UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y
POLITICAS

CARRERA DE TRABAJO SOCIAL
TEMA:

Anélisis comparativo de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de unaempresa comercial
AUTORA:
Echeverria Tayupanda, Verdnica Elizabeth

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE LICENCIATURA EN TRABAJO SOCIAL

TUTOR:

Ledn Cercado, Jesenia Patricia

Guayaquil, Ecuador

28 de febrero del 2020



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo de titulacion: “Anélisis comparativo de
la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa comercial”,
fue realizado en su totalidad por Echeverria Tayupanda, Veronica Elizabeth,
como requerimiento para la obtencién del titulo de Licenciada en Trabajo

Social.

TUTOR (A)

Lebn Cercado, Jesenia Patricia, Mgs.

DIRECTORA DE LA CARRERA

Quevedo Teran, Ana Maritza, Mgs.

Guayaquil, alos 28 dias del mes de febrero del afio 2020



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Echeverria Tayupanda, Veronica Elizabeth
DECLARO QUE:

El Trabajo de Titulacion, “Analisis comparativo de la satisfaccion
laboral de los trabajadores de una empresa comercial”, previo a la
obtencién del titulo de Licenciatura en Trabajo Social, ha sido desarrollado
respetando derechos intelectuales de terceros conforme las citas que constan
en el documento, cuyas fuentes se incorporan en las referencias o

bibliografias. Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad

y alcance del Trabajo de Titulacion referido.

Guayaquil, alos 28 dias del mes de febrero del afio 2020

LA AUTORA

f. =

Echeverria Tayupanda, Veronica Elizabeth



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

AUTORIZACION

Yo, Echeverria Tayupanda, Veronica Elizabeth

Autorizo a la Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil a la publicacion
en la biblioteca de la institucion del Trabajo de Titulacién, “Analisis
comparativo de la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa comercial”, cuyo contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva

responsabilidad y total autoria.
Guayaquil, alos 28 dias del mes de febrero del afio 2020

LA AUTORA:

f.

Echeverria Tayupanda, Veronica Elizabeth



REPORTE DE URKUND

&U RKUND
Urkund Analysis Result
Analysed Document: TRABA|O DE TITULACION ECHEVERRIA TAYUPANDA 2019 doex
(D63717775)
Submitted: 2/10/2020 10:23:00 PM
Submitted By: carmitacorte@yahoo.com
Significance: 1%

Sources Included in the report:

https:/frepasitorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/22924/1/TFG%20-%20Diequezis 20Coba
9%252C%20Antka pdf

https//docplayer es/92718910-Universidad-mayor-de-san-andres htm|
https/frepasitorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/1 0757/62559%/HuamanD_L.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Instances where selected sources appear:

Mgs. Jesenia Leon Cercado
Docente Tutor
Semestre B 2019



AGRADECIMIENTO

Primero quiero agradecer a Dios por permitirme cumplir esta meta, y
ratificando su voluntad en el tiempo que ha otorgado para ser una profesional
de esta hermosa carrera, la misma que me ha ensefiado el verdadero sentido

de la humanidad.

A la vez quiero agradecer a mi familia, porque con su ejemplo y sus consejos,
pude llegar hasta el final; mis padres que anhelaron tanto tiempo que la mayor
de sus hijas logré este reto académico y a mis hermanas para que nunca se

rindan y siempre encuentren la solucion a los obstaculos.

Quiero plasmar mi agradecimiento, a todos mis compafieros que, con su
apoyo y buena energia, consolidamos un proposito que hoy se hace realidad;
gracias por el tiempo compartido, las preocupaciones y al tiempo las

satisfacciones.

A mis queridos docentes y en especial a mi tutora, Mgs. Jesenia Ledn, que
con su tiempo y experiencia me ha permitido explotar al maximo mis

conocimientos, fortaleciéendome académicamente.

Gracias a todos quienes me dieron una palabra de animo, porque me ayudo6
a sobrellevar la adversidad.

Veronica Elizabeth, Echeverria Tayupanda

VI



DEDICATORIA

Quiero dedicar este logro a la persona que es mi motor de vida, aquella que
también sacrific6 su tiempo para plasmar este objetivo; a mi hija Sarahi,
porgue los hemos conseguido y demostramos que el tiempo no importa si

impones una direccion de vida.

A mi querido esposo que es un pilar fundamental de apoyo y ejemplo de

perseverancia, gracias por tu paciencia.

A todos mis nuevos colegas, sigamos adelante y actuemos con bondad y

profesionalismo.

Veronica Elizabeth, Echeverria Tayupanda

Vil



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS
CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

TRIBUNAL DE SUSTENTACION

f Lt FE5

DS SSEA LSS
= v

Jesenia Patricia, Leén Cercado, Mgs.

TUTOR

Ana Maritza, Quevedo Teran, Mgs.

DIRECTORA DE LA CARRERA

Christopher, Mufioz Sanchez, Mgs.

COORDINADOR DEL AREA

VI



A

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD SISTEMA DE EDUCACION A DISTANCIA,

CARRERA  TRABAJO SOCIAL Y DESARROLLO HUMANO
PERIODO UTE B/2019

ACTA DE TRIBUNAL DE SUSTENTACION
TRABAJO DE TITULACION

El Tribunal de Sustentacién ha escuchado y evaluado &l Trabajo de Titulacién denominado "ANALISIS
COMPARATIVO DE LA SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA

COMERCIAL EN EL ANO 2018", elaborado por ellla estudiante VERONICA ELIZABETH ECHEVERRIA
TAYUPANDA, obteniendo el siguiente resultado:

i _flunhn del Docente- Nombres de los miembros del Tribunal de
tutor sustentacion

JESENIA PATRICIA LEON| ANA MARITZA PAOLA XIMENA ROXANA DEL ROCIO
CERCADO QUEVEDO TERAN MEJIA OSPINA LEON NEVAREZ
Etapas de ejecucion del
proceso e Informe final

9.69 /10 9.06 /10 9.25 /10 9.44 /10

Total: 10 % Total: 20 % Total: 70 %

Parcial: 70 % Parcial: 30 %
Nota final ponderada del trabajo de titulo: 9.59 /10

Para constancia de lo cual los abajo firmantes certificamos.

_,“ﬂ /7 R »\: [
2‘“' =iyl Ne e M
Mi ‘del Tribunal 3: bm lcTe‘llT:Lun\a ;@““

Oponente
J




INDICE

INTRODUGCCION ...uetreeereeertesenesseesseessssessssesssssssssssssssssssssssssensssessssssenssssssssessnsesssens 2
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .....covreerteeeereeereseseeesesseessenens 3
1.1. Definicién del Problema de INvestigacion.........ccccceeeiiiiiiiciiiiiieceeceeeeeennn 3
O N oL (=TT =T o =T o1 (oSSR 10
1.2.1. Antecedentes INvestigatiVoS........ccccciiiiiiii 10

1.3. Preguntas de inVeStigacCion .........ccccivvieiieee e 13
1.3.1. Sub preguntas de iNVeStigacion ...........cccovuureeeriiieeee e 13

1.4. ODJEEIVO GENEIAL..cciiiiiiiiiiiiiiiiee e e e 13
1.4.1. Objetivos eSpecifiCOS....ccccciiiiiii 13

1.5, JUSHIFICACTON ..ttt e e e e e e 14
CAPITULO Il: MARCOS REFERENCIALES.....cecieteeetreereeeresenssesessesessssssssessssenes 16
2.1. REfEreNte TEOKICO coiiiiiiie it 16
2.1.1. Teoriade 10S dOS faCtOreS ....oooiiiiiiiieee e 16

P I =Yoo T RS R 19

P N T =Yoo - NSRS 20

2.2. Referente Conceptual ........cooeeeeeiiii 21
2.2.1. Satisfaccion Laboral .........cccoooiiiiiiiiee e 22
2.2.2. Clima Organizacional ..........cooouiiiiiiiiieiiiiiiec e 25
2.2.3. Desarrollo OrganizaCional...............evvevvveiirereeeiiiiiiiiiiiieerrerrer... 26
2.2.4. DESCONCENTIACION ..oeiiiiiiiiee et e et e e ee e e e e e e e 27
2.2.5. Bienestar SOCIAl......c...uuiiiiiiiii e 28

2.3. Referente NOIMAatIVO .....oooiiiiiiiieiee et 29
2.3.1. Normativas INternacionales ........ccccceeeeeiiiiiiiiiiee e 31
2.3.2. Normativas NaCioNalesS .........ccccvviiiiiiee e 32

2.4. Referente ESTrat@giCO .....ooocciiiiiiiiee ittt e e 34
2.4.1. Politicas Publicas e Institucionales .........ccccoeeiieeiiiiiiiiiee e 34
CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE INVESTIGACION ...cevereeeeneneeeeeseeseesesnaens 36
3.1. Enfoque de lainvestigacCiOon......c.ccccoviciiiiiiie et 37
3.2. Tipo y nivel de lainvestigacion .........ccccceeiiiiii 37
3.3. Método de investigacCion ........ccccoeeeeeeiiee e, 38
3.4. UNIVerso, MUeStray MUESIICO......ccuuiiiiieeiiiiee et e e e e e 39
3.4.1. Universo 0 POBIACION .....veiiiiiiiiieec e 39
3.4.2. MUESIIAY MUEBSIICO.cuuuuiii e e e iiieiiiiecie e e ee e e e e et e s e e e e e e eean e e e e e e eeenns 39

3.5. Formas de recoleccion de lainformacion. .........cccccvvvviiieeiiiiccciiiiceeee e 45
3.6. Formas y analisis de 1ainformacion ........ccccccceviiciiiiiiiiiiiee e 47



CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION ..coecerrrererreereresessesessenes 48

4.1. Resultados objetivos eSpPecCifiCOS ....coovviviiiiiieiiiccieeee e 48

4.1.1. Objetivo 1: “Determinar la percepcién de la satisfaccion laboral que
tienen los trabajadores en las diferentes sucursales de una misma empresa”. 48

o 422, 0DbjJetivo 2: ... e 55

4.2.3. Objetivo 3: “Identificar el aporte del Trabajador Social para lograr
equidad en la desconcentracién y ejecucion de las acciones de bienestar

OrganiZacCioNal” ..............uiuiiiiiiii 59
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .....coveeereeererererreseesens 64
5.1. CoNCIlUSIONES GENETAIES ... 64
5.2. Recomendaciones generales.......cccccceeeeiiie e, 66
27101 Lo Te 1 8= Vi - VPPNt 68

Xl



RESUMEN

La siguiente investigacion tiene un enfoque cuantitativo no
experimental, cuyo objetivo es realizar un “Analisis comparativo de la
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa comercial’; mediante
un proceso metodologico que permitid6 realizar el levantamiento de
informacion utilizando la técnica de la encuesta, con el fin de receptar
mediante una escala de Likert, una valoracion numérica de la percepcion de
las distintas dimensiones que inciden para determinar el nivel de satisfaccion
laboral en las distintas sucursales de una empresa comercial, tanto en la
region Sierra y Costa. El muestreo de esta investigacidn es no probabilistico
intencional, establecido por 180 trabajadores encuestados que representan el

22% de la poblacion.

Los resultados obtenidos permitieron determinar los niveles de
percepcion de la satisfaccion laboral, desconcentracion de acciones y
bienestar social; y cuyo fin permitird establecer los mecanismos de mejora

dentro de la organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desarrollo organizacional,

bienestar social laboral, clima organizacional, desconcentracion.
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ABSTRACT

This research has a non-experimental quantitative approach, whose
objective is to perform a “Comparative analysis of job satisfaction in the
commercial company workers”; through a methodological process that allowed
the information collection using a survey technique, in order to receive through
a Likert scale, a numerical assessment of the different dimensions and the
perception that affect to determine the job level satisfaction in the different of
a commercial company branches; in both, Costa and Sierra region. The
sampling of this research is not intentionally probabilistic, established by 180

workers surveyed who represents 22% of the population.

The obtained results allowed to determine the perception levels of job
satisfaction, deconcentration of actions and social welfare; whose purpose will

allow establishing mechanisms for improvement within the organization.

Keywords: Job satisfaction, organizational development, social

welfare, organizational climate, decentralization.
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INTRODUCCION

La siguiente investigacion esta enfocada en establecer los niveles de
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa comercial, también
determinar la percepcion de desconcentracion de acciones y de bienestar

social laboral.

Este estudio se interesa por establecer bases sobre el accionar del
Trabajador Social dentro de las empresas privadas, y como su accionar
faculta esta profesion para colaborar en propuestas de mejora y por su puesto
participar en la toma de decisiones que fortalezcan el desarrollo

organizacional.

Con un enfoque numérico descriptivo, se pudo medir la percepcion de
distintas dimensiones que se consideran para establecer el nivel de
satisfaccion laboral, entre ellas: Percepcién del ambiente de trabajo,

coordinacion, comunicacion, motivacion, capacitacion y bienestar social.

Si bien en el marco constitucional, se han fortalecido las politicas que
mejoran y garantizan un trabajo digno, que permita el desarrollo integral de
las personas; no se han establecido mecanismos que puedan determinar las
variables que inciden en la satisfaccion laboral; y es la intencion de esta
investigacion establecer cual es el accionar de la profesion, su incidencia y

especialmente el valor que puede aportar en propuestas publicas y privadas.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Definicién del Problema de Investigacion

Partiendo de la idea que el trabajo es la forma como se obtienen
ingresos econdmicos que permiten a las personas cubrir sus necesidades, se
expone también que, desde otras acepciones, el trabajo adquiere un
significado polisémico en donde se afirma su valoracion, de acuerdo a cada
persona. (VINA, 2013).

Para Ferrari (2012) el concepto de trabajo se establece como el gasto
de energia psicofisica cuyo objetivo es la produccién de bienes y servicios
para la satisfaccion de las necesidades humanas. Sin embargo, el trabajo
genera varios vinculos laborales provocados por la interaccion de hacerlo para
otros y con otros, los mismos que estan basados en el respeto, colaboracion,
desarrollo y crecimiento de los actores sociales, incluso en la competencia y
el maltrato. Con esta premisa podemos visualizar que el sentido de
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo o el lugar de trabajo estaran

determinado por diversos factores. (pags. 4-5)

En el articulo ¢Qué significado tiene el trabajo en la vida de las
personas?, de Vifia (2013), pone a consideracion que la obtencion de un
empleo genera expectativas en los individuos; dichas expectativas pueden
generar implicaciones psicosociales que podrian ser positivas y/o negativas;

a continuacion, se enuncian algunas implicaciones positivas:

e Sueldo acorde a las funciones

e Sentido de pertenencia

e Desarrollo profesional y de habilidades
e Fomento de las relaciones sociales

e Oportunidad de superacion

e Seguridad laboral



Planteadas estas implicaciones podemos imaginar qué sucederia silas
expectativas de las personas fueran lo contrario, es ahi donde surge una

interrogante.

¢, Qué importancia tiene la satisfaccion laboral y cual es su relacién con el clima

organizacional?

Para entender el problema de esta investigacion a nivel mundial, varios
organismos internacionales como la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) califica a la satisfaccion laboral como la evolucién de la percepcion de
las condiciones y derechos del trabajo, las cuales a través del tiempo han
evolucionado. “El mundo del trabajo evoluciona y los valores, los principios

adquieren una nueva expresion y amplitud” (OIT, 2002, pag. 11).

De esta manera han manifestado su preocupacién por que a pesar de
los estudios realizados y los aportes investigativos que refieren a nuestro
problema, aun no se garantiza que los derechos laborales sean
implementados de forma integral y justa sin que se presenten diferencias o
privilegios. La OIT expone que la universalidad de los derechos “no implica
gue exista un mismo nivel de descentralizacion de las relaciones laborales o
la negociacién colectiva, sino que el derecho a negociar sea garantizado sin
trabas y que se desarrolle conforme a las necesidades de los actores

sociales”. (lbid)

Asi mismo la Unibn Europea ha llamado la atencion de los Estados
miembros sobre mejorar la satisfaccion en el trabajo, enfatizandolo en
promover la inclusién social y el empleo, para lo cual varios paises europeos
han estandarizado diversos cuestionarios que puedan medir los indices de
satisfaccion de sus empleados, de tal forma que el Internacional Survey
Research (ISR), instituto de investigacion europeo especializado en
implantacion de encuestas de opinion a empleados identificd los principales
factores que provocan insatisfaccion en los paises de europa, ubicados por

debajo de la media en una escala de 10, siendo estos los bajos salarios, falta



de beneficios sociales, el trato recibido de sus superiores y programas de

formacion. (Sanchez, Fuentes, & Artacho , 2008, pags. 61-62)

Todos estos elementos de insatisfaccion siguen vigentes y guardan
coherencia con lo expuesto en los informes de la OIT sobre el panorama
laboral en América Latina 2018; donde la precarizacion de las condiciones de
trabajo, integra entre otros, bajos sueldos, tratos inadecuados, incumplimiento
de derechos, generando multiples afectaciones al contexto del trabajo, entre

ellos una creciente insatisfaccion laboral.

Como podemos evidenciar, se justifica que a nivel mundial se acrecienta
la preocupacion por implementar politicas y normas que mejoren las
condiciones de trabajo y fomenten la satisfaccion laboral dentro de los
ofertantes de empleo, debido a que incide directamente con el desarrollo
personal y familiar de los individuos, nos facilita tener una perspectiva del
futuro afianzada al concepto de realizacion, que nos lleve a la satisfaccion

completa, con la triangulacién de estos aspectos; individuo, familia y trabajo.

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la salud se define,
como el estado completo de bienestar fisico y social que tiene una persona,
esta definicion es el resultado de una evolucion conceptual, ya que durante
mucho tiempo la salud fue considerada simplemente como la ausencia de

enfermedades biologicas. (Castro, y otros, 2018, pag. 1)

Con esta tendencia América Latina también intenta replicar las teorias
gue sustentan la satisfaccion laboral, sin embargo, por las condiciones e
intereses politicos de cada pais surgen diferencias en cuanto al nivel de

satisfaccion laboral.

A nivel regional, en el afilo 2008 el Banco Interamericano de Desarrollo,
publico un estudio sobre la satisfaccion de vida en América Latina y el Caribe;



en este estudio presentan que para el afio 2008 el 85% de la poblacion de la
region se encontraban satisfechos con su trabajo. (Grijalba, Palacios , Patifio,
& Tamayo, 2017, pag. 10)

Otro estudio a nivel mundial “Estado global del lugar de trabajo 2011-
20127, de la firma Gallup, expone que en América Latina solo 2 de cada 10

trabajadores estan totalmente satisfechos con su trabajo. (Duarte, 2013)

Existen varios estudios que han aportado datos estadisticos, que
permiten determinar el nivel de satisfaccion laboral en América Latina; un
estudio en México realizado por Valenzuela, Buentello y Ramos (2015)
establecen como principales factores de la insatisfaccion laboral a diversas

causas como:

e Sobrecarga de funciones

e Falta de programas de formacion y plan de carrera
e Clima autoritario y hostil

e Poco tiempo libre

e Bajos salarios en relacion a funciones

El Ecuador no ha sido una excepcion, en los Ultimos afios las
normativas y politicas publicas se han fortalecido para controlar e incentivar a
las empresas a considerar los derechos y demas aspectos esenciales para
mejorar las condiciones laborales de sus trabajadores delegando a distintos
entes reguladores para que esto se cumpla, como: Ministerio del Trabajo,
Ministerio de Salud y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social entre los

principales en lo que a trabajo se refiere.

Asi mismo el Plan Nacional de Desarrollo dentro de sus politicas
garantiza el acceso al trabajo digno y la seguridad social de todas las
personas, mientras que, en el marco legal dado por la Constitucion de la

Republica del Ecuador, se reconoce al trabajo como una fuente de felicidad y



de realizacion personal necesaria en la consecucion de una vida plena,
ademas de un mecanismo de integracion social (SENPLADES, 2012). Por lo
mismo, analizar la satisfaccion laboral de los trabajadores realza la
importancia del aspecto cualitativo del trabajo. (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos, 2016, pag. 27)

En la Constitucion del Ecuador, Art. 5 establece que, las empresas
ecuatorianas estan obligadas a cumplir con la legislacién laboral, que
garantiza a los trabajadores desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.
(Constitucion del Ecuador, 2008)

Por tal razon, y siendo que es importante conocer las causas que
generan insatisfaccion y los niveles de la misma, presentamos la siguiente
estadisticatomada de INEC (2017), la pregunta planteada es ¢,como se siente
el individuo en su lugar de trabajo?, de la Encuesta Nacional de Empleo,
desempleo y subempleo de (EMENDU) 2007-2015; donde mas de la mitad de

la poblacién ecuatoriana declara sentirse contenta.

dic-07 dic-08 dic-09 dic-10 dic-11 dic-12 dic-13 dic-14 dic-15

m Totalmente descontento  ® Descontento pero conforme = Poco contento ® Contento

Figura 1: Evolucion satisfaccion laboral. 2007-2015
Fuente: Enemdu — Diciembre 2007-2015



Podemos evidenciar que los niveles de descontento no han tenido una
variacion significativa pero que desde el afio 2007 al afio 2015 si hay un
incremento del 9.98 % en personas contentas con su trabajo; al preguntar los
motivos de descontento a diciembre 2015 la razon principal es la baja
remuneracion, seguido de pocas posibilidades de progreso y estabilidad.
(INEC, 2017).

Ingresos bajos I 95,1%
Pocas posibilidades de progreso I 73,5%
No tener estabilidad I 54,3%
Muchas horas de trabajo NN 20,0%
Por |as actividades que realiza N 15,7%
Sobrecarga de trabajo N 12,8%
horarios inconvenientes N 10,9%
Portrabajaren la calle I 9,7%
Ambiente perjudicial I 9,0%
Por posibles accidentes 1M 6,0%

Malas relaciones laborales Il 4,2%

Figura 2: Razones por insatisfaccion laboral en 2015

Fuente: Enemdu — Diciembre 2015

Es importante destacar que las empresas a medida que han demandado
modernizarse, tecnificarse y sistematizarse al mas alto nivel de eficiencia y
competitividad, requieren de la implementacion de un disefio de organizacién
cada vez mas funcional y ajustado a las necesidades presentes tanto
operativas y administrativas; esto posibilita la desconcentracion horizontal, es
decir que exista una cadena de autoridad formal compartida entre distintos
niveles jerarquicos, lo cual facilita que la toma de decisiones sea oportuna y
gue tenga el alcance necesario especialmente en los negocios manejados a

nivel regional. (Garcia, 2016, pag. 15)



En este contexto la problematica que abordard la propuesta de
investigacion, es determinar los niveles de satisfaccion laboral dentro de las
sucursales de una empresa comercial, la misma que ha implementado su giro
del negocio a nivel nacional en las regiones de la costa y sierra del pais; hay
gue considerar que el talento humano es un valor agregado de la empresa el
mismo que debe ser fortalecido y motivado para que pueda dar los mejores
resultados. Sin embargo, muchas veces las empresas no visualizan que a
mayor  crecimiento  también asumen nuevas responsabilidades,
especialmente con sus actores de interés y las bases del trabajo en equipo se

enfocan a un solo objetivo que es vender para ganar.

Especialmente en empresas que manejan sucursales, miden su
produccion basadas en metas y presupuestos que se deben cumplir mes a
mes, de hecho, es la manera en cémo se incentiva al personal, lo que lleva a
generar presion desde los jefes de venta incluso si es necesario ocupar el
tiempo libre ya que se convierte en una competencia interna. Frente a ello los
lideres y responsables de Talento Humano se encuentran en el dilema de
responder a la presion de mayor competitividad y produccion desconociendo
el contexto, la realidad territorial, y las condiciones de vida de los trabajadores

lo que puede incidir negativamente en la satisfaccién laboral.

En referencia a lo anteriormente expuesto la investigacion se plantea
conocer los niveles de satisfaccion laboral, comparandolos con su ubicacion
geografica, teniendo en cuenta que el accionar de la institucion se expone
como desconcentrado. Frente a esta dinamica es importante conocer cémo
interactia el quehacer profesional para que se establezcan factores que
determinen los niveles de satisfaccidn en las sucursales de una empresa
comercial y a su vez proporcionar desde una vision social, elementos que
permitan fortalecer el optimo desarrollo de los trabajadores basados en

entornos de respeto, tolerancia, equidad Yy justicia.



De igual forma se considera importante que se identifiquen las politicas
y acciones establecidas para generar un clima organizacional que responda a
las necesidades y demandas de los trabajadores; y evalUe los programas de
capacitacion, bienestar, plan de carrera, beneficios sociales y corporativos
enfocados a la igualdad de oportunidades para todos y en todo el territorio,
todo ello encaminado a lograr la vivencia del derecho a un pleno empleo y

trabajo digno.

1.2. Antecedentes

1.2.1. Antecedentes Investigativos.

Son muchos los factores que pueden influir en la satisfaccion laboral,
asi como también son muchos los autores que desde distintas vertientes han
analizado el grado de afectacion de esos factores sobre la satisfaccion de los
trabajadores. Eltrabajador estara insatisfecho si cree que esta en desventaja
respecto a sus compafieros, del mismo modo que si considera que el trabajo
anterior le ofrecia mejores condiciones. A mayor satisfaccion laboral, mayor
compromiso del trabajador en el desempefio de sus tareas; por el contrario, Si
la satisfaccidon en el trabajo es escasa o nula, no pondra demasiado empefio

en su actividad diaria. (Sanchez & Sanchez, 2016, pag. 1196)

Un estudio realizado por (Carranceja, 2017), para analizar la
satisfaccion laboral en el Banco Santander de Espafia, aplicé una encuesta
basada en el cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de J.L. Melia y J.M.
Peird (1998). Este cuestionario esta formado por 23 preguntas formuladas
mediante una escala Likert de 7 variables y 10 preguntas sobre datos
biogréaficos utiles a la hora de realizar la segmentacion de los resultados, los
resultados de esta investigacion con una muestra de 40 personas expuso que
existe un nivel de satisfaccidn elevado, que es superior en las mujeres que en
los hombres; sin embargo recalca que para tener un dato mas acertado a la

realidad se debe considerar levantar informacion de las demas sucursales.
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En la investigacion de (Abrajan, Contreras, & Montoya , 2008), se
presenta informacién valiosa del efecto de las condiciones de trabajo en el
grado de la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa mexicana,
en contraste con los de una empresa extranjera que se encuentra dentro del
territorio nacional, y presenta por medio de una exploracion cualitativa el grado
de satisfaccion laboral de los empleados, de acuerdo a las condiciones de
trabajo que existen entre ellas. Debido al enfoque humanista de esta
investigacion, que resalta el estado emocional y psicosocial del individuo, se
considerd importante el contacto directo con el trabador mediante la aplicacion
de una entrevista semiestructurada. (p.p 109-110). EI resultado de esta
investigacion estableci6 una comparacidon de aquellos factores que
determinan la insatisfaccion laboral, tanto en la empresa extranjera como en
la nacional, y el determinante con esta categoria desfavorable fue la falta de

oportunidades de desarrollo.

El aporte que nos brinda (Valenzuela, Buentello, & Ramos, 2015), en
su analisis de la insatisfaccion laboral en una mediana empresa de servicios
con mas de 1000 sucursales en todo México; se realiz6 con una encuesta
relacionada a las variables de insatisfaccion con el salario, insatisfaccion con
el sistema de promociones y ascensos, insatisfaccion por las malas relaciones
con jefes y compafieros y la insatisfaccion por la poca motivacién al trabajo.
Es una investigacion de tipo descriptivo, usando el método no experimental
de campo y como instrumento la encuesta; los resultados fueron de mucha

insatisfaccion en las determinantes de promocion y motivacion.

(Contreras, Toriz, Pico, & Meneses, 2016), también se interesaron por
conocer los niveles de satisfaccion laboral y la competitividad de las
sucursales de una misma firma ferretera en Veracruz-México; la misma que
establecié una muestra probabilistica con un enfoque mixto cuantitativo y
cualitativo. El instrumento aplicado fue el cuestionario de satisfaccién laboral
S20/23 desarrollado por Melid y Peir6 (1998). Los resultados ponen a
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consideracion que es importante fortalecer a los lideres de equipo, seleccionar

al talento humano con las actitudes relacionadas a su puesto y motivarlo.

La importancia de poder determinar el clima laboral y la satisfaccion por
el trabajo es una prioridad actualmente en las empresas, por lo tanto en
Ecuador también mencionamos un andlisis comparativo del clima laboral de
una importadora de calzado tanto de su matriz como de una de sus sucursales
realizada por (Roman, Universidad del Azuay, 2015), el mismo que con
metodologia cuantitativa utilizo como instrumento de recoleccion de datos una
encuesta que permita obtener los resultados a priori y luego compararlos entre
las sucursales de Cuenca y Guayaquil. Los resultados de esta investigacion
establecen los determinantes del clima laboral el reconocimiento con el
74.48% de satisfaccion, la comunicacion el 75.47%, el liderazgo el 78.29%,
flexibilidad e innovacion el 72.15%, centralizacion en toma de decisiones el
74.07% y el apoyo el 78.07%.

Satisfaccion laboral general
90,00% - .
80,00% 74,48% 75,47% 73,29% 72,15% 74,07% 78,07% 75.830%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
g Ny
) @&'0 c-}OQ 4,""3? @\QQ 0{\6‘3 cﬁa &5{}
{/Q} . dﬁ' EJ('% R {3\ ?.Q >
& & \');D &‘i’j N o
QQ’ d@ %\ b’@ ;{b@
» ¢
Na

Fuente: (Roman, Universidad de Azuay, 2015, pag. 44)
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1.3. Preguntas de investigacion

¢,Cudl es el nivel de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa comercial, de acuerdo a la regidon en que se encuentran?

1.3.1. Sub preguntas de investigacion

¢, Cual es la percepcion de la satisfaccion laboral en los trabajadores de
las diferentes sucursales de una misma empresa?

¢Cual es la percepcibn de la desconcentracibn de acciones
relacionadas al desarrollo organizacional?

¢,Cudl es el aporte del Trabajador Social para lograr equidad en la
desconcentracion y ejecucion de las acciones de bienestar

organizacional?

1.4. Objetivo General

Analizar el nivel de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa comercial, de acuerdo a la regién en que se encuentran, con el fin

de identificar los factores de cambio.

1.4.1. Objetivos especificos

Determinar la percepcion de la satisfaccion laboral que tiene los
trabajadores en las diferentes sucursales de una misma empresa.
Determinar la percepcion de la desconcentracibn de acciones
relacionadas al desarrollo organizacional.

Identificar el aporte del Trabajador Social para lograr equidad en la
desconcentracion y ejecucion de las acciones de bienestar

organizacional.
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1.5. Justificacion

El conocimiento que sustenta los diversos significados y teorias de la
satisfaccion laboral, es infinito, se ha plasmado la forma de identificarla y
cuales son sus variables; sin embargo la concientizacion del impacto que
representa sobre los resultados orientados a disminuir la inequidad,
desigualdad social e incluso las brechas de pobreza que también se
relacionan a las percepciones sobre la calidad de vida de acuerdo a la
Organizacion Mundial de la Salud (2018); no ha alcanzado en el Ecuador los

resultados deseados.

Desde una perspectiva social, la presente investigacion abarca temas
relacionados al trabajo, equidad, igualdad, bienestar social y desarrollo del
individuo, especialmente los que se encuentran en desventaja, con este
panorama damos relevancia al accionar profesional asociandolo a la empresa
tanto del sector publico y privado. “En este contexto, el trabajo social de
empresa quedo definido como aquella actividad organizada, que pretende
ayudar a la adaptacion reciproca de los trabajadores y su empresa” (Carrasco
, 2009, pag. 2).

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU, determina el objetivo
8 “Trabajo decente y crecimiento economico”; el Ecuador ha impulsado la
inclusion del mismo en areas de empleo formal, sin embargo, adn existen
omision del mismo en muchas organizaciones. El Ecuador también se ha visto
afectado por la crisis econémica y por la migracion extranjera de los paises
vecinos, que son factores que incrementan el desempleo debido que existe
un alto porcentaje de competencias profesionales que asumen cargos con
salarios inferiores a los establecidos en la Tabla Sectorial; es decir que el
empleado ecuatoriano se encuentra ejerciendo de su trabajo bajo las

condiciones impuestas por los empleadores.

14



Esta investigacion también permite analizar la realidad de las politicas
de la empresa y determinar si se ajustan a la realidad de sus trabajadores,
con el fin de promover y proponer cambios en su desarrollo organizacional,
gue vayan mucho mas allad del cumplimiento legal, sino que por otra parte
como lo menciona Carrasco (2009) “integren voluntariamente en su gobierno
y gestiobn, en su estrategia, politicas y procedimientos; aquellas
preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de respeto a los
derechos humanos que surgen de la relacion y el dialogo transparentes con

Sus grupos de interés”.

Los antecedentes justifican que esta investigacion desea exponer la
evolucion que ha tenido el concepto de trabajo y la importancia que
actualmente se le debe a los trabajadores, por el hecho de que son seres
humanos holisticos desarrollando aptitudes y actitudes diversas por las
interacciones sociales; ademas también esta investigacion se ajusta a las
lineas de investigacion de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil,
establecida dentro del grupo de Desarrollo econédmico-social y que a su vez
como profesionales estamos capacitados para orientar a las empresas a
implementar politicas y acciones basadas en ética y responsabilidad social

empresarial.

Por otro lado, el desarrollo de la investigacion como Trabajadora Social,
permite empoderar nuestro quehacer profesional, para poder participar
argumentada mente en la toma de decisiones futuras, estableciendo nuestra
gestion con un enfoque de derechos que va mucho mas alla de la “ayuda”,
demandando de intervenciones profesionales y especializadas en el ambito

laboral.
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CAPITULO IIl: MARCOS REFERENCIALES

2.1. Referente Tebdrico

A continuacion, presentamos las siguientes teorias que nos permitiran

entender el problema de investigacion.

2.1.1. Teoriade los dos factores

Esta teoria establece que la satisfaccién o insatisfaccion del trabajador
es resultado de la relacion con su empleo y de sus actitudes frente al mismo,
su autor Frederick Herzberg formul6 esta teoria en el afio de 1959 con el fin
de explicar mejor el comportamiento de las personas en el trabajo, plantea la
existencia de dos factores que orientan su comportamiento (Psicologia

Empresarial, 2013, pag. 2), estos factores son:

e Factores Intrinsecos o Motivacionales

e Factores Extrinsecos o Higiénicos

Tabla 1
Variables de los factores de la teoria de Herzberg

Variables de Motivacion Variables de Higiene
Logros Sueldos y Beneficios
Reconocimientos Politicas de la Empresa
Independencia Laboral Relaciones Laborales
Responsabilidad Condiciones Laborales
Promocién Supervision

El Trabajo en Si Mismo Estatus

Seguridad Laboral
Vida Personal

Madurez
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Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos
laborales: un grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los
primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio,
tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad
en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos solo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista pero no
pueden determinar la satisfaccion ya que ésta estaria determinada por los
factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo;

contenido del mismo, responsabilidad, logro, etc. (Hannoun, 2011, pag. 29)

Tabla 2
Teoria bifactorial de Herzberg

Satisfactores Factores motivadores

Factores que cuando Factores que cuando

van bien producen
satisfaccion
-Realizacion exitosa del
trabajo.
-Reconocimiento del

éxito obtenido por parte

van mal no producen
insatisfaccion

-Falta de
responsabilidad.
-Trabajo rutinario y

aburrido, etc.

de los directivos y
comparneros.
-Promociones en la
empresa, etc.

Insatisfactores Factores higiénicos

Factores que cuando Factores que cuando
van bien no producen van mal producen
satisfaccion insatisfaccién

-Status elevado. -Malas relaciones

-Incremento del salario. interpersonales.

-Seguridad en el trabajo, -Bajo salario.

etc. -Malas condiciones de
trabajo,etc.

Fuente: (Hannoun, 2011)
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Esta teoria fue muy aceptada desde su formulacion hasta los primeros
afos de la década de 1980 y aunque varios criticos la tildaron como una teoria
demasiado simplista, ha influido en la manera como se disefian los puestos
de trabajo actuales es por eso que se presentan algunas ventajas Yy
desventajas de la misma.

Tabla 3
Matriz de ventajas y desventajas

VENTAJAS DESVENTAJAS

. . e Aumento del conflicto
e Aumento de la motivaciéon interna

« Aumento de la productividad e Reduccion de las relaciones

interpersonales

Fuente: (Psicologia empresarial, 2013)

La aplicacion de esta teoria también ha permitido que se compare con
otras teorias, entre ellas la desarrollada por Maslow en la jerarquizacion de
las necesidades, en la cual presentan varios puntos coincidentes que permiten
entender de forma mucho mas amplia el comportamiento humano. (Psicologia
empresarial, 2013)

Grafico 1. Comparacion entre teoria de Maslow Y la teoria de Herzberg

Jerarquia de s recesidadas Teoriade bbos dos factores
Blaslonar Herzherg

Trahap nteresate
Logo
Desarollo en eltrabap
Responsabilidad
Avance
Feoonocomiero

DO TTFADORES

Categnria
Felaciores nterpersonales
Cahdad de supersisin
Politias v administracion
Condiciores de trabajo
Seguridad en el trabajo
dalario

Factores de

Fuente: (Direcciony Gerencia, 2015)
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En conclusion, esta Teoria de los dos Factores o también conocida
como la Teoria de la Motivacién-Higiene, establece que los factores producen
satisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente a los
gue generan insatisfaccion. Esta teoria parte de que el ser humano tiene dos
situaciones que generan una necesidad, aquella en la que desean evitar
situaciones desagradables y la segunda la necesidad de crecer
intelectualmente y emocionalmente; debido a esta diferencia de cualidades,

cada necesidad relacionada al trabajo, se incentiva de forma diferente.

Por otra parte, sugiere a los directivos de las empresas, la importancia
de aplicar la teoria con el fin de tener un talento humano motivado, esto
permitird que se cumplan los objetivos institucionales y a su vez el personal
desarrolle sus habilidades.

2.1.2. TeoriaY

Con la evolucién de los estudios realizados para mejorar la direccion
de las organizaciones en donde los enfoques para lograr los objetivos se
basan en firmeza y justicia para obtener por parte del capital humano todo su
potencial que permita incrementar la productividad, Douglas Murray McGregor
nos presenta la Teoria Y, la misma que presenta nuevos supuestos para dirigir
personas considerando su naturaleza y motivacion humana. (McGregor,

Teoria de la Organizacion, 1960)

El estilo de direccibn que se dara en este caso, es una direccion
participativa y democratica que proporcionara las condiciones para que las
personas puedan alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los
objetivos de la empresa. Los directores deben dar confianza, informacién y
formacion, facilitando la participacion de los empleados en la toma de
decisiones, asi como en la negociacion de los objetivos a conseguir,

delegando responsabilidades. La Teoria Y es dificil de aplicar en trabajos de
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produccion en masa si bien es facil de aplicar en trabajos de direccion y

profesionales. (Parra, 2015, pag. 1)

Bajo condiciones adecuadas, la direccion participativa y consultiva
proporciona a las personas apoyo para que dirijjan sus energias creativas
hacia los objetivos empresariales, les da voz en las decisiones que les afectan
y ofrece oportunidades significativas para la satisfaccion de las necesidades

sociales y egoistas. (McGregor, 1960, pag. 14)

La teoria “Y”, es una nueva forma de dirigir personas, las mismas que
cuentan con motivacion, el potencial de desarrollo, capacidad de asumir
responsabilidades, disposicidon para dirigir su conducta hacia los fines
organizativos, no es la organizacion quien los dirige. La verdadera
responsabilidad de la direccién es facilitar que las personas reconozcan y
desarrollen estas caracteristicas humanas para su propio beneficio; para ello
las empresas deben facilitar las condiciones y métodos organizativos que

permitan que las personas consigan sus propios objetivos.

2.1.3. TeoriaZ

Es una teoria administrativa también llamada “método japonés” y fue
desarrollada por Wiliam Ouchi con la colaboracion de Richard Pascale,
basicamente Ouchi plantea una teoria participativa y se basa en las relaciones
humanas, pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede
separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones
especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las
relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectivas, todas
ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano
y asi conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva
filosofia empresarial humanista en la cual la compafilia se encuentre

comprometida con su gente. (Lopez C. , 2004, pag. 1)
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Este autor considera firmemente que un empleo representa la parte
estructural de la vida de los trabajadores, debido a este establece en las
personas donde vivir, comer, vestir, define sus afios de vejez; de acuerdo a
esta teoriael empelo permite desarrollar una integraciéon entre la organizacion
y la persona creando el sentido de pertenencia que impulsa a los empleados
para alcanzar los objetivos empresariales, permitiendo que la productividad

esté asegurada. (Lopez, 2004)

La teoria “Z”, trasciende el término compaferismo utilizado en
Latinoamérica, debido a que esta teoria plantea establecer un ambiente de
confianza, participacion, buenas relaciones laborales, humildad, sensibilidad
y desburocratizacion; con este enfoque tedrico no se piensa en la relacion
laboral como el cumplimiento de obligaciones contractuales, sino que
establece el sentido de pertenencia como si fuera parte de una familia, en tal
sentido se motiva el interés y la dedicacion hacia el cumplimiento de los

objetivos.

De acuerdo a los fines de esta investigacion, en donde se busca
establecer la importancia de la satisfaccion laboral como parte fundamental
para el desarrollo humano y también para un crecimiento empresarial, se
utilizan estas tres teorias que serviran para andlisis posteriores de acuerdo a

los resultados encontrados.

2.2. Referente Conceptual

Es importante precisar aquellos términos utilizados en el planteamiento
del problema de investigacion, a continuacibn se presenta su

conceptualizacion.
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2.2.1. Satisfaccién Laboral

El concepto de calidad de vida laboral, satisfaccion laboral y otros
términos similares ha sufrido una serie de transformaciones desde su

concepcion, se presenta a continuacion algunos de sus exponentes.

Dyer y Haffenberg (1955), definieron la calidad de vida en términos de
las contribuciones que hacen las organizaciones o que pudiesen llegar a
realizar para suplir las necesidades econdmicas y psicosociales a aquellos
individuos que participan activamente en la consecucion de los objetivos
organizacionales. (Rodriguez, ANALISIS DEL CONCEPTO SATISFACCION
LABORAL, 2019, pag. 5)

Cherns (1975), concibe la calidad de vida laboral como el resultado de
la combinacion de las perspectivas estructurales de las relaciones humanas;
toma dos factores importantes para estimar dichas relaciones: Ascenso vs
Tecnologia, la cual hace referencia en las posibilidades que tiene el empleado
para crecer dentro de la organizacion y los medios que cuenta para lograr
dicho desarrollo laboral, y por ultimo Satisfaccién vs Condiciones estructurales
de trabajo, entendida el grado subjetivo de complacencia que tiene el
trabajador con la organizacion en comparacion con los contextos donde

desarrolla sus funciones. (lbid)

Por su parte Walton (1975), sustenta que la calidad de vida en el trabajo
es un proceso para humanizar el lugar donde se desarrolla dicho trabajo,
teniendo como principales factores una adecuada y justa remuneracion,
seguridad y condiciones saludables del sitio de trabajo, un creciente sentido
de pertenencia y una integracion social dentro de la organizacion. Propone
seis categorias principales relacionadas entre los diversos factores que
componen la calidad de vida laboral (autonomia, actividades multiples,

informacion, tareas totales, planificacion, retroalimentacion). (Ibid)
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Fields & Thacker (1992), la definen como los esfuerzos corporativos
entre los directivos y los sindicalistas para involucrar a los empleados en el
proceso de toma de decisiones; es decir, la afirmacion sustenta que la calidad
de vida depende de la relacion gerencia-trabajador-organizacion, e incluye a
los sindicatos como mediadores y patrticipes de la obtencién de dicha calidad.
(Rodriguez, 2019, pag. 6)

De la Coleta (1998), sostiene que la aparicion del constructo calidad de
vida laboral, permite sistematizar las condiciones del trabajo y sus
consecuencias sobre el trabajo y el resultado del mismo, identificando cuales
son los efectos de las condiciones de trabajo sobre el bienestar de los
individuos. (lbid)

Para la mayoria de los autores, debido a la extension de conceptos
dados al término de satisfaccion laboral, ha resultado imposible determinar
sus aspectos de manera generalizada, de tal forma que, se mencionan
aspectos comunes de las diversas actividades laborales realizadas por el
hombre. (Rodriguez. 2019).

Se presenta a continuacion los graficos de algunas condiciones:

e Condiciones objetivas

e Condiciones subjetivas
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Graficon°2.

Condiciones objetivas

Medio ambiente fisico

Condiciones subjetivas

Esfera privada y mundo laboral

Individuo y actividad profesional

Organizacion v funcion difectiva

Beneficios

Fuente: (Rodriguez, 2019, pag. 4)
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2.2.2. Clima Organizacional

Actualmente el clima organizacional se considera de vital importancia
en la estrategia de las organizaciones, conocerlo proporciona establecer una
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales y permite introducir cambios en las
actitudes y conductas de los miembros. Los primeros estudios realizados
sobre clima organizacional fueron en la década de 1930 por Kurt Lewin.

(Juérez, Clima organizacional y satisfaccion laboral, 2012)

Para Tiagiuri y Litwin, el clima organizacional es una cualidad
relativamente permanente del ambiente interno de una organizacién que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en funcion de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas y actitudes en la organizacion. (Juarez, 2012, pag. 308)

Por otra parte, Martiny colaboradores afirman que el término clima es
un concepto metafdrico derivado de la metodologia, que adquirié relevancia
en el &mbito social cuando las empresas empezaron a dar importancia a los
aspectos relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para
conseguir, en Ultima instancia, una mayor productividad en términos no solo

cuantitativos, sino, sobre todo, la calidad de los productos y servicios. (Ibid)

El clima en las organizaciones es un elemento relevante para aquellas
gue poseen la vision de aumentar el nivel de productividad de su talento
humano y de esa manera ser mas competitivas (Cardona, 2010), y que por
ello siempre se encuentran en constante busqueda de mejorar su rendimiento,
e impactar positivamente en variables como la satisfaccion, la productividad y
la motivacién, esta Ultima guarda relacion con el comportamiento
organizacional positivo, el cual le da gran relevancia a los individuos en las

empresas y propende por el bienestar de los colaboradores como elemento
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esencial para las organizaciones. (Cardona, Lamadrid, & Brito, 2018, pags.
155-156)

Hacemos referencia a Katz y Kahn (1966), para quienes el clima es el
resultante de un nimero de factores que se reflejan en la “cultura total” de la
organizacion. El concepto que desarrollan estos autores se refiere a la
organizacion como globalidad, a la interaccion entre los individuos, por una
parte, y entre los individuos, los procesos y estructuras organizacionales por
otra. (Silva, 1992, pag. 446)

Por otra parte, Forehand y Gilmer (1964), establecen una definicion
muy citada debido a que relUne caracteristicas que la hacen viable
operativamente. El clima es un conjunto de caracteristicas que describe una
organizacion, las cuales:

a) Distinguen una organizacion de otras organizaciones.

b) Son relativamente duraderas en el tiempo, y

c) Influyen la conducta de la gente en las organizaciones.

El clima asi definido lo componen una serie de elementos utilizados
comunmente al hablar del individuo rodeado de su ambiente, estos elementos
son la atmdsfera, el comportamiento social, cultura, ecologia, entorno, campo,
ambiente moral, medio, situacion, a los cuales se unen aspectos psicolégicos

del medio ambiente interno. (Ibid)

2.2.3. Desarrollo Organizacional

En las organizaciones como sistemas sociales, uno de sus principales
componentes es el factor humano, las personas con su comportamiento
competente y habilidades, contribuyen a la organizacion para cumplir los
objetivos de la institucion y la sociedad; por esta razon se han creado
estrategias que fortalezcan el desarrollo organizacional y continuamente
innovan en distintos niveles como estructural, tecnolégico y de

comportamiento. (Martin, Segredo, & Perdomo, 2013)
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Para Martin, Segredo & Perdomo (2013), el Desarrollo Organizacional
busca lograr un cambio planeado de la organizacibn conforme en primer
término a las necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma.
De esta forma, la atencidn se puede concentrar en las modalidades de accion
de determinados grupos para mejorar las relaciones humanas, los factores
economicos y de costos, las relaciones entre grupos y el desarrollo de los

equipos humanos para una conduccion exitosa (pag. 291).

La direccion moderna cambia el enfoque de considerar a las personas
como simples recursos y ahora los considera como el principal activo de la
organizacion, actualmente ha generado herramientas que permiten el
crecimiento personal , la autoestima, la comunicacién asertiva dentro de las
empresas, con el fin de aprovechar el potencial del capital humano y sus
estrategias buscan motivarlo y lograr una identificacion plena con su trabajo
para garantizar la productividad, la creatividad, la responsabilidad y la calidad.
(Ibid)

De esta forma el desarrollo organizacional se ha considerado un
instrumento de excelencia para las empresas que buscan implementar una
gestion de cambio con el fin de lograr una mayor eficiencia organizacional, asi
aborda todos los problemas que se generan al interior y exterior de la
empresa, tales como los conflictos entre grupos, comunicacion, satisfacciony

motivacién de los miembros y sobre la direccién de la misma.

2.2.4. Desconcentracion

Haremos referencia de este término a lo utilizado especialmente en el
sector publico cuando hablan de descentralizacion, algunos autores hablan de
desconcentracion para referirse a un concepto especifico y primitivo de la
descentralizacion (Rondinelli, 1981), la desconcentracion se plantea como un
proceso relacionado estrictamente al espacio, es decir el incremento de
dependencias y/o funciones distribuidas en un territorio. (Martin G. , 2004,
pag. 103)
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Para este autor la desconcentracion permite que los procesos se
desarrollen de forma efectiva, debido a que los tramites o gestiones no deben
realizarse necesariamente en una dependencia matriz, Sino que se pueden
resolver desde el lugar donde se desarrolle la actividad, incluso muchas
gestiones que requieren la presencia de los involucrados ahora se pueden

resolver con mecanismos que reducen los tiempos de respuesta.

Lo anterior permite destacar que las empresas a medida que han
demandado modernizarse, tecnificarse y sistematizarse al mas alto nivel de
eficiencia y competitividad han requerido un disefio de organizacion cada vez
mas funcional en términos de la diferenciacion vertical suficientemente, este
disefio con el tiempo posibilita una descentralizacion horizontal. Esto obliga a
gue se requiera de las mismas una descentralizacion de la empresa mas
ajustada a las necesidades presentes del caracter funcional y operativo de las
mismas, de modo que se le posibilite a estas empresas tomar decisiones con
mayor rapidez y por lo tanto disminuir el riesgo de que se creen mas
problemas dentro de la empresa, especialmente cuando, los factores
climaticos y econémicos son los que mas influyen desfavorablemente en los
costos que se generan en la construccion, lo que demanda de personas mas
preparadas para fortalecer sus niveles de eficiencia y rentabilidad. (Garcia,
2016, pag. 15)

2.2.5. Bienestar Social

El bienestar individual consiste en que la persona se encuentre bien en
los diversos niveles: fisicos, ambientales, sociales, psicolégicos y espirituales,
por lo cual, se dice que el bienestar social e individual se encuentran
estrechamente relacionados. Algo que impacta directamente en el bienestar
individual es la calidad de vida laboral, entendida como la condicion de vida
favorable o desfavorable de un ambiente laboral general para las personas.

(Aguilar, Magafa, & Surdez, 1995, pag. 2)
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El bienestar social laboral se origina en la ética del salario justo que
inspira las luchas reivindicativas obreras especialmente sindicales que cuando
son exitosas no solo mejoran el salario nominal sino que comprometen a las
organizaciones en la constituciéon de un fondo salarial de uso colectivo por los
trabajadores de una empresa particular y solo por estos. Con el cual las
empresas financian el suministro de satisfactores de especial importancia
para la reproduccion del trabajador y su familia como la alimentacion, la
vivienda y la educacion. Se crea asi un fraccionamiento adicional del salario
gue termina configurandose de la siguiente manera: Una primera porcion de
uso libre e individual, es decir, el salario nominal, una segunda de ahorro y
gasto forzoso que se ha denominado la Seguridad Social y una tercera de uso
colectivo que se llama el Bienestar Social Laboral. (Malagon, LAS
RELACIONES DE BIENESTAR SOCIAL Y LOS CAMPOS DE
INTERVENCION DEL TRABAJO SOCIAL, 2000, pag. 19)

2.3. Referente Normativo

Se puede identificar con una revision del marco normativo que la
legislacion ecuatoriana ha fortalecido su esquema legal y politicas para
proteger a los trabajadores, y asi poder exigir que las condiciones en las que
desempefian su trabajo sean las adecuadas para fomentar el desarrollo
social. Este nuevo marco de derechos aporta a que los trabajadores se
manejen en un contexto cambiante y dinamico, que incide en su nivel de
satisfaccion laboral; tematica que es el objeto de analisis de esta

investigacion.

El marco normativo serd analizado y expuesto conforme la jerarquia de
las normas, considerando el enfoque de la piramide de Keyser, las mismas
gue estan amparadas en el marco constitucional vigente, ampliando el

concepto de trabajo y sus condiciones.
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La Constitucion de la Republica de 1988 establecia la libertad de
trabajo, refiriéndose a que ninguna persona podria ser obligada a realizar un
trabajo de forma gratuita ni forzosa, asi como también lo establecia en su Art.
35 como un derecho y un deber social; con el tiempo se han realizado
reformas evolutivas y la Constitucion del 2008 en el Art. 33 establece el trabajo
como fuente de realizacion personal y base de la economia. A este respecto,
el mismo cuerpo legal sehala “El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable
y libremente escogido o aceptado”. (CONSTITUCION DEL ECUADOR, 2008)

El acceso a un trabajo digno también incurre en velar por el bienestar
social y de esta manera en el Art. 34 se establece la seguridad social como
un derecho irrenunciable de todas las personas, regidos por los principios de
solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad,
suficiencia, transparencia y participacion para la atencion de necesidades,
cuyo deber y responsabilidad recae sobre el Estado. (CONSTITUCION DEL
ECUADOR, 2008)

Existe una innovacion sobre el acceso al empleo en condiciones dignas
y con un salario justo que también se ha realizado una promocion para
incorporar el empleo joven y el impulso a los emprendimientos, “fomentando
el régimen de desarrollo sostenible basado en la distribucion igualitaria de los
beneficios del desarrollo, de los medios de produccion y en la generacion de
trabajo digno y estable”. (CONSTITUCION DEL ECUADOR, 2008)

Podemos evidenciar como las garantias de derechos para el acceso a
un empleo justo se han fortalecido y no solamente se declara como un
derecho, sino que también existen normativas sancionadoras, debido a que la
equidad del trabajo vs. Sus condiciones y su remuneracion son realmente
fundamentales para generar la satisfaccion laboral donde los beneficios son

tanto para empleadores y para trabajadores.
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Se considera que el enfoque es integral y que promueve el desarrollo,
pues establece “el trabajo como fuente de realizacion personal y base de la
economia”; asimismo reconoce a la persona como sujeto de derecho,
garantizando a las “personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, vida

decorosa y salarios justos’.

2.3.1. Normativas Internacionales

De esta forma la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define
al trabajo como “el conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que
producen bienes 0 servicios en una economia, 0 que satisfacen las
necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios

para los individuos”. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2004)

Para esta organizacion el trabajo o empleo digno es aquel que permite
el desarrollo de las capacidades de las personas, acompafiado de respeto y
cumplimiento a los derechos laborales fundamentales, que permite equilibrar
el esfuerzo realizado por una remuneracién proporcional al mismo, que no
admite ningun tipo de discriminacion, que protege la seguridad social y que es
accesible al dialogo. (OIT, 2004)

Basando la investigacion en principios de equidad e igualdad de
oportunidades podemos mencionar el Convenio sobre igualdad de
remuneracion de 1951, el mismo que nos ratifica la garantia de que el trabajo
debe tener una justa remuneracion en relacion al trabajo y que no se marcara
diferencia entre la mano de obra masculina y femenina, fijando las tasas de
remuneracion de igual valor. (Convenio sobre igualdad de remuneracion,
1951)

Con la jerarquizacion de leyes se ha encontrado aciertos tanto en los
tratados internacionales, relacionados con la posicion de la Legislacion
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Ecuatoriana estableciendo congruencia en lo que refiere a las garantias para

el acceso a un trabajo digno.

2.3.2. Normativas Nacionales

La norma que regula la relacion entre empleadores y trabajadores en
el Ecuador es el Cédigo de Trabajo y se aplica a las diversas modalidades de
trabajo y a sus condiciones; es asi que también ratifica en el Art. 2 que el
trabajo es obligatorio y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las
leyes. (CODIGO DE TRABAJO, 2005)

El Codigo de Trabajo garantiza que los ecuatorianos puedan dedicar
su esfuerzo de forma libre en cualquier labor licita y que por ello reciba una
remuneracion con el cumplimiento establecido en la ley y de alguna forma
garantizando que por medio de los contratos se regule estas condiciones
laborales, haciendo una clasificacion de los tipos de contratos que pueden

suscribirse entre empleadores y trabajadores.

Asi como también es importante que se garantice las formas de pago y
la estabilidad laboral en el Art. 14 establece que el tiempo minimo de la
duracion de un contrato sera de un afio, exceptuando aquellos contratos que
pos su objetivo requieran ser de menor tiempo, pero a su vez expresa que
cuando se celebre por primera vez podra establecerse un periodo de prueba
de maximo noventa dias. (Art.15) (CODIGO DE TRABAJO, 2005)

El Cddigo de Trabajo establece ampliamente las condiciones minimas
para garantizar el acceso a un trabajo digno, existe gran preocupacion por el
bienestar de los trabajadores y establece las obligaciones y derechos de
ambas partes del contrato en los Art. 42, Art. 43, Art. 44, Art. 45, Art. 46 se
establecen los procedimientos adecuados de contratacién haciendo valer los
derechos laborales. (CODIGO DE TRABAJO, 2005)

32



Continuando con la normativa nacional y los antecedentes del concepto
de trabajo decente o empleo digno, sea este autbnomo en relacion de
dependencia tienen derecho a la seguridad social; en el Ecuador con el
acceso al Seguro General Obligatorio, se califican como afiliados “todas las
personas que perciben ingresos por la ejecucion de una obra o la prestacion
de un servicio fisico o intelectual, con relacion laboral o sin ella”. (LEY DE
SEGURIDAD SOCIAL, 2011)

La Ley de Seguridad Social establece aquellos beneficios que perciben
los asegurados y las extensiones familiares que pueden ser otorgadas, uno
de estos beneficios es el acceso a la atencion médica, derecho ejercido a
partir del sexto mes de afiliacion; pero también establece un proceso de

garantias durante el tiempo que aporte hasta el momento de la jubilacion.

Es importante mencionar que la Seguridad Social ha dado un paso méas
para proteger a los trabajadores, con el Reglamento del Seguro General de
Riesgos del Trabajo (RESOLUCION C.D. 513); aqui se establece la
importancia controlar y prevenir el riesgo laboral, con el fin de precautelar la
integridad fisica de los trabajadores. De igual forma establece procedimientos
para el diagnéstico de enfermedades o accidentes causados por el trabajo y
a su vez la responsabilidad patronal de generar el aviso respectivo en caso
de existir accidentes. (Reglamento del Seguro General de Riesgos del
Trabajo, 2017)

Con esta revision de normativas podemos determinar el avance que ha
tenido el concepto de trabajo y los esfuerzos porque sus condiciones sean
apropiadas para el desarrollo de las personas, no solamente para que cubran
sus necesidades econdmicas sino que también potencien sus habilidades y
dediquen su esfuerzo a una actividad que genera satisfaccion; es importante
el aporte de las organizaciones internacionales y el compromiso de mejorar

las politicas publicas para que el trabajo digno sea una realidad.
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Sin embargo, a pesar de los avances a nivel normativo que garantizan
los derechos de acceder a un trabajo en las mejores condiciones, no existe
una normativa que determine lineamientos especificos para generar o
determinar los niveles de satisfaccién labora; en tal virtud, la percepcion de la
satisfaccion laboral esté relacionada directamente con el cumplimiento de los

derechos laborales.

2.4. Referente Estratégico
2.4.1. Politicas Publicas e Institucionales

En el Plan de Nacional de Desarrollo 2017-2021, el eje 1 menciona
“Derechos para Todos durante Toda una vida”, posicionando al ser humano
como sujeto de derecho a lo largo de todo el ciclo de su vida, es decir las
personas son valoradas en sus propias condiciones y enfatizan sobre su

diversidad.

Este instrumento de planificacion tiene entre sus enfoques establecer
mejoras sustanciales en el ambito del trabajo a partir de lo establecido en la
Constitucion (2008), impulsando politicas que incidan en la disminucién de las

altas tasas de desempleo.

La intervencion menos pobreza, mas desarrollo busca reducir la
pobreza extrema, con acciones coordinadas que permitan fortalecer las
capacidades de las nuevas generaciones. (Plan Nacional de Desarrollo "Toda
una vida", 2017-2021); relacionada a esta investigacion, esta estrategia
permitird fortalecer habilidades que permitan acceder a los empleos en
condiciones dignas, a su vez la percepcion sobre el trabajo y los niveles de

satisfaccion estan intrinsecamente fortalecidos.

34



Las politicas del Plan Nacional de Desarrollo se proponen generar
trabajo y empleo dignos, asi como su meta para el 2021 de incrementar la
tasa de empleo adecuado del 41,2% al 47,9% a 2021. (Plan Nacional de
Desarrollo “Toda una vida”, 2017-2021, pag. 83)

Se considera el Acuerdo Nacional por el Empleo, la Intervencion
Productiva, la Innovacion y la Inclusién; con acciones coordinadas entre el
Ministerio de Trabajo que busca promover que se distribuya equitativamente
para crear fuentes eficientes si discriminacion. (Plan Nacional de Desarrollo
“Toda una vida”, 2017-2021, pag. 88)

Estas politicas responden a competencias exclusivas de los distintos
ministerios y cuentan con un enfoque universal, se consideran sostenibles y
con una perspectiva exigible y obligatoria, cuyo fin es cuantificar sus objetivos;
son los distintos ministerios los encargados de establecer los organismos de
regulacion en lo que refiere al ambito laboral, instituciones como el Ministerio
de Trabajo, el Ministerio de Salud y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social son los principales organismos de control, estas instituciones han
generado los reglamentos para el ambito laboral, seguridad y salud en el
trabajo y los derechos sociales, que pueden ser medibles y cuentan con los

protocolos de accion para cada aspecto.

En el marco institucional, la vision comercial de la marca presenta el
siguiente enfoque:

“Ser reconocidos como la cadena lider en retail, siendo fuente

inspiradora de moda para nuestros clientes, empleados y proveedores

a nivel mundial”. (Reglamento interno, 2016)

Esta vision evidencia su interés pos establecerse en el mercado de la moda y
ser reconocidos por la misma, incluso siendo un referente para sus
empleados, pero no menciona sobre las condiciones facilitadas para sus

colaboradores en cuestién laboral.
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Por otra parte, el Reglamento Interno rige:

Las relaciones laborales de la empresa y sus respectivas sucursales,
gue mantienen a nivel nacional, y las que en el futuro se establezcan;
incorporando las disposiciones en los contratos de trabajo celebrados con sus
trabajadores. Establece su oficina matriz en el cantén Quito, provincia de

Pichincha. (Reglamento interno, 2016)

Asimismo, la empresa presenta su compromiso de proporcionar a sus
trabajadores un ambiente y condiciones de trabajado adecuados, asi como
beneficios de orden socioecondmico de conformidad a su disponibilidad,
estard dispuesta a ayudar y estimular a sus trabajadores para el desarrollo de

sus actividades en sus respectivas funciones. (Reglamento interno, 2016)

Este reglamento norma entre otras cosas las condiciones del contrato,
establece el tiempo de jornada, forma de pago de remuneraciones, horas
extras y suplementarias, permisos, vacaciones, licencias y faltas graves hacia

la empresa, establece las sanciones y obligaciones de los trabajadores.

Las politicas sefialadas que son emitidas por el Estado y por la empresa
privada, favorecen las condiciones laborales y estan enfocadas a mejorar en
mayor medida el nivel de satisfaccidn en el trabajo, especialmente porque se
considera a los trabajadores su derecho de realizar una actividad que

garantice una vida digna.

CAPITULO Ill; METODOLOGIADE INVESTIGACION

En palabras de Balestrini (2000) el marco metodoldgico “es el conjunto
de procedimientos a seguir con la finalidad de lograr los objetivos de la

informacion de forma valida y con una alta precisién” (Molero, 2010, pég. 9).
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Es decir que la metodologia o enfoque metodolégico nos permite
establecer y definir la manera en coémo se recogeran los datos para una
investigacion, al igual que determinar la forma en la que se van a analizar y

facilitando su interpretacion.

3.1. Enfoque de la investigacion

El presente trabajo seré disefiado bajo el planteamiento metodoldgico
de enfoque cuantitativo, debido a que es el que mejor se adapta a las

caracteristicas y necesidades de esta investigacion.

La investigacion cuantitativa, es aquella que utiliza preferentemente
informacion cuantitativa o cuantificable, es decir medible. Algunos ejemplos
de investigaciones cuantitativas son: disefios experimentales, disefios cuasi -
experimentales, investigaciones basadas en la encuesta social, entre otras;

una de las mas utilizadas es la encuesta social. (Cauas, 2015, pag. 2)

De esta manera en esta investigacion con enfoque cuantitativo se
utilizara la técnica de encuestas como la herramienta que permitira medir la
percepcion de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa

comercial, asi como también la percepcidn del bienestar social.

3.2. Tipo y nivel de la investigacion

Para esta investigacion se recurre a un disefio no experimental, debido
a que nuestro objetivo buscard analizar la satisfaccion laboral de los
trabajadores en una empresa comercial y su percepcion del bienestar social,
aplicandolo con un tipo transversal ya que los datos seran recolectados en un
momento Unico, con un nivel de tipo descriptivo lo cual nos permitird conocer
a detalle la percepcién de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa comercial.
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El disefio no experimental podria definirse como la investigaciéon que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en
la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en
Su contexto natural, para posteriormente analizarlos. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010, pag. 149)

Para los mismos autores los disefios de investigacion transaccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 151)

También establecen que los disefios de investigacion transversales
descriptivos buscan indagar la incidencia de una o mas variables en una
poblacién. Este proceso consiste en ubicar diversas variables de personas u

otros seres para proporcionar una descripcion. (lbid)

3.3. Método de investigacion

Para esta investigacion se aplicara el método de razonamiento
deductivo, debido a que la sustentacién tedrica nos permitird pronosticar las
hipétesis planteadas, es asi que de esta forma se puede explicar la
problemética planteada partiendo de teorias generales hacia nuestro caso

particular.

Es una forma jerarquica de razonamiento, ya que se parte de
generalizaciones, que poco a poco se aplican a casos particulares. Esto hace
al método deductivo muy util para producir conocimiento de conocimientos

anteriores. También es practico cuando es imposible o muy dificil observar las
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causas de un fenbmeno, pero si aquellas consecuencias que produce. (Arrieta
, 2017, pag. 5)

3.4. Universo, muestra y muestreo

3.4.1. Universo o poblacion

Autores como Pineda (1994), definen a la poblacion como el conjunto
de personas u objetos de los cuales se desea conocer informacién en una
investigacion. “El universo o poblacion puede estar constituido por personas,
animales, registros médicos, estadisticas de nacimientos o accidentes entre
otros” (Lopez P. , 2004, pag. 1).

La poblacibn de esta investigacion estd conformada por 815
trabajadores que laboran en una empresa comercial, siendo la parte operativa

y comercial de la misma.

3.4.2. Muestray muestreo

Para Lépez (2004), la muestra representa una parte del universo o
poblacion donde se llevara a cabo la investigacion. Para su obtencion existen
diversos procedimientos, sin embargo, la muestra debe ser una parte

representativa de la poblacion. (p.1)

Otros autores sefialan sencillamente que la muestra es cualquier
subconjunto de una poblacién, y que su obtencion se da por medio de

muestreos probabilisticos y no probabilisticos. (Suares, 2011, pags. 12-13)

La muestra dentro de esta investigacion sera de 180 trabajadores que
representan el 22% de la ndmina, 90 trabajadores corresponden a la region

sierra 'y 90 a la regién costa.

Mata (1997), define al muestreo como el método utilizado para

seleccionar a los componentes de la muestra del total de la poblacion.
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"Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios mediante
los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una poblacion

que representan lo que sucede en toda esa poblacion” (Lopez P. , 2004,

pag. 1)

Para los fines de esta investigacion se determin6é el muestreo de tipo
no probabilistico intencional, debido a que se ha seleccionado a las personas

que van a ser participes de nuestra muestra.

Es decir, este tipo de muestreo “consiste en seleccionar los elementos
de la muestra entre los que estaba mas disponibles o resultan mas
convenientes para el investigador.” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010,

pag. 21)

3.4.2.1. Caracteristicas de la muestra

Los criterios para la seleccién de una muestra se deben establecer de
acuerdo con el tamafio de la poblaciéon a ser investigada, es muy importante
establecer una muestra que represente una pequefia parte de la poblacion y
gue nos facilite obtener la informacion necesaria; por esta razén, se debe
iniciar identificando cuéles son las caracteristicas de la poblacion a ser

estudiada.

A continuacion, se detalla aquellas condiciones y caracteristicas
establecidas para la seleccion de la muestra de investigacion, entre los

trabajadores de la empresa comercial en la que se aplicara el estudio.
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Tabla 1

Categorias de sucursales y numero de personal

CATEGORIA  TOTAL SUCURSALES PERSONAL TOTAL
SERRA  COSTA  ESTIMADO
AAA 5 3 Hasta 50 400
colaboradores
AA 2 3 Hasta 40 175

colaboradores

B 3 3 Hasta 30 180

colaboradores

C 1 2 Hasta 20 60
colaboradores
TOTAL 11 11 TOTAL 815
POBLACION

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla uno, nos muestra cémo estan categorizadas las sucursales de
acuerdo a su tamafo y volumen de ventas, siendo que las tiendas AAA son
las méas grandes y con mayor personal vs. Las tiendas de categoria C que son
mas pequefias y con menor nimero de personal, la empresa cuenta con un

total de 22 tiendas a nivel nacional.

Para los fines de esta investigacion este criterio es importante debido
a que nuestra muestra se ha enfocado en las tiendas de categoria B, es decir

180 colaboradores entre la region Costay Sierra.
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Tabla 2

Poblacién de acuerdo al cargo

CARGO NUMERO DE CONTRATOS
Jefe de ventas 22
Subjefe 22
Asistente de tienda 22
Control interno 93
Auxiliar de servicios 45
Auxiliar de trastienda 29
Auxiliar visual 30
Cajero 100
Servicio al cliente 26
Empleado de mostrador 310
Mercaderista 42
Promotor de crédito 47
Sastre 22
TOTAL POBLACION 815

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla dos, identifica los cargos con los que cuentan las tiendas de
forma estandarizada; es decir sin importar su categoria contardn con los

mismos cargos pero su homina incrementa de acuerdo a su necesidad.
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Tabla 3

Muestra de acuerdo a género y region

GENERO TOTAL TOTAL
SIERRA COSTA PORCENTUAL
Masculino 26 35 34%
Femenino 64 55 66%
TOTAL 90 90 100%

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla tres, nos permite establecer que la mayoria de la poblacion
esta representada por el género femenino con un total de 119 mujeres activas

y 61 hombres entre ambas regiones.

Tabla 4
Tipo de contrato de la muestra

TIPO DE CONTRATO TOTAL TOTAL PORCENTUAL
FIJO 30 17%
TIEMPO INDEFINIDO 150 83%
TOTAL 180 100%

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla cuatro, establece el tipo de contrato de los trabajadores de la
muestra seleccionada, el 83% de la poblacién estan bajo la modalidad de
contrato indefinido, es decir que la relacion laboral terminara en cualquier

momento y puede finalizarla cualquiera de las partes.
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Tabla b

Muestra segun edad

RANGO EDADES TOTAL TOTAL PORCENTUAL
De 18 a 25 afios 49 27%
De 26 a 35 afios 101 56%
De 36 a 45 afios 28 16%
Mayores de 45 afos 2 1%
TOTAL 180 100%

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla cinco, nos permite evidenciar que el 56% de nuestra muestra
esta representada por perfiles jévenes, de entre 26 a 35 afios; sin embargo,
solo hay 2 personas que superan los 45 afios de edad.

Tabla 6

Tiempo de permanencia en la empresa de la muestra

TIEMPO LABORADO TOTAL TOTAL PORCENTUAL
Menos a 2 afos 129 72%
De 2 a5 anos 35 19%
Mas de 5 afios 16 9%
TOTAL 180 100%

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

La tabla seis, nos permiten evidenciar que en un 72% de la muestra, el
personal no supera los dos afios de permanencia en laempresa, representado
por 129 personas de la ndmina y Unicamente 16 empleados llevan méas de 5
afos en su puesto de trabajo.
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Tabla 7

Muestra segun salario bruto

SALARIO BRUTO TOTAL TOTAL PORCENTUAL
De $400 a $500 168 93%
De $501 a $1000 9 5%
De $1001 a $1500 3 2%
TOTAL 180 100%

Fuente: Néminaempresa, 06 de enero 2020

Los rangos de salarios en la tabla siete, de igual forma explican que el
93% de la muestra percibe un salario bruto de $500 o menos, de acuerdo al
cargo que desempeiia, se revela una tendencia si se relaciona con la totalidad
de la poblacion.

Tal como se ha caracterizado la muestra corresponde al personal de
las tiendas de categoria B, las mismas que en su totalidad son seis y estan
establecidas en la ciudad de Quito, Latacunga, Ibarra en la region Sierra; y
Machala, Babahoyo y Manta en la region Costa. El total de la muestra como
se ha explicado en la caracterizacion corresponden a un total de 180
colaboradores entre ambas regiones y se ha considerado a una tienda de la
ciudad de Quito, para establecer el porcentaje de incidencia que representa

en el nivel de satisfaccion laboral, por encontrarse en la matriz.

3.5. Formas de recoleccién de la informacion.

Entendemos que “Lastécnicas de recoleccion de datos son
mecanismos e instrumentos que se utilizan para reunir y medir informacion de

forma organizada y con un objetivo especifico” (Caro, 2019, pég. 1)
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Como se habia determinado para esta investigacion se aplicé una
encuesta, para Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), este instrumento
permite recolectar datos y contiene un conjunto de preguntas respecto de una

0 mas variables a medir. (p.217)

Es asi que el instrumento de la investigacion consiste en un

cuestionario, disefiado con preguntas cerradas bajo la escala de Likert.

Este método fue desarrollado por Rensis Likert en 1932, consiste en
presenta un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios,
con los cuales se establece la relacion de los participantes sea esta favorable,

desfavorable, positiva o negativa. (Ibid)

Para determinar la satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa comercial y su percepcion de bienestar social, se aplicara un
cuestionario adaptado del modelo de test PAS (Test de Personalidad
Altamente Sensible) de la Universidad de Salamanca con dimensiones Likert.

Este cuestionario contiene 51 items, con las siguientes dimensiones:

1. Satisfaccion Laboral

1.1 Percepcion del ambito de trabajo

1.2 Ambiente de trabajo e interaccion con compafieros
1.3 Condiciones ambientales, infraestructura y recursos
1.4 Implicacion a la mejora

1.4 Motivacion y reconocimiento

2. Desconcentracion de acciones
2.1 Direccion de area
2.2 Comunicacién y coordinacién

2.3 Formacion y capacitacion

3. Percepcién de bienestar social laboral, preguntas cerradas.
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Las alternativas de seleccién y valores de puntuaciéon basados en la
escala de Likert, y que corresponden a la percepcién de la satisfaccion laboral

en el cuestionario hasta el item 45 son:
5 Totalmente de acuerdo
4 Muy de acuerdo
3 Acuerdo medio
2 Poco de acuerdo
1 Nada de acuerdo

Por otra parte, los items destinados para identificar la percepcion del
Bienestar Social Laboral, son preguntas cerradas de selecciébn que nos
permitirdn conocer cual es el aporte del Trabajador Social de acuerdo a

nuestros objetivos especificos.

Para la recoleccion de la informacion se elaborara una encuesta en
linea, utilizando las aplicaciones que nos brinda el Outlook 365 “Forms”; la
misma que nos permite elaborar formularios y cuestionarios con la generacion
de un link que posteriormente serd compartido mediante celulares o correos

electronicos para que pueda ser recibida la informacion.

Los puntajes se obtienen con la sumatoria del valor que los
encuestados otorgaron a cada item, sin embargo, una puntuacion se
considera baja de la multiplicacion de 1 por el nimero de items y por lo

contrario se considera alta cuando se multiplica por el mayor valor, es decir 5.

3.6. Formas y analisis de la informacion

Para el procesamiento de datos se utiliza como técnica la estadistica
descriptiva la misma que “describe, analiza y representa un grupo de datos
utilizando métodos numéricos y graficos que resumen y presentan la

informacion contenida en ellos.” (Anénimo, pag. 2)
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Con este enfoque se pudo establecer los niveles de percepcion de
satisfaccion laboral, ordenamiento y analisis considerando una
operacionalizacion de 6 variables y 33 indicadores, los mismos que nos
permiten determinar que la satisfaccion en el trabajo es tan importante porque
su estudio contribuye a la elaboracién e implementacién de politicas de

desarrollo organizacional y bienestar social laboral.

Para tabular los datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario de
satisfaccion laboral y percepcién de bienestar social, a los empleados de una
empresa comercial, se utiliza el programa Microsoft Office Excel que nos
facilita herramientas estadisticas que permiten detallar la informacién con
datos aglomerados y numéricos; adicional de las graficas facilitadas por los

resultados de la encuesta de “Forms” de Outlook 365.

CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Para presentar los resultados obtenidos, es necesario indicar que los
participantes de esta investigacion cuantitativa fueron los trabajadores de una

empresa comercial, tanto de la region costay sierra.

4.1. Resultados objetivos especificos

Los principales hallazgos de esta investigacion se han obtenido de los
resultados que reflejan cada uno de los objetivos especificos, los mismos que
responden a las dimensiones analizadas, para determinar los porcentajes de

satisfaccion laboral.

4.1.1. Objetivo 1: “Determinar la percepcion de la satisfaccion laboral
gue tienen los trabajadores en las diferentes sucursales de una misma

empresa’”.

Los principales hallazgos que se pueden identificar en relacién a este

objetivo es que la percepcion de la satisfaccion laboral es alta, tanto la regiéon
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costa y sierra supera el 80% a nivel general, con una diferencia del 1,09%
entre ambas regiones. Sin embargo una vez analizadas las percepciones de
cada una de las dimensiones que integran la satisfaccion laboral, se evidencia

gue existen distintos niveles de percepcion tanto en la regidén costa y sierra.

Es asi que para la dimension Percepcioén del ambito de trabajo, el
puntaje mas bajo lo obtuvo Ibarra (sucursal de la sierra), con 76,40%; seguido
de la sucursal de Quevedo (costa), con 78%. Por otra parte, el indicador
Ambiente de Trabajo e Interaccién con los comparfieros es el que obtuvo
el menor puntaje en la sucursal de Quevedo (region costa), donde esta
dimension obtuvo el 70,67% y por el contrario, la sucursal matriz Quito que
obtuvo 81,87%.

Valores superiores al 80% obtuvo la dimension Condiciones
ambientales, infraestructura y recursos, en la sucursal de Ibarra (region
sierra) tiene 80,67%, mientras que en Quevedo (region costa) obtuvo 81,33%.
En la dimension Implicacién ala mejora nuevamente la sucursal de Quevedo
obtuvo el mas bajo porcentaje con 77,11% vs. La sucursal matriz Quito que
obtuvo 87,33%.

La dimensidbn Motivacion y Reconocimiento, obtuvo 89,33% en la
sucursal de Machala (region costa), siendo este el porcentaje mas alto en
todas las dimensiones; a diferencia de la sucursal de Quevedo que obtuvo
79,24%. Cabe resaltar que en este indicador, tanto la calificacion alta como
la baja se dan en provincias de la costa

La tabla 8 presenta el resumen de los porcentajes obtenidos en cada
una de las dimensiones, consideradas para medir el nivel de satisfaccion

laboral en las sucursales de la region sierray costa.
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Tabla 8
Porcentaje de percepcion del nivel de satisfaccion por sucursal

Dimensiones SIERRA: 82,17% COSTA: 81,08%
Quito Latacunga |Ibarra Manta Machala Quevedo
PERCEPCION DEL 88,80 85,87% 76,40 82,80% 88,40% 78,00%
AMBITO DE TRABAJO % %
AMBIENTE DE 81,87 77,07% 71,20 75,60% 76,93% 70,67%
TRABAIO E % %
INTERACCION CON
COMPANEROS
CONDICIONES 84,50 83,00% 80,67 83,00% 84,83% 81,33%
AMBIENTALES, % %
INFRAESTRUCTURAY
RECURSOS
IMPLICACION A LA 87,33 83,11% 80,78 79,44% 86,89% 77,11%
MEJORA % %
MOTIVACION Y 88,29 82,19% 81,52 82,57% 89,33% 79,24%
RECONOCIMIENTO % %
Grafico 1
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Fuente: Encuesta de percepcion de satisfaccion laboral y bienestar social, realizada a los trabajadores
de una empresacomercial enel 2020.

Fecha 06/01/2020

Elaborado por: VeronicaEcheverria

La tabla y graficos presentados anteriormente, exponen una tendencia,
respecto a la region costa en donde se obtuvieron los resultados mas bajos
de satisfaccion, siendo la ciudad de Quevedo (regién costa), que obtuvo

menos del 80% en tres dimensiones que son:

50



e Ambiente de Trabajo e Interaccién con los compafieros
e Implicacién a la mejora

e Motivacion y Reconocimiento

La teoria de los dos factores plantea que la satisfaccion por el trabajo
se genera, cuando los factores motivadores son implementados de forma
adecuada, entre estos la implicacion ala mejora y el reconocimiento que se
obtiene por parte de los comparieros y directivos; por otra parte, las malas
relaciones interpersonales que generan insatisfaccion corresponden a los

factores higiénicos.

De acuerdo a la revision de los criterios de la muestra se establece que
el 93% tiene un ingreso superior al establecido por el salario basico unificado,
y que cuentan con un contrato indefinido; por lo tanto, estos referentes no
influyen en la estabilidad laboral, ni los horarios de trabajo o el cargo
desempefiado en la empresa. Es mucho mas influyente sentirse reconocido,
ser considerado en la toma de decisiones y sentirse parte de un equipo, con
buenas relaciones interpersonales, lo que eleva el nivel de satisfaccion

laboral.

Por esta razon es importante que se fomente una politica de cultura
organizacional, orientada a buscar estrategias que mejore el ambiente de
trabajo y que respondan a las necesidades reales de los trabajadores; una
vez que se identificaron aquellas dimensiones que influyen en los niveles de
insatisfaccion y principalmente focalizados a los territorios que menor

satisfaccion expresan.

Una situacion que debe resaltarse y que causa preocupacion, es la
evidente debilidad de como se maneja el liderazgo dentro de las sucursales,
ya que no existe insatisfaccion de las condiciones objetivas, es decir aquellas
herramientas que facilitan las condiciones de trabajo, propuesta por la teoria
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de satisfaccion. La debilidad se manifiesta en el manejo de una buena
direccion que va de la mano con un adecuado ambiente de trabajo; asi lo
plantea la teoria “Y”, como una propuesta de direccion participativa en donde
se motiva a los trabajadores a liberar sus potencialidades para dirigir su

conducta hacia los fines organizativos.

4.2.1.1. Grado de satisfaccion segun género

Considerando que las mujeres representan el 66% de la muestra, es
necesario plantear un analisis con enfoque de género, relacionada a identificar
los niveles de satisfaccion. Como resultados se evidencia que en la dimension
de Implicacién a la mejora las mujeres con énfasis en region sierra, tienen
un porcentaje del 53,25% (el mas alto de todas las dimensiones), mientras

gue los hombres tienen un 46,75%.

La implicacion a la mejora, desde la teoria de sistema organizacional,
se la relaciona con “las caracteristicas individuales laborales, organizativas y
actitudinales, que desarrolla un individuo para identificarse con el trabajo”
(Ana Maria Lucia-Casademunt, 2012, pag. 367), frente a ello, es importante
resaltar que de acuerdo a varios autores, como Gonzalez y De Elena (1999),
mencionado por Casademunt; son las mujeres quienes suelen desarrollar una
mayor implicacion a la mejora, al asociar su desempefio laboral con su
autoestima. (2012)

Es asi que las mujeres presentan una mayor tendencia a involucrarse
en procesos de mejora y a liderarlos, incidiendo en su opinion sobre este

ambito.

Por otra parte, en la region costa es la dimension de Percepcion del
ambito de trabajo, donde las mujeres obtienen el 54,51% (puntaje mas alto
de las dimensiones), y los hombres el 45,49%. Esta dimension esta

relacionada directamente al puesto de trabajo, identifica si las funciones
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asignadas son organizadas, si las tareas y cargas de trabajo estan bien
distribuidas, la satisfacciébn por el puesto de trabajo y el desarrollo de
habilidades.

De acuerdo a la teoria de los dos factores, el trabajo en si mismo
involucra factores motivacionales, en donde el generador de satisfaccion es
lograr una independencia laboral que promueva logros y reconocimientos; por
otra parte lo sustenta la teoria “Y” que considera al trabajo algo natural, en
donde no es necesaria la amenaza para que los individuos se esfuercen,
permitiéndoles asumir los objetivos empresariales con responsabilidad y
creatividad, y en este caso las mujeres quienes identifican un valor mayor en

este ambito

A continuacién la tabla 9, nos permite identificar de forma resumida los
porcentajes obtenidos en cuanto al nivel de satisfaccion de acuerdo con el

género.
Tabla 9
Porcentaje de percepcion del nivel de satisfaccion por genero
Dimensiones SIERRA COSTA SIERRA COSTA
Hombres Mujeres
PERCEPCION DEL AMBITO DE 52,42% 45,49% 47,58% 54,51%
TRABAJO
AMBIENTE DE TRABAJO E 51,25% 47,83% 48,75% 52,17%
INTERACCION CON
COMPANEROS
CONDICIONES AMBIENTALES, 50,94% 46,35% 49,06% 53,65%
INFRAESTRUCTURAY
RECURSOS

IMPLICACION A LA MEJORA 46,75% 45,83% 53,25% 54,17%

MOTIVACION Y 43,92%  46,71%  56,08%  53,29%
RECONOCIMIENTO
TOTAL 47,75% 52,25%

Estadisticamente la percepcion de satisfaccion laboral por género,

representa el 52,25% para las mujeres y el 47,75% en los hombres.
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Grafico 2
Nivel de satisfaccion laboral por género
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Fuente: Encuesta de percepcion de satisfaccion laboral y bienestar social, realizada a los
trabajadores de una empresacomercial enel 2020.

Fecha 06/01/2020

Elaborado por: Verdnica Echeverria

Sin embargo en la region sierra, tres dimensiones obtuvieron menores
porcentajes en las mujeres y son:
1. Percepcion del @mbito de trabajo: 47,58%
2. Ambiente de trabajo e interaccion con los comparfieros: 48,75%

3. Condiciones ambientales, infraestructura y recursos: 46,35%

Deben ser consideradas estas dimensiones con el fin de establecer si
la distribucion y carga de trabajo esta siendo coordinada de forma correcta, si
los lideres de equipo estan establecidos en los hombres, y por ultimo,
considerar aquellos espacios fisicos que permiten a las mujeres sentirse mas
cémodas en su sitio de trabajo, como bafios diferenciados, sala de lactancia

materna, y otros que pudieren mejorar la percepcion de infraestructura.

Para culminar con los resultados del objetivo 1, sobre el nivel de

satisfaccion laboral, el grafico 3 nos permite evidenciar el nivel de percepcion
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por la region en donde se encuentran las sucursales; siendo que la sierra tiene

el 82,17% vs. Laregion costa con el 81,08%.

Grafico 3
Porcentaje de percepcion de satisfaccion laboral
por region
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Fuente: Encuesta de percepcion de satisfaccion laboral y bienestar social, realizada a los trabajadores
de una empresacomercial enel 2020.
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Elaborado por: Verdnica Echeverria

Sin embargo para nuestro andlisis, podemos evidenciar que los
resultados se deben a la falta de acciones de desconcentracion, puesto que
la tendencia a estar mas satisfechos se concentra en la region sierra por su
cercania con la matriz; siendo coherente con el planteamiento de que una
administracion desconcentrada tiende a direccionar de forma mas eficaz sus
objetivos, a diferencia de aquellas que no cuentan con los mismos privilegios,
especialmente por la distancia, y que repercuten en resultados desiguales de

satisfaccion.

e 4.2.2. Objetivo 2: “Determinar la percepcién de desconcentracion
de acciones relacionadas al desarrollo organizacional”, los hallazgos
encontrados es que la percepcion de desconcentracién de acciones es mayor
en la region costa que en la sierra, a diferencia de la satisfaccion laboral.
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Se puede evidenciar que la frecuencia tiende a ser mayor en la opcion
totalmente de acuerdo en cada una de las dimensiones relacionadas al

desarrollo organizacional, siendo dos de ellas las mas aceptadas.

Tabal 10

Frecuencia de respuesta en percepcion a desconcentracion de
acciones de desarrollo organizacional

DIMENSION DIRECCION DE AREA

FRECUENCIA SIERRA COSTA TOTAL
TOTAL % TOTAL %
Nada de acuerdo 0 0,00% 11 2,44% 2,44%
Poco de acuerdo 22 4,89% 40 8,89% 13,78%
Acuerdo medio 58 12,89% 55 12,22% 25,11%
Muy de acuerdo 150 33,33% 156 34,67% 68,00%
Totalmente de acuerdo 220 48,89% 188 41,78% 90,67%
DIMENSION COMUNICACION Y COORDINACION TOTAL
FRECUENCIA TOTAL % TOTAL %
Nada de acuerdo 3 0,56% 3 0,56% 1,11%
Poco de acuerdo 24 4,44% 41 7,59% 12,04%
Acuerdo medio 89 16,48% 82 15,19% 31,67%
Muy de acuerdo 225 41,67% 199 36,85% 78,52%
Totalmente de acuerdo 199 36,85% 215 39,81% 76,67%
DIMENSION FORMACION Y CAPACITACION TOTAL
FRECUENCIA TOTAL % TOTAL %
Nada de acuerdo 9 2,00% 14 3,11% 5,11%
Poco de acuerdo 32 7,11% 40 8,89% 16,00%
Acuerdo medio 71 15,78% 61 13,56% 29,33%
Muy de acuerdo 170 37,78% 165 36,67% 74,44%
Totalmente de acuerdo 168 37,33% 170 37,78% 75,11%

De forma general en la region sierra tiene 78,43% y la region costa
79,23%, una diferencia minima; sin embargo, debemos establecer que la
percepcion de desconcentracion en su conjunto es baja, pero que analizada
por cada una de las dimensiones que la conforman obtiene distintas

calificaciones.
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1. Direccién de area: 80,89% costa, 86,28% sierra.

2. Comunicacion y coordinacion: 77,37% costa, 68,74% sierra.
3. Formacion y capacitacion: 79,42% costa, 80,27% sierra.
Grafico4
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Fuente: Encuestade percepcidnde satisfaccidnlaboral y bienestar social, realizadaa los trabajadores
de una empresacomercial enel 2020.
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Elaborado por: Verdnica Echeverria

Para un mejor analisis se presenta un resumen de los resultados
obtenidos por cada sucursal, en la tabla 11, donde son dos dimensiones que
presentan los puntajes mas bajos y especificamente en la region sierra; por
esta razon los resultados evidencian que la percepcion de desconcentracion
de acciones requiere ajustes y planes de mejora en el desarrollo
organizacional especialmente en la forma de coordinar y comunicar las

acciones que involucran a todos sus actores de interés.
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Tabla 11

Porcentaje de percepcion del nivel de desconcentracion de acciones

Dimensiones SIERRA: 78,43% COSTA: 79,23%
Quito Latacunga Ibarra Manta Machala Quevedo
DIRECCION DE AREA 94,83% 87,33% 76,67% 79,73% 85,73% 77,20%
COMUNIACIONY 72,67% 68,44%  6511%  79,44% 87,22% 65,44%

COORDINACION

FORMAClé"{ Y 86,13% 78,13%  76,53%  76,93% 85,07% 76,27%
CAPACITACION

Considerando que, los indicadores de Comunicacion y coordinacién
son los mas bajos, se debe establecer protocolos de comunicacion entre las
areas; esto evidencia el bajo nivel de desconcentracién que existe, porque al
desconocer las funciones de otros departamentos de apoyo, se imposibilita el
direccionamiento de las acciones, y mucho mas si no tenemos la facilidad de

acceder a ellos.

Por otra parte, la dimensibn de Formacion y capacitacion es la
segunda en obtener porcentajes bajos, con este antecedente, se debe
considerar la importancia que tiene el establecer un plan de capacitacion

anual, autores como Aguilar (2004), establece lo siguiente:

“La capacitacion consiste en una actividad planteada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades vy actitudes del

colaborado”. (pag. 26)

De esta forma se evidencia que estas percepciones sobre
desconcentracion de acciones, inciden en el nivel de satisfaccion ya que hay
que considerar lo que establece la teoria en cuanto a procesos de
desconcentracion, configurandolos como la capacidad de ceder poder de

decision y gestion desde una entidad administrativa del nivel nacional a una
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de sus dependencias territoriales, siendo ésta la que mantiene la direccion y
asegura su calidad y buen cumplimiento. Asi mismo, este proceso permite la
construccion de equidad a través de la distribucion, gestion y planificacion de

la prestacién de servicios. (Arboleda , 2018, pag. 11)

Finalmente, con estos resultados que identifican las dimensiones que
presentan carencias de desconcentracion, es importante que las gerencias
establezcan los procedimientos para corregir sus lineamientos, permitiendo
realizar una mejora y evaluacién continua, esto relacionado a la teoria de
satisfaccion donde se evidencia que las condiciones subjetivas, relacionadas

a la organizacion y funciones directivas, no se aplican adecuadamente.

4.2.3. Objetivo 3: “ldentificar el aporte del Trabajador Social para
lograr equidad en la desconcentracion y ejecucion de las acciones de
bienestar organizacional”; la investigacion realizada en la empresa
comercial permitié identificar que el area de Gestidn Social, cuentan con una
sola Trabajadora Social, quien no tiene un contrato directo con la empresa,
sino que presta sus servicios de forma tercerizada desde el mes de abril del
ano 2019.

La tercerizacién o subcontratacién es una préctica llevada a cabo por
una empresa cuando contrata a otra firma para que preste un servicio que, en
un principio, deberia ser brindado por ella misma. Este proceso suele
realizarse con el objetivo de reducir los costos. (Porto & Gardey, 2014, péag.
1)

El &rea de Gestion Social en la empresa, se considera un ente de apoyo
al departamento de Seguridad y Salud Ocupacional y se ubica dentro del

departamento de Recursos Humanos, con la siguiente estructura jerarquica.
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La ndbmina total de esta empresa, bordea los 1000 colaboradores y por
esto es preciso mencionar lo que el Codigo de Trabajo establece en el Art.
42 cuando menciona las obligaciones del empleador; el numeral 24)
claramente establece la obligacion de contratar los servicios de un profesional
de Trabajo Social, cuando la empresa cuente con cien o mas trabajadores, y
a su vez establece que por cada trescientos de excedente en la nébmina deben

contratar los servicios de otro Trabajador Social.

Se puede determinar que con el incumplimiento de lo establecido por
la ley, el nivel de satisfaccion se ve afectado debido a que la gestion del
bienestar social se da desde una mirada externa, de acuerdo a lo que sefiala
Herzberg, con su teoria de los dos factores de motivacion, esto incide sobre
el factor interno, relacionado con la autorrealizacién y el reconocimiento del
trabajo; debido a que el Trabajador social se considera un agente externo, con
riesgo de no generar empatia e identidad con la institucion, afectando su

capacidad de intervencion.
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No existe un manual de funciones para el cargo de gestion social, sin
embargo se establecen algunas actividades realizadas por la profesional a
cargo, cabe resaltar que dichas actividades son operativas, ya que el area no
cuenta con presupuesto ni poder en la toma de decisiones, toda accion se

centraliza en la aprobacion de la gerencia de Recursos Humanos.

e Dotacion anual de uniformes al personal operativo a nivel
nacional

e Levantamiento de fichas socioecondémicas, solo personal de
Quito.

e Visitas domiciliarias, solo en casos que ameriten la visita y que
estén en la ciudad de Quito.

e Entrega de beneficios corporativos, consiste en una tarjeta de
descuento en una cadena farmacéutica, entrega a nivel nacional

e Apoyo al departamento de SSO, especialmente en campafias de
salud y prevencion.

e Organizacion de eventos significativos, como dia internacional
de las personas con discapacidad en el que se realiza un
homenaje a los colaboradores.

e Apoyo logistico en eventos corporativos como dia de la madre,

dia del padre, dia del nifio y navidad.

Estas actividades se planifican ajustadas a la jornada laboral de la
Trabajadora Social, el mismo que es de tiempo parcial, 4 horas diarias de
lunes a viernes, en el espacio fisico proporcionado por la empresa, el mismo
gue consta de un escritorio dentro del departamento de SSO y un computador

portatil donde se archiva informacion digital del area.

Es asi que con estos hallazgos se pudo obtener una percepcion del
bienestar social laboral, cuyos resultados son:

e Interés por aplicar politicas de bienestar: 53,33% mucho interés
e Conocimiento de politicas de bienestar empresarial: 53,08%
conoce

e Percepcion de bienestar social: 57,78% reconocido
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e Satisfaccién de clima organizacional: 88,89%
e Actividades recreativas y deportivas: 61,67% anuales

e Beneficios corporativos: 67,22% recibio beneficios en el afio

Tabla 12
Percepcion de bienestar social

PREGUNTA % TOTAL
Pregunta 44 SIERRA COSTA

No hay interés 18,89% 20,00% 19,44%
Hay mucho interés 54,44% 52,22%  53,33%
Hay interés, pero no hay recursos  26,67% 27,78%  27,22%
Pregunta 45 SIERRA COSTA TOTAL
No conoce 44,94% 48,89% 46,92%
Si conoce 55,06% 51,11% 53,08%
Pregunta 46 SIERRA COSTA TOTAL
Pasa desapercibido 35,56% 48,89% 42,22%
Reconocido 64,44% 51,11% 57,78%
Pregunta 47 SIERRA COSTA TOTAL
No 11,11% 11,11% 11,11%
Si 88,89% 88,89% 88,89%
Pregunta 48 SIERRA COSTA TOTAL
Cada aio 48,89% 74,44% 61,67%
Cada seis meses 31,11%  7,78% 19,44%
Cada mes 20,00% 17,78%  18,89%
Pregunta 49 SIERRA COSTA TOTAL
No 26,67% 38,89% 32,78%
Si 7333% 61,11% 67,22%

Se puede evidenciar que la percepcion del bienestar social esta en

un nivel del 63,66%:; significa que a pesar de los acciones implementadas y
herramientas utilizadas por el departamento de Gestion Social, la falta de
equipo no permite cubrir las expectativas de toda la poblacién, de ahi que mas
del 40% de los encuestados califica al bienestar social empresarial como

desapercibido.
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Grafico 6
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Elaborado por: VerénicaEcheverria

Para Bernard (1967), el trabajo social de empresa quedo definido como

aguella:

“actividad organizada, que pretende ayudar a la adaptacién reciproca
de los trabajadores y su empresa. Este objetivo se alcanza mediante la
utilizacion de técnicas y métodos destinados a permitir que los
trabajadores, los grupos y las colectividades de trabajo, hagan frente a
las necesidades, resuelvan los problemas que plantea su adaptacion a
una sociedad industrial en evolucion y, merced a una accion
cooperativa, que mejoren las condiciones econémicas y sociales.
(Carrasco, 2009, pag. 70)

A medida que el Estado se ha constituido como garante de derechos y
ha realizado su intervencion en la estructura econémica-social, las empresas
se han visto en la necesidad de introducir medidas que favorezcan
determinados derechos de caréacter laboral, estas acciones han permitido la
intervencion de los profesionales del Trabajo Social dentro de las empresas,
ya que uno de los objetivos de esta profesion es buscar el bienestar social de

aguellos grupos que se encuentran en desventaja.
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Si bien es cierto la percepcion de bienestar social supera el 50%, es
importante que se considere que la capacidad de cobertura es insuficiente,
esto afecta a los niveles de satisfaccion debido a que gran parte de los
colaboradores se sienten desatendidos o por lo contrario desconocen
totalmente de la gestién realizada, de esta forma lo sugiere la teoria “Z” que
busca entender al trabajador como un ser integral, fortaleciendo las relaciones

personales estrechas.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones generales

De acuerdo a lo que establece el objetivo general de esta investigacion,
“Analizar el nivel de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
comercial, de acuerdo a la regidbn en que se encuentran, con el fin de
identificar los factores de cambio”; su principal hallazgo es que la region sierra
tiene una percepcion general de satisfaccion de 71,89%, y por el contrario la
region costa tiene 70,74%; debido a que cada uno de los objetivos especificos
han arrojados los resultados de sus dimensiones, se establecen las siguientes

conclusiones:

Los niveles relacionados a la percepcion de satisfaccion laboral son
mayores en la region sierra, sin embargo, para la region costa disminuye
porque se ven afectados por la falta de aplicacion de factores motivacionales,
como lo establece la teoria de los dos factores; es decir, que la falta de
reconocimiento por el trabajo, el sentido de pertenencia para la involucracion

a la mejora y las relaciones interpersonales requieren un plan de correccion.

La percepcion del ambito de trabajo, considerada una de las
dimensiones de la satisfaccion, es mas valorado por el género femenino, en

ambas regiones; de tal forma que han considerado que existe una distribucidn
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equitativa de responsabilidades y cargas laborales, lo que les ha permitido

desarrollar sus habilidades enfocadas a los objetivos empresariales.

En cuanto al nivel de percepcion en la desconcentracién de acciones,
se evidencia un porcentaje mayor en la region costa, sin embargo, a nivel
general no supera 80%, debido a que las dimensiones de Coordinaciéon y
comunicaciéon, formacidon y capacitacién presentan los niveles de
percepcion mas bajos, evidenciado la falta de direccionamiento en las

acciones.

Los resultados de percepcion de bienestar social, no son negativos en
cuanto a la gestion realizada, esto se debe a que desde gestion social se han
utilizado herramientas que facilitan la interaccion con la poblacion, a pesar de
no contar con presencia constante; como, por ejemplo, las capacitaciones
virtuales, videoconferencias, herramientas informaticas para difusion de

informacioén, entre otras.

La percepcion de las dimensiones consideradas para medir el bienestar
laboral, refleja mediante la tabulacion de resultados, que existe una debilidad
en la difusién de las politicas de bienestar social que actualmente la empresa
contempla, el 46,92% de la poblacion encuestada en region sierra y costa
establecen desconocer estas politicas es decir solo a 3,08% de la mitad de la
muestra encuestada; con los resultados se confirma la necesidad de mejorar
la intervencion social y revisar la necesidad de una Trabajador Social

permanente.

Los programas de bienestar no tienen el alcance deseado, porque
estan limitados a las condiciones de intervencidn externa y esto genera
niveles de insatisfaccion; generando una nueva necesidad dentro de gestion

social que debe ser atendida.
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5.2. Recomendaciones generales

Una vez que se ha obtenido los resultados y presentado las
conclusiones de esta investigacion, se puede establecer las siguientes
recomendaciones que permitan fortalecer aquellas debilidades detectadas,

especialmente en la percepciéon del bienestar social.

Si bien es cierto en nivel de satisfaccion laboral es alto, es importante
gue se fortalezca los planes de trabajo en equipo Yy resolucion de conflictos, y
gue posteriormente se evalle la mejora en el ambiente de trabajo e interaccién
con los compafieros, el departamento de desarrollo organizacional deberéa

encabezar los planes de mejora.

La desconcentraciéon de acciones es indispensable, si ho se puede
establecer en cada territorio responsables directos de area, debe existir una
mejor difusion de las actividades desarrolladas por otros departamentos, con
la finalidad de que los servicios brindados por otras areas sean claros y
conocidos por todos; para esto deben fortalecer las areas directivas.

Las gerencias deben evidenciar las necesidades reales de capacitacion
en sus colaboradores y presentar a las gerencias correspondientes los planes

de capacitacion anual.

La Gerencia de RRHH, debe considerar la intervencion del trabajador
social de acuerdo al numero de personal con el que cuenta la empresa dar
cumplimiento alo establecido en la norma y posteriormente evaluar, mediante

esta implementacion las mejoras en la percepcién del bienestar social.

Las politicas publicas, mediantes los organismos que regulan las
condiciones laborales, deben implementar los instrumentos que puedan medir

los factores de satisfaccion laboral.
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La academia debe fomentar especializaciones que fortalezcan la
intervencion profesional de los Trabajadores Sociales en el campo laboral,
tanto a nivel de gestion, como en investigaciones sobre la practica profesional
esto ultimo , con el objetivo de generar conocimiento de cuéles son los nuevos
contextos y necesidades que requieren los y las Trabajadores Sociales para

mejorar su intervencion.
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Matriz Operacionalizacion de Variables

OBJETIVOS CATEGORIAS SUB CATEGORIAS INDICADOR TECNICA
Organizaciéon del area de
Encuesta
trabajo
Determinar la percepcion de la
satisfaccion laboral que tiene los Definicion de funciones vy
trabajadores en las diferentes - Encuesta
. L responsabilidades
sucursales de una misma Percepcion del ambito de
Satisfaccion laboral
empresa. trabajo :
) Cargas de trabajo
Encuesta
equitativas
Acceso al desarrollo de
Encuesta

habilidades
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Seguridad de

trabajo

Relacion con

Encuesta
comparieros
Ambiente de trabajo e Trabajo en equipo Encuesta
interaccion con compaferos
Sentido de pertenencia Encuesta
Facilidad de opinion Encuesta
Areas de trabajo seguras Encuesta
Ambiente de trabajo
Condiciones ambientales, Encuesta
propicio
infraestructura y recursos

Instalaciones adecuadas

Encuesta

para el desempeiio
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Herramientas

Encuesta
informéticas
Calidad de los servicios Encuesta
Iniciativas de mejora Encuesta
Implicacion a la mejora
Participacion activa en la
Encuesta
mejora
Mejora continua .
Reconocimiento de
Encuesta
tareas
Motivacion y reconocimiento Condiciones laborales
Encuesta
acordes al trabajo
Desarrollo profesional Encuesta
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Establecer si las acciones de
desarrollo organizacional se
ejecutan de forma

desconcentrada.

Dominio y conocimiento

Encuesta
de funciones
Solucién de problemas Encuesta
Desarrollo Delegacion eficaz de
Direccion de area Encuesta
organizacional responsabilidades
Participacion en la toma
Encuesta
de decisiones
Comunicacion constante Encuesta
Adecuada comunicacion
Encuesta
L, . interna
Desconcentracion Comunicacién y
de acciones coordinacion
Apoyo a los responsables
Encuesta

de area
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Difusién de informacion

Encuesta
asertiva
Conocimiento y
coordinacién con otras Encuesta
areas
Capacitacion para el
Encuesta
desempefio
Planes de capacitacion Encuesta
Formacién y capacitacion Formacion externa
Encuesta
Formacion interna
Encuesta

80




Implementacion de

Identificar el aporte del Bienestar social Encuesta
. . politicas y socializacion
Trabajador Social para lograr
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y ejecucion de las acciones de | pienestar social laboral Programas y beneficios Actividades deportivas y
bienestar organizacional sociales otorgamiento de beneficios Encuesta
corporativos
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