work

engagement. El caso de la Asociacién Malaguefiaven €le las Personas con Discapacidad Intelectual-
ASPROMANIS". Tesis de Grado, Universidad de Mala2fl 4

Adicional a lo ya expuesto, esta teoria defiendessgunda tesis: estos dos conceptos

se constituyen a su vez como factores generadem@ssprocesos distintos: el proceso

de deterioro energético y proceso motivacional. @sfinvestigaciones realizadas por

Baker se evidencio que las demandas se conviertiat®res predictores de variables

relacionas con el agotamiento y afecciones de sahidntras que de forma

contrastante los recursos laborales predicen st bienestar en el trabajo como la

satisfaccion laboral, engagement entre otros. iestilado confirma lo dicho al inicio
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de este apartado, las demandas exigen un esfueezgéco, mientras que los

recursos laborales satisfacen necesidades humanas.

Sin embargo, aun con lo expuesto en el parrafoiantao se puede negar la relacion
cercana de causa y efecto existente entre las dasgrecursos laborales; y es que
en realidad estos conceptos pueden producir desmauiones importantes. Por un
lado, los recursos laborales pueden aminorar ehdtopde las demandas laborales,
sobretodo cuando exigen altos niveles de presioporyotro lado las demandas
laborales pueden incrementar el efecto de los sesuaborales en el desempefio de
las actividades laborales; por ejemplo, puedenrteanempacto significativo en la
generacion y mantencion de niveles de engagementefra niveles de demandas
elevadas. (Bakker y Demerouti 2013, 109)

1.4.2 RECURSOS PERSONALES

Los recursos personales también pueden constitcins® factores generadores de
Engagement, y es que los recursos personalesasgoreln con las caracteristicas
propias que poseen los empleados. Segun Hobfolsdm y otros, estos recursos son
“autoevaluaciones positivas vinculadas a la resile referidas a la percepcion de la
capacidad propia para controlar e influir en ebema” (en Bakker y Demerouti 2013,
109).

La importancia de reconocer la presencia de gstedi recursos en las causas de
origen del engagement radica en aceptar que lalgicion que las personas pueden
generar con sus empleos también depende de lassrdsegpersonalidad propios de

cada individuo.

Sin embargo, es necesario destacar que existestigaeiones que sugieren que la
existencia de recursos laborales en el trabajo ritenel desarrollo de recursos
personales en los empleados; por lo que los rezupswsonales pueden ser

considerados como una extension de la Teoria dedosrsos y Demandas.
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1.5EFECTOS DEL ENGAGEMENT

En general los efectos del engagement se refiedas actitudes positivas de los
empleados hacia las organizaciones donde labddm@siactitudes se reflejan en altos
niveles de satisfaccion laboral, alto sentido déepencia e identificacion y un fuerte
deseo de permanecer en la Compafiia demostrandeatiad por las instituciones

donde prestan sus servicios. (Raigosa Gallego ynMandoiio 2010).

Asimismo, tal como lo describe Salanova, otro efedel Engagement es la
generacion de conductas que exceden las expestadiwalos comportamientos
esperados por un empleado estandar, evidenciasgosrde proactividad e iniciativa
personal. Por otro lado, existen investigaciongsigoas que evidencian que un efecto
adicional del Engagement es la disminucion de erddades psicosomaticas y de
estados de tensién, lo cual contribuye a mejoneddes de salud en los empleados de

las organizaciones que promueven la generaciongkgement.

Ademés de lo anteriormente enunciado es importastsocer que los resultados del
engagement tienen un efecto bidireccional, es dgu& este concepto influye tanto en
la dinamica de la organizacién como en la dinarp@sonal de los empleados, y es
gue, si un empleado evidencia agrado con el roldgsempefa y un alto nivel de
activacion o estimulo intrinseco, la probabilidadaiie los niveles de productividad
en relacion al trabajo que tiene que realizar &5 yalel nivel de autosatisfaccion

aumenta en razén del significado y el valor dedasas.

Segun la firma Aon Hewitt, (Aon Hewitt 2014, 11)gahos de los efectos

organizacionales con respecto al Engagement sgamrefn cuatro areas importantes:

1. Recursos Humanos: con altos niveles de retencidmegestar, asi como
indicadores bajos de rotacion de personal y alsseati

2. Operaciones: mayor productividad en las actividattssempefiadas por los
empleados y un alto involucramiento de conceptosederidad en el trabajo

3. Clientes: niveles de satisfaccion en la atenciéibi@a, asi como fidelidad a
la Compafiia

4. Area Financiera: incremento de ventas y por endgadancias

21



En cuanto al aspecto personal, un empleado engigyee la responsabilidad propia
de mantener dicho compromiso, aun cuando estoquglinodificar el ambiente en el
gue se encuentra. Los efectos del engagement emjgeados abarcan cuatro grandes
conceptos: (1) evidencia actitudinal; (2) el buezsainpefio laboral, (3) actitud
proactiva en el desenvolvimiento de sus tarea$ ka(@ersonalizacion del trabajo que
son observables cuando el empleado modifica efidiskel trabajo asignado. A

continuacion, explicaremos cada uno de ellos:

1. Efecto Actitudinal
Los empleados engaged evidencian esta vinculadic@vés de sus actitudes
basadas en 3 acciones béasicas (Aon Hewitt 2014, 11)
a) Decir: hablar positivamente de la organizacion amafieros de
trabajo, potenciales empleados y a clientes.
b) Permanecer: tener un sentido alto de pertenennidacorganizacion
y un fuerte deseo de continuar como miembro dedanm
c) Esforzarse: estar motivados a contribuir con elexgb personal a la

consecucion de los objetivos organizacionales.

2. Buen Desempefio Laboral
Los empleados que presentan altos niveles de emgage también
demuestran buen rendimiento laboral; y es quel&ite positiva directa
entre el engagement y el desempefio tiene su baseat mecanismos
psicolégicos que experimentan los empleados engd&gddker, Demerouti y
Xanthopoulou 2011, 137):

a) Los empleados engaged experimentan emocionesvassitd cual les
permite ampliar la relacién pensamiento- acciérddaromo resultado
una mayor predisposicidon a aprender y adquirir asidabilidades.

b) Los empleados engagement evidencian un mejor esiadalud lo
que les permite enfocar todos sus esfuerzos y ienenda realizacion
de su trabajo

c) Los empleados engaged empiezan a desarrollar spp@recursos
personales pues perciben que los recursos labdahesido cubiertos
por la Compafiia y toman la responsabilidad por erentel nivel de

engagement.
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d) Los empleados engagement transmiten su vinculacidrel trabajo a
sus compafieros. Es necesario mencionar que enyarimale las
organizaciones el desempefio es también el resultadm esfuerzo
colaborativo por lo que al tener empleados engagat parte de un

equipo, este hecho mejorara el resultado que g@aglcance.

3. Proactividad
La proactividad puede definirse como como “unagiaenotivacional, en que
las personas tienen mayor autocontrol y mayor acitm de sus propias
energias emocionales que los conducen a condudémadecuadas” (Parra
2004, 496). Ademés la proactividad se relaciona oanpensamiento
estratégico que se plantea cambiar la manera @e, lecdecir, que promueve
una estrategia basada en observar la realidad; alemnativas y elegir

opciones.

En este sentido los empleados engaged muestrprogetivos realizando sus
tareas de una mejor manera y desarrollando métgdescontribuyan a
mejorar su desempefio; por lo que sin duda se atewien actores activos en
los ambientes de trabajo donde se desenvuelversgitaau cambios a su
entorno laboral de ser necesario. (Bakker, Demieyodanthopoulou 2011,
139)

4. Personalizacion del Trabajo

Los empleados engaged desarrollan la habilidadatkficar el disefio de sus
trabajos a través de la eleccion de sus tareasciaegn de los contenidos
laborales y al otorgamiento de significado a lo ljaeen; todo este proceso es
conocido como personalizacién del trabajo. Estenités puede definirse
como “los cambios fisicos y cognitivos que los wdlios incluyen dentro de
una tarea o de los limites relacionales” (BakkemmBrouti y Xanthopoulou
2011, 140). Los cambios fisicos constituyen lasifitationes en la forma
del trabajo como tal (alcance o numeros de tare@sjtras que los cambios

cognitivos se relacionan con la forma en que Id&iduos ven su trabajo.
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1.6MODELOS DE ENGAGEMENT

El engagement puede ser analizado también comaodeln) y en este sentido tanto

Kahn como Maslach establecieron sus propios modelos

Kahn identifica tres condiciones psicolégicas nadas para la promocion del
engagement; dichas condiciones son: (1) Significacel hecho de sentirse util y
valioso en el puesto que el trabajador ocupa; éguBdad: el sentimiento de poder
mostrase tal y como es una persona sin el miedenge que afrontar consecuencias
negativas en cuanto a su imagen, carrera o syaf8sDisponibilidad: evidenciada en
la energia fisica y emocional del empleado pararsupas distracciones en el trabajo.
Algunos estudios han demostrado que el crecimiahioral junto con la adecuacion
para el puesto contribuyen a mejorar la condicide d@ignificacion,
complementariamente las relaciones gratificantas los compafieros de trabajo
contribuyen a mejorar el sentimiento de seguridafinglmente la presencia de

recursos incrementa la condicion de disponibilida@ornell 2012, 13)

Por otro lado, Maslach menciona la presencia deedementos dentro de un modelo
de engagement: (1) carga de trabajo sustentablegof#trol, (3) recompensas y
reconocimiento, (4) apoyo social y de la comunid&jl|a percepcién de equidad y

(6) trabajo significativo y valioso (eCornell 20121).

Sin embargo, para la firma consultora de Recursoaahos, Aon Hewitt, un modelo
de engagement debe contener elementos categorizadas fin de medir la gestidon
organizacional. En este sentido, Aon ha constraidmodelo en base a lo que ellos
denominan “conductores del engagement”, encas#lagm dos categorias:
conductores de fundamento y conductores difereamad Los conductores de
fundamento engloban tres grandes grupos: (1) pe&cémpresariales: comunicacion,
diversidad e inclusion, infraestructura adecuadkento y dotacion del personal,
enfoque al cliente; (2) los conceptos basicos: fi@as, estabilidad, seguridad, clima
laboral y equilibrio vida-trabajo; y (3) el trabajoolaboracion, “empowerment”,
autonomia, tareas. Y, los conductores diferenced@grupan a: (1) la marca:

reputacion y responsabilidad corporativa; (2) Ladgo: la alta direccién y los mandos
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medios; y (3) Desempefio: oportunidades de crectmieprendizaje y desarrollo,

gestion del desempefio, recompensas y reconocimi@uao Hewitt 2014, 11)

Al analizar estos tres modelos, se puede evidegorexiste diferencia entre ellos;
no obstante, se podria inferir que en el caso deKaMaslach existe relacion entre
modelos en el sentido que los elementos enlistpdosel Gltimo autor podrian
encasillarse en los tres grandes grupos que menkaimn; pero en el caso del modelo
propuesto por Aon vemos que existe un progresaiante la categorizacion de los
elementos necesarios, ya que a mas de enlistaleloentos se definen agrupaciones
de los “conductores del engagement”. Y se dejaoctpre existe una categoria
designada a los fundamentos basicos de una orgamizgue aportan al engagement,
pero existe una categoria denominada diferenciadqre incrementan la sensacién
de engagement en los empleados. Por lo que sapaihdluir que este Gltimo modelo
contribuye en un alto grado a trabajar un plancd@a de engagement, ya que al tener
las variables diferenciadas, las organizacionedré@nmas claridad acerca de las

medidas que deberan tomar para promover el engageme
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CAPITULO SEGUNDO
SECTOR MINERO EN EL ECUADOR

2.1 CONCEPTOS GENERALES DE MINERIA

Dentro de este apartado se hace indispensabledaidad de definir “Mineria”, con
el fin de contextualizar la magnitud de esta adtidi En este sentido, la Mineria es el
proceso extractivo de cualquier sustancia natuwatamposicion quimica definida
dentro de un estrecho margen y cristalizacién éggominada mineral (FLACSO,
Sede Ecuador 2010, 13).

La mineria es una de las actividades mas antigeida kistoria y ha estado presente
en la evolucion de la civilizacion humana. A ingide la historia del ser humano el

uso de los minerales se limitaba a la elaborac®rheframientas y de utensilios

sencillos, esto se evidencié sobretodo en las esiges edades historicas: Edad de
Piedra, la Edad de Cobre, la Edad de Bronce y &l [Elél Hierro. Posteriormente en

los siglos XVIII y XIX la actividad minera fue lirada y moderada, logrando su

mayor productividad en el siglo XX a través de Eneracion de materiales de

construccion, combustibles y metales que estimul@roevolucion industrial (Fielden

y Gordon en FLACSO, Sede Ecuador 2010, 12).

Es importante mencionar que la actividad mineravoducionado y mejorado a través
del avance tecnoldgico, a inicios de la historianhna se utilizaban instrumentos
incipientes y en la actualidad se utilizan maquisafisticadas para el desarrollo de
esta actividad. Todo este proceso evolutivo ha pielongue la mineria se convierta
en una actividad econdmica importante para una gerpaises, los cuales se dedican
principalmente a: extraccion de calizas, carbérenaily petrleo, gas natural y metales
preciosos. Es necesario acotar que los mineraledepuser utilizados en diversos

ambitos como el sector de la construccion, manufacte utensilios, entre otros.

2.1.1 TIPOS DE MINERIA
La mineria puede clasificarse segun tres critepogpiedades fisicas y quimicas de
los minerales extraidos; también por el tipo dedab y finalmente por las tasas de

produccion.
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2.1.1.1 Propiedades Fisicas y Quimicas
e Mineria de materiales no metéalicos
0 Materiales de construccion: arenas, ripios y pedra
0 Mineria de calizas, arcillas y cementos: muy wdias en la industria
de vidrio, ceramicas.
o Mineria de gemas: diamantes, esmeraldas, circére etnos
* Mineria de materiales metalicos
0 Minerales Ferrosos: es decir metales cuya basehérm
o Minerales No Ferrosos: zinc, estafio, magnesio,ecqbomo, oro y el
aluminio
* Minerales de materiales preciosos
o Como el oro, plata e iridio. Es importante menciaqae en este tipo
de minerales se deben procesar grandes cantidadeatdriales para
obtener un gramo de producto. (FLACSO, Sede Ecuz@iif, 17)
* Mineria Energética
0 Mineria del Carbén

o Explotacién de petréleo y gas

2.1.1.2 Mineria por tipo de Laboreo

* Mineria a cielo abierto: Es utilizada cuando lo enales estan localizados
cerca de la superficie. Normalmente este tipo dgampdn implica remocion
de montafas y perforaciones de crateres de dimmassamnsiderables; y entre
los principales obstaculos se pueden mencionardelgu acuiferos,
movilizacion de agua y tierra. (FLACSO, Sede Ecu&dd O, 18).

* Mineria subterranea: Este tipo de mineria se atitigando los minerales se
encuentran a profundidades considerables y se iteecks construccion de
tuneles para tener acceso a ellos. En este tifadeeo, se hace indispensable
asegurar la estabilidad de los tuneles y un buetraosobre los niveles de
iluminacién, ventilacion y drenaje de aguas paramézar el bienestar de los
empleados y la continuidad de las operacionedoéas las razones expuestas,
esta mineria es mas costosa que la de cielo abfEtACSO, Sede Ecuador
2010, 19)
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2.1.1.3 Mineria por tasas de Produccion

Esta clasificacion se basa en la cantidad de ni@secae se extrae de la mina, dicha
clasificacion esta subordinada a la legislaciooatia pais. En el caso del Ecuador, la
Ley de Mineria, publicada en el Registro Oficiabls. del 26 de enero de 2009,
enuncia las siguientes precisiones en relacidpalde mineria en este marco:

* Mineria Artesanal: Comprende unidades econOmicapopulares, los
emprendimientos unipersonales, familiares y doméstijue realicen labores
en areas libres; caracterizada por la utilizaciénméquinarias y equipos con
capacidades limitadas. La comercializacion de loserales obtenidos esta
destinada a cubrir las necesidades de la comunidadas personas o grupo
familiar que las realiza, Unicamente, dentro deilaunscripcion territorial
respecto de la cual se hubiere otorgado el comespote permiso. La
capacidad de produccion autorizada para este époideria es:

o Para minerales metalicos: Hasta 10 toneladas poredi mineria
subterranea y 120 metros cubicos por dia en mideréuviales

o Para minerales no metélicos: Hasta 50 toneladagiaor

o Para materiales de construccién: Hasta 100 metifmsas por dia para
mineria de aluviales o materiales no consolidagoss0 toneladas
métricas por dia en mineria a cielo abierto ensocmas

* Pequefia Mineria: Es aquella que por las caradtadsty condiciones
geolodgicas de los yacimientos, asi como por losmatros técnicos y
econdémicos, se hace viable la explotacién dirgaanitiendo que las fases de
exploracion y explotacion se realicen de forma #imea. Este tipo de mineria
no requiere de la celebracion de contratos de &@agém. A continuacion se
enlista los niveles de produccién para esta clase:

o Para minerales metalicos: hasta 300 toneladas f@oren mineria
subterranea; hasta 1,000 toneladas por dia eratieddo; y hastal,500
metros cubicos por dia en mineria aluvial.

o Para minerales no metalicos: hasta 1,000 tonefzutadia.

o Para minerales de construccion: hasta 800 metlnsagipara mineria
en terrazas aluviales; y 500 toneladas métricadip@n mineria a cielo
abierto en roca dura (cantera)

* Mediana Mineria: Esta categoria depende del tandafiyacimiento y por
ende de la demanda de un monto mayor de inversifracidad instalada de
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beneficio o procesamiento y condiciones tecnol&@iEa el caso de este tipo
de mineria, los empleados recibiran el 5% del puaje de utilidades y el 10%
sera pagado al Estado. Los volimenes de produsoitin

o Para minerales metélicos: De 301 hasta 1000 tome&lpdr dia en

mineria subterrdnede 1001 hasta 2000 toneladas por dia en mineria a
cielo abierto y, desde 1501 hasta 3000 metros cubicos por dia en
mineria aluvial

Para minerales no metalicos: Desde 1001 hastatd@edas por dia
Para materiales de construccion: Desde 801 ha8tar@étros cubicos
para mineria en terrazas aluvialgsdesde 501 hasta 1000 toneladas

métricas en mineria a cielo abierto en roca dwaatéra).

Mineria a Gran Escala: Este tipo de actividad naimequiere de la firma de
un contrato de explotacion donde se establezqgaeldsdos para las etapas de
construccion y montaje, extraccion, transporte,oynercializacion de los
minerales obtenidos dentro de los limites de lacesidn minera. Los
empleados de este tipo de actividad recibiran etl8%tilidades y el 12% sera
pagado al Estado. Los niveles de produccion debsader a los determinados
para la mediana mineria, estos son:

o Para minerales metalicos: Mas de 1,000 toneladadipcen mineria

subterranea; mas de 2,001 toneladas por dia emianaeielo abierto
y mas de 3,000 metros cubicos por dia en minaniazél

Para minerales no metalicos: Mas de 3,000 tonelaaiadia.

Para materiales de construccion: Mas de 2,000 nugtinicos para
mineria en terrazas aluviales, y mas de 1,000 adasl métricas en

mineria a cielo abierto en roca dura (cantera).

2.1.2 FASES DE LA MINERIA

Las etapas del desarrollo de la actividad de n@nestan indicadas en la Ley de
Mineria del afio 2009; a continuacién se explicae&dmente las mismas en base a lo
gue sefala la normativa:

Prospeccion: etapa que consiste en la busquedandieios de areas

mineralizadas.
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» Exploracion: consiste en la determinacién del taanaforma del yacimiento,
asi como del contenido y calidad del mineral erigt@n el mismo. Esta fase
comprende las siguientes etapas: exploracion inieigloracion avanzada,
evaluacion econdémica del yacimiento, su factibditicnica y el disefio de su
explotacion.

» Explotacion: comprende el conjunto de operaciomabajo y labores mineras
destinadas a la preparacion, desarrollo del yaotmiextraccion y transporte
de minerales.

» Beneficio: conjunto de procesos fisicos, quimicoseatalirgicos a los que se
someten los minerales producto de la explotacidmetambjeto de elevar el
contenido util del yacimiento.

» Fundicién: proceso de fusion de los minerales ¢din de separar el producto
metalico que se desea obtener, de otros minerage®@companan.

» Refinacién: proceso destinado a convertir los pctmkimetalicos en metales
de alta pureza.

» Comercializacién: compraventa de minerales, negaima de cualquier
producto resultante de la actividad minera.

» Cierre de Minas: consiste en la terminacion dadiidades mineras y en el
desmantelamiento de las instalaciones utilizadasuatquiera de las fases
antes mencionadas (siempre que no sean de intésks0). Esta fase también

incluye la remediacién ambiental de acuerdo al giawierre aprobado.

2.1.3 IMPACTOS DE LA MINERIA

Luego de haber revisado de una manera breve cascgpherales de mineria, es
indispensable, incluir los riesgos que esta aaiviguede conllevar; el objeto de
citarlos es evidenciar cuales son los argumentasitna que enuncian los detractores
de este tipo de actividad.

La mineria tiene impactos en los ecosistemas dsedkesarrollan esta actividad, los
mismos que estan asociados a la cantidad de reayuscse requieren, asi como a las
diferentes fases que son necesarias para su aper@eiploracion, explotacion,
construccion, procesamiento, entre otras). Asimjdasconsecuencias se relacionan
con la modificacién del uso del suelo, emisién detaminantes como gases, solidos,

liquidos, ruido, entro otros. A continuacién selegra de manera breve algunas de
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las principales consecuencias que pueden tenexctasdades mineras, algunas de

ellas se deben a un manejo inadecuado:

a)

b)

Impacto sobre Ecosistemas

La mineria puede generar destrucciéon de habitatsdd a construccién de
instalaciones, carreteras y demas dependenciasegueeren las minas,
ademas esta destruccion también se evidencia esoqued desarrollo de estas
actividades se facilitan el acceso a regiones m@snddtro impacto es la
fragmentacion de hébitats que consiste en la deal? islas de vegetacion
demasiado pequefias por la remocién de vegetaci@udb disminuye la
biodiversidad. Asimismo, otro efecto es la alta’acde los ecosistemas,
siendo la mas atada a la mineria la alteracionatetdts acuaticos por la
sedimentacion de particulas grandes que aumentambidez y reducen la
penetracion de la luz; otra forma de alteracioel ésnzamiento de sustancias
contaminantes a los rios, la contaminacion del wil@s lluvias &cidas que
traen consigo dafios a la vegetacion. Finalmenttrelefecto de la mineria
sobre los ecosistemas es el impacto que éstagabre la fauna, el mismo
gue puede ser evidenciado en la muerte de losidhuidis 0 en la huida de los
mismos de su habitat natural. (Sanchez 2002, 39§-32

Emisién de Contaminantes

Las actividades mineras pueden ser fuente de gederde contaminantes.
Como es el caso de emisiones de gases por el ugEndeadores de energia
eléctrica que consumen combustibles fésiles comsoliga y diesel; ademas
en el desarrollo y disefio de la infraestructurdadmina por las necesidades
de la construccion se generan altas cantidadeslde. ©tro contaminante es
el ruido producido por las actividades de expldtaciexcavacion en roca,
operacion de planta de triturados y de moliendaragon de escombreras,
construccion de instalaciones. (FLACSO, Sede Eaqu2@t0, 29-30)

Otros contaminantes son los desechos sélidos g®een los procesos de
separacion del metal de otras sustancias encostthgante la explotacion;
ademas estd presente la generacion de efluenteisiodqproducto del
contacto, infiltracion y reaccion de las aguasidufPor otro lado tenemos la

creacion de cauces naturales de aguas que sirkadgsaguar las minas, los
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d)

mismos que tendran caracteristicas fisicas y qaBmderentes a las del agua

circulante. (Oyazurn, Higueras y Javier 2011, 17)

Caso de Relaves

Segun Patricio Lopez, los relaves son el matedalascarte proveniente del
proceso de concentracion de los minerales, los aigqoe se depositan en
grandes contenedores. El objetivo de estos comesedes retener las
particulas sélidas, los efluentes liquidos y coreerel agua para su

reutilizacion si se presentan las condiciones. Ray caracteristicas

mencionadas se puede deducir que los relaves gentiga gran cantidad de
metales pesados y compuestos, de ahi que conbdganos riesgos en caso
de no ser manejados adecuadamente: (1) Riesgac8ignicaso de un evento
sismico todos los desechos contenidos en los elpieden ser liberados
contaminando agua y vegetacion. (2) Riesgo Hidiotidas crecidas de rios
y avalanchas pueden ocasionar la inundacion deglass de los contendores
y por ende la contaminacion del agua. (3) Riesgogpoeracion de polvo:

esta especialmente asociado al cierre de las opeesc ya que se da un
proceso de secamiento de los desechos lo cual ayeper las particulas

depositadas se constituyan en instrumentos pasiareodlica (destruccion

de suelo por la accién del viento) (FLACSO, Sedadgdor 2010, 31-32)

Modificacion uso suelos y paisajes

La mineria a cielo abierto evidencia de una mam&rs notoria este impacto,
debido a las excavaciones a gran escala que denegpara sus operaciones,
lo cual implica un cambio en el uso del suelo dehaonde se encuentra el
yacimiento, ya que aungue existan acciones deuresian de suelos las
caracteristicas de éstos nunca seran las mismada dedos suelos originales.
Ademas el contacto de los suelos con componeniesiaps propios de la
operacién minera, generan que éstos pierdan sartedsticas originales. Por
otro lado, un mal proceso de cierre de la mina @uezAsionar un impacto
sobre el paisaje del territorio de la mina reflejadn presencia de
construcciones mineras abandonas. (Oyazurn, Higyetavier 2011, 16, 18-
20)
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e) Impactos socioeconémicos

En relacion a esta seccion, es importante indicar djversos autores han
mencionado la presencia de impactos positivos wathers en los ambitos

econdmicos y sociales. De hecho, la mineria ggnexstos de trabajo directos
e indirectos, mejora de infraestructuras, consibmcde carreteras; por lo que
tiene un efecto dinamizador en la economia de leblps aledafios a las
minas, permitiendo de esta forma que la poblaciéjora sus condiciones de
vida. Sin embargo, se debe también indicar qua@cto social negativo esta
relacionado con las poblaciones indigenas asentegl@s de las zonas
mineras, que se ven obligados a cambiar sus conégide vida. (Oyazurn,

Higueras y Javier 2011, 23)

2.1.3 ACCIONES DE MINIMIZACION DE RIESGOS

Sin duda la actividad minera a lo largo de la hiatba estado vinculada a una vision
negativa de los efectos que ésta puede tenergueeen el pasado el manejo de la
mineria no siempre ha sido el adecuado. Un ejed®ksto es la mina abandonada de
la Sociedad Minera-Metallrgica Pefiarroya Espafiaidma que operd desde los afios
1920 hasta 1980, la cual tiene un gran impactoalkig@yazurn, Higueras y Javier
2011, 26). Otro ejemplo de un desastre ambientatiado a la mineria fue la
liberaciéon de 6 500 000 e relaves después de un evento sismico en @Gisle,
relaves y la avalancha llegaron al pueblo EI Madéasionando la muerte de 200
personas (FLACSO, Sede Ecuador 2010, 32). Sin egoparmesar de lo mencionado
se debe recalcar que la actividad minera ha evmiadio a través de los afios al igual
gue la tecnologia que emplea en sus operacionesydadlos estandares de esta
actividad han sido elevados gracias a que lasldegimes de los diversos paises han
sido més especificas en los requisitos econémia®s guidado ambiental que deben
cumplir; por lo que al igual que otras actividadedustriales la mineria en la
actualidad cuenta con mayor regulacion y con mgjestandares.

A la par con estas estas regulaciones, las empngisasas pueden realizar algunas
actividades para disminuir los impactos mencionados| apartado anterior. Todas
estas actividades relacionadas a una mejor gedgbtema ambiental tienen sus
inicios en las primeras etapas del desarrollo roir(prospeccion y exploracion),

algunos ejemplos de las mismas son:
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Mapeo de los biotipos, relevamientos floristicdaynisticos tanto terrestres
como acuaticos.

Registro adecuado de los relevamientos levantadgs destino final sea
reposar en los archivos de instituciones de inyasitbn, es decir, esta
informacion debe ser publica.

Cooperacién con diversas instituciones para reatigaudios profundos sobre
temas especificos dentro de la zona de influencia.

Eleccion de indicadores a ser monitoreados a ¢mlde la toda la vida de la
mina. (Sanchez 2002, 330)

Otras acciones pueden ser tomadas en el momenta ouilea se encuentre operativa,

algunos ejemplos mencionados por Luis Sdnchez eghitamento de Ingenieria de

Minas en la Universidad de Sao Paulo, se menciarcamtinuacion:

Mantener areas de preservacion permanente

Elaborar un cronograma de deforestacibn en funcéh avance de las

actividades de operacion, con lo cual se minimizeesgo de remociones

anticipadas

Recuperacién progresiva de areas afectadas a ttaMéso de especies nativas
Revegetacion compensatoria en areas degradadas.

Evitar la formacién de islas de vegetacion muy péas, esto con el fin de

cuidar las poblaciones de fauna. (Sanchez 2002, 330

2.2 SECTOR MINERO EN EL ECUADOR

Como se menciond al inicio de este capitulo, lavidetd minera es tan antigua como

lo es la historia del hombre, y en el caso del Hou# mineria ha estado presente

desde la época precolombina, ya que se cuentagmtros arqueoldgicos de usos de

cobre, oro, piedra y cerdmica. La siguiente evidede actividades mineras se registra

en la época de los Incas donde los indios teniartrgbajar en minas de oro, plata y

otros metales para incrementar la rigueza del igobernante Huayna Capac.

Posteriormente, en la época de la conquista espafiastio un interés especial por la

explotacion de minas de oro y plata, ya que esttales estaban asociados con el

concepto de rigueza. Subsiguientemente, con laciradel Estado Ecuatoriano se

evidencia poco nivel de desarrollo de minas, ya lgugbtencién de oro se daba a
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través del lavado en rios. Sin embargo, en el 836 $e empieza con la explotacion
de una mina en el cerro Pilzhun en Cuenca por parta Compafiia Explotadora de
Guayaquil. El siguiente hecho puntual en la acéiglidninera en el Ecuador se
evidencia con la presencia de la Compaifia: SouttieaneDevelopment Company
(SADCO), la cual desarrollé un proceso de explétacie las minas de Portovelo en
el cerro Zaruma, antigua mina explotada por loasnta operacion de esta compafiia
se extendié hasta 1950. Se debe sefalar que edteregecto minero mas grande que
se ha desarrollado en el Ecuador y el primero deema industrializada. Otros
descubrimientos de yacimientos se han dado enugldéc, ejemplo de ello es la mina
de Nambija en Zamora. Como se puede deducir ddesta sintesis de la mineria en
el Ecuador, se puede observar que esta actividad s@o altamente significativa en
el pais y que hablando de proyectos a gran esslaenemos el caso de SADCO.
(FLACSO, Sede Ecuador 2010, 65-66)

2.2.1 OPERACIONES MINERAS

Con los antecedentes expuestos, es claro estalgjeeezn el Ecuador no se puede
evidenciar un desarrollo de la mineria a gran assalo mas bien operaciones mineras
pequefas. De hecho, la pequefia mineria es la gestddo operando a lo largo de la
historia minera del pais. Las investigaciones Hantificado tres momentos histéricos
en el desarrollo de esta actividad:

1. El origen de la pequefia mineria se genera a finlgldss afios setenta, a raiz
de la quiebra de la Compafia Industrial Minera Asie (CIMA), la cual
explotaba oro en la zona de Portovelo — Zarumatepos a la salida de
SADCO en 1950. El alza de los precios del oro gdaarticulacion de la
administracion de esta actividad por parte del deéstdieron origen al
surgimiento de actividades mineras a pequefia eggalse caracterizaban por
la informalidad y la precariedad. Las personadigeeaban estas operaciones,
eran generalmente ex empleados de CIMA. En esteemifase se da lugar a
conflictos entre mineros y Estado por la poca mgah de concesiones
mineras. (Sandoval 2001, 3)

2. Ainicios de los afios ochenta, emergen dos nuastr#@s mineros: Nambija
(Regiébn Amazonica) y Ponce Enriquez (suroccideetdod Andes). Esta

nueva ocupacion a las actividades mineras se dao cespuesta a la crisis
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del agro ocasionado por el fenédmeno del Nifio. Lerapdn minera en esta
etapa se caracterizd por cooperativas de asoc&sciig mineros, con escaso
trabajo técnico y cientifico. (Sandoval 2001, 3).

3. La consolidacion de la pequefia mineria en la dédadas afios noventa, a
través de procesos productivos mas ordenados, sit@mwaas de organizacion
de tipo empresarial y un enmarcamiento legal de gpsraciones.
Precisamente en esta etapa se incorporan conaipfanificacion técnica,

de maquinaria moderna. (Sandoval 2001, 4)

En este marco se puede concluir que el Ecuados na pais minero en el sentido de
que las incursiones en este ambito han sido a fagszala y sin un respaldo técnico
para la explotacion de minerales y por ende estadad no ha sido aprovechada en

Su mayor potencial.

2.2.2 ASPECTOS LEGALES DE LA MINERIA EN EL ECUADOR

La normativa Ecuatoriana en relacion al tema miheralo también evolucionando a
lo largo de la historia, en gobiernos como los kg Blfaro y el de Plaza se modificé
la normativa minera para extender el tiempo dendamiento de las minas, llegando
a establecer el arriendo de las minas a perpetutaa ley que impacté a este sector
fue la Ley de Fomento Minero emitida en 1974, quechba regular la pequefia
mineria que habia surgido a finales de los afio$S&hdoval 2001, 7). La siguiente
reforma minera importante seria la emitida en &iggoo del Dr. Rodrigo Borja en
1991, cuyo objetivo era nuevamente la regulac@adde tipo de actividad través del
establecimiento del concepto de concesiones mingrdsl pago de regalias para
futuras inversiones privadas. Después en el afidh 80@&| gobierno del Dr. Gustavo
Noboa la ley fue modificando, siendo el cambio nndgortante la eliminacion del
pago de regalias al Estado ecuatoriano para ineeninversiones extranjeras.
Posteriormente, en el ailo 2008 la Asamblea Nac{oastituyente emite el Mandato
Constituyente No. 6, también denominado, Mandatoeki, cuyo propdsito era la
extincion de las concesiones mineras que en ladasxploracion minera no hayan
realizado ninguna inversién en el proyecto al 3tlideembre del 2007 o que no hayan
presentado su estudio ambiental o que no hayairadal consulta previa; esta

extincion de derechos era sin compensacion ecoadmoicparte del Estado. (Ecuador,
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Mandato Constituyente No. 6 2008) . A continua@bafio 2009, se reformo la Ley
de Mineria, misma que restablecio los pagos ddiasgal Estado por las operaciones
mineras. Esta reforma presenta tres cambios impesdgFLACSO, Sede Ecuador
2010, 76):

a) Creacion de instituciones encargadas de regulaorgnar las actividades
mineras. Estas instituciones son: Ministerio Seéaltorla Agencia de
Regulacion y Control Minero (ARCOM), el Instituto abional de
Investigacion Geoldgico, Minero, Metalurgico y lmpresa Nacional Minera.

b) Declaracién de zonas mineras especiales. Las gueapresenten potencial
minero y no se encuentren concesionadas podréatestradas como Areas
Mineras Especiales, con el fin de que el Ministed® Minas realice
investigaciones geoldgicas o actividades cientfica

c) Establecimiento de consulta previa, efectuadagmoehtidades puablicas a las
poblaciones locales antes de las operaciones msjnsma embargo, esta
consulta no es vinculante.

Después del afio 2009, en junio del 2013 se refomezamente la Ley Minera en
actos administrativos, impuestos a la industriaeman capacitaciones a mineros
artesanales entre otros. (Gallegos 2013)

2.2.3 POTENCIAL MINERO EN EL ECUADOR

El sector minero en el Ecuador ha sido calificagim@ un sector estratégico clave en
el desarrollo del pais; por lo cual los esfueraigdbierno estan dirigidos a evidenciar
ventajas competitivas para los inversionistas ajdras. El Ministerio de Mineria ha
reportado que aproximadamente un 10% del area anmeersido explorada; lo que
significa que existe un alto potencial para nualescubrimientos y por ende nuevas
inversiones. La diversidad de los depdésitos de maies en el Ecuador es amplia e
incluye los siguientes minerales: Oro, Cobre, Phialibdeno, Torio, Bario, Uranio,

Cerio, Wolframio, Niobio, Estafio y Plomo. (Ministede Mineria s.f., 41)
La Camara de la Mineria Ecuatoriana reportdé qusitaa del recurso mineral en el

pais asciende a 217,600 millones de dolares destasios Unidos de América; siendo

los minerales mas representativos el cobre (USD$206 millones), el molibdeno
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(USD$ 26,200 millones), el oro (USD$22,500 millongsla plata (USD$ 1,700
millones). (El Telégrafo 2013)

El Ministerio de Mineria reporta el descubrimied®18 proyectos que se encuentran

en evaluacion y desarrollo de instituciones pra&g@/er Anexo 1); sin embargo solo

5 de estos proyectos estan calificados como egitagepor estar lo suficientemente

avanzados. Este estatus les permite obtener usi€gfapoyo adicional por parte del

gobierno. (Ministerio de Mineria s.f.). A continiu@t se incluird un resumen de los

proyectos mineros estratégicos:

Tabla 2: Proyectos Mineros Estratégicos del Ecuador

Proyecto

Recursos

Inversion Estimada

Estado

Mirador

Cobre: 6.5 billones Ibs
Oro: 3.2 moz

US$1.500 millones

Construccion

Fruta del Norte

Oro: 9.8 moz
Plata: 15.0 m oz

US$850 millones

Exploracion Avanzada
Evaluacion Econdmica

. Oro: 605 k oz , Explotacion -
Rio Blanco Plata: 4.3 m oz US$78 millones Construccion
Oro: 2.04 m oz
Loma Larga Plata: 11.5 m oz US$244 millones Exploracién Avanzada

Cobre: 81.1 m lbs

San Carlos - Panantz

Cobre: 9.2 m lbs
aMolibdeno: 119 m oz
Plata: 28 m oz

US$3 mil millones

Exploracién Avanzada

Fuente: Catalogo Minero del Ecuador
Elaboracion Propia

2.3 CARACTERIZACION EMPRESA “ORO” SA

La Compariia “Oro” S.A es una empresa dedicadaiddardes mineras en las fases

de: exploracién, explotacion, fundicion, refinaciprwomercializacién de minerales.

Al momento es la concesionaria del proyecto “N¢hai proyecto, fue descubierto en

el afio 2006 y es catalogado como uno de los prayectriferos mas grande del mundo

y con una estimacion de recursos de 7,26 milloresndas de oro en la categoria de
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mineral indicado y 2,55 millones de onzas de miriefarido? El proyecto “N” esta

dentro de los 5 proyectos considerados estratégicos

La Compafiia “Oro” llevara a cabo una mineria swétexa y que por sus niveles de
produccion esta calificada como de gran escalansdginormativa ecuatoriana
vigente. Al momento se encuentra en la etapa demqion, especificamente en la
fase de evaluacion econdmica elaborando el estledfactibilidad respectivo; lo que
significa que ya paso por las etapas de explordpiéial y avanzada. La siguiente
etapa es precisamente la de explotacion, paradbesia negociando el contrato

correspondiente con el Estado Ecuatoriano.

La Compaiiia a lo largo de su actividad ha contadoties accionistas diferentes; en
sus inicios a la par del descubrimiento del yaamaie“Oro” S.A era propiedad de la
Compafiia Minera Junior con base en Toronto denataif@&”; sin embargo, con el
anuncio del mandato minero se vio imposibilitadaakstener el proyecto “N” . Es asi
como en el afio 2008, la multinacional canadienserai“K” compra el proyecto y la
Compaiiia, y continta con el estudio de factibilidegpectivo con el fin de avanzar
hasta la etapa de explotacion. En el afio 201laités negociaciones con el Estado
Ecuatoriano para la suscripcion del contrato déogxpion; no obstante, después de
dos afios de negociacion y sin llegar a un acuesdaekgobierno, en junio del 2013
anuncia su salida del pais, configurando en dicierdbl 2014 una operacién de venta
a la compafiia canadiense “G”; la misma que reiretiéstudio de factibilidad y al

presente se encuentra negociando el contrato diet@xipn.

Estos cambios han tenido un impacto directo eretopleados; con el anuncio del
mandato minero y sin la posibilidad de continua ¢geraciones mineras en el
Ecuador, se procedié con una importante desvinidulade personal, sobretodo del
personal operativo. Posteriormente, en el aflo 20Enpresa accionista “K” al no
avanzar en las negociaciones para cambio de fas@& ioon procesos de
desvinculacion alcanzando el pico en cantidad deitaciones laborales en el

momento del anuncio de su salida del Ecuador. €aompafia "G” se da un nuevo

2 Informacion tomada del folleto corporativo de langpaiiia
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capitulo en la historia del proyecto “N” iniciandctividades en enero del 2015 y por

ende captando personal para avanzar en el proyecto.

El escenario descrito, denota la incertidumbredalder del Compaiiia “Oro”, que al
pertenecer a una industria nueva en el pais efta sucambios que en ocasiones
pueden provocar un nivel de inestabilidad en laqq@eion de sus empleados. Con el
inicio de las operaciones en el afio 2015, se pidcen la contratacion de personal y
de contar con 33 empleados al cierre del 2014 neementé la ndbmina a 145
empleados (cierre de enero 2016), algunos de klsxson empleados que prestaron

Sus servicios en la época de la accionista “K”.

2.3.1 INCERTIDUMBRE, RECURSOS LABORALES Y EL CONTEXTO DE
“ORO” SA

Tal y como se menciona en el parrafo anteriomdaitidumbre es la variable que ha
estado presente a lo largo de la vida institucideala Compafia. En este sentido la
incertidumbre segun el diccionario puede ser dddiiomo la falta de seguridad, de
certeza sobre algo, lo que genera inquietud. Asiimis “la incertidumbre esta
relacionada con la imposibilidad de predecir laagiton de un sistema complejo a lo
largo del tiempo y aparece cuando se establecealaaon entre observador y su
contexto, esto es una organizacion mirando summiptrazando cursos de accion”
(Manucci 2007, 9). Precisamente la compafiia y stegto tienen este factor debido
a las transformaciones directas en la organizacthohas modificaciones se
evidencian en los cambios de la propietaria de ilamiay, ademas el entorno de la
compainiia también ha sido variable debido al caméinormativas para impulsar un
sector relativamente nuevo en el pais. Por lo gumckrtidumbre debe ser gestionada
con mas dialogo e interaccion; con mas diversidathe practicas que utiliza y con
mas gestion de los recursos laborales presentksrenlidad organizacional. Como
menciona Saez Vacas, la complejidad del entornce dsdy combatida con el
incremento en la complejidad de la organizaciérs@rcomportamiento. (Manucci
2007, 10).

Con lo anteriormente mencionado, se debe destasardgdo que la presente
investigacion tipo una fase cualitativa, los reosrdaborales incluidos en el
instrumento del cuestionario respectivo se trabajaon la Direccion de Recursos

Humanos de la Compaiiia precisamente bajo la pérspecalitativa, es decir, bajo
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el concepto de gque este tipo de investigacion eetaxgpuntos de vista y percepciones
de los participantes (Herndndez Sampieri y Ferra@adélado 2010, 9). Por lo tanto,
se procedié con la seleccion de cinco recursosdsmapoyados en la bibliografia y
gue de acuerdo a la maxima autoridad del departamenRecursos Humanos, la
Compaiiia estaba practicandolos en medio de un aswete incertidumbre. A

continuacion una breve descripcion de mencionaglng$os:

Recurso Laboral: Calidad de Vida

La calidad de vida puede ser definida como “lasbfia de gestibn que mejora la
dignidad del empleado, realiza cambios culturaledrinda oportunidades de
desarrollo y progreso personal” (Direccién del éjab Gobierno Chile 2002). En este
sentido este recurso laboral es importante ya guefita que los empleados puedan
experimentar bienestar en su lugar de trabajo ylgou@ercibir un comportamiento
superior en la organizacion en relacion de aquejlaes no tienen implantado este
recurso. Ademas, la promocién de este recurso eamiriente de incertidumbre
permite disminuir la percepcion de inestabilidadnpeta ya que los empleados

observaran que para la Compainiia las personasisuerr

Recurso Laboral: Cultura y Pertenencia

La Cultura Organizacional puede ser entendida ctwmmopegamento social que

mantiene a la organizacion unida, expresa los @alpicreencias compartidos por los
miembros de la organizacién; valores que se matdfiea través de mitos, historias,
leyendas, lenguaje especializado” (Smircich en f@afdvarez 2006). Este recurso
laboral es importante dentro de un proceso de tidoenbre ya que al fomentarlo

estamos fortaleciendo las practicas propias dedmpafia y le estamos dando
identidad a la misma con el fin de que los emplsg@dan percibir que hay valores

en comun que impulsan sus actividades diarias.

Recurso Laboral: Liderazgo

El liderazgo es un proceso a través del cual I&deruyen sobre seguidores para
lograr los objetivos de la organizacion. (Lussigkghua 2002, 4). Dado que una de
las formas de gestionar la incertidumbre es megliahtlialogo y la interaccion, los

lideres juegan un papel fundamental en estos aspeat# ahi que la importancia de

este recurso reposa sobre la base de que los blidapss deben promover una
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excelente comunicacion para lograr que sus se@sdge alineen hacia una misma

direccion.

Recurso Laboral: Imagen Corporativa

La imagen corporativa es la idea que se formadieedad de los productos, actividades
y conducta de una organizacion (Capriotti 2013, P8 lo que, ésta se relaciona con
la reputacion de la Compafia en el entorno dondardsla sus operaciones. Este
recurso laboral es muy importante porque se refacite cerca con los principios de
responsabilidad social empresarial que en medimdendustria naciente y al mismo
tiempo controversial se tornan indispensables. Esterso aporta a la confiabilidad

gue transmite la empresa a su entorno y por esds ampleados.

Recurso Laboral: Apoyo Social

El apoyo social engloba las transacciones entrpdesonas, mismas que conforman
la red de ayuda entre los individuos y que satsfasus necesidades basicas. Este
apoyo se evidencia en manifestar empatia, demadsteres y escuchar. (Aranda
Beltran, Pando Moreno y Pérez Reyes 2004, 79).|&danto, este recurso es
importante al momento de enfrentar la incertidumiweque facilita la interaccion
entre los empleados que conforman la empresa & penayudarlos a combatir con

la inquietud e inseguridad generadas por un anbmpoca estabilidad.
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CAPITULO TERCERO
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION Y RESULTADOS

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacidén es de tiporges/o-explicativo. Los estudios
descriptivos “buscan especificar las propiedadeschracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objatoalquier otro fenbmeno que se
someta a un andlisis” (Hernandez Sampieri y Fee#A@bllado 2010, 80). En este
sentido, la investigacién planteada busco recopifarmacion sobre la evidencia del
engagement en los empleados de la empresa minecd. “@demas, es del tipo
explicativo, puesto que este tipo de estudios &matn establecer las causas de los
eventos, sucesos, o fendmenos que se estudiandcisamente uno de los objetivos
del presente trabajo fue determinar cuéales soiaddsres organizacionales que tienen
mayor incidencia en la generacion de engagemeirtodéa la compafiia en mencion,

es decir, determinar la relacion de causa (factgrefecto (engagement).

Las fuentes que intervinieron en el presente toatsgn fuentes primarias y
secundarias. Las fuentes primarias constituyennfarmacion producto de la
aplicacién de las encuestas a los empleados degeesa multinacional minera “Oro”
asi como la obtenida directamente de la Compafiiantras que las fuentes
secundarias contemplaron la informacion bibliog@afigue fue analizada en el
desarrollo de la investigacion y que engloban elatele engagement, los recursos

laborales, entre otros.

3.2 TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

En lo relacionado a la técnica utilizada, éstaléuencuesta con el instrumento de
cuestionario. El objetivo del cuestionario fue daiear los niveles de engagement en
los empleados de la Compaiiia “Oro” y también estalblla relacion de los recursos
laborales en la generacién del engagement. Paeamdear el nivel de engagement se
utilizé el cuestionario Utrecht Work Engagement I8saUWES), elaborado por
Schaufeli y Bakker y que fue validado en una maesiternacional de 25.000

empleados (Raigosa Gallego y Marin Londofio 201)),rentras que se elaboré uno
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propio para la medicién de los recursos laboratelsase a la bibliografia consultada

y a la realidad de la Compafiia “Oro”.

3.2.1 PARTICIPANTES

En la presente investigacion participaron 145 eagne de la Comparfia “Oro”
distribuidos en las 3 localidades que la Compaféatimne en el Ecuador, estas son:
Quito, Los Encuentros y Campamento “Las Pefasagédbs Gltimas ubicadas en la

Provincia de Zamora Chinchipe).

El cuestionario aplicado fue de caracter anodninin; esnbargo, con el fin de
caracterizar a los individuos participantes, seluyeron preguntas con datos
demograficos como: lugar de trabajo, grupo (rel@ilm con el nivel interno de los
empleados), género y rango de edad. A continuaci@n breve descripcion de

mencionadas preguntas:

_ _ Campamento Las Pefas o Los
Lugar de Trabajo: Quitdd
Encuentrosd
Grupo: Obrero&d Profesionales/Técnicosl

Gerentes/Directords Administrativosd

Género: Femenintl Masculinod
Rango de Edad 20 - 30 31-400
41 - 500 51 — En adelante

3.2.1.1 GRUPO DE LOS PARTICIPANTES

Con el fin de conocer de mejor manera el conjuettod participantes en la presente
investigacién, a continuacién se incluira una breescripcion de la contribucion de

los grupos en los que se clasifican internamefde ampleados:

e Obreros:

o Contribuyen con el proceso operativo de la Companiia
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(0]

Proporcionan apoyo operacional a las areas técuieda empresa
como: exploracion, ambiente, construccion; y tambéélas areas
administrativas como: logistica, compras, seguridddstrial, etc.

Aplican conocimiento operacional basado en losestides y practicas

de la Compaiiia.

e Administrativos:

(0]

Contribuyen no solo con procesos operativos, siambién
administrativos dentro de la empresa

Proporcionan asistencia en la parte administratigguellas personas
gue revisan resultados y disefian programas.

Aplican conocimiento del ciclo administrativo pdievar a cabo sus

tareas

 Técnicos

(0]

(0]

(0]

(0]

Contribuyen con los procesos operativos y de negibeia empresa.
Proporcionan un soporte de naturaleza técnica t@rian de la
compaiiia.

Aplican conocimientos técnicos del area de su éixeer

Requieren una certificacion técnica.

* Profesionales:

(0]

(0]

Usan el conocimiento en el area de su experticiaa @analizar
informacion.

Disefian y desarrollan nuevas metodologias, esiaatggrocesos.
Resuelven problemas, y proporcionan lineamientas atras personas
de la compafiia.

Contribuyen con el cumplimiento de objetivos organionales a
través de la aplicacion de los conocimientos ded e su experticia.

Requieren un titulo profesional y certificaciones

* Gerentes / Directores

(0]

Usan un conocimiento avanzado en el area de sutexgeon el fin
de proporcionar una direccién técnica y ejercezridgo en un area
funcional, proceso o sistema.

Aseguran el funcionamiento eficaz de la unidadetgnio que lideran.
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0 Aseguran el desarrollo y la ejecucion de la plaatfion estratégica de
la compafiia en aras del cumplimiento de la esieatgganizacional.

o Administran los recursos humanos, técnicos y firns de la unidad
o departamento a su cargo.

o Establecen planes de corto y mediano plazo pacareplimiento de

las metas organizacionales.

3.2.2 CUESTIONARIO DE UWES

En el afio 1999 Schaufeli y Bakker elaboraron urstiorario para la mediacion del
engagement, denominado Utrecht Work Engagemene-S8AES, y en el afio 2003
los mismos autores publicaron un manual prelimpana la aplicacion de dicho
cuestionario. Posteriormente, el cuestionario UMBSido traducido a 22 idiomas,
entre los cuales esta incluido el espafiol; el maara la aplicacion del UWES fue
traducido al espafiol en el afio 2011. El tituloucidb de este cuestionario es: Escala

Utrecht de Engagement en el Trabajo

El UWES contiene 17 preguntas que miden las tregemsiones del engagement:
vigor, dedicacion y absorcion; para dicha medi@bouestionario utiliza la siguiente

escala de Likert:

Nunca Casi | Algunas | Regularmente Bastante Casi | Siempre
Nunca Veces Veces | Siempre
0 1 2 3 4 5 6

El vigor se evalla a través de 6 preguntas quelaeianan con los niveles de energia
y el esfuerzo que los trabajadores aportan ereseiad diarias. De acuerdo al manual
del UWES, las personas que registran altos purgajesta dimension, se caracterizan
por tener mucha energia, entusiasmo y resisten@a @mbito profesional.

La dedicacion se mide a través de 5 items quefisgere a la percepcion que los

empleados tienen del sentido o significado dekj@bo que les lleva a experimentar

orgullo e inspiracion en sus lugares de trabajan&hual indica que los empleados
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con altos niveles de dedicacion se sienten fuerigaridentificados con sus trabajos,

ya que éstos lo asocian con sentimientos de orga#ipiracion y reto.

Finalmente, la absorcién se evalla a través ded@uptas que se relacionan con el
hecho de sentirse feliz al estar inmerso y conadaten el trabajo. EI manual indica
gue las personas que puntian alto en esta dimessiéienten contentos al poder
realizar su trabajo, por lo que se evidencia inm@miento con las tareas que

desempeiian.

Con el fin de identificar las preguntas de cadaedision, se puede consultar el Anexo

4: Segregacion del Cuestionario Aplicado.
3.2.3 CUESTIONARIO ELABORACION PROPIA

Como se mencioné al inicio del presente trabajiodestigacion, uno de los objetivos
gue persigue la misma es levantar las expectatieasos colaboradores de la
Compafiia “Oro” en relacion a los recursos laborglesla empresa ofrece. En este
sentido, se desarrollé un cuestionario con 16 itgjms buscé conocer la percepcion

de los empleados referente a la existencia de slicdoursos.

Los recursos fueron medidos en 5 categorias: chtidavida, cultura y pertenencia,

apoyo social, liderazgo e imagen corporativa. Estésgorias se eligieron en base a
la bibliografia revisada del engagement y tambiébase a la naturaleza propia de la
empresa y de la percepcién de la Direccion de ResuHumanos acerca de los

objetivos que como Compafia desean alcanzar eéadaién de su cultura interna.

En esta seccion del cuestionario se utilizé la raisstala de Likert que se usé para la
medicion del engagement con el fin de facilitgorelceso para nuestros participantes.
Cada categoria sefalada en el parrafo anterionnfaida a través de un grupo de
preguntas. Para un mayor detalle del grupo de ptaglen cada categoria, revisar

Anexo 4.
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3.2.4 PROCESO

El cuestionario se lanzé el dia 11 de enero dedemte afio, se aplic6 un solo
cuestionario con dos secciones: una destinada & elegivel de engagement y la

siguiente seccion buscé la medicion de los recuadmsales (Ver Anexo 3)

Debido a que en el Campamento se labora por tadetrabajo, la encuesta se termind

de aplicar el dia 18 de enero con la inclusiérodeg los grupos de trabajo.
3.3 ANALISIS DE DATOS

Con el fin de determinar la confiabilidad del instiento utilizado, se procedi6é a
efectuar la mediacion de la consistencia intermaveés del coeficiente alfa Cronbach.
Este coeficiente busca responder a la pregunta. relspuestas a los items del
instrumento son coherentes?, en otras palabrassie pecir que el fin del calculo del
alfa de Cronbach es medir la homogeneidad de laguptas promediando las
correlaciones entre las respuestas a los itenderbéndez Sampieri y Fernandez
Collado 2010, 303).

El coeficiente alfa de Cronbach para el presengstmnario es de 0.856, lo cual
significa que la confiabilidad del instrumento eseptable, segin mencionan
Hernandez y Fernandez, todo resultado que sup@@®presenta una confiabilidad
aceptable.

Tabla 3: Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach |N de elementc

.856 33

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elahoion Propia

Para el analisis de los niveles de engagementiligé el utilitario Microsoft Excel y

se siguid el procedimiento que indica el manual WWES; esto es sumar los puntajes
de cada dimension del engagement y dividirlos eitrEimero de respuestas de cada
dimension, con el fin de obtener el promedio detdas sub-escalas (Occupational
Health Psychology Unit 2011, 30). Con lo mencionadteriormente, el cuestionario
arrojo tres resultados parciales correspondienteada dimension y un resultado

general. Los resultados se muestran en la sea$pectiva.
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Finalmente, con el fin de establecer si existeci@élaentre los recursos laborales
incluidos en el cuestionario y el engagement demogleados de la Compafiia “Oro”,
se procedi6 a utilizar el andlisis de regresiéaedimmultiple cuyo objetivo es explorar
la relacion existente entre una variable llamadaeddiente o criterio y uno o mas
variables llamadas independientes. Para el presesse, el engagement fue
considerado como la variable dependiente, por le tps recursos laborales
conformaron el grupo de las variables independserie esta parte del analisis se
utilizé el programa estadistico SPSS (Statistieakage for the Social Sciences) como

soporte para el calculo de las correlaciones.

El fin del uso de este método es llegar a la eapiim de la variable dependiente a
través de una “combinacion lineal de un conjunt& deriables independientes, cada
una de las cuales va acompafiada de un coeficietagpque indica el peso relativo

de esa variable en la ecuacion” (Pardo y Ruiz 2868). Como se puede concluir de
la cita mencionada, el propdsito principal por @hlcse emple6 este método fue la
determinacion de la relacion entre los recursosrédbs y el engagement dentro de la

Compafiia “Oro”, y el peso de los mismos en es&i@h.

Es importante recalcar que en la presente invesfigase utilizo el andlisis de
regresion lineal maltiple bajo el método stiepwise” o pasos sucesivos; en el cual
el procedimiento de seleccién de las variablespaddientes que integraran la
ecuacién se basa en criterios estadisticos. Eméstalo se selecciona en primer lugar
la mejor variable, y a continuacion la mejor derkestantes y asi sucesivamente hasta
gue ya no queden variables que cumplan los crited® seleccion. Para que una
variable se incluya en el modelo su valor de sigguifcia debe ser menor a 0.05. (Pardo
y Ruiz 2005, 485)

3.4 PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtsrtido la aplicacién del cuestionario

mencionado:

a. Datos Demograficos
Del total de la poblacion entrevistada, el 15% dunemujeres y el 85%
hombres. En lo relacionado a la ubicacién fisicalate empleados, 85%

pertenecian a las oficinas de la Provincia de Zaritiinchipe (Campamento
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y la Parroquia de Los Encuentros) y el 15% a lzimdi de Quito. A
continuacion se incluye una tabla resumen condtiliicion de género por

locacion:

Tabla 4: Distribucién por Género y Localidad

Locacion
Género Campamento / LE Quito Total %
Femenino 10 12 22 15%
Masculino 113 10 123 85%
Total 123 22 145
% 85% 15%

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

En relacion a la distribucién por grupo internopado evidenciar que del total
de empleados 54% Obreros, 3

Profesionales/Técnicos, el 9% Administrativos $% Gerente/Directores. A

encuestados el fueron

continuacion se incluye una tabla resumen condtilolicion de grupo por

locacion:

Tabla 5: Distribucién por Grupo de Trabajo y Locacién

Campamento/ LE| Quito | Total general | Porcentaje
Administrativo 3 10 13 9%
Gerente / Director 4 5 9 6%
Obreros 78 78 54%
Profesional / Técnico 38 7 45 31%
Total general 12¢ 22 14t

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado

Elaboracion Propia

En lo relacionado al rango de edad, el 43% de lklap@n encuestada
pertenecia al rango de 31 a 40 afios de edad, el&98%mgo de 20 a 30 afios
de edad, el 20% de 41 a 50 afios de edad, el 7% d&ds en adelante y un

3% no colocaron rango de edad.
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Tabla 6:

Distribucién por Rango de Edad y Locacion

Edad Campamento/ LE | Quito Total general Porcentaje
20 - 30 36 6 42 29%
31-40 55 8 63 43%
41 - 50 23 6 29 20%
51- En adelant 5 2 7 5%
(en blancc 4 4 3%
Total gener: 123 22 14t

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

b. Resultados Engagement

Luego del procesamiento de la seccién del cuestmnae buscaba medir el

nivel de engagement presente en los empleados @engania “Oro”, se

obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 7: Resultados del Engagement

Dimension del Puntaje

Engagement Promedio
Vigor 5.44
Dedicacion 5.68
Absorcién 5.1(
Puntaje Tot: 16.27
Promedio 5.41
Desviacién Estandar 0.29

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Como se evidencia en la tabla precedente, el dazehgagement al interior de

la compaifiia de estudio es de 5.41 medido en uataesan un rango de 0.00

a 6.00, lo que representa que el nivel es altol(sd® comparacion con el

baremo que consta en el manual del cuestionario )W continuacion se

incluye una comparacioén de los resultados obteridnsaquellos que constan

en el cuestionario validado en una muestra intésnat
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Tabla 8: Resultados Muestra Internacional vs Resudtdos Propios

Vigor Dedicacién| Absorcién | Puntaje Total
Muy Bajo <2.17 <1.€ <1.6( <1.97
Bajo 2.18-3.20| 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94-3.06
Promedio 3.21-480| 3.01-490 2.76-4.40 3.07 - 4.66
Alto 4.81-5.65|4.91-5.79| 441 -5.35| 4.67 - 5.53
Muy Alto > 5.61 >5.8( >5.3¢ >5.54
Media 3.9¢ 3.81 3.5¢€ 3.82
Desviacion Estandar 1.11 1.31 1.18 1.1
SE 0.01 0.01 0.01 0.01
Rango .00 - 6.00 .00-6.00 .00-6.00 .00 - 6.00
Resultados Propios (M) 5.44 5.68 5.10 5.41
SD 0.40 0.17 0.69 0.29

Fuente: (Schaufel y Bakker 2003)

Elaboracion: Propia

Adicionalmente, se puede observar que los empldaden un mayor puntaje

en la dimensién de Dedicacion; lo cual refleja fuete identificacion con el

trabajo que realizan, permitiendo de esta forma @udrabajo sea una

experiencia inspiradora, desafiante y motivo deildog

Por otro lado, la dimensién con el puntaje mas lesjda de Absorcion, la

misma que se relaciona con la capacidad de ohd@daestodo alrededor y

concentrarse 100% en el trabajo. Posiblementesestteba a que los seres

humanos son seres multitareas y por ende su atedeidna u otra forma

siempre estara dividida, mas cuando las personas@entran lejos de su

hogares y trabajan en jornada acumuladas de dfeshdgo y dias de descanso.

Se considera importante incluir cuéles fueron legyntas del cuestionario

que alcanzaron los puntajes més altos por dimedsi@mgagement, con el fin

de evidenciar los elementos que mas llamaron recite de los empleados de

la Compafiia “Oro”:
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Tabla 9: Preguntas con Puntajes Més Altos

Puntaje

Dimensioén Pregunta Promedio

Cuando me levanto por las mafianas tengo ggnas

Vigor . : 5.7%
de ir a trabajar
Dedicacion Estoy orgulloso del trabajo que hago 5.86
Absorcior Estoy inmero en mi trabajo 5.71

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Asimismo, se procesaron los datos de manera defieag@on el fin de
evidenciar el nivel de engagement por género, ilted) rango de edad y grupo
interno de trabajo. A continuacion, se incluyenrksultados:

« Engagement por Género:

Tabla 10: Engagement Por Género

Género Nivel Engagement
Femenino 5.26
Masculino 5.43
Promedio General 5.41

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Se puede observar un nivel de engagement masndite @ombres que en las
mujeres; lo cual podria generarse por el fenébmenoado como el de “Doble
Jornada, el mismo que sefala que las mujeres tignercumplir tareas y
actividades en sus lugares de trabajo, pero al smisgmpo también deben
hacerlo en sus hogares. Muchas veces las trabagadi@nen un horario
extendido de trabajo puesto que deben alargarsada que se traslada de sus
compaifiias a sus hogares.

* Engagement por Localidad de Trabajo:

Tabla 11: Engagement por Localidad de Trabajo

Localidad Nivel Engagement
Campamento Las Pefias o Los Encue 5.4t
Quito 5.17
Promedio General 5.41

Fuente: Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia
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Se evidencia un mayor nivel de engagement en elp&aranto y en las
oficinas de Los Encuentros, ubicados en la proaidei Zamora Chinchipe, lo
cual podria deberse al hecho de que en menciohagkr®s se encuentran el
“core” de las operaciones de la Compafiia, y poedadercepcion de los
valores corporativos es mas fuerte en esos lugailesyas que el contacto con
las personas de la Comunidad es mas estrecho pgudotienen mayor

oportunidad de promulgar el vinculo que tienenlecorganizacion.

* Engagement por Edad

Tabla 12: Engagement por Edad

Rango de Edad Nivel Engagement
20-30 5.22
31-40 5.47
41 - 50 5.51
51 - En adelante 5.39
(en blancc 5.€3
Promedio General 541

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado

Elaboracion Propia

En relacion a esta variable demogréfica, se pueiderciar un nivel alto en
el rango de 41 a 50 afios, lo que demuestra gpetasnas jévenes tienen una
idea méas dindmica del trabajo y la organizaciéni@gue les cuesta crear un
vinculo permanente. Este resultado coincide comlbsnidos por la muestra
internacional de 25,000 empleados de 13 paise®diés. (Raigosa Gallego y
Marin Londofio 2010, 90).

* Engagement por Grupo de Trabajo

Tabla 13: Engagement por Grupo de Trabajo

Grupo de Trabajo

Nivel Engagement

Administrativo 514
Gerente / Director 5.45
Obreros 5.55
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Profesional / Técnico 5.23
Promedio General 5.41

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

El grupo con mas engagement son los obreros, seguity de cerca por el
grupo de Gerentes/Directores. Este Ultimo es unltes esperado, ya que
ellos son los lideres de la Compafiia y por enderdelvir esta vinculaciéon

con la organizacién para promoverla entre sus slifeios, lo cual coincide
con la validacion internacional del cuestionario. &nbargo, el hecho de que
los obreros puntien alto nos lleva a concluir érvgue tiene el trabajo que
desempefan dentro de la Compafiia; posiblementesesieba a que en la
provincia no hay abundancia de fuentes de empleenyen la Compafiia la
oportunidad de realizarse como trabajadores yatéadiorma mejorar su estilo
de vida.

Resultados Relacion Recursos Laborales y Engagement

Al aplicar la técnica de regresion lineal multiptspecificamente el método
pasos sucesivos, se hicieron analisis por cadandigre El procedimiento que

se siguié consisti6 en comparar cada pregunta da cma de las tres

dimensiones (vigor, dedicacion, absorcién) con dol#s preguntas de la

seccion de recursos laborales. Es decir, la varidelpendiente fue cada
pregunta del engagement (en cada dimensién) menua las variables

independientes fueron todas las preguntas quéatedie los recursos laborales.
El andlisis se efectud de esta forma ya que seabasestablecer la existencia
0 no de la relaciéon entre el engagement y el meméclrsos laborales que se
trabaj6 con la direccion de Recursos Humanos deCdenpafiia. A

continuacion, los resultados obtenidos:

* Dimensién Vigor:
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Tabla 14: Resultados Dimension Vigor y Recursos Lalales

o . Recurso :
V. Criterio V. Predictora Laboral Beta R2 T Sig
Recibo retroalimentacion de una mangra Liderazgo 0.345 02400 5730 0.000
. . . oportuna y clara
1. En mi trabajo me siento Mis compafieros de trabajo estan
lleno de energia dedicados y comprometidos a hacer un Cultura Y. 0.186 0.270| 2.414 0.017
! : Pertenencia

trabajo de calidad

4. Soy fuerte y vigoroso en Siento que formo parte de un equipo que Cultura 'y d

mi trabajo trabaja hacia una meta comun Pertenencia 0.599 0354 8843  0.00(
La gente que trabaja en La Compaiiia Cultura
respeta las normas y reglamentos de la Y. 0.297 0.148| 3.047 0.003

Pertenencia

empresa

8. Cuando me levanto por [ Mis compafieros de trabajo es Cultura

las mafianas tengo ganas [dgedicados y comprometidos a hacer un Pertenen)(/:ia 0.216 | 0.215| 2.75] 0.007

ir a trabajar trabajo de calidad
Mi jefe me orienta sobre las politicas Y Liderazgo 0.210| 0.245 2390 0.018
forma de trabajar de mi area

12. Puedo continuz

trabajando durante largos

periodos de tiempo NO se encontraron variables que
tuvieran correlacion

15. Sov muv persistente e1Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la

- S0y muy p informacion sobre aquello que afecta mi Liderazgo 0.108 0.073 3.395 0.001

mi trabajo

trabajo

17. Incluso cuando las
cosas no van bie n, contin
trabajando

JNO se encontraron variables que
Rivieran correlacion

Fuente: Datos

Cuestionario Aplicado

Elaboracion Propia

Como se puede observar en los resultados obtemdos esta dimension de

engagement, sobresalen los recursos laboralesltegay Pertenencia (C&P), y los

relacionados con Liderazgo (L). Se debe ademéasandue los que los tres recursos

gue poseen una participacién superior (beta massdh:

a) Siento que formo parte de un equipo que trabajia hea meta comun (C&P)

b) Recibo retroalimentacion de una manera oporturiarg €L)

c) La gente que trabaja en la Compaiiia respeta lasasoy reglamentos de la

emp

resa (C&P)

Ademaés, se debe mencionar que para dos de lampasgie vigor no se encontraron

relacion con

correspondi

los recursos laborales

ente.

incluidos ensézcion del

cuestionario
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Dimensiéon Dedicacion:

Tabla 15: Resultados Dimension Dedicacion y Recursd.aborales

V. Criterio V. Predictora REEIE Beta R2 T Sig
Laboral
Recibo retroalimentacion de una. | ;465540 0.357 0.431  7.937|  0.00¢
manera oportuna y clara
2. Mi trabajo esta llenpMi contribucion individual y la de mi Cultura
de significado y equipo apoyan al éxito de la Perteneni/:ia 0.370 0.508 3.039 0.003
proposito Compaiiia
Siento que formp parte de un equipo Cultura y 0.181 0.533 2773 0.006
que trabaja hacia una meta coman| Pertenencia
Recibo retroalimentacion de una. | | ;e 5540 0.339 0532 8115  0.00¢
manera oportuna y clara
Me siento satlsfecho con mi Cahgad de 0.209 0.598 3.905 0.000
ambiente de trabajo Vida
5. Estoy entusiasmadoMi contribucién individual y la de v Cultura y
con mi trabajo i &Xi
J equipo apoyan al éxito de la Pertenencia 0.337 0.632 3.574 0.000
Compafiia
La Compaiiia ha cumplido con lo Imagen
ofrecido al inicio de la relacion ger 0.065 0.645 2.216 0.028
Corporativa
laboral
7. |V|.I trabajo me Recibo retroalimentacion de una Liderazgo 0.482 0.260 7085 0.000
inspira manera oportuna y clara
Mi jefe me orienta sobre las politicas | ;05,4 0.270 0.205 5588  0.00(
y forma de trabajar de mi area
10. Estoy orgulloso delMe siento satisfecho con mi Calidad de
trabajo que hago ambiente de trabajo Vida 0.173 0.254 3.716 0.000
Mi jefe se preocupa por micon | o006 Sociall  -0.094 0.284| -2.410| 0.017
persona
Mi jefe me orienta sobre las politicas | .
. . y forma de trabajar de mi area Liderazgo 0.329 0.082 2.403 0.018
13. Mi trabajo es . — -
retador Mi contribucién individual y la de mi Cultura y
equipo apoyan al éxito de la Perti . 0.583 0.118 2.376 0.019
o ertinencia
Compaiiia

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Las preguntas de la dimension de Dedicacion eotalidad se relacionaron con al

menos un recurso laboral incluido en el cuestiondn esta dimensidon se evidencia

una relacién con todos los grupos de recursosdsmoestablecidos con la Direccion

de Recursos Humanos; éstos son: Liderazgo, CyltBexrtenencia, Calidad de Vida,

Imagen Corporativa y Apoyo Social. Los recursos guentan con una mayor

participacion para esta dimension son:

a) Mi contribucién individual y la de mi equipo apoyahéxito de la Compafia
(C&P)
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b) Recibo retroalimentacién de una manera oporturiarg €L)

* Dimensién Absorcion

Tabla 16: Resultados Dimension Absorcion y Recursdsaborales

V.Criterio V.Predictora NI Beta R2 T Sig
Laboral
3. El tiempo vuela cuanddvlge siento satisfecho con Cahgad de 0.371 0095 3869 0000
estoy trabajando mi ambiente de trabajo Vida
6. Cuando estoy NO se encontraron
trabajando olvido todo lo| variables que tuvieran
gue pasa alrededor de micorrelacion
9. Soy feliz cuando estoy Recibo retroalimentacion
absorto (concentrado de una manera oportunal y Liderazgo 0.231 0.097 3.937 0.0d

100%) en mi trabajo clara

Recibo retroalimentacid
de una manera oportunal y Liderazgo 0.333 0.203 5.856 0.0
11. Estoy inmerso en mi| clara

trabajo Mi jefe me orienta sobre
las politicas y forma de Liderazgo -0.181 | 0.231 -2.2790.024
trabajar de mi area

Recibo retroalimentacié

14. Me "dejo llevar" por de una manera oportuna y Liderazgo 0.315 0.064 3.120 0.0d

mi trabajo
clara
16, we esarion | Reobo Yo tenge accesds
"desconectarme” de mi P Liderazgo 0.389 0.07% 3.412 0.00
trabajo sobre aquello que afectd

mi trabajo

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

En las preguntas de la dimension Absorcién encarasauna mayor relacion con los
recursos laborales del grupo Liderazgo, pero tamb& observa la presencia del
recurso laboral Calidad de Vida. Los recursos klesrcon un mayor peso relativo
son:

a) Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacaiesaquello que
afecta mi trabajo.

b) Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

c) Recibo retroalimentacién de una manera oporturarg c

Como los resultados lo evidencian, los recursosrédbs trabajados con la Direccién
de Recursos Humanos tienen relacion con la gemderad® engagement en los

empleados de la Compafiia.
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CAPITULO CUARTO
PLAN DE FORTALECIMIENTO DEL ENGAGEMENT

4.1ANTECEDENTES
Luego del analisis de los resultados obtenidodacaplicacion del instrumento
del cuestionario, se pudo evidenciar que los erdpkde la Compafiia “Oro”
presentan un nivel alto de engagement, con un mhonae 5.41; ademas que
el nivel de engagement encontrado se relacionaekcarenu de los recursos
laborales trabajados con la Direccion de Recursasdthos; por lo que se
puede deducir que existe una base sobre la cpakske seguir trabajando con

aras de conservar e incluso mejorar los resultabitenidos.

En este sentido, en base a los resultados dedatigacion se evidencidé que
los recursos laborales con mayor presencia dergréasl dimensiones del
engagement son: liderazgo y cultura y perteneBadecho el factor liderazgo
registra una frecuencia absoluta de 14 (veces gueste) mientras que el

factor cultura y pertenencia registra una frecueabisoluta de 8.

4.20BJETIVO
Proporcionar un instrumento que permita mantenerival de engagement
encontrado en los empleados de la Compafia “Otalvas de estrategias que
permitan maximizar los recursos laborales que eftfeorganizacion y que de
acuerdo a la investigacion representan recursosriamtes en la percepcion
gue tienen los empleados, dicha importancia sejaedin la frecuencia de los
mismos dentro de cada una de las dimensiones dglgement: vigor,

dedicacion y absorcion.

4.3PROPUESTA
La presente propuesta se basa en estrategiaseqea ttomo fin realzar los
recursos laborales con los que cuenta la Compafjigeyhan registrado una
presencia importante en las dimensiones del engagensegun la
investigacion efectuada ya que en un medio detidoenbre los mismos han
influenciado en el nivel de engagement que predestampleados. Dichos

recursos son: Liderazgo y Cultura y Pertenencia.
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Adicionalmente, se ha incluido un listado de lagomes practicas de recursos

humanos a nivel internacional con la idea de prantas mismas dentro de la

organizacion.

Estrategia 1: Liderazgo

El papel del lider es fundamental en el cumplindemte las metas

organizacionales ya que deben influir, guiar eims@ sus subordinados para
alcanzar las mismas. Es indispensable indicar,efjuigler debe desarrollar

ciertas habilidades para impactar el medio donddesenvuelve. El fin de

trabajar en este recurso laboral es fortalecerdenazgo caracterizado por el
respeto y la participacion de los subordinadosgle generard que los
empleados vean en sus superiores personas acsepdig escuchar sus
principales inquietudes y aun sus necesidades rdel smso. Por lo que a
continuacion se enlistan algunas actividades cofinelle potenciar este

importante recurso laboral:

» Desarrollar un proceso de retroalimentacion pecidion el fin de que
los supervisores puedan transmitir sus observasiosabre el
desempefio y comportamiento de sus subordinados estdeforma
tomar acciones correctivas; la idea es no espdasealuacion de todo
el afio para tener esta retroalimentacion sino la@ar diferentes
periodos. Adicionalmente, esta retroalimentacidarmitird a los
empleados transmitir sus dudas e inquietudes eacidal a las
actividades y objetivos planteados.

» Disefiar talleres de habilidades de liderazgo pasasupervisores y
gerentes con el fin de ayudarlos a desarrollatasedestrezas en el
cumplimiento de sus funciones, las cuales les panmejercer un
liderazgo mas transformaciofgl participativo.

» Crear canales de comunicacién para que la infodna®a compartida

en forma oportuna. Estos canales pueden ser med@&os como:

3 Liderazgo Transformacional: “Guia a sus seguidgres inspira, estableciendo desafios y
motivacion basada en el desarrollo personal dengeit siguen” (Rodriguez- Ponce 2007, 523)
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boletines, mails informativos; pero también puedenorales como:
reuniones informativas.

« Fomentar el trabajo en equipo con el fin de promoet
“empowerment” entre los empleados de la Compafdadawez definir
las responsabilidades y nivel de autoridad de nadmbro del equipo.
En este punto es importante mencionar, que unasdestrategias para
la promocion de esta actividad es el objetivo deipen que debe
plantearse cada area o departamento, el mismoegaeredido a lo

largo del afio.

Estrategia 2: Cultura y Pertenencia

Crear una cultaura dentro de las organizacion@s@srtande, ya que ésta se
constituye en el ADN de los empleados; y en estidseel objetivo de trabajar
en este recurso es que los trabajadores conozx&midamentos de la cultura
organizacional de la Compafia, lo que permitird ejles perciban el interés
de la misma por construir un ambiente laboral ¢areeado por el bienestar, y
esto generard que los empleados sientan que soaortéames para la
organizacion visto desde el lado humano y no salé&neomo un recurso de
la misma en pos de la obtencién Unicamente deogeditondmicos.

Por lo que con el fin de incrementar el sentidpeltenencia a la cultura de la

Compafiia “Oro”, se proponen las siguientes actiléda

» Desarrollar un plan de induccion para las persqoasse integran a la
Compafiia con el fin de dar a conocer los princgpalementos de la
cultura de la organizacion, como por ejemplo loss tvalores
fundamentales: trabajo con seguridad, cuidado @glienambiente y
respetd.

« Socializar las politicas corporativas los empleados al igual que las
politicas internas de Recursos Humanos con el éimuae todo el
personal conozca los pardmetros que se manejamtegior de la

Compafiia.

4 Informacién obtenida del Folleto Corporativo d€€lampariia
5> Estas politicas son las que provienen de la CasazMa Canada.
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» Llevar a cabo talleres donde se fortalezcan losoreal
organizacionales.

» Coordinar con el area de comunicaciones el desamel campafias
internas donde periddicamente se promueve un aspecka cultura
organizacional.

» Elaborar un programa de reconocimiento al persqgnal evidencia
claramente los valores organizacionales dentro ude astividades

cotidianas.

Practicas de Recursos Humanos

A continuacion se incluird una recopilacion de tasjores practicas de
Recursos Humanos usadas por diferentes compargaeddr del mundo en
la promocion del engagement, esta recopilacion taoes el maodulo

denominado “Employee Engagement” de Cornell UnitietER Schoof:

» Disefiar puestos de trabajo que se caractericedapsignificancia,
variedad, autonomia, y el apoyo de los compaferdsabajo.

* Proporcionar oportunidades para el desarrollo paisade los
empleados.

* Realzar las posibilidades de crecimiento profesiendos procesos de
reclutamiento.

» Facilitar entrenamiento para los empleados.

» Proporcionar orientacion a los empleados con @ldique éstos puedan
tener una relacion de intercambio y de comunicaaldierta con sus
empleadores en relacion a como el trabajo conteilaula mision de la
organizacion.

» Ofrecer una compensacion estratégica como el pagado en el
desempefio y en la evidencia de competencias; ash teneficios
flexibles.

» Establecer una gestién de evaluacion de desempefibugque el reto
de sus empleados a través de objetivos que seemlimdas metas

6 Las practicas incluidas en este apartado fuenareidas a una traduccion libre.
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estratégicas de la organizacion, la retroalimeétagiositiva y una
cultura de reconocimiento.
Escoger a los candidatos que demuestren comportersieongruentes

con la cultura organizacional (en el proceso decs#hn)
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CONCLUSIONES:

El engagement representa la vinculacion de los eadpk con su lugar de trabajo,
llevandoles a experimentar bienestar tanto aliorteomo al exterior del mismo. Esta
vinculacion se traduce en altos niveles de enesgfaimiento de pertenenciay orgullo
y una alta concentracibn en las actividades a d#ksar Esta tendencia es
relativamente nueva en las practicas de los deparntms de Talento Humano y va
tomando fuerza alrededor del mundo; por lo que,oddas efectos tanto

organizacionales como personales es indispensabieoper la generacion del mismo
en las empresas a fin de alcanzar metas organmizdesopero también lograr que los
empleados se sientan parte importante de la Comgaperimentando un desarrollo

profesional y personal.

La mineria es una actividad que ha estado prestdde el inicio de la historia
humana, y ha ido evolucionando conjuntamente conidacia y la tecnologia;

herramientas que han permitido que los estandagegsth industrian mejoren
radicalmente y por ende su impacto sea controlagedido. Sin duda, la mineria al
igual que las otras industrias extractivas englal@sgos ambientales y
socioecondmicos; sin embargo, es importante meacigne la mineria responsable
es posible bajo parametros de calidad y respoiatbitocial, esto significaria una

alternativa de desarrollo para el Ecuador.

El sector minero en el Ecuador, es un sector aroplesarrollo que se esta adaptando
al marco de competitividad internacional. El gob@&ha marcado importantes hitos
en pos de incentivar la actividad de esta indystria de estos hitos es la creacién del
Ministerio del ramo cuya funcién es precisamentgila y controlar esta actividad
gue ha sido calificada como estratégica para sl paimismo, las reformas a la Ley
Minera han buscado evidenciar seguridad juridintotpara las inversionistas como

para el Ecuador y de esta forma ser atractivaa eagdtacion de capitales extranjeros.

La Compaiiia “Oro” S.A ha estado inmersa en el poae transformacion que se
esta llevado a cabo en el pais para cambiar larfaimecipiente a una mineria
responsable e industrializada. En este procesoasenfrentado a situaciones de
incertidumbre por los cambios que han surgido &miedustria y de hecho por esta

razon se produjo la venta de la compafiia en dzsiaes. Adicionalmente, ha tenido
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gue manejar procesos de desvinculacion del pers®imedmbargo, con la reanudacion
de las operaciones en el afio 2015 y con una neei@nésta, la Compafiia ha logrado

atraer a personal tanto antiguo como nuevo.

La medicion del engagement en la Compaiiia “Oro” &#Apositiva, ya que registra
una calificacion del 5.41, equivalente a nivel aktgun el Manual del Cuestionario de
Engagement. La dimension con mayor puntaje es f®ddicacion”, reflejando que
los empleados de la Compafiia presentan un sentoxderorgullo y entusiasmo por
el trabajo que desempefan; posiblemente eso storeacon el hecho de pertenecer
a un proyecto que puede marcar un hito en la lasdet pais. La dimension con menos
puntaje es la de “Absorcion”, relacionada con uo alvel de concentracidn; esto
puede darse debido a que hay una pregunta queaprmiyl bajo por la connotacion
gue tiene: “Me es dificil desconectarme de mi l@b&sta aseveracion es complicada
de experimentarla, ya que por la dindmica del jeabla los empleados, sobretodo
aquellos que se encuentran en el Campamento, iefl difie una parte de los

empleados no esté pensando en sus hogares.

Los recursos laborales trabajados con la Direcd@&iiRecursos Humanos, guardan
relacion con el engagement experimentado en lodeahps de la Compafia “Oro”

S.A, lo cual se evidencia en la prueba estadiapiteada. Esto significa que el énfasis
de la Compaiiia en la promocion de estos recurstenido efecto en la generacién
del vinculo empleado-organizacién. Ademas, es ftapte mencionar que el recurso
laboral con mayor frecuencia entre los resultadgokas relaciones del engagement y

recursos, es el Liderazgo.

65



RECOMENDACIONES:

La Compafiia debe continuar trabajando en los resuaborales establecidos con el
fin de conservar e incluso mejorar el nivel de gegaent de los empleados de la
Compafiia. Ademas, podria indagar si existen mésses laborales que se relacionen
con este vinculo. La identificacion de los mismuermitira a la Compafiia construir

un vinculo de doble via, ya que afloraran los regsipersonales propios de cada

empleado.

Es necesario que en el Ecuador la investigaciofcdghgement se extienda, puesto
gue este concepto resulta un instrumento de d#lsatamto organizacional como
personal, contribuyendo de esta forma a la creat@@mbientes de trabajo saludables
y por ende de empleados satisfechos. Seria inteéedsxantar un estudio acerca de la
percepcion de los profesionales de Talento Humaneste concepto con el fin de
determinar sus principales dudas e inquietudestég@ema, que cada vez se hace mas

evidente en las practicas de Recursos Humanosdtvedel mundo.

En pos de promover estudios del engagement, séapahlizar un diagnostico de
nivel de vinculacion y de presencia de recursoserkbs en empresas de un mismo
sector para establecer similitudes y diferenciasloTesto con el objetivo de elaborar

un manual de mejores practicas en el area de datenhano.

Finalmente, se deberia incluir un analisis de saRupersonales tanto a nivel de
profesionales del area de Talento Humano como @ @ireas, lo que permitiria
recopilar informacién de las capacidades que mé#ayan en la generacion y

mantenimiento de niveles de engagement.
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ANEXOS

Anexo 1: Listado de Proyectos Mineros en el Ecuador

No. Proyecto Mineral
1| Mirador Cobre
2| Fruta del Norte Oro
3|Rio Blanco Oro
4|Loma Larga Oro
5| San Carlos Panantza Cobre
6| Cascabel Oro / Cobre
7| Curipamba Oro / Plata
8| Warintza Oro
9| Chaucha Cobre
10| Condor Gold Oro
11|Rio Zarza Oro / Cobre
12| Cangrejos Oro / Cobre
13| Llurimagua Cobre / Molibdend
14| Tola Norte Hierro / Titanio
15| Telimbela Cobre / Molibdend
16| El Torneado Cobre / Molibden
17| Pacto Oro
18(La Bonita Oro / Cobre

Fuente: Catalogo Minero del Ecuador
Elaboracion Propia

Anexo 2: Ubicacion del Proyecto “N”

P

Provincia de Loja

~

Los Encuentros
Yonzatm g

ROYECTO MINERO
|

| i

[ v
* 5

Provincia de
«. Zamora Chinchipe

Fuente: Imagen tomada de sitio web: Sociedad Edanatopara la Defensa
del Patrimonio Geologico y Minero

70



Anexo 3: Cuestionario aplicado:

Encuesta de Bienestar y Trabajo

Campamento Las Pefas o Los

Lugar de Trabajo: QuitAl EncuentrosC]
Grupo: Obrerof] Profesionales/TécnicoEl
Gerentes/Directordd Administrativos]
Género: Femeninl Masculinod
Rango de Edad 20- 10 31-400
41 — 500 51 — En adelante

Las siguientes preguntas se refieren a los semticsede las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se hdsdatesta forma. Si nunca se ha sentido asistente
‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantasegese ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero g
aparece en la siguiente escala de respuesta (6 1 a

Utilice esta escala para contestar las siguiemegguptas:

Nunce Casi Algunas Regularment Bastante Casi Siempre
Nunca Veces Veces Siempre
0 1 2 3 4 5 6
SECCION A:

. En mi trabajo me siento lleno de energia

. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

. Estoy entusiasmado con mi trabajo

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que péregledor de mi
. Mi trabajo me inspira

. Cuando me levanto por las mafianas tengo garias tiabajar

© 00 N oo g0 b~ W N P

. Soy feliz cuando estoy absorto (concentrado )@ ¥mi trabajo

=
o

. Estoy orgulloso del trabajo que hago

=
=

. Estoy inmerso en mi trabajo

[EEY
N

. Puedo continuar trabajando durante largos geside tiempo

[ERN
w

. Mi trabajo es retador

[
n

. Me “dejo llevar” por mi trabajo

[ERY
ol

. Soy muy persistente en mi trabajo

[ERN
(o2}

. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

[ERY
\l

. Incluso cuando las cosas no van bien, contirali@jando
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SECCION B:

Utilice esta escala para contestar las siguiemegguptas:

Nunca Casi Algunas Regularmente Bastante Casi Siempre
Nunca Veces Veces Siempre
0 1 2 3 4 5 6

1. Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

2. Practico los principios y filosofia que promulgeelapresa

3. Mi contribucion individual y la de mi equipo apoyahéxito de la Compafiia

4. Cuento con todas las herramientas, equipos o mkggIGue requiero para realizar mi trabajo

5. Pienso que la gente que trabaja en La Compafii@teetgs normas y reglamentos de la
empresa

6. Siento que en la empresa las relaciones interpaiesoantre comparfieros de trabajo se manejan
con respeto

7. Mi jefe me trata con respeto
8. Recibo retroalimentacion de una manera oporturiarg c

9. Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacidiores aquello que afecta mi trabajo

10. Mi jefe se preocupa por mi como persona

11. Mis compafieros de trabajo se preocupan por mi gEergona

12. Siento que formo parte de un equipo que trabaje he@ meta comin
13. En la empresa se estimula a trabajar en equipo____~

14. Mis compafieros de trabajo estan dedicados y congtidos a hacer un trabajo de calidad

15. Mi jefe me orienta sobre las politicas y formamdajar de mi area

16. La Compaifiia ha cumplido con lo ofrecido al iniceold relacion laboral

Comentarios
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Anexo 4: Segregacion del Cuestionario Aplicado

Prequntas de Vigor:

. En mi trabajo me siento lleno de energia.

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

. Cuando me levanto por las mafanas, tengo ga&nas drabajar.
. Puedo continuar trabajando durante largos pesidd tiempo.

. Soy muy persistente en mi trabajo.

o 00 A WDN PP

. Incluso cuando las cosas no van bien, contiralmajando.

Preguntas de Dedicacion:

1. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito
2. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

3. Mi trabajo me inspira.

4. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

5. Mi trabajo es retador.

Preguntas de Absorcion:

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pérsaledor de mi.
. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

. Estoy inmerso en mi trabajo

. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

o 00 A WDN P

. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

Preguntas Calidad de Vida:

1. Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo
2. Cuento con todas las herramientas, equipos eriaas que requiero para realizar

mi trabajo

Preguntas Cultura vy Pertenencia:

1. Practico los principios y filosofia que promulgampresa
2. Mi contribucion individual y la de mi equipo afam al éxito de la Companiia

3. La gente que trabaja en la Compaiiia respetatasas y reglamentos de la empresa
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4. Siento que formo parte de un equipo que traiejé una meta comuan
5. En la empresa se estimula a trabajar en equipo
6. Mis compafieros de trabajo estan dedicados y mngiidos a hacer un trabajo de

calidad

Preguntas Apoyo Social:

1. Siento que en la empresa las relaciones insopales entre compafieros de trabajo
se manejan con respeto

2. Mi jefe me trata con respeto

3. Mi jefe se preocupa por mi como persona

4. Mis compafieros de trabajo se preocupan por mogqeersona

Preguntas Liderazqgo:

1. Recibo retroalimentacién de una manera oporwiara
2. Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la inforrmasidbre aquello que afecta mi
trabajo

3. Mi jefe me orienta sobre las politicas y forneetidbajar de mi area

Prequntas: Imagen Corporativa

1. La Compaiiia ha cumplido con lo ofrecido al inic@ld relacion laboral
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Anexo 5: Graficas Demograéficas

A. Género

120
100
80
60
40
20

Distribucion de Género por Locacion

113

B Femenino

B Masculino

10

12 10

Campamento Las Pefas o
Los Encuentros

Quito

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Distribucion Género
Masculino por Localidad

8%

m Campamento Las
Pefias o Los
Encuentros

B Quito

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Distribucion Género
Femenino por Localidad

m Campamento Las
Pefias o Los
Encuentros

B Quito
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. Grupos Internos:

Grupo por Localidad

N
[o.e]

80

70

60

50 B Administrativo
38 )
40 m Gerente / Director

 Obreros
30

M Profesional / Técnico
20

[N
(=]

Campamento Las Pefias o Los Quito
Encuentros

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia

Campamento Las Penas o Los

Encuentros
31% 3% 3% B Administrativo
m Gerente / Director
= Obreros

M Profesional / Técnico

B Administrativo
M Gerente / Director

W Profesional / Técnico
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C. Rango de Edad

Rangos de Edad por Locacion
60 55
50
m20-30
40 30
m31-40
30 23 m41-50
20 m 51 - En adelante
3 M (en blanco
10 4 6 S ( )
0
Campamento Las Pefias o Los Quito
Encuentros

Fuente: Datos Cuestionario Aplicado
Elaboracion Propia
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