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El trabajo social, en el ambito empresarial, debe orientarse a un mejoramiento continuo, €s decira la
transformacion del escenario apuntando a mayor calidad de vida, acorde a sus derechos fundamentales
coma ser humano, enfrentandonos a las posiciones ideologicas que pueden plantear las diferentes partes
involucradas, sean estas decisiones de compromiso o de postura. De hecho, el rol que pueda jugar un o una
profesional del trabajo social dependera de la voluntad, la decision politica, basada en sus valores, sus
concepciones y sus metas del duefio o de la duedia de la empresa.

1.2 Antecedentes Contextuales En la mayoria de las industrias uno de los principales problemas es |a falta de
practicas o acciones que permitan mantener un equilibrio entre el ambito laboral y la vida personal de los
trabajadores de [a empresa. Los cambios tecnologicos que se viven dia a dia han ocasionado en gran medida
que la carga laboral y los riesgos psicosociales afectan su comportamiento, impactando los indicadores de
gestion de talento humano.

Segin [a OMS, un entorno saludable se define como “Un estado de completo bienestar fisico, mental y social,
y no la simple ausencia de la enfermedad” CITATION The10\l 12298 (Report, 2010). Sin embargo, la evolucion
del trabajo ha hecho que se amplien mas los conceptos y se actualicen, con la finalidad de poder abarcar

todos los enfoques que se pueden dar en un ambiente fisico de trabajo, incluyendo habitos de salud, factores
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RESUMEN

El proposito de esta investigacion, es poder identificar la relacion directa que existe entre
los servicios de bienestar laboral y la satisfaccion de los colaboradores de dos empresas
industriales de la ciudad de Guayaquil, durante el afio 2022. Las técnicas utilizadas nos permitiran
obtener informacion que permita poder tomar decisiones en cuanto a los servicios de bienestar

ofrecidos y lo que esperan los colaboradores.

La muestra elegida fueron un total de 102 colaboradores de ambas empresas de todas las
areas existentes, en las cuales para obtener la informacion se realizaron encuestas
semiestructuradas. Como resultado pudimos identificar que los servicios de bienestar laboral

ofrecidos no estaban encaminados a la satisfaccién del colaborador.

Palabras claves: (Bienestar laboral, satisfaccion, clima)
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(ABSTRACT)

The purpose of this research is to identify the direct relationship between labor welfare
services and employee satisfaction in two industrial companies in the city of Guayaquil, during
the year 2022. The techniques used will allow us to obtain information that will allow us to make

decisions regarding the welfare services offered and what the employees expect.

The sample chosen was a total of 102 employees of both companies from all existing areas,
in which semi-structured surveys were conducted to obtain the information. As a result, we were

able to identify that the welfare services offered were not aimed at employee satisfaction.

Key words: (Work wellbeing, satisfaction, climate)
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INTRODUCCION

En el entorno laboral actual, el bienestar de los trabajadores es un aspecto crucial que las empresas
deben considerar para asegurar su éxito y la productividad. Los servicios de bienestar laboral
desempefian un papel fundamental en la creacion de un ambiente propicio para el desarrollo
personal y profesional de los empleados. Estos programas se centran en mejorar la calidad de vida
de los trabajadores, abordando aspectos como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la

salud ocupacional, el crecimiento profesional y el apoyo emocional.

En el contexto especifico de las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil, es de vital
importancia comprender la relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de
satisfaccion de los trabajadores. La satisfaccion de los empleados es un indicador clave de su
compromiso, productividad y retencion dentro de la organizacion. Por lo tanto, entender como los

programas de bienestar laboral influyen en esta satisfaccion es crucial para el éxito empresarial.

El objetivo de este estudio es analizar en profundidad la relacion entre los servicios de bienestar
laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de Guayaquil. A
través de la recopilacién de datos, entrevistas y encuestas, se buscara obtener informacion precisa
y significativa sobre como estos servicios impactan en la satisfaccion de los empleados. Ademas,
se exploraran los desafios y las areas de mejora identificadas en relacion con el bienestar laboral

en estas empresas.

Los resultados de este estudio proporcionaran a las empresas industriales de Guayaquil una base
sOlida para tomar decisiones estratégicas en materia de bienestar laboral. Asimismo, contribuiran
al cuerpo de conocimiento existente sobre la relacion entre los servicios de bienestar laboral y la
satisfaccion de los trabajadores en el contexto industrial de la ciudad. Esto permitira a las
organizaciones disefiar y mejorar sus programas de bienestar, promoviendo un ambiente laboral

saludable y satisfactorio para sus empleados.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Antecedentes

La presente investigacion se la realiza en base a la bibliografia encontrada, respecto al tema
“La relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores
en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil”, partiendo desde documentos, que explican
la importancia del Talento Humano y el Trabajo Social dentro de una organizacion, leyes

nacionales, entre otros que seran el apoyo investigativo para el presente proyecto.

El bienestar laboral es un que involucra actividades y estrategias disefiadas para abordar
las necesidades reales de los trabajadores, tanto dentro de la empresa como en su entorno familiar
y comunitario. EI proposito de esta investigacion es analizar las necesidades que los empleados

presentan en relacion con el bienestar laboral.

Este enfoque busca mejorar las condiciones de los empleados en las empresas,
promoviendo su desarrollo integral como individuos. En este sentido, se considera que el bienestar
laboral tiene un impacto positivo tanto a nivel interno como externo para el trabajador. Desde una
perspectiva interna, los estimulos proporcionados por los programas de bienestar laboral generan
satisfaccion en el trabajo y fomentan un sentido de pertenencia hacia la organizacién, lo que
fortalece la identificacion con las metas y objetivos de la empresa. Por otro lado, desde una
perspectiva externa, el bienestar laboral facilita la interaccion del empleado con su entorno laboral
y familiar, lo que contribuye a un desarrollo social integral que, a su vez, beneficia a la
organizacion al mejorar la eficiencia y el desempefio de los trabajadores.

En la actualidad, una gestion adecuada del bienestar laboral en las empresas conlleva
mejoras significativas en la calidad de vida laboral de los empleados. Por lo tanto, esta
investigacion se enfoca en establecer la relacion entre el bienestar laboral y la calidad de vida
laboral, abordando las diferentes dimensiones que comprende el bienestar laboral, asi como sus

indicadores



El ser humano, es un ser lleno de infinidades de caracteristicas aun en proceso de
descubrimiento y por ende diversas teorias lo rondan, inclusive las relacionadas con el ambito
laboral. Se ha dicho que el &mbito intralaboral hace parte de uno de los factores sociales mas
relevantes, por tal motivo la Jerarquia de Necesidades expuesta (Maslow, 1943), certifica que
todos los seres humanos tenemos una escala de necesidades: a) necesidades fisiologicas (respirar,
comer, dormir, beber, procrear), b) necesidades de seguridad (empleo, seguridad fisica, familiar,
moral, de salud), c) necesidades de afiliacién (amistad, afecto, amor, intimidad sexual), d)
necesidades de reconocimiento (éxito, logro, respeto, confianza) y e) necesidades de

autorrealizacion (moralidad, creatividad, falta de prejuicios).

Frederick Irving Herzberg, personaje recocido por ser figura referencial de la psicologia
industrial y organizacional, es considerado como el padre de las teorias de los factores de la

motivacion y enriquecimiento laboral (la teoria del factor dual).

Herzberg, concluye que el bienestar del trabajador esta relacionado con los factores
higiénicos y motivadores. Dentro de los higiénicos se integran las relaciones personales,
condiciones de trabajo, vinculos con los compafieros, vigilancia y supervision, estatus o posicion
y las politicas organizacionales. De otro lado, los factores motivadores integran todos aquellos
relacionados directamente con la indole laboral e incluyen estimulos, remuneracion y

reconocimiento.

Herzberg, expone varias estrategias, pero menciona que debe haber un equilibrio entre
estas, por ejemplo, los ajustes salariales sin un equilibrio en el entorno motivacional con otros
factores, facilitaria la pérdida del interés genuino de los trabajadores y se trascenderia al ideal del

proximo aumento y las fechas que los estimen.
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Asi mismo, esta investigacion es soportada por la teoria Los Tres Factores de McClelland,
la cual desglosa el logro, poder y afiliacién. Dentro del logro se menciona el impulso de obtener
éxito y destacarse y respecto al poder, se refiere a generar influencia y conseguir reconocimiento.
Finalmente, la afiliacion se enfoca en las relaciones personales satisfactorias, amistosas y cercanas.
Este tema es de amplio bagaje en el campo organizacional, siempre ha sido foco de estudio tedrico
y de continuo cambio, por ejemplo, Frederick Taylor, ingeniero industrial y economista
estadounidense, promotor de la organizacion cientifica del trabajo considerado el padre de la
Administracion Cientifica, refiere que “Podemos ver y comprobar facilmente el derroche de las
cosas materiales. Pero los movimientos torpes, ineficientes o mal dirigidos de los hombres no dejan

nada visible o tangible detras de ellos™.

Sin duda alguna son aspectos fundamentales en la Gestién del Talento Humano y no solo
esto, también avalan criterios del programa de bienestar desarrollado y la necesidad de establecer
su impacto. Sumado a este criterio establecido por Taylor, se destacan otros como el fundamentado
por Cruz, J. y Rodriguez, M. quienes anteponen la autoestima del trabajador y los valores

organizacionales como las claves para el éxito organizacional y de caracter personal.

Todas las teorias expuestas manifiestan y giran en torno al ser humano, sus emociones y
acciones en el d&mbito laboral y su relevancia dentro de una compafiia, de ahi, las diferentes

busquedas para lograr un equilibrio en el entorno y la satisfaccion de sus integrantes, el determinar



su influencia puede variar y los resultados de igual manera pueden ser favorables o no tan positivos

si se asume la realidad organizacional.

Segun (Bernardo Moreno Jiménez, 2013), define como los mas importantes los siguientes

factores:

a) Factor Logro: Se refiere a los sentimientos de deber cumplido, resultados o

rendimientos y metas alcanzadas.

b) Factor de Reconocimiento: Es aquel tipo de reconocimiento o elogios recibidos por
su trabajo, sus jefes, compafieros, subordinados

C) Factor del Trabajo en Si: Se refiere a como percibe su trabajo, le es atractivo,
desafiante, variado, creativo, etc.

d) Factor Responsabilidad: Aqui se abarca al nivel de responsabilidad de su propio

trabajo y del de otros, asi como el nivel de importancia que le brinda.

e) Factor Promocion: Se refiere a la posibilidad de ascenso, formacion de cargo de la

empresa.

Posteriormente, revisaremos la importancia del Trabajo Social en la Gestién del Talento
Humano en la implementacién de practicas y acciones que permitan mejorar el bienestar laboral;

en este caso de investigacion en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil.

La gestion de Talento Humano es un componente esencial de toda organizacion y mas que
un conjunto de acciones, obedece a un proceso integrador, asi la administracion estratégica del
recurso humano, como la denomina (Dolan, 2003), tiene como finalidad dotar a los directores de
recursos humanos y a todo el personal de las competencias necesarias para la realizacion de sus
labores, integrar al recurso humano a la gestion general de la organizacion, identificar, formular y
aplicar politicas para manejar al capital humano para toda la organizacién; pero mas alla de ello,
debe concebir la organizacion desde una perspectiva sistémica y multidimensional en la que se
integren diferentes tendencias, estrategias y técnicas de gestion humana que hagan posible una

administracion en la que ya no se alinee, sino que se rehabilite el sujeto en la organizacion.

En cuanto a la relacion entre trabajo social y el area de ‘talento humano’, (Mesen, 1998),

menciona que la profesion de trabajo social se preocupa de la integracion de las trabajadoras y
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trabajadores de todos los niveles, a sus tareas, a la empresa, a sus colegas en el trabajo, siendo su
finalidad lograr el bienestar de la persona, pero enfocada a una realidad especifica que es la

organizacion.

Es aqui donde se presenta un gran desafio para el area del trabajo social, lograr una
identificacion de intereses entre quienes son propietarios y dirigen la empresa y quienes trabajan
para ella. Esto implica un trabajo importante en ambos lados, por consiguiente, la mediacién y
negociacion, sin perder de vista los propios ideales, principios y valores, sera una tarea permanente,

dentro de las funciones que ejercera el profesional de trabajo social.

Solo podra lograrse en la medida que la empresa, a nivel institucional se haya decidido
firmemente por ser responsable en el cumplimiento de sus deberes legales, desde las funciones en
el area de trabajo social debe promoverse una valoracion justa del trabajo y contribuirse a la

creacion de condiciones laborales aptas.

Los objetivos de la gestion del talento humano tienen que ver con la definicion y la
importancia de dicha area en la empresa, contribuir con la organizacién a alcanzar sus objetivos y
realizar su mision, hacerla competitiva, suministrarle empleados bien entrenados y motivados,
permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo,
desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer politicas

éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables (Naranjo, 2005)

El trabajo social, en el &mbito empresarial, debe orientarse a un mejoramiento continuo, es
decir a la transformacion del escenario apuntando a mayor calidad de vida, acorde a sus derechos
fundamentales como ser humano, enfrentandonos a las posiciones ideoldgicas que pueden plantear
las diferentes partes involucradas, sean estas decisiones de compromiso o de postura. De hecho, el
rol que pueda jugar un o una profesional del trabajo social dependera de la voluntad, la decisién

politica, basada en sus valores, sus concepciones y sus metas del duefio o de la duefia de la empresa.

Antecedentes Contextuales

En la mayoria de las industrias uno de los principales problemas es la falta de practicas o

acciones que permitan mantener un equilibrio entre el ambito laboral y la vida personal de los



trabajadores de la empresa. Los cambios tecnoldgicos que se viven dia a dia han ocasionado en
gran medida que la carga laboral y los riesgos psicosociales afectan su comportamiento,

impactando los indicadores de gestion de talento humano.

Segtn la OMS, un entorno saludable se define como “Un estado de completo bienestar
fisico, mental y social, y no la simple ausencia de la enfermedad” (Report, 2010). Sin embargo, la
evolucion del trabajo ha hecho que se amplien mas los conceptos y se actualicen, con la finalidad
de poder abarcar todos los enfoques que se pueden dar en un ambiente fisico de trabajo, incluyendo
habitos de salud, factores psicosociales y todo lo que pueda afectar directamente la salud del
empleado. Por esta razon, la Oficina Regional del Pacifico Oeste de la OMS define un entorno de

trabajo saludable de la siguiente manera:

“Un Entorno de Trabajo Saludable, es un lugar donde todos trabajan unidos para
alcanzar una vision conjunta de salud y bienestar para los trabajadores y la comunidad. Esto
proporciona a todos los miembros de la fuerza de trabajo, condiciones fisicas, psicoldgicas,
sociales y organizacionales que protegen y promueven la salud y la seguridad. Esto permite a los
jefe y trabajadores tener cada vez mayor control sobre su propia salud, mejorarla y ser mas
energéticos, positivos y felices.” Organizacion Mundial de la Salud. (2010). Entornos Laborales
Saludables: Fundamentos y Modelo de la OMS. Contextualizacion, Practicas y Literatura de

Soporte. (Organization, 2010)

Partiendo de esta definicion, podemos ratificar que el ambiente laboral se encuentra
enmarcado en la definicion de la OMS, lo cual ha permitido que las empresas se preocupen por
trabajar en la calidad de los puestos de trabajo, ya que es el lugar donde los trabajadores logran
desempefiar sus funciones eficientemente, con la finalidad de alcanzar las metas deseadas. El

trabajo en el ambiente laboral constituye:

Una balanza entre la seguridad de la organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el
uno depende del otro. Un ambiente sano y seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral

y con ello se garantiza la productividad y la calidad de vida de los empleados (Javeriana, 2017).

Dados los continuos cambios de la sociedad actual que las organizaciones y sus empleados
enfrentan, se marca una diferencia critica en cuanto a satisfacer las diferentes necesidades que

tienen sus integrantes; los cuales buscan el bienestar dentro de su puesto de trabajo, asi como el



bienestar en su salud. El bienestar laboral es un tema que ha trascendido en el tiempo, lo podemos
ver en su progreso en base a su desarrollo e importancia. En el ambito laboral es de suma
importancia retener el talento y evitar la fuga de este, asi como la relevancia de estar a la
vanguardia. Histéricamente, el ser humano siempre ha mostrado la necesidad de adquirir y
mantener la estabilidad laboral, econdmica, social y cultural. Asi, el siglo XXI ha mostrado un

caracter fuerte, creando un equilibrio Gtil entre los aspectos extralaborales e intralaborales.

El aumento de la competencia en el mercado y la busqueda de la optimizacion de recursos
han llevado a muchas empresas a priorizar la eficiencia y la productividad en lugar del bienestar
de sus trabajadores, 1o que ha generado un aumento en la rotacion de personal. La rotacion de
personal tiene costos significativos para las empresas, como la pérdida de talentos y
conocimientos, la disrupcion en la continuidad de los proyectos y la necesidad de invertir en
nuevos procesos de seleccion y capacitacion de personal. Por otro lado, diversos estudios han
demostrado que la implementacion de programas de bienestar laboral puede mejorar la satisfaccion
y el compromiso de los trabajadores, lo que se traduce en una reduccion en la tasa de rotacion y

una mejora en la retencién de talentos.

En las empresas IBC y Farmacéutica, el departamento de Talento Humano ha observado
una disminucioén en los indicadores de satisfaccion laboral durante el afio 2022. Esta falta de
motivacion entre los colaboradores ha llevado a realizar un analisis exhaustivo y reconsiderar la
viabilidad de implementar servicios de Bienestar Laboral como una posible solucion para mejorar
el nivel de satisfaccion de los empleados. Se busca que estos servicios tengan un impacto positivo

tanto en el compromiso de los trabajadores como en su bienestar laboral.

Guayaquil es conocida como una ciudad importante para la actividad industrial en el
Ecuador. Cuenta con una amplia gama de empresas industriales que operan en diferentes sectores,
como la fabricacion, la logistica y la distribucion. Estas empresas juegan un papel fundamental en
las economias locales y regionales, creando puestos de trabajo y contribuyendo al desarrollo
socioeconomico. Nuestro estudio se enfocaré en analizar las condiciones de trabajo especificas en
el contexto de las empresas industriales de Guayaquil. Esto incluye examinar la carga de trabajo,
las horas trabajadas, los ingresos, la seguridad laboral y las oportunidades profesionales. Estos
factores influyen en la experiencia y percepcion del empleado en su entorno de trabajo. Es
importante tener en cuenta las politicas laborales y leyes que rigen las relaciones laborales en



Guayagquil. Esto incluye, entre otras cosas, las leyes laborales, los convenios colectivos, las normas
de salud y seguridad. Estas politicas y regulaciones pueden afectar el desempefio de los servicios
sociales en el lugar de trabajo y la satisfaccion de los empleados. Cada empresa tiene una cultura
organizacional Unica que influye en la forma en que se gestionan los recursos humanos y promueve

la felicidad en el lugar de trabajo.

En el contexto de las empresas industriales guayaquilefias, es importante explorar el bagaje
cultural, los valores, las practicas de gestion y el ambiente laboral. Estos aspectos pueden afectar
el desempefio y la percepcion de los servicios de seguridad social y la satisfaccion de los
empleados. También es importante considerar los cambios y tendencias que pueden afectar el
ambiente laboral de las empresas industriales guayaquilefias. Puede ser el progreso tecnoldgico,
las necesidades cambiantes del mercado, la innovacion en los métodos de gestion, la adaptacion a
las nuevas regulaciones, etc. Estos cambios pueden afectar los servicios sociales en el lugar de
trabajo y la satisfaccion de los empleados. Comprender este contexto es fundamental para realizar
investigaciones en el contexto especifico de las empresas industriales de Guayaquil. Esto revelara
rasgos y caracteristicas del ambiente de trabajo, asi como factores que pueden afectar la relacién

entre los servicios sociales y la satisfaccion de los empleados en una ciudad en particular.

Antecedentes Estadisticos

Encuesta Global de Bienestar Laboral de Gallup: Esta encuesta revel6 que el 67% de los
trabajadores industriales que tenian acceso a servicios de bienestar laboral informaron niveles més
altos de satisfaccion laboral en comparacion con aquellos que no tenian acceso a tales servicios.
Ademas, los empleados que participaron activamente en los servicios de bienestar también

informaron mayores niveles de compromiso y productividad. (Laboral, 2020)

El objetivo de la Encuesta Global de Bienestar Laboral de Gallup (2020) es obtener
informacion sobre el bienestar laboral de los trabajadores industriales a nivel mundial. La encuesta
busca evaluar y comprender los niveles de satisfaccion laboral, el acceso y la participacion en
servicios de bienestar laboral, asi como su relacion con el compromiso y la productividad de los

empleados.



Al realizar esta encuesta, Gallup pretende proporcionar datos y andlisis que ayuden a las
organizaciones y a los responsables de la toma de decisiones a comprender la importancia del
bienestar laboral y cémo puede impactar positivamente en la satisfaccion de los trabajadores, su

compromiso con el trabajo y su desempefio en general.

Los resultados de la encuesta pueden ser utilizados por las empresas y las organizaciones
para evaluar la eficacia de sus servicios de bienestar laboral y tomar medidas para mejorar el
entorno laboral, promover la satisfaccién de los empleados y fomentar el compromiso y la

productividad en el lugar de trabajo.

Estudio del Instituto de Salud Mental de Suecia (2018): Este estudio encontré que las
empresas industriales que implementaron servicios de bienestar laboral experimentaron una
disminucion significativa en el ausentismo y una mayor retencion de empleados. Ademas, se
observd una mejora en los niveles de satisfaccién laboral, con un aumento del 75% en la
satisfaccion general de los trabajadores en comparacién con las empresas sin servicios de

bienestar.

El objetivo del estudio realizado por el Instituto de Salud Mental de Suecia (2018) es
examinar el impacto de los servicios de bienestar laboral en las empresas industriales. El estudio
busca evaluar como la implementacidn de estos servicios afecta al ausentismo laboral, la retencion

de empleados y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Mediante este estudio, el Instituto de Salud Mental de Suecia pretende proporcionar
evidencia cientifica sobre los beneficios de los servicios de bienestar laboral en el contexto
industrial. EI objetivo es demostrar que las empresas que implementan dichos servicios pueden
experimentar una reduccion en el ausentismo laboral, una mayor retencion de empleados y un
aumento en los niveles de satisfaccion laboral en comparacion con aquellas que no los

implementan.

Los resultados de este estudio pueden ser utilizados por las organizaciones y los
responsables de la toma de decisiones para respaldar la implementacion de servicios de bienestar
laboral en el sector industrial, fomentando asi un entorno laboral mas saludable, una mayor

satisfaccion de los trabajadores y un mejor desempefio general en las empresas.
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El estudio "Causas y consecuencias de la rotacién de personal en empresas de Colombia™
fue publicado en 2018 por un grupo de investigadores de la Universidad de la Costa y la
Universidad de Guayaquil. El objetivo principal del estudio fue explorar las causas y
consecuencias de la rotacion de personal en empresas colombianas, centrdndose en factores como

la satisfaccion laboral, la compensacion y los beneficios, y la cultura organizacional

Para llevar a cabo el estudio, se encuestd a 100 trabajadores de diferentes empresas
colombianas de distintos sectores y niveles jerarquicos. Los resultados del estudio mostraron que
la rotacion de personal es un fendbmeno comun en las empresas colombianas, y que las principales
causas de la rotacion de personal son la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo, la falta

de reconocimiento y la remuneracion insuficiente.

Asimismo, el estudio reveld que la rotacion de personal tiene importantes consecuencias
negativas para las empresas, tales como el aumento de los costos de reclutamiento y capacitacion,
la disminucion de la productividad y la calidad del trabajo, y la pérdida de talento y conocimiento

especializado.

Ademas, el estudio también mostré que la satisfaccion laboral, la compensacion y los
beneficios, y la cultura organizacional son factores clave para retener al personal en las empresas
colombianas. En particular, los empleados que se sienten valorados y apreciados por la empresay
que tienen oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, tienden a permanecer mas

tiempo en sus puestos de trabajo.

Podemos concluir mencionando que el estudio "Causas y consecuencias de la rotacion de
personal en empresas de Colombia™ proporciona informacion valiosa sobre las causas y
consecuencias de la rotacion de personal en las empresas colombianas y sugiere algunas estrategias
para reducir la rotacion y retener al personal. (Causas y consecuencias de la rotacion de personal

en empresas de Colombia, 2018)

El informe (LinkedIn, Global Talent Trends, 2021) se centra en las tendencias laborales
globales en el contexto de la pandemia de COVID-19. El estudio se basa en encuestas realizadas
a mas de 26.000 profesionales de recursos humanos de todo el mundo, y se enfoca en cuatro areas

clave:
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La evolucion del trabajo: el informe destaca la creciente adopcion del trabajo remoto y

flexible, y como esto esta cambiando la forma en que las empresas interactian con su personal.

2. La experiencia del empleado: el estudio muestra la importancia de la experiencia del

empleado para la retencion de talentos y como las empresas pueden mejorarla.

3. La gestion del cambio: el informe analiza como las empresas estan abordando la

incertidumbre y la disrupcion en el entorno laboral actual.

4. La inclusion y la diversidad: el estudio destaca la importancia de la inclusién y la
diversidad en la cultura de la empresa y como pueden impactar positivamente la retencion de

talentos.

En cuanto a la rotacion de personal, el informe destaca que el 32% de los encuestados
identifico la retencién de talentos como su principal desafio, y que el 94% de los encuestados
espera que la rotacion de personal aumente o se mantenga en niveles similares a los del afio

anterior.
El informe también ofrece algunas estrategias para retener al personal clave, como:
1. Ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional.
2. Fomentar una cultura de apoyo y colaboracion.
3. Proporcionar una compensacién y beneficios competitivos.
4. Escuchar y responder a las necesidades y preocupaciones de los empleados.

En general, el informe de LinkedIn destaca la importancia de la retencién de talentos en un
mercado laboral cada vez mas competitivo, y proporciona algunas estrategias clave para que las

empresas puedan mantener a su personal clave. (LinkedIn, Global Talent Trends , 2021)

El estudio "Causas y consecuencias de la rotacion de personal en empresas de Ecuador™
(2019) de la Universidad Técnica de Ambato es un analisis detallado de los factores que influyen
en la rotacion de personal en las empresas ecuatorianas y como afecta a la productividad y el

desempefio empresarial.

Para llevar a cabo el estudio, se aplicaron encuestas a empleados de diversas empresas en

Ecuador para obtener informacion sobre sus motivos para abandonar sus trabajos y cémo la
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rotacion de personal afect6 a la empresa. Ademas, se realizaron entrevistas a empleadores y
gerentes de recursos humanos para obtener una comprension mas completa de las razones detras

de la rotacion de personal en las empresas.

Los resultados del estudio mostraron que la principal causa de la rotacion de personal en
Ecuador es la insatisfaccion laboral, seguida de la falta de oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional. También se encontré que la rotacién de personal tiene un impacto
negativo en la productividad y el desempefio empresarial, ya que afecta la continuidad de los

proyectos y la calidad del trabajo.

Entre las recomendaciones del estudio para reducir la rotacion de personal en las empresas
ecuatorianas se incluyen: mejorar el clima laboral y la cultura organizacional, proporcionar
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, ofrecer una compensacion y beneficios

adecuados, y mejorar la comunicacion entre los empleados y la gerencia.

En general, este estudio ofrece una perspectiva valiosa sobre la rotacion de personal en las
empresas ecuatorianas y puede ser Util para que los empleadores comprendan mejor las razones

detras de la rotacion de personal y tomen medidas para retener a su personal clave (Haro, 2019).

Antecedentes Investigativos

En el estudio "La influencia de los servicios de bienestar laboral en la satisfaccion de los
trabajadores de empresas industriales”, los autores Garcia, Lopez y Rodriguez examinaron la

relacion entre los servicios y la satisfaccion de los empleados en empresas industriales.

El objetivo principal del estudio fue determinar como la presencia de servicios en el lugar
de trabajo afecta la satisfaccion laboral de los empleados en condiciones industriales. Para ello, se
recopilé informacidn de diversas empresas industriales y se entrevisto a los empleados para evaluar

su nivel de satisfaccion laboral y acceso a los servicios.

Los resultados de la investigacion muestran que los servicios en el lugar de trabajo tienen
un impacto significativo en la satisfaccion de los empleados en las empresas industriales. Los

servicios analizados incluyen servicios de salud, actividades recreativas y apoyo psicolégico.
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Se encuentra que cuando los empleados tienen acceso a estos servicios, experimentan un
mayor nivel de satisfaccion laboral. Esto puede deberse a una variedad de factores, que incluyen
garantizar el equilibrio entre la vida laboral y personal, promover la salud fisica y mental y apoyar
las necesidades individuales de los empleados. Por lo tanto, este estudio destaca la importancia de
los servicios sociales en el lugar de trabajo en las empresas industriales y como estos servicios
pueden afectar la satisfaccion de los empleados. Brindar los servicios y recursos de bienestar
adecuados en el lugar de trabajo puede ayudar a crear un ambiente de trabajo mas positivo y
gratificante para los trabajadores del sector industrial. (Relacion entre los servicios de bienestar

laboral y la satisfaccion de los trabajadores en empresas industriales: un estudio de caso., 2019)

El objetivo principal de este estudio es analizar la relacion entre los servicios de seguridad
social y la retencion de empleados en el contexto de las empresas industriales. Para el estudio se
recopil6 informacion de diversas empresas industriales, tanto a través de encuestas a los empleados
como del analisis de datos proporcionados por las propias organizaciones. Preste especial atencién
a los servicios sociales que se ofrecen en el lugar de trabajo, como horarios de trabajo flexibles,

cuidado de nifios y capacitacion laboral.

Los resultados obtenidos muestran una correlacion positiva entre los servicios de
proteccion laboral y la retencién de empleados en las empresas industriales. En otras palabras, se
ha descubierto que las empresas que ofrecen una variedad de servicios de salud ocupacional tienen
tasas de retencion de empleados mas altas que las que no lo hacen. En particular, se ha encontrado
que los horarios de trabajo flexibles permiten a los empleados conciliar mejor la vida laboral y
personal, lo que lleva a una mayor satisfaccion y disposicion a permanecer en la empresa.
Asimismo, el cuidado de los nifios ha facilitado la vida de los trabajadores con hijos pequefios,

reduciendo su carga y permitiéndoles mantener un trabajo mas estable.

Ademas, la formacion profesional se identifica como un importante servicio de bienestar
en el lugar de trabajo porque brinda a los empleados la oportunidad de crecer y madurar dentro de
la organizacion, potenciando asi el compromiso y la lealtad a largo plazo con su ciudad. En general,
este estudio muestra que los servicios sociales en el lugar de trabajo, como horarios de trabajo
flexibles, cuidado de nifios y capacitacion laboral, tienen un impacto significativo en la retencion
de empleados en las empresas industriales. Estas practicas contribuyen a la satisfaccion y

estabilidad laboral de los empleados, lo que a su vez puede contribuir a la eficacia y el éxito de la
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organizacion. (Relacion entre los servicios de bienestar laboral y la satisfaccion de los trabajadores

en empresas industriales., 2020)

El estudio llevado a cabo por los investigadores Garcia y Gonzalez en 2013 tuvo como
objetivo analizar la rotacion de personal en las empresas turisticas de Cancun, México. Para llevar
a cabo la investigacion, se utilizaron encuestas estructuradas que fueron aplicadas a una muestra

de 380 empleados de nivel operativo y medio de diferentes empresas turisticas de la zona.

Los resultados del estudio indicaron que la rotacion de personal en el sector turistico de
Cancun es relativamente alta, con una tasa promedio del 35,7% anual. Asimismo, se identificaron
una serie de factores que influyen en la decision de los empleados de abandonar su trabajo, entre
ellos la remuneracion insuficiente, la falta de oportunidades de desarrollo profesional y la falta de

reconocimiento por parte de la empresa.

También se encontr6 que la rotacion de personal tiene un impacto negativo en la
productividad y la calidad del servicio ofrecido por las empresas turisticas, ya que la constante
rotacién de personal implica costos de capacitacion y entrenamiento para la empresa, y reduce la

experiencia y habilidades del personal a cargo de brindar el servicio.

En conclusidn, este estudio resalta la importancia de abordar la problematica de la rotacion
de personal en el sector turistico de Cancun y de implementar medidas para retener al personal
clave, mejorar su satisfaccion laboral y, en consecuencia, mejorar la calidad del servicio ofrecido

por las empresas turisticas de la zona. (Garcia F. &., 2013)

El estudio llevado a cabo por Mora, Méndez y Morales en 2019 en Chile, tuvo como
objetivo analizar la rotacion de personal en empresas de tecnologia y los factores que influyen en

la decision de los empleados de dejar su trabajo.

Para llevar a cabo la investigacion, se realiz6 una encuesta a una muestra de 165
trabajadores de empresas tecnoldgicas ubicadas en la region metropolitana de Santiago. Ademas,
se llevaron a cabo entrevistas con gerentes y encargados de recursos humanos de las empresas

encuestadas.

Los resultados del estudio indicaron que la rotacion de personal en empresas de tecnologia
en Chile es alta, con una tasa promedio del 23,4% anual. Ademas, se encontrd que la falta de
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oportunidades de desarrollo profesional, la remuneracion insuficiente y el ambiente laboral poco
satisfactorio son los principales factores que influyen en la decisién de los empleados de dejar su

trabajo.

También se encontré que la rotacion de personal tiene un impacto negativo en la
productividad y el desempefio empresarial, ya que la constante rotacion de personal implica costos
de reclutamiento y entrenamiento para la empresa, y reduce la experiencia y habilidades del

personal a cargo de brindar el servicio.

Este estudio resalta la importancia de abordar la problematica de la rotacion de personal en
empresas de tecnologia en Chile y de implementar medidas para retener al personal clave, mejorar

su satisfaccion laboral y, en consecuencia, mejorar la productividad y el desempefio empresarial.

Cabe destacar que la pandemia del COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la
rotacion de personal en empresas de tecnologia en Chile, y se requiere de investigaciones
adicionales para determinar las implicaciones de este evento en la problematica de la rotacion de
personal (Mora, 2019) .

El estudio realizado por la Universidad Técnica de Machala en 2018 se enfoc en examinar
el impacto de la rotacion de personal en las empresas publicas ecuatorianas. Para ello, se llevo a
cabo una revision de la literatura existente sobre el tema, asi como un estudio de campo en tres

empresas publicas de la provincia de EI Oro.

Los resultados del estudio indicaron que la rotacion de personal en las empresas publicas
ecuatorianas genera un impacto negativo en la productividad, la calidad del servicio y el
desempefio empresarial. Ademas, se identificaron los costos asociados con la rotacion de personal,
tales como el costo de reclutamiento y seleccion de nuevos empleados, el costo de capacitacion y

entrenamiento de nuevos empleados, y el costo de pérdida de conocimiento y experiencia.

Asimismo, se identificaron algunas estrategias para retener a los empleados clave, como
mejorar la remuneracion y los beneficios, brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento

profesional, mejorar el clima laboral y promover una cultura organizacional positiva.
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En general, este estudio contribuye a la comprension del impacto de la rotacion de personal
en las empresas publicas ecuatorianas y ofrece algunas recomendaciones para abordar este

problema y mejorar el desempefio empresarial (Ochoa - Salinas, 2018).

Estos antecedentes investigativos sugieren que los servicios de bienestar laboral pueden
ser efectivos para mejorar la retencién de empleados en empresas industriales en Ecuador. Sin
embargo, se requiere de mas investigacion para comprender en mayor detalle la efectividad de
estos servicios en diferentes contextos empresariales en el pais. Podemos utilizar esta informacion
como herramientas para ayudar a disefiar servicios de bienestar efectivos que permitan reducir la
rotacion de personal y asi minimizar los costos asociados a la misma, tales como la pérdida de
productividad, la disminucion de la calidad del trabajo y los costos de capacitacion y seleccion de

nuevos empleados.

Ademas, estos estudios también pueden servir como punto de referencia para comparar la

situacion del bienestar laboral entre empresas en Ecuador.

Definicion del Problema de Investigacion

El presente estudio se enfoca en comprender y analizar la relacion entre los servicios de
Bienestar Laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales. de la
ciudad de Guayaquil.

La satisfaccién laboral es un factor importante para la felicidad y la productividad de los
empleados, y se ha demostrado que los servicios de bienestar en el lugar de trabajo desempefian
un papel importante en la mejora de la satisfaccion laboral. Sin embargo, en el contexto especifico
de las empresas industriales de Guayaquil, existe un desconocimiento sobre el impacto de los
Servicios de Bienestar Laboral en la satisfaccion de los empleados.

Se espera que el abordaje de este problema de investigacion ayude a comprender mejor la
relacion entre los servicios de seguridad social y la satisfaccion de los trabajadores en las empresas
industriales de Guayaquil, con lo cual se brinda informacion valiosa para la implementacion de

estrategias sociales efectivas en la empresa. trabajo y una mayor satisfaccion laboral.

El sector industrial es un entorno laboral exigente, caracterizado por largas jornadas de

trabajo, exigencias fisicas y demandas emocionales. En este contexto, los servicios de bienestar
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laboral pueden desempefiar un papel fundamental en el bienestar general de los trabajadores y, por
ende, en su nivel de satisfaccion laboral. Sin embargo, existe una falta de investigacion especifica

que explore esta relacion en las empresas industriales de Guayaquil.

Ademas, es importante analizar como factores como la naturaleza del trabajo, la estructura
organizativa y las caracteristicas demogréaficas de los trabajadores pueden influir en la relacion
entre los servicios de bienestar laboral y la satisfaccion laboral en el contexto de las empresas

industriales de Guayaquil.

Al profundizar en este problema de investigacion, se busca obtener informacion valiosa
gue nos permita identificar y tomar decisiones informadas sobre la implementacion y mejora de
los servicios de bienestar laboral, con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral de sus

trabajadores y, en Gltima instancia, promover un entorno laboral mas saludable y productivo.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacion se enfoca en abordar la necesidad de
comprender en qué medida los servicios de bienestar laboral influyen en el nivel de satisfaccion
de los trabajadores en el contexto especifico de las empresas industriales de Guayaquil. Para lograr

este objetivo, se deberan plantear algunas preguntas de investigacion, tales como:

Preguntas Investigativa

¢Cudl la relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los

trabajadores en el contexto especifico de las empresas industriales de Guayaquil, en el afio 2022?

Sub — preguntas

¢Cudles son las problemaéticas y necesidades sentidas y reales de la organizacion y de los
trabajadores que deben ser atendidas en los programas de bienestar laboral de las empresas

industriales?

¢ Cuales son los recursos humanos, recursos técnicos-tecnoldgicos y recursos financieros y
no financieros, destinados a la implementacion de servicios de bienestar laboral en las empresas

industriales?

Objetivo General
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Comprender la relacién entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de

los trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil, en el afio 2022,

Objetivos Especificos

Identificar las problemaéticas y necesidades sentidas y reales de la organizacion y de los

trabajadores que son atendidas en los programas de bienestar laboral de las empresas industriales.

Para la identificacion de dicha problematica utilizaremos la entrevista semiestructurada, la
cual nos permitira hacer preguntas abiertas y seguir las respuestas de los entrevistados con
preguntas adicionales, lo que nos permite profundizar en los temas y obtener informacion detallada
sobre las experiencias y perspectivas de los participantes. Ademas, esta técnica permitird al
entrevistado expresarse libremente sobre sus experiencias y necesidades, lo que puede conducir a

la identificacion de nuevas areas de mejora en los programas de bienestar laboral.

Adicional tendremos una guia de preguntas para asegurarnos de que se cubran todos los
temas importantes, también iremos adaptandonos a las respuestas de los entrevistados y haremos

preguntas de seguimiento para obtener mas informacion detallada.

Estimar los recursos humanos, recursos técnicos-tecnologicos y recursos financieros y no
financieros, destinados a la implementacion de programas de bienestar laboral en las empresas

industriales.

Para estimar los recursos humanos, técnicos-tecnoldgicos y financieros destinados a la
implementacion de programas de bienestar laboral en empresas industriales, se pueden revisar los

siguientes documentos a través de la técnica de revision documental:
e Presupuestos y estados financieros de la empresa.
e Planes estratégicos y operativos de la empresa.
e Documentos de politicas y procedimientos relacionados con la gestién de recursos
e humanos y bienestar laboral.
e Informes de auditoria interna y externa de la empresa.

e Contratos y acuerdos con proveedores de servicios de bienestar laboral.

19



e Documentos relacionados con la evaluacién del desempefio y la satisfaccion laboral

de los empleados.
e Registros de asistencia y ausentismo de los empleados.

e Registros de accidentes y enfermedades laborales.

Al revisar estos documentos, podremos obtener informacion valiosa sobre la inversion que
la empresa realiza en programas de bienestar laboral, los recursos humanos y técnicos destinados
a su implementacion, y los resultados obtenidos. Ademas, también identificaremos areas de mejora

y oportunidades de crecimiento en el area de bienestar laboral.

Justificacién del Estudio

La presente investigacion busca poder visualizar un panorama general sobre la estructura
de las organizaciones y la importancia de contar con Servicios de Bienestar Laboral bajo los
lineamientos del desarrollo humano en relacion con la politica gerencial de la empresa y que a su

vez sirva de estimulo en la ejecucion de servicios que permitan mejorar la calidad de vida laboral.
La justificacién del estudio de este tema es relevante por varias razones:

Falta de investigacidn en un contexto especifico: muchas encuestas han tratado la relacion
entre los servicios laborales y de bienestar y la satisfaccion de los trabajadores en varios contextos,
pero existe una escasez de investigaciones especificas para tratar esta relacion. Estoy. Empresa
industrial en la ciudad de Guayaquil. Este estudio satisface este vacio al proporcionar un
conocimiento valioso y contextual de cémo los servicios laborales y de bienestar afectan la

satisfaccion laboral de los trabajadores en esta area geografica.

Bienestar laboral y satisfaccion de los trabajadores: la felicidad y la satisfaccion de los
trabajadores son aspectos importantes del lugar de trabajo. La satisfaccion laboral no solo ha
afectado los pozos personales, sino que también afecta la productividad, el compromiso y la

retencion de la organizacién de la organizacion. Por lo tanto, comprender la relacién entre los
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servicios laborales y de bienestar y la satisfaccion de los trabajadores es esencial para mejorar las

condiciones de trabajo y promover un entorno laboral méas saludable y productivo.

Impacto en las empresas industriales de Guayaquil: las empresas industriales juegan un
papel importante en la economia de Guayaquil. Los servicios efectivos de empleo y bienestar
pueden tener un impacto significativo en la satisfaccion y los pozos de los trabajadores, lo que
mejora la productividad y la tasa de retencion de estas organizaciones. Comprender la relacién
entre los servicios de bienestar laboral y la satisfaccion de los trabajadores en este contexto
proporcionard informacion valiosa de que las empresas pueden tomar decisiones basadas en

informacion suficiente sobre la implementacion y la mejora de los servicios de bienestar laboral.

Politica laboral y de bienestar y mejora de la empresa: los resultados de este estudio pueden
ser notificados y respaldados por la implementacion de mano de obra y componentes més efectivos
en las empresas industriales de Guayaquil. Desarrolle una estrategia mas apropiada para identificar
el campo de mejora y comprender la utilidad de los servicios existentes y la conciencia de los
trabajadores sobre la efectividad de los trabajadores para promover un ambiente de trabajo

saludable y satisfactorio.

Cabe mencionar que en las empresas donde realizaremos la investigacion no disponen de
Servicios de Bienestar Laboral; debido a que es considerado como un costo mas no una inversion

al capital humano, y en una de ellas no se cuenta con el profesional de Trabajador Social.

Para nuestro estudio planteamos hacer un analisis cuantitativo y cualitativo mediante
instrumentos de gestion como encuestas y entrevistas, que muestren la situacion laboral que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, implementar cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los colaboradores y asi poder generar lineas de
accién que mejoren la calidad de vida.

En el Ecuador el clima laboral es un fendmeno colectivo, es el resultado de las relaciones
que tienen las personas con la organizacién, aunque se lo admite en general como el conjunto de
percepciones que la gente tiene del empleo y todos los que laboramos atribuimos significados a
partir de los cuales tomamos decisiones. Todas las organizaciones tienen propositos, estructura y
una colectividad de personas y estan conformadas por un grupo de elementos interrelacionados

entre si, como son: estructura organizacional, conducta de los grupos e individuos, la interaccién
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de estos componentes produce patrones de relacion varias y especificas lo que puede influir en el

desempefio laboral lo cual es considerado como clima laboral.

En la revista lideres de Ecuador en RRHH 2012 en el articulo: “El Talento humano en
nuestro pais”. En ecuador la gestion del talento humano es un tema que no satisface las necesidades
del personal una de las investigaciones mas usuales que se les hace a los empresarios, tiene que
ver con el escaso compromiso y motivacion de ciertas personas que trabajan en la organizacion
(RRHH, 2012)

Con lo planteado en lineas anteriores, se busca poder establecer y fortalecer un
departamento de Bienestar Social que esté bajo la responsabilidad de un Trabajador social quien
sera encargado de disefiar y poner en funcionamiento los programas en pro de disminuir la tasa de

rotacion en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil.

Dichas practicas estardn estructuradas bajos los lineamientos correspondientes,
enmarcados en la normativa legal, para mejorar las capacidades y condiciones de los colaboradores
con el propdsito de obtener una mayor satisfaccion y motivacién laboral que se vea reflejada en la

disminucion de la tasa de rotacion y se sientan identificados con los objetivos de las empresas.

En resumen, la investigacion en este tema es importante porque puede proporcionar
informacion valiosa sobre la relacion entre la implementacion de programas de bienestar laboral y
la disminucion de la tasa de rotacion de empleados en empresas industriales en Ecuador, lo que

puede tener un impacto positivo en la productividad y rentabilidad de estas empresas.

CAPITULO II: MARCO TEORICO - REFERENCIAL

Marco Referencial

El marco referencial de este tema se enfoca en tres areas principales: el bienestar laboral,
la rotacion de empleados y los programas de bienestar laboral. En cuanto al bienestar laboral, se
refiere al conjunto de factores que influyen en la calidad de vida laboral de los empleados, como
la seguridad en el trabajo, la salud ocupacional, la satisfaccion laboral, el equilibrio entre la vida

laboral y personal, entre otros.
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En cuanto a los servicios de bienestar laboral, se refiere a las iniciativas que las empresas
implementan para mejorar el bienestar de sus empleados, como actividades deportivas, planes de

salud, capacitacion y desarrollo, horarios flexibles, entre otros.

En el marco referencial se exploraran las teorias y conceptos relevantes en cada una de

estas areas, asi como estudios previos realizados en este tema.

Referente Tedrico

Este marco proporcionaria una comprension mas profunda del concepto de bienestar
laboral y su relacion con la motivacién, satisfaccién y retencion de los empleados. Este marco
también podria explorar diferentes enfoques y modelos de bienestar laboral, asi como las

dimensiones y factores clave que influyen en el bienestar de los empleados.

En relacidn al bienestar laboral, existen diversas teorias que explican cémo este factor que
no es considerado como importante, puede influir en la satisfaccion, desempefio y compromiso de
los trabajadores; asi como la reduccion del absentismo y la rotacion. Estas diversas teorias han
permitido evidenciar que factores influyen en la motivacion de los trabajadores, por lo que se
detallan cinco teorias importantes:

Teoria Autor/Autores Descripcion

Propone una jerarquia de necesidades
humanas, desde necesidades basicas
Teoria de la jerarquia de (fisiol6gicas) hasta necesidades de
) Abraham Maslow L )
necesidades autorrealizacion, y sugiere que las personas
estan motivadas a satisfacer estas necesidades

de forma secuencial.
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Teoria Autor/Autores Descripcion

Plantea que existen factores

motivacionales y factores higiénicos en el
) o entorno laboral. Los factores motivacionales
Teoria de la motivacion- ) o
higi Frederick Herzberg |(como el logro y el reconocimiento) generan

igiene _ » )
satisfaccion, mientras que los factores
higiénicos (como las condiciones de trabajo)

evitan la insatisfaccion.

Se basa en la idea de que las personas
toman decisiones sobre su comportamiento
laboral segun sus expectativas de obtener
Teoria de la expectativa Victor H. Vroom |[ciertos resultados. La teoria considera las
variables de expectativa, instrumentalidad y
valencia para predecir la motivacion de los

empleados.

Se enfoca en como las metas influyen en la
motivacion y el rendimiento de los
Teoria del _ empleados. Segun esta teoria, establecer
o Edwin A. Locke )
establecimiento de metas metas claras y desafiantes puede aumentar la
motivacion y el esfuerzo, lo que lleva a un

mayor rendimiento.
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Teoria Autor/Autores Descripcion

Sostiene que los empleados comparan la
relacion entre sus esfuerzos y recompensas en
comparacion con otros. Si perciben una falta
Teoria de la equidad J. Stacy Adams | de equidad, es decir, una injusticia en la
distribucion de recompensas, pueden
experimentar insatisfaccion y disminucion de

la motivacion.

La teoria de la equidad, propuesta por (Adams, 1060), se basa en la premisa de que los
empleados comparan la relacion entre sus esfuerzos y las recompensas que reciben en comparacion
con otros individuos. Segun esta teoria, los empleados evaltan la justicia de esta relacion y buscan
alcanzar un equilibrio percibido entre lo que aportan y lo que reciben. Si perciben una falta de
equidad en comparacion con sus colegas, es decir, una injusticia en la distribucion de recompensas,

puede generar insatisfaccion y disminucién de la motivacion.

La teoria de la equidad se centra en el concepto de comparacién social, donde los
empleados evallan su propia situacion laboral en relacion con otros. Este proceso de comparacion

puede llevar a diferentes resultados:

Equidad percibida: Cuando los empleados perciben gue la relacién entre sus esfuerzos
y recompensas es justa y equitativa en comparacion con otros, se experimenta un sentido de
equidad percibida. Esto genera satisfaccion laboral y motiva a los empleados a mantener su nivel

de esfuerzo y rendimiento.

Inequidad negativa: Si los empleados perciben que estan recibiendo menos de lo que
consideran justo en comparacién con otros, pueden experimentar inequidad negativa. Esto puede
generar sentimientos de injusticia, insatisfaccién y una disminucion de la motivacion. Los
empleados pueden buscar formas de restaurar la equidad, ya sea a traveés de negociaciones

salariales, buscar recompensas adicionales o reducir su esfuerzo.
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Inequidad positiva: Por otro lado, si los empleados perciben que estan recibiendo mas
de lo que consideran justo en comparacion con otros, pueden experimentar inequidad positiva.
Esto puede generar sentimientos de culpa o incomodidad. Algunos empleados pueden buscar
formas de devolver la equidad, como trabajar mas arduamente o ayudar a otros comparieros de

trabajo.

En resumen, la teoria de la equidad plantea que los empleados evallan la justicia en la
relacion entre sus esfuerzos y las recompensas que reciben en comparacion con otros. La
percepcion de equidad o inequidad puede tener un impacto significativo en la motivacion y la
satisfaccion laboral de los empleados, lo que a su vez puede afectar su desempefio y retencién en

la organizacion.

Por ultimo, en cuanto a los programas de bienestar laboral, la investigacion previa ha
mostrado que la implementacion de estos programas puede tener un impacto positivo en el
bienestar y la satisfaccion de los empleados, asi como en la reduccion del absentismo y la rotacion.
Por ejemplo, un estudio realizado por WorldatWork encontr6 que las empresas que ofrecen planes
de bienestar integral tienen una tasa de rotacion del 9% en comparacién con el 15% de las empresas

que no ofrecen estos programas.

En general, el referente tedrico busca establecer una base solida de teorias y estudios
previos que permitan entender mejor el impacto del bienestar laboral y los programas de bienestar

laboral en la rotacion de empleados.

Referente Conceptual

El referente conceptual de este tema incluye conceptos y términos clave relacionados con
el bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en empresas industriales de la

ciudad de Guayaquil. A continuacion, se detallan algunos de ellos:
Bienestar laboral

Se refiere al conjunto de condiciones y factores que influyen en la satisfaccion y el

bienestar de los empleados en su trabajo. Puede incluir aspectos como el ambiente laboral, la carga
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de trabajo, la compensacion y beneficios, la seguridad y salud ocupacional, entre otros (Cortés,
2017) .

Rotacion de empleados

La rotacién de empleados se refiere a la medida en que los empleados abandonan una
organizacion y son reemplazados por nuevos empleados. La tasa de rotacion de empleados se
utiliza comunmente como un indicador de la estabilidad laboral en una organizacion, y puede estar
influenciada por factores como la satisfaccién laboral, la remuneracion y la cultura organizacional
(The effects of job embeddedness on organizational citizenship, job performance, volitional

absences, and voluntary turnover, 2004).
Retencidn de empleados

La retencion de empleados se refiere a las estrategias y practicas que una organizacion
utiliza para mantener a sus empleados actuales en su puesto de trabajo (Perceived supervisor

support: Contributions to perceived organizational support and employee retention, 2014).
Productividad

La productividad laboral se puede definir como la cantidad de produccion o trabajo que se

genera en una unidad de tiempo y con una cantidad especifica de recursos. (Leiva, 2021).

Servicios de hienestar laboral

Los programas de bienestar laboral son iniciativas que tienen como objetivo mejorar la
calidad de vida de los trabajadores en el entorno laboral, mediante la implementacion de
actividades y politicas que promuevan la salud, el bienestar psicolégico y emocional, el desarrollo
personal y profesional, la prevencién de riesgos laborales, entre otros aspectos (Garcia-lzquierdo,
2021).

Cultura organizacional
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La cultura organizacional se refiere a "el conjunto de valores, creencias, normas y
comportamientos que los miembros de una organizacion comparten y que son transmitidos a los

nuevos miembros como la forma correcta de pensar y actuar en la organizacion (Schein, 2010) .

Los conceptos de cultura organizacional, programas de bienestar laboral, productividad,
retencion de empleados y bienestar laboral son Utiles para comprender la relaciéon entre los
programas de bienestar laboral y los indicadores de gestién del talento humano en las empresas

industriales porque estan interconectados y afectan el desempefio y el éxito de una organizacion.

La cultura organizacional influye en la forma en que se implementan y se reciben los
programas de bienestar laboral en la organizacion. A su vez, estos programas tienen el potencial
de mejorar la satisfaccion laboral, la salud y el bienestar de los empleados, lo que puede conducir

a una mayor productividad y retencion de empleados.

La productividad y la retencion de empleados son indicadores clave del éxito de una
organizacion y estan influenciados por factores como la cultura organizacional, los programas de
bienestar laboral y el bienestar laboral en general. Por lo tanto, comprender la interconexién de
estos conceptos puede ayudar a las empresas a desarrollar e implementar programas de bienestar

laboral efectivos y a mejorar su desempefio y éxito a largo plazo.

Referente Normativo

Este marco incluiria estudios previos relacionados con el tema en Ecuador y en otros paises.
Podria explorar los hallazgos y conclusiones de otros estudios sobre la implementacion de

programas de bienestar laboral y su efecto en la retencion de empleados en empresas industriales.

La piramide de Kelsen es una teoria juridica que establece que las normas juridicas estan
jerarquizadas en diferentes niveles, y que las normas de nivel superior prevalecen sobre las de
nivel inferior. Esta teoria también puede aplicarse a otros ambitos, como el de los programas de

bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales.

En el contexto de los programas de bienestar laboral, la piramide de Kelsen podria aplicarse
de la siguiente manera: en primer lugar, estarian las leyes y normativas laborales de nivel superior,

como la Constitucion, las leyes laborales y los convenios colectivos. En segundo lugar, estarian
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las politicas y estrategias corporativas de nivel inferior, que deberian estar en consonancia con las
normativas laborales de nivel superior. Por Gltimo, estarian los programas especificos de bienestar

laboral, que serian la implementacién practica de las politicas y estrategias corporativas.

En ambos casos, es importante tener en cuenta que la piramide de Kelsen no solo establece
una jerarquia de normas, sino que también establece la obligacion de cumplir con las normas de
nivel superior. Por lo tanto, cualquier programa de bienestar laboral deberia estar en consonancia

con las normas laborales de nivel superior para garantizar el cumplimiento legal y ético.

Tratados

Leyes

Leyes organicas
Leyes Ordinarias
Resoluciones legisiativas
Reglamento del congreso
Decretos de urgencia
Decretos legislativos

Reglamento o decreto supremo
Resolucion suprema A
Z
Resolucién ministerial e
Resoluciones directorales "%
_
Resoluciones jefaturales 90
P ®
Otras resoluciones g

Sentencias, contratos, testamentos, etc.

Figura 2 Piramide de Kelsen.

Normativas Nacionales

A nivel nacional, cada pais cuenta con leyes y normativas especificas que establecen las
obligaciones y responsabilidades de las empresas en materia de bienestar laboral. Por ejemplo, en
Ecuador se encuentra la Ley Orgénica de Seguridad Social (LOSS) que establece el derecho de los
trabajadores a disfrutar de un ambiente de trabajo seguro y saludable, y la obligacion de los
empleadores a implementar medidas preventivas de riesgos laborales y enfermedades

ocupacionales.
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En Ecuador, las referencias normativas relacionadas con programas de bienestar laboral en

empresas industriales son las siguientes:
Constitucion de la Republica del Ecuador

La constitucion establece los derechos laborales basicos y prohibe la discriminacién en el
lugar de trabajo. Ademas, su articulo 326 establece el derecho a un medio ambiente de trabajo

seguro y saludable.
Codigo del Trabajo

El Cddigo del Trabajo regula las relaciones laborales en el pais y establece las normas
minimas que deben cumplir los empleadores en cuanto a la contratacion, remuneracion, seguridad
social y otros aspectos relacionados con el trabajo. En su articulo 42 referente a las obligaciones
del empleador, en su numeral 13 establece tratar a los trabajadores con la debida consideracion,

no infiriéndoles maltratos de palabra o de obra.
Negociacién Colectiva

En Ecuador, las empresas pueden celebrar convenios colectivos con sindicatos o
empleados para determinar condiciones laborales especificas, incluyendo aspectos relacionados

con los programas de beneficios laborales y la rotacion de empleados.

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores

Este reglamento, emitido por el Ministerio de Trabajo, establece las normas y requisitos
minimos para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores en el desempefio de sus labores.
Incluye disposiciones especificas sobre los programas de bienestar y prevencién de riesgos
laborales, la prevencion de riesgos laborales, la proteccion del trabajo y otros aspectos sobre acoso
y discriminacion, asi como atencion médica y psicoldgica a los empleados que deben implementar

las empresas.
Normas Técnicas Ecuatorianas (NTE)

Las NTE son normas técnicas obligatorias que establecen las especificaciones y requisitos

minimos para productos y servicios en diversos sectores. En el ambito laboral, existen NTE
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relacionadas con la gestion del talento humano, como la NTE INEN 2926 sobre seleccion y

contratacion de personal.
Ley Organica de Discapacidades

Esta ley establece el marco legal para garantizar los derechos de las personas con
discapacidad y promover su inclusién social y laboral. En el &mbito laboral, la ley establece la
obligacion de las empresas con mas de 25 empleados de reservar al menos el 4% de sus puestos

de trabajo para personas con discapacidad.

En general, estas normativas buscan garantizar un ambiente laboral justo, seguro y
saludable para los trabajadores, promoviendo a su vez la retencion del personal y el fortalecimiento

de las empresas.

Es importante que las empresas industriales en el Ecuador comprendan y apliquen
correctamente estos referentes legales para garantizar el bienestar de sus empleados y mejorar la

retencion del talento en sus organizaciones.

Normativas Internacionales

A nivel internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha emitido diversas
normas y recomendaciones relacionadas con el bienestar laboral, como la Recomendacion sobre
la proteccion de la maternidad (nim. 191), la Recomendacion sobre el VIH y el sida y el mundo
del trabajo (nim. 200), la Recomendacion sobre la seguridad y salud en la agricultura (nam. 184),

entre otras.

Algunos de los referentes normativos internacionales relacionados con los programas de

bienestar laboral en las empresas pueden incluir:

Declaracion Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas. Esta
declaracion establece el derecho a un trabajo digno y a condiciones de trabajo justas, lo
que puede ser relevante para el disefio de programas de bienestar laboral que contribuyan

a retener a los empleados en las empresas.

Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales. Este

acuerdo internacional establece el derecho de todas las personas a trabajar en condiciones
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equitativas y satisfactorias, incluyendo aspectos como la seguridad y salud en el trabajo, la

remuneracion justa y las condiciones de trabajo decentes.

Normas I1SO 45001. Esta norma internacional establece los requisitos para un
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, con el objetivo de mejorar las

condiciones laborales y prevenir accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo.

Convencién eliminacion de las formas de discriminacion contra la mujer. Esta
convencidn establece el derecho de las mujeres a trabajar en igualdad de condiciones con

los hombres, y a recibir las mismas condiciones de trabajo y remuneracion.

Convencidn sobre los Derechos del Nifio de las Naciones Unidas de 1989. Esta
convencion establece el derecho de los nifios a la educacién y a la proteccion contra el
trabajo infantil, lo que puede ser relevante para la retencion de empleados que tienen hijos

y necesitan equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales.

Directrices de la OCDE sobre empresas multinacionales de 2011. Estas
directrices establecen normas para la responsabilidad social corporativa de las empresas
multinacionales, incluyendo la promocion de buenas practicas laborales y la proteccion de

los derechos de los trabajadores, lo que puede contribuir a la retencién de empleados.

Convencion discriminacién en el empleo y la ocupacion de 1958 de la OIT. Esta
convencion prohibe la discriminacion en el empleo y la ocupacién, lo que puede ayudar a

retener a los empleados en las empresas al garantizar la igualdad de oportunidades.

Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion
de 1948 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Este convenio establece
la proteccion del derecho de los trabajadores a organizarse en sindicatos y a negociar
colectivamente, lo que puede contribuir a mejorar las condiciones laborales y reducir la

rotacion de personal.

Ademas, existen politicas y programas gubernamentales que fomentan la implementacién
de programas de bienestar laboral, como el Programa de Apoyo a la Calidad de Vida y Salud de
los Trabajadores en México, el Programa Empresa Saludable en Espafia y el Programa Nacional
de Bienestar Laboral en Colombia, entre otros.
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Es importante tener en cuenta que estas normativas internacionales son marcos generales
que proporcionan pautas para la proteccion de los derechos de los trabajadores y la promocion de
buenas practicas laborales. Cada pais tiene su propia legislacion y regulaciones especificas en

relacion con la rotacion de personal y los programas de bienestar.

CAPITULO I1l1: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Referente Metodoldgico

El paradigma seleccionado para este estudio es el historico critico, el cual se basa en el
analisis de los eventos historicos y en investigaciones previas con el objetivo de comprender la
satisfaccion de los empleados en relacion a los programas de bienestar implementados en las
empresas. El enfoque histdrico critico sostiene que la realidad es producto de un proceso historico
y social, y considera que la relacion entre el investigador y el grupo de estudio es relevante, ya que
su interaccion mutua puede generar cambios en las estructuras sociales. En términos
metodoldgicos, el enfoque clasico de este paradigma es la investigacion-accion, que busca la
participacion activa de los involucrados en la investigacion para generar transformaciones y

mejoras en el contexto estudiado.

(Patifio Castro, M. citando a (EJRLB, 2013), 2018) Expresa que el curriculo constructivista
tiende a generar los espacios para que se descubran las relaciones del ser humano consigo mismo,
con su familia con las comunidades, con las sociedades, con la naturaleza, y con la misma

complejidad del conocimiento construido historicamente.

Sin embargo, no podemos dejar a un lado entender como la percepcion del mundo real se
construye en base a la interaccion “la posicion teorica que adopta el paradigma constructivista
social se basa en el principio de que el saber del mundo real se construye en base a procesos de
interaccionismo social y de movilizacion de recursos persuasivos y representacionales” (Carlos
Alberto Ramos citando a Berger y Luckman (2003), 2015).

Enfoque de la Investigacion
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Para nuestra investigacion seguiremos el enfoque cualitativo, el cual es guiado por el
paradigma histdrico critico, el cual tiene como objeto explicar el fendmeno estudiado. El analisis
cualitativo busca comprender los fendmenos dentro de su contexto usual, se basa en las
descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones, comportamientos
observados, documentos, y demas fuentes que persigan el fin de pretender no generalizar los

resultados.

Posturas extremas del enfoque sostienen que no existe una realidad externa al observador,
sino que ésta se la construye mediante el intercambio lingtistico de los individuos que la
conforman (Cuenya B. L. & Ruetti, 2010).

El enfoque cualitativo en nuestro estudio sobre la relacion entre los servicios de bienestar
laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de
guayaquil, implicard una investigacion que se centre en la comprension en profundidad de las

experiencias y percepciones de los empleados con respecto a los servicios de bienestar laboral.

Este enfoque involucrard la realizacion de entrevistas y encuestas para recopilar datos
cualitativos detallados sobre las percepciones y experiencias de los participantes. Los datos
cualitativos recopilados se analizaran utilizando técnicas de anélisis de contenido para identificar

patrones y temas clave en los datos.

El enfoque cualitativo nos ayudara a identificar no solo el impacto de los servicios de
bienestar laboral, sino también las percepciones de los empleados sobre los factores que

contribuyen a su satisfaccion.

Tipo y Nivel de Investigacion

Nuestra investigacion tiene un tipo de investigacion aplicada, dado que este tipo de
investigacion se enfoca en encontrar estrategias para lograr un objetivo especifico y ponerlo en
practica, la investigacion se orientard a conseguir un nuevo conocimiento que nos permita obtener
soluciones sobre la relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los

trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de guayaquil.
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En la investigacion aplicada, se busca generar conocimientos Utiles y aplicables en
situaciones reales, es decir buscamos identificar si los servicios de bienestar laboral que se brindan,
pueden impactar positivamente en el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas
industriales. Ademas, se busca ofrecer recomendaciones practicas para la implementacion de estos

programas en el contexto de estas empresas.

Es importante destacar que la investigacion aplicada se enfoca en la aplicacion de los
conocimientos tedricos y la metodologia cientifica a problemas concretos. Por lo tanto, se requiere

un enfoque practico y un compromiso con la solucion de problemas reales.

Nivel del Estudio

El tipo de estudio planteado para esta investigacion comprende la tendencia explicativa, en
tal apreciacion, nos basamos en las estimaciones de diversos autores; por ejemplo: “El tipo de
estudios explicativos van mas alld de la descripcion de conceptos o fenémenos o del
establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas
de los eventos y fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se encuentra
en explicar por qué ocurre una problematica y en qué condiciones se manifiesta, 0 porque se
relacionan dos o més variables. Se encuentra mas estructurado que las demas investigaciones (de
hecho, implica los propdsitos de estas); ademéas de que proporciona un sentido de entendimiento

del problema a que hacen referencia” (Roberto Hernandez Sampieri).

Al utilizar un enfoque explicativo en nuestro estudio, nos enfocaremos en establecer la
relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en
empresas industriales de la ciudad de Guayaquil. Nuestro objetivo es explorar y explicar como esta

relacidn directa puede tener un impacto positivo en las dos empresas que se comparan.

Para lograr esto, realizaremos un analisis exhaustivo de la percepcion que los empleados
tienen sobre los servicios de bienestar laboral ofrecidos en estas empresas industriales, y

estableceremos conexiones utilizando técnicas estadisticas y modelos de analisis multivariante.

Este enfoque nos permitira explicar de manera rigurosa la relacion entre los servicios de
bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de la
ciudad de Guayaquil.
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Meétodo de Investigacion

El método que utilizaremos en nuestra investigacion es bajo el modelo Empirico-analitico,
con el cual podremos verificar todos los elementos presentes dentro de nuestra investigacion en
relacion con la causa y efecto de la problematica, este método nos permitird indagar todas las
circunstancias de manera medible y cuantificable, y asi facilitar la argumentacion de nuestras

teorias una vez identificadas para luego dar marcha al anlisis de estas.

El modelo Empirico-analitico es un enfoque metodologico utilizado en la investigacion
cientifica que busca explicar los fendbmenos a través de la observacion empirica y la aplicacion de
técnicas de analisis estadistico. Segun este modelo, se parte de una hip6tesis que se contrasta con
los datos empiricos recogidos y se aplican técnicas de andlisis para determinar la validez de la

hipédtesis y las relaciones entre las variables involucradas (Babbie) .

El modelo empirico-analitico es un enfoque de investigacion que se centra en la
recopilacion y analisis de datos empiricos para probar hipétesis y teorias. Este modelo se basa en
la observacion y la medicion de los fendémenos, y utiliza métodos estadisticos y de analisis de datos
para llegar a conclusiones y realizar predicciones (Martinez, 2021).

En el contexto de nuestro estudio "la relacién entre los servicios de bienestar laboral y el
nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de guayaquil ",
el modelo empirico-analitico nos permitira analizar y comparar los datos entre las empresas que

brindan servicios de bienestar laboral y en aquellas que no lo han hecho.

Se puede utilizar una metodologia de investigacion cuantitativa, como encuestas 0
cuestionarios, para recopilar datos sobre los servicios brindados, para luego poder analizarlos
mediante técnicas estadisticas para identificar los posibles servicios de bienestar laboral que

ayudaran a aumentar el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

En resumen, el modelo empirico-analitico es una herramienta poderosa para la
investigacion aplicada, ya que permite obtener respuestas concretas y practicas a preguntas y

problemas especificos a traves de la recopilacion y andlisis de datos empiricos.
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Universo, Muestra y Muestreo

El universo de esta tesis son 2 empresas industriales que operan en la ciudad de Guayaquil

y que cuentan con programas de bienestar laboral implementados en su gestion del talento humano.

En cuanto al muestreo, se puede optar por un muestreo probabilistico, en el cual todas las
empresas industriales del universo tienen una probabilidad igual de ser seleccionadas, o un
muestreo no probabilistico, en el cual se utilizan criterios de seleccion especificos basados en
caracteristicas como el tamafio de la empresa, el sector industrial al que pertenece, o la

disponibilidad de datos relevantes (Hernandez Sampieri, 2010).

Es importante que la muestra sea representativa del universo en el que se quiere generalizar
los resultados de la investigacién, lo que implica que debe ser lo suficientemente grande para
garantizar la confiabilidad y validez de los resultados obtenidos (Métodos de investigacion de

encuestas).

El universo de la investigacion se refiere al conjunto total de empresas industriales que se
encuentran en una determinada regién o pais, y que podrian ser objeto de estudio en la
investigacion. La muestra, por otro lado, es un subconjunto del universo que se selecciona para ser

analizado en la investigacion.

En este caso, la muestra sera conformada por 2 empresas industriales que han

implementado programas de bienestar laboral y que se encuentran en la ciudad de Guayaquil.

La seleccién de la muestra puede realizarse mediante técnicas de muestreo probabilistico
0 no probabilistico, dependiendo del enfoque de la investigacién y la disponibilidad de

informacion.

En cuanto al muestreo probabilistico, se pueden utilizar técnicas como el muestreo
aleatorio simple, el muestreo estratificado o el muestreo por conglomerados, mientras que en el
muestreo no probabilistico se pueden utilizar técnicas como el muestreo por conveniencia, el

muestreo intencional o el muestreo de bola de nieve.

Es importante tener en cuenta que la seleccion de la muestra debe ser representativa del
universo y que el tamarfio de la muestra debe ser suficiente para que los resultados obtenidos sean

estadisticamente significativos y confiables (air, 2014) .
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“La poblacion, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdan extensibles las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio.” (Arias, 2012)

El levantamiento de informacidn se lo realizara a un tipo de poblacion finita, en nuestro
caso es el personal de Ventas de 2 empresas de la ciudad de Guayaquil, 100 colaboradores

aproximadamente; 50 colaboradores de cada empresa.
Formas de Recoleccion de la Informacion

Para la realizacion nuestra investigacion, se utilizara la técnica de investigacion de la
entrevista, mas que un simple interrogatorio, es una técnica basada en un dialogo o conversacion
cara a cara, entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de

tal manera que el entrevistador pueda obtener la informacion requerida” (Arias, 2012).

La técnica de la entrevista es una herramienta de recoleccion de datos muy utilizada en
investigacion cualitativa. Esta técnica consiste en una conversacion estructurada entre el
investigador y el entrevistado, en la cual el investigador busca obtener informacion sobre el tema

de investigacion a través de las respuestas del entrevistado.

La entrevista puede ser estructurada, semiestructurada o abierta. En la entrevista
estructurada, el investigador tiene preguntas especificas y predefinidas que se hacen en un orden
determinado, mientras que, en la entrevista abierta, no hay preguntas predefinidas y se permite que
el entrevistado hable libremente sobre el tema.

En la entrevista semiestructurada, se combinan preguntas predefinidas con preguntas
abiertas para permitir una mayor exploracion del tema y permitir al entrevistado hablar méas

libremente sobre su experiencia.

Es importante que el investigador tenga habilidades de comunicacion y escucha activa para
poder realizar una entrevista efectiva. Ademas, es importante que se respete la privacidad y
confidencialidad del entrevistado, y que se obtenga su consentimiento informado antes de la

entrevista.
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Para analizar la informacion obtenida a través de las entrevistas, se pueden utilizar
diferentes técnicas de analisis de datos cualitativos, como el andlisis de contenido y la teoria

fundamentada en los datos (Rubin, 2012).

Una de las ventajas de la entrevista es que permite obtener informacion detallada y en
profundidad sobre la experiencia, percepciones y opiniones de los entrevistados. Ademas, permite
la posibilidad de aclarar dudas y obtener informacién adicional durante la conversacion.

Sin embargo, una desventaja de esta técnica es que puede haber cierta influencia del
entrevistador en las respuestas del entrevistado, lo que puede afectar la objetividad de los
resultados. Ademas, la realizacion de entrevistas puede ser costosa en términos de tiempo y

recursos.

Es importante mencionar que la eleccion de la técnica de entrevista dependera de los
objetivos de la investigacién y del tipo de datos que se quieran obtener. En el caso de nuestro
estudio sobre el impacto de los programas de bienestar laboral en los indicadores de rotacion en
las empresas industriales, utilizaremos entrevistas semiestructuradas para obtener informacién
detallada sobre los programas de bienestar laboral implementados y su relacion con la rotacion de

personal en las empresas.

También utilizaremos la técnica de la encuesta, la cual es un metodo de investigacion que
se utiliza para obtener informacion de una poblacion o muestra a través de un cuestionario
estructurado. Se trata de una técnica de investigacion cuantitativa que permite obtener datos

numéricos para su posterior analisis y evaluacion.

La encuesta puede realizarse de forma presencial, telefénica, por correo electrénico,
dependiendo del objetivo de la investigacion y las caracteristicas de la poblacién o muestra a
estudiar. Para su disefio, es necesario definir el universo de la investigacion, es decir, el conjunto
total de individuos o elementos que se quieren estudiar, y la muestra, que es una porcion

representativa del universo.

Es importante tener en cuenta que la calidad de los resultados de una encuesta dependera
de la calidad del disefio del cuestionario y de la seleccion de la muestra, asi como de la forma en

que se realice la administracion de la encuesta y el procesamiento de los datos.
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Para la aplicacion de encuestas en la investigacion sobre el impacto de los programas de
bienestar laboral en los indicadores de rotacion en las empresas industriales, se puede utilizar una
muestra representativa de empleados y/o directivos de dichas empresas. La encuesta puede incluir
preguntas sobre aspectos como la satisfaccion laboral, el clima organizacional, la percepcion sobre
los programas de bienestar laboral, la intencion de permanecer en la empresa, entre otros aspectos

relevantes para el estudio.

Es importante asegurarse de que las preguntas sean claras y precisas, y que se utilicen
escalas de respuesta adecuadas para obtener informacion concreta y comparable. Ademas, se debe
garantizar la confidencialidad y anonimato de los participantes, y obtener su consentimiento
informado para participar en la investigacion (Hair, 2010).

Formas de Analisis de la Informacién

Con el objetivo de lograr una categorizacion precisa, se llevara a cabo la enumeracion de
cada una de las preguntas incluidas en los cuestionarios aplicados a una muestra de 100
colaboradores provenientes de diversas areas. Ademas, se elaborara un cuestionario para las
entrevistas con el fin de explorar en profundidad los aspectos intrinsecos que los colaboradores
experimentan en su dia a dia laboral. Estas experiencias seran fundamentales para enriquecer el
enfoque de nuestra investigacién, mejorando asi el proceso de tabulacion y obteniendo

informacion veraz que nos permita brindar soluciones adecuadas al problema planteado.

Por otro lado, para el analisis de los datos recopilados en esta investigacion, se empleara la
técnica de analisis de contenido. Esta técnica nos brinda la capacidad de identificar y categorizar
los temas, patrones y relaciones presentes en los datos obtenidos a través de las entrevistas y
encuestas realizadas. El analisis de contenido se adecua de manera precisa a los objetivos
planteados, ya que nos permite identificar tanto las probleméaticas como las necesidades reales y
percibidas tanto por la organizacién como por los trabajadores. Ademas, nos proporciona la
posibilidad de relacionar los criterios y formas de evaluacion de los programas de bienestar laboral
con los indicadores de gestion del talento humano y la tasa de rotacion en el contexto de las

empresas industriales.
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Basandonos en los objetivos mencionados, utilizaremos una técnica de analisis cualitativo
y cuantitativo combinado. Esto permitiria tener una vision mas amplia y completa de los datos

recopilados y poder responder a las preguntas planteadas desde distintos enfoques.

Para el primer objetivo, “Identificar las problematicas y necesidades sentidas y reales de la
organizacién y de los trabajadores que son atendidas en los programas de bienestar laboral de las
empresas industriales”, utilizaremos un andlisis de contenido tematico, que permitiria identificar
las problematicas y necesidades sentidas y reales de la organizacién y de los trabajadores que son
atendidas en los programas de bienestar laboral de las empresas industriales. Esto implica la
identificacion de categorias teméticas y la asignacion de codigos a las respuestas obtenidas en las
entrevistas y encuestas, lo que permitiria posteriormente hacer un andlisis de frecuencias y
establecer las principales problematicas y necesidades en cuanto a los programas de bienestar

laboral.

Para ¢l segundo objetivo, “Estimar los recursos humanos, recursos técnicos-tecnoldgicos
y recursos financieros y no financieros, destinados a la implementacion de programas de bienestar
laboral en las empresas industriales”, utilizaremos un analisis de costos y beneficios, que permitiria
estimar los recursos humanos, técnicos-tecnolégicos, financieros y no financieros destinados a la
implementacion de programas de bienestar laboral en las empresas industriales. Este analisis
deberé ser detallado y tomar en cuenta todas las implicaciones y costos directos e indirectos, para
asi poder establecer si la inversion en programas de bienestar laboral es rentable y cual es su
impacto en la rotacion del personal.

Cabe destacar que la combinacion de técnicas de andlisis cualitativo y cuantitativo
permitiria tener una perspectiva mas completa de la problematica y asi poder realizar
recomendaciones mas acertadas para los programas de Bienestar Laboral en las empresas

industriales estudiadas.

CAPITULO IV: HALLAZGOS DE LA INVESTIGACION
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Identificar las problematicas y necesidades sentidas y reales de la organizacion y de los
trabajadores que son atendidas en los servicios de bienestar laboral de las empresas

industriales.

1.1 Clima Laboral

El clima laboral es una variable muy importante al estudiar los resultados obtenidos en las
encuestas realizadas a las 2 empresas. En la actualidad los servicios de bienestar laboral que

brindan las empresas, tratan de mitigar un poco las falencias que tienen en otros &mbitos laborales.

Grafico 1.
Se reconocen y valoran el desempefio y los logros de los empleados.
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El Gréafico #1 refleja de manera evidente la percepcion de los empleados en relacion con
el reconocimiento y valoracion de su desempefio y logros en las dos empresas. Los porcentajes
significativos en las categorias "Totalmente en desacuerdo™ y "En desacuerdo" indican un patrén
preocupante. Esta percepcion compartida por un tercio de los encuestados en ambas empresas

sugiere que existe una falta de reconocimiento efectivo hacia los esfuerzos y logros individuales.

El reconocimiento y valoracion del desempefio y logros de los empleados desempefian un

papel crucial en la motivacion y compromiso laboral. Cuando los empleados sienten que sus

42



esfuerzos son reconocidos y valorados, tienden a sentirse mas involucrados en sus tareas y mas
conectados con la organizacion en su conjunto. Por otro lado, la falta de reconocimiento puede
llevar a la desmotivacion, la disminucién de la moral y, en Gltima instancia, a un menor

rendimiento laboral.

Esta percepcion generalizada en ambas empresas puede indicar la necesidad de una
revision profunda en las practicas de reconocimiento y valoracion. Las organizaciones podrian
considerar implementar sistemas mas transparentes y efectivos para identificar y celebrar los
logros individuales y de equipo. Esto podria incluir programas de reconocimiento publico,
bonificaciones basadas en el rendimiento o incluso oportunidades de desarrollo y crecimiento
personal. La implementacion de estos enfoques no solo impactaria positivamente en la satisfaccion
de los empleados, sino que también podria contribuir a un ambiente laboral mas positivo y

colaborativo.

En dltima instancia, el andlisis de esta pregunta resalta la importancia de establecer
estrategias solidas de reconocimiento y valoracion en las empresas. Una cultura que celebra y
recompensa los logros individuales y colectivos puede tener un impacto directo en la motivacion,
la satisfaccion y la retencion del talento. Las organizaciones deben considerar esta &rea como una
oportunidad para mejorar y cultivar un entorno en el que los empleados se sientan valorados y

motivados, lo que a su vez beneficiara a la empresa en términos de productividad y éxito general.

“Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con
objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un
estado de adaptacion. Tal adaptacion no sélo se refiere a la satisfaccion de necesidades fisioldgicas
y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacion.
La frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion” (Chiavenato, Administracion

de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones, 2011).

Grafico 2.
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Se fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso.
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El Grafico #2 proporciona una vision reveladora de como los empleados perciben el
fomento de un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso en ambas empresas. Los porcentajes
destacan una tendencia general positiva en cuanto a la percepcion de un entorno laboral

colaborativo y respetuoso, aunque también se observan algunas discrepancias notables.

La presencia de un 33% y 39% de empleados que estan "Totalmente de acuerdo™ con la
afirmacién en ambas empresas indica un esfuerzo por parte de las organizaciones para cultivar un
ambiente que promueva la colaboracién y el respeto entre los colaboradores. Esto puede ser un
signo alentador de una cultura organizativa que valora y fomenta el trabajo en equipo y la

interaccion respetuosa entre los empleados.

Ademas, el 29% de los empleados que estan "De acuerdo” podria interpretarse como una
indicacidn adicional de que se estan implementando ciertas practicas para fomentar la colaboracion

y el respeto, aunque puede haber margen para mejoras adicionales.

Sin embargo, es importante observar los porcentajes mas bajos de empleados que estan
"Totalmente en desacuerdo” (18% y 22%) y "En desacuerdo” (8% y 6%) en ambas empresas. Estos
resultados pueden sefialar areas en las que el ambiente laboral no estd cumpliendo con las
expectativas de colaboracion y respeto para ciertos segmentos de empleados. Esto podria ser

indicativo de problemas en la comunicacion, la dindmica de equipo o la gestion de conflictos.
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Es crucial destacar que, en ambas empresas, un porcentaje de empleados (12% y 4%)
declaré no tener conocimiento sobre el tema. Esto podria indicar que la comunicacion de las
politicas y practicas relacionadas con el trabajo colaborativo y respetuoso podria necesitar ser

reforzada.

Los resultados sugieren que, mientras se estan realizando esfuerzos para fomentar un
ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso, todavia hay margen para mejoras. Las empresas
podrian aprovechar los puntos fuertes evidenciados por los porcentajes positivos y abordar las
areas de preocupacion a través de estrategias especificas. Esto podria incluir programas de
formacién en comunicacion efectiva, resolucién de conflictos y trabajo en equipo, asi como
medidas para aumentar la conciencia y la comprension de la importancia del ambiente de trabajo

en la satisfaccion general de los empleados.

1.2 Crecimiento Profesional

Grafico 3.
Los empleados reciben oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
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El Gréafico #3 proporciona una vision reveladora sobre la percepcion de los empleados
acerca de las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional en ambas empresas. Los

porcentajes resaltan algunas tendencias y preocupaciones notables en este aspecto.
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El 31% de los encuestados que respondieron "Totalmente en desacuerdo™ podria indicar
una preocupacion significativa entre los colaboradores en ambas empresas con respecto a las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Esta cifra sugiere que una proporcion
considerable de empleados no siente que se les estén brindando adecuadas perspectivas para

avanzar en sus carreras 0 mejorar sus habilidades y capacidades.

Ademas, los porcentajes del 18% y 20% que respondieron "En desacuerdo” revelan una
preocupacién continua en cuanto a las oportunidades de desarrollo. Estos nimeros sugieren que
existe una parte sustancial de la fuerza laboral que no percibe las opciones de crecimiento que se

les ofrecen como adecuadas o satisfactorias.

El 4% y 8% de los empleados que indicaron "No sabe 0 no conoce” podrian sugerir que
existe cierta falta de claridad o comunicacion sobre las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en ambas empresas. Esto podria ser una sefial de que se necesita mejorar la

transparencia y la informacion proporcionada a los empleados sobre las posibilidades de avance.

En general, los resultados destacan la necesidad de una revisién y mejora en la manera en
que las empresas brindan y comunican las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Es esencial abordar las preocupaciones y percepciones negativas identificadas en los porcentajes

mencionados. Las organizaciones podrian considerar implementar programas de desarrollo
profesional mas robustos, establecer planes de carrera claros y transparentes, y mejorar la
comunicacion con los empleados sobre las oportunidades disponibles. Esto podria contribuir
significativamente a aumentar la satisfaccion de los empleados y a retener el talento en ambas

empresas.
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Gréfico 4.

Los empleados reciben retroalimentacion y orientacion para mejorar su rendimiento laboral.
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El Gréfico # 4 presenta informacién acerca de la retroalimentacion que los empleados
reciben para mejorar su rendimiento laboral. Se observa que la mayoria de los encuestados ha
seleccionado la opcion "Totalmente en desacuerdo” en relacion con esta cuestion, con un 31% en
la Empresa 1 y un 24% en la Empresa 2. Estos numeros, sin embargo, nos proporcionan una
perspectiva mas profunda al revelar que un total de 57 encuestados, provenientes de ambas
empresas, tienen la percepcion de que no estan recibiendo la retroalimentacion adecuada para

mejorar su rendimiento laboral.

Este resultado plantea interrogantes sobre la efectividad de los sistemas de
retroalimentacion y orientacion en ambas empresas. La alta proporcién de empleados que no
sienten que estan recibiendo el apoyo necesario para mejorar su rendimiento podria ser indicativo

de una falta de comunicacion o de enfoque en el desarrollo individual de los trabajadores. Es

importante destacar que la retroalimentacion constante y constructiva es esencial para
impulsar el crecimiento y el rendimiento de los empleados. La discrepancia entre las percepciones
y las précticas actuales sugiere que las empresas podrian beneficiarse al revisar y mejorar sus
sistemas de retroalimentacion, asegurandose de que los empleados reciban la orientacién necesaria

para alcanzar su maximo potencial y contribuir de manera mas efectiva al éxito de la organizacion.
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1.3 Salud en el puesto de Trabajo

Grafico 5

Se brinda apoyo emocional y se promueve la salud mental de los empleados.
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En el Grafico # 5 se observa que solo el 29% de los encuestados en ambas empresas estan
"Totalmente de acuerdo” con esta afirmacion. En contraste, un considerable 58% de los
encuestados ha seleccionado la opcién "Totalmente en desacuerdo”. Estos resultados resaltan un
desafio importante en ambas empresas en términos de la atencién hacia el bienestar emocional y
mental de sus empleados. El bajo porcentaje de empleados que sienten que se brinda apoyo

emocional sugiere que podria haber oportunidades para mejorar en este aspecto crucial.

El apoyo emocional y la promocion de la salud mental son esenciales para el bienestar
general de los empleados y pueden influir directamente en su satisfaccién laboral, su compromiso
y su productividad.

En general, estos resultados subrayan la importancia de abordar activamente la salud
mental y emocional de los empleados en ambas empresas. La promocion de un ambiente de trabajo
saludable y de apoyo puede llevar a una mayor satisfaccion laboral, una mejor retencion de talento

y un aumento en la productividad y el compromiso de los empleados.
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Gréfico 6

Se implementan medidas para reducir el estrés laboral y mejorar el bienestar emocional.
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El Gréfico # 6 nos muestra que de los encuestados en ambas empresas un total de 60
colaboradores marcan sus respuestas entre las variables de “Totalmente en desacuerdo” y “No sé
0 No conozco”, en relacion a la implementacion de medidas para reducir el estrés laboral y mejorar

el bienestar emocional.

Esta distribucion de respuestas sugiere la posibilidad de que exista una falta de claridad o
conciencia entre estos empleados acerca de las acciones especificas que la empresa esta llevando
a cabo para abordar el estrés laboral y promover el bienestar emocional. Esta falta de conocimiento
podria originarse por diversos factores, como una comunicacion interna deficiente o la falta de

visibilidad de estas medidas en la dinamica laboral diaria.

Es crucial abordar esta situacion de manera proactiva, ya que la percepciéon de los
empleados sobre el manejo del estrés laboral y el bienestar emocional puede tener un impacto
significativo en su satisfaccion general en el trabajo y, por ende, en su desempefio y compromiso

con la organizacion.

En dltima instancia, la falta de conocimiento en torno a las medidas de bienestar laboral
podria impedir que los empleados aprovechen al maximo los recursos disponibles para su
bienestar. Al abordar este problema, las organizaciones pueden lograr una mejora en la satisfaccion
laboral y la productividad al brindar un entorno de trabajo mas saludable y de apoyo.
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“El concepto de estrés (del inglés stress, presion, tension, esfuerzo) estd estrechamente
relacionado con el cumulo de trastornos y de aflicciones en las personas de ciertos sucesos que se
presentan en la organizacion y en el entorno. El término suele usarse para describir los sintomas
que muestran las personas como respuesta a la tension provocada por presiones, situaciones y
acciones externas: preocupacion, irritabilidad, agresividad, fatiga, ansiedad y angustia, lo que
perjudica su desempefio y, sobre todo, su salud” (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: la

dinamica del éxito en las organizaciones, 2009).

Gréfico 7

La empresa ofrece beneficios y servicios adicionales que contribuyen al bienestar de los
empleados.
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El Grafico # 7 presenta un panorama interesante con respecto a los beneficios y servicios
adicionales ofrecidos por la empresa para contribuir al bienestar de los empleados. En este
contexto, resalta el hecho de que un conjunto importante de 52 colaboradores ha mostrado su
acuerdo en cuanto a la existencia de estos beneficios, lo que se traduce en un 24% vy 27% en las
categorias de "Totalmente de acuerdo” para las Empresas 1y 2 respectivamente. Adicionalmente,
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un namero significativo de empleados, un 29% y 22% en cada empresa, ha indicado estar

"De acuerdo" con esta afirmacion.

Sin embargo, es notable que una proporcion relevante de colaboradores, especialmente en
la Empresa 2 con un 25%, se ha posicionado en la categoria "En desacuerdo”. Esto sugiere que,
aungue existe un respaldo considerable a la percepcidén de que la empresa ofrece beneficios y
servicios adicionales, aun hay margen para mejorar y clarificar la percepcién en la segunda

empresa.

Este resultado pone de manifiesto la importancia de la comunicacion efectiva de los
beneficios y servicios adicionales que la empresa proporciona. La discrepancia entre la percepcion
de los empleados puede deberse a factores como la falta de conocimiento sobre ciertos beneficios
o0 la necesidad de realinear las ofertas con las necesidades y expectativas de los colaboradores.
Aunque existe un respaldo mayoritario a la percepcion de que la empresa proporciona beneficios
y servicios adicionales para el bienestar, es esencial abordar la discrepancia presente y trabajar
para fortalecer ain mas la percepcion positiva en ambas empresas. Esto contribuira no solo al
bienestar de los empleados, sino también a la imagen de la empresa como empleador
comprometido con el bienestar de su equipo.

Gréfico 8.

Se brida apoyo para conciliar las responsabilidades familiares y laborales de los empleados.
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El Grafico # 8 revela una notable variabilidad en las percepciones de los empleados en
relacion con el apoyo brindado para conciliar las responsabilidades familiares y laborales. Este
panorama se presenta de manera distinta en las dos empresas, con un 27% y 18% en la categoria
"Totalmente en desacuerdo™ para las Empresas 1 y 2 respectivamente. Ademas, se observa una
brecha considerable en la categoria "En desacuerdo”, donde se registran porcentajes de 16% y 25%

respectivamente en cada empresa.

Estos resultados reflejan la importancia y la complejidad de abordar la conciliacion entre
responsabilidades familiares y laborales en el entorno de trabajo. Mientras que en la Empresa 1
parece haber un mayor consenso en cuanto a la falta de apoyo percibido en esta area, en la Empresa
2 la discrepancia es mas evidente, con una mayor proporcion de empleados expresando su

desacuerdo en comparacion con la otra empresa.

La conciliacion de responsabilidades familiares y laborales es un tema crucial en el
bienestar de los empleados, ya que influye directamente en su calidad de vida y satisfaccion en el
trabajo. La variabilidad en las respuestas podria deberse a factores como la existencia o ausencia
de politicas claras de conciliacidn, la flexibilidad de horarios, la comprension y apoyo por parte de

la gerencia, entre otros.

En este contexto, es esencial tomar medidas que aborden estas diferencias y que promuevan
un ambiente de trabajo que permita a los empleados equilibrar sus responsabilidades personales y

laborales de manera efectiva.

“El término bienestar laboral engloba el conjunto de condiciones y elementos que impactan
en la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores en su entorno laboral. Este concepto abarca
diversos aspectos, tales como el ambiente de trabajo, la carga laboral, la remuneracion y los
beneficios, asi como la seguridad y salud ocupacional, entre otros elementos relevantes” (Cortés,
2017).

Las diferencias perceptuales en cuanto al apoyo para conciliar responsabilidades familiares
y laborales subrayan la necesidad de abordar este aspecto con acciones concretas y personalizadas
en cada empresa. La atencion a este aspecto contribuira al bienestar de los empleados y a la

creacion de un entorno laboral més favorable y comprometido con sus necesidades integrales.
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Estimar los recursos humanos, recursos técnicos-tecnolégicos y recursos financieros y no
financieros, destinados a la implementacion de servicios de bienestar laboral en las

empresas industriales.

El andlisis de los resultados revela una vision valiosa sobre como las empresas industriales
gestionan y asignan recursos en funcion de los servicios de bienestar laboral. Esta area crucial no
solo impacta la satisfaccion de los empleados, sino que también influye en la productividad, la

retencion del talento y la imagen general de las organizaciones.

En lo que respecta a los recursos humanos, las respuestas divergentes apuntan a una
cuestion esencial: ¢las empresas estan realmente proporcionando el personal necesario para
gestionar de manera efectiva los programas de bienestar laboral? Mientras una de las empresas
parece asignar una cantidad suficiente de personal, la otra muestra signos de una posible falta de
dedicacion en esta area. Esta discrepancia puede afectar directamente la calidad de los servicios y
la atencion que los empleados reciben. En el panorama actual, donde la personalizacién y la

atencion individualizada son clave, esta disparidad es crucial para abordar.

En términos de recursos técnicos-tecnolégicos, la inversion en herramientas digitales para
respaldar la gestion de bienestar laboral es una estrategia moderna y efectiva. Sin embargo, la
disparidad entre las empresas sugiere una brecha en la implementacion tecnologica. Aqui, el
analisis se convierte en un faro para guiar a las empresas hacia la adopcién de herramientas
tecnoldgicas que no solo simplifican la gestion, sino que también permiten una medicion y

seguimiento mas preciso de la eficacia de los programas.

La asignacion de recursos financieros y no financieros es fundamental para el éxito de los
programas de bienestar laboral. Los resultados reflejan diferencias significativas entre las dos
empresas en cuanto a la percepcion de sus empleados sobre estos recursos. Esta disparidad podria
sugerir que una empresa esta invirtiendo considerablemente en el bienestar laboral, mientras que
la otra puede estar quedandose atras en esta area. Aqui radica una oportunidad para alinear los

recursos asignados con las expectativas y necesidades de los empleados en ambas empresas.

En Gltima instancia, el andlisis detallado de los recursos destinados a los servicios de
bienestar laboral se convierte en una herramienta invaluable para una gestion més efectiva. Los

resultados no solo proporcionan informacion sobre la actual asignacion de recursos, sino que
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también apuntan a areas de mejora y oportunidades de optimizacion. Esta vision mas profunda
permitird a las empresas tomar decisiones mas informadas y estratégicas en su enfoque de bienestar
laboral, lo que a su vez generara un impacto directo en la satisfaccion, compromiso y rendimiento

de los empleados.

Este andlisis de los recursos asignados a los servicios de bienestar laboral en empresas
industriales destaca la importancia de la alineacidn estratégica y el equilibrio en la distribucion de
recursos humanos, técnicos-tecnoldgicos y financieros y no financieros. A través de una
evaluacion constante y una adaptacion basada en las percepciones de los empleados, las empresas
pueden crear un entorno laboral enriquecedor que impulse la satisfaccion de los empleados y, en

ultima instancia, la salud y el éxito general de la organizacion.

Conclusiones

Tomando como base los objetivos establecidos previamente, se obtuvieron conclusiones
significativas que contribuyen a mejorar el conocimiento y la comprension de la relacion entre los
servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en las empresas

industriales de la ciudad de Guayaquil.

Con las encuestas realizadas se logro trabajar en cuatro puntos importantes con la finalidad
de poder identificar y palpar la realidad de los servicios de bienestar laboral que brindan las

empresas industriales en la ciudad de Guayaquil.

Estos puntos abarcan el clima laboral, el crecimiento profesional, la salud en el puesto de
trabajo y comunicacién organizacional; dentro de los resultados analizados en cuanto al clima
laboral, se pudo identificar que en las dos empresas comparadas los colaboradores no se sienten a
gusto en cuanto al reconocimiento de los logros obtenidos, llegando a alcanzar niveles muy parejos
llegando a un 35% y 33% respectivamente, evidenciando que de los servicios ofrecidos por las
empresas ninguno atendia este tipo de necesidades, que inciden directamente en la motivacion de

la persona.

Se resalta la necesidad de tomar medidas inmediatas para cerrar las brechas existentes y
mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Se requiere un enfoque integral y
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continuo, involucrando a la alta direccion y los lideres de la organizacién, para implementar las

recomendaciones propuestas y garantizar una mejora sostenida del clima laboral.

El objetivo es crear un entorno laboral positivo y saludable que promueva el bienestar de
los empleados, fomente la comunicacion abierta y el apoyo mutuo, y proporcione oportunidades
claras de crecimiento y desarrollo profesional. Esto, a su vez, contribuird a mejorar la

productividad, la retencion de talento y el éxito general de las empresas en el largo plazo.

Las preguntas realizadas referente a las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional muestran porcentajes muy parecidos haciendo referencia a encontrarse “Totalmente en
desacuerdo” teniendo un 16% por cada empresa, “En desacuerdo” un 9% y 10% respectivamente,
colaboradores que “No saben o no conocen” un 2% y 4% por empresa, lo que abarca un porcentaje
negativo de un 56% de colaboradores que reflejan su descontento, ya que no existe algin programa

de bienestar laboral encaminado al crecimiento del colaborador.

Podemos concluir que existe una falta significativa de oportunidades de crecimiento
profesional en ambas organizaciones. Los empleados expresaron una percepcion negativa en
relacion con las oportunidades de desarrollo, el reconocimiento y la valoracion del desempefio, lo

que indica una insatisfaccion generalizada.

Se destaca la necesidad de tomar medidas para proporcionar a los empleados oportunidades
claras de crecimiento y avance en su carrera profesional. Se requiere un enfoque integral y
personalizado, involucrando a la alta direccién y los lideres de la organizacion, para implementar
las recomendaciones propuestas y garantizar que los empleados puedan desarrollar sus habilidades

y alcanzar sus metas profesionales.

El objetivo principal es crear un entorno laboral que fomente el desarrollo y el crecimiento
profesional de los empleados, brindando programas de capacitacion, promoviendo la promocion
interna, estableciendo planes de desarrollo individualizados y reconociendo y valorando los logros

y el desempefio de los empleados.

Al abordar estas areas problematicas, se espera aumentar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados, promoviendo asi su retencién y contribuyendo al éxito general de las

organizaciones en el largo plazo.
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Como punto importante encontrado en el analisis de la salud en el puesto de trabajo, se
evidencia que las medidas para reducir el estres laboral y mejorar el bienestar emocional reflejan
valores muy por encima de la mitad del universo de encuestados teniendo un 59% de colaboradores
que se encuentran en desacuerdo, y de esta manera se desprende un 65% de resultados
correspondientes a la empresa 1 y un 53% a la empresa 2. En el ambito del bienestar fisico los
resultados demuestran que no existen programas que ayuden a satisfacer estas necesidades,

teniendo un 63% y 49% de los resultados por empresa respectivamente.

Es importante destacar la necesidad de tomar medidas para promover un entorno laboral
saludable que apoye el equilibrio entre la vida laboral y personal, reduzca el estrés y fomente el
bienestar emocional de los empleados.

El objetivo es implementar acciones concretas, como programas de conciliacion laboral y
familiar, medidas para reducir el estrés en el trabajo y promover el bienestar emocional de los
empleados. Estas acciones pueden incluir la provision de recursos y servicios de apoyo, la
promocion de practicas de autocuidado, la capacitacion en manejo del estrés y la creacion de un

entorno de trabajo que valore la salud y el bienestar de los empleados.

Al abordar estas areas problematicas, se espera mejorar la salud y el bienestar general de
los empleados, lo que a su vez puede conducir a una mayor satisfaccion laboral, una mejor calidad

de vida y un aumento en la productividad y la retencion de talento en las organizaciones.

Es fundamental que las empresas se comprometan a implementar medidas concretas y
evaluar regularmente la efectividad de las acciones tomadas para garantizar una mejora continua

de la salud en el puesto de trabajo.

Respecto a los recursos necesarios, tanto humanos como técnicos-tecnolégicos, financieros
y no financieros, para la implementacion de servicios de bienestar laboral en empresas industriales.
Se busca estimar de manera precisa los recursos requeridos para respaldar eficazmente los
programas Yy actividades de bienestar laboral, asegurando que exista una asignacién adecuada de
personal capacitado, tecnologia apropiada y presupuesto suficiente. Al realizar esta estimacion, se
podra planificar de manera efectiva la implementacion de los servicios de bienestar laboral,

asegurando que se cuente con los recursos necesarios para llevar a cabo las iniciativas de manera
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sostenible. Ademas, se podra identificar las areas donde se requiere una mayor atencién y

asignacion de recursos, permitiendo una toma de decisiones informada y estratégica.

Es importante tener en cuenta que los recursos humanos desempefian un papel crucial, ya
que son quienes administraran y brindaran los servicios de bienestar laboral. Ademas, los recursos
técnicos-tecnoldgicos, financieros y no financieros también son fundamentales para garantizar la
eficacia y el alcance de los programas, asi como para fomentar la participacion y el compromiso

de los empleados.

En resumen, el objetivo es estimar de manera precisa l0s recursos necesarios para
implementar servicios de bienestar laboral en empresas industriales, lo cual permitird planificar
adecuadamente, asignar recursos de manera eficiente y lograr un impacto positivo en el bienestar

y la satisfaccion de los empleados en el entorno industrial.

La relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil es un tema de gran importancia
y relevancia en el entorno empresarial actual. Los servicios de bienestar laboral en el lugar de
trabajo se refieren a las diversas condiciones, iniciativas y programas implementados por las

organizaciones para promover el bienestar fisico, mental y emocional de sus empleados.

En primer lugar, es crucial reconocer el impacto directo que tienen los servicios de
bienestar en el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los trabajadores. El bienestar
laboral, que abarca aspectos como la salud, la seguridad y el ambiente laboral, desempefia un papel
fundamental en la percepcion general del empleado sobre su trabajo y su lugar de trabajo. Cuando
los empleados se sienten respaldados y cuidados en términos de su bienestar, es mas probable que

experimenten niveles mas altos de satisfaccion laboral.

En el contexto de las empresas industriales en la ciudad de Guayaquil, la implementacion
de servicios de bienestar laboral puede tener ventajas significativas. Por un lado, la promocion de
la salud y la seguridad en el entorno laboral puede reducir los riesgos de lesiones y accidentes, lo
que a su vez mejora la productividad y reduce los costos asociados con la compensacion de
trabajadores. Ademas, la creacion de un ambiente laboral seguro y saludable también contribuye
a la retencion de talento y a la atraccién de nuevos empleados calificados, ya que se percibe como

una sefial de compromiso y preocupacion por parte de la empresa hacia sus trabajadores.
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Por otro lado, los servicios de bienestar laboral no se limitan solo a la salud y la seguridad,
sino que también pueden incluir programas de apoyo emocional y desarrollo personal. Esto puede
manifestarse a través de iniciativas como programas de asesoramiento, capacitacion en habilidades
blandas, flexibilidad laboral, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, entre otros.
Estos servicios no solo mejoran el bienestar individual de los empleados, sino que también pueden

contribuir al fortalecimiento del sentido de pertenencia y la motivacion en el trabajo.

A través de encuestas y entrevistas con los empleados, se recopilé informacion valiosa
sobre las areas de mejora y los desafios que enfrentan en el entorno laboral. Los principales
problemas identificados estan relacionados con el estrés laboral, el desequilibrio entre el trabajo y
la vida personal, la falta de apoyo emocional y el desarrollo profesional inadecuado. Esta
comparacion realizada entre las empresas, nos ha permitido evidenciar la falta de servicios de
bienestar laboral encaminados a la razon principal por la cual fueron creados “el trabajador”. Estos
problemas, abordados a través de los servicios de bienestar laboral, permiten que los empleados se
sientan escuchados, apreciados y respaldados tanto fisica como mental y emocionalmente.

En segundo lugar, se evaluaron detalladamente los recursos humanos, técnicos,
tecnoldgicos, financieros y no financieros destinados a la prestacion de servicios de bienestar
laboral en estas organizaciones. Mediante el analisis de los presupuestos y la informacién
proporcionada por las empresas, fue posible determinar el compromiso que demuestran al destinar
recursos importantes para mejorar el bienestar de los empleados. La inversion en recursos humanos
se refleja en la contratacion de profesionales de seguridad laboral, mientras que los recursos
técnicos y tecnoldgicos se utilizan para implementar herramientas y sistemas que respaldan la
gestién de los servicios. Ademas, la asignacion de recursos financieros y no financieros ha
permitido el desarrollo de programas de salud, recreacién, capacitacion y otros beneficios para los
empleados.

La relacion entre los servicios de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores en las empresas industriales de la ciudad de Guayaquil es innegable. La
implementacion de servicios de bienestar no solo mejora la calidad de vida laboral de los
empleados, sino que también tiene impactos positivos en la productividad, la retencion de talento

y la imagen corporativa. Las empresas que reconocen la importancia de cuidar el bienestar de sus
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empleados estan en una posicion ventajosa para atraer y retener a los mejores talentos y mantener

una fuerza laboral altamente comprometida y motivada.

El presente estudio examiné en detalle la relacion entre los servicios de bienestar laboral y
la satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de Guayaquil. Los resultados
confirman la importancia de invertir en el bienestar de los empleados y proporcionarles los
recursos necesarios para su crecimiento y satisfaccion laboral. Se espera que este estudio sea el
punto de partida para futuras iniciativas y proyectos orientados a crear un entorno de trabajo

saludable, productivo y satisfactorio en las empresas industriales de Guayaquil.

Los resultados de este estudio pueden servir como base para que las organizaciones tomen
decisiones informadas e implementen politicas y practicas de bienestar laboral mas efectivas y
adaptadas a las necesidades especificas de sus empleados. Ademas, este estudio abre nuevas
oportunidades para ampliar el conocimiento y realizar investigaciones futuras sobre el bienestar

laboral en el contexto industrial de Guayaquil.

Recomendaciones

Segun los hallazgos obtenidos en el objetivo 1, en cuanto al Clima Laboral, Crecimiento
Profesional y Salud en el puesto de trabajo del presente estudio sobre la relacion entre los servicios
de bienestar laboral y el nivel de satisfaccion de los empleados en empresas industriales en la

ciudad de Guayaquil, identificamos que:

La implementacion de un sistema formal de reconocimiento es fundamental para valorar
los logros y el desempefio de los empleados en las empresas industriales. Un sistema de
reconocimiento efectivo puede incluir programas de premios, ceremonias de reconocimiento
publico, felicitaciones en reuniones de equipo e incluso incentivos tangibles. Esto ayuda a crear
un ambiente laboral positivo, donde los empleados se sienten valorados y motivados a dar lo mejor

de si mismos.

Ademas del reconocimiento, establecer metas y expectativas claras es esencial para el
crecimiento y desarrollo de los empleados. Los empleados deben comprender claramente las metas
y expectativas de su trabajo, lo que les permite enfocarse en lo que se espera de ellos y trabajar

hacia el logro de esas metas. Establecer objetivos desafiantes pero alcanzables y proporcionar
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retroalimentacion regular sobre el progreso y los logros alcanzados ayuda a mantener a los

empleados comprometidos y motivados.

La retroalimentacidn constructiva juega un papel clave en el desarrollo y el mejoramiento
del desempefio laboral. Proporcionar retroalimentacion regular y especifica sobre el desempefio
de los empleados ayuda a reconocer los logros y a ofrecer orientacién para mejorar en areas
especificas. Es importante que la retroalimentacion sea oportuna, precisa y equilibrada, lo que

permite a los empleados comprender sus fortalezas y areas de mejora.

Fomentar una cultura de reconocimiento entre compafieros es también una estrategia
valiosa. Alentar a los empleados a reconocer y valorar el trabajo de sus compafieros promueve un
ambiente de colaboracion y respeto. Esto se puede lograr mediante programas de reconocimiento
de compafieros, oportunidades para compartir éxitos en reuniones de equipo y celebraciones de
logros colectivos. Esto fortalece las relaciones entre los empleados y crea un sentido de

camaraderia en el lugar de trabajo.

Ademas del reconocimiento y la valoracion, es esencial brindar a los empleados
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Esto puede incluir capacitacion, programas
de mentoria, asignacion de proyectos desafiantes y oportunidades de promocion interna. Al invertir
en el desarrollo de los empleados, las empresas no solo fomentan su crecimiento individual, sino

que también fortalecen su talento interno y promueven la retencion de empleados.

Escuchar activamente a los empleados es un componente vital en la mejora del clima
laboral y la satisfaccidn de los empleados. Valorar sus opiniones y sugerencias ayuda a construir
un sentido de pertenencia y compromiso. Promover una cultura de escucha activa implica dar
espacio para que los empleados expresen sus ideas, preocupaciones y sugerencias, y luego tomar
medidas adecuadas para abordarlas.

Finalmente, las empresas industriales pueden mejorar el clima laboral y promover un
ambiente de trabajo mas positivo mediante la implementacién de un sistema formal de
reconocimiento, el establecimiento de metas claras, la retroalimentacion constructiva, la
promocion de una cultura de reconocimiento entre comparieros, la provision de oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional, y la promocion de una comunicacién abierta y receptiva con

los empleados. Al adoptar estas recomendaciones, las empresas pueden cultivar una cultura de
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aprecio y desarrollo, lo que conducird a una mayor satisfaccién y compromiso de los empleados,

asi como a mejores resultados comerciales.

A través de lo identificado en los resultados de la entrevista, enfocada en el objetivo 2 del

presente estudio, podemos recomendar:

Realizar un andlisis detallado de los recursos humanos. Evaluar cuidadosamente las
capacidades y habilidades del personal existente en las empresas para determinar si se requiere
contratar nuevo talento. Identificar las funciones y responsabilidades clave necesarias para ejecutar
los programas de bienestar laboral de manera efectiva. Ademas, es importante considerar la
formacion y capacitacion necesaria para el personal existente con el fin de cumplir con los
requisitos de los servicios de bienestar laboral. Este analisis permitira identificar las brechas en los

recursos humanos y tomar decisiones informadas sobre la contratacion y el desarrollo del personal.

Evaluar las necesidades tecnoldgicas. Analizar las necesidades tecnolégicas para respaldar
los servicios de bienestar laboral. Esto puede incluir la implementacion de sistemas de gestion de
programas, plataformas en linea para acceder a recursos y servicios, herramientas de seguimiento
y monitoreo de la salud y el bienestar de los empleados, entre otros. Evaluar las capacidades
tecnologicas existentes en las empresas y determinar si es necesario invertir en nuevas tecnologias
0 actualizar las existentes para satisfacer las necesidades de los servicios de bienestar laboral.
Ademas, considerar la seguridad de la informacién y los requisitos de privacidad al seleccionar las

soluciones tecnoldgicas adecuadas.

Estimar los recursos financieros necesarios. Realizar un analisis financiero exhaustivo para
determinar los recursos financieros necesarios para implementar los servicios de bienestar laboral.
Esto implica identificar los costos asociados con la contratacidn de personal adicional, adquisicion
de equipos y tecnologia, desarrollo y ejecucion de programas, y mantenimiento a largo plazo de
los servicios. Evaluar las fuentes de financiamiento disponibles, como presupuestos asignados,
fondos corporativos o posibles asociaciones externas. Es importante considerar tanto los costos
iniciales como los costos recurrentes para garantizar la sostenibilidad de los servicios de bienestar

laboral a largo plazo.

Considerar los recursos no financieros. Ademas de los recursos financieros, es fundamental

evaluar los recursos no financieros necesarios para implementar los servicios de bienestar laboral.
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Estos recursos pueden incluir tiempo y dedicacion por parte del personal existente, apoyo y
compromiso de la alta direccion, participacion activa de los empleados y colaboracién con socios
externos. Identificar y utilizar eficientemente estos recursos no financieros puede ayudar a

optimizar la implementacion de los servicios de bienestar laboral y maximizar su impacto.

Priorizary planificar la asignacion de recursos. Una vez que se hayan estimado los recursos
necesarios, es necesario priorizar su asignacion en funcion de las necesidades y metas de los
servicios de bienestar laboral. Establecer un plan detallado que defina como se distribuiran los
recursos humanos, tecnologicos, financieros y no financieros identificados. Tener en cuenta las
capacidades existentes, las restricciones y las oportunidades de mejora en cada area. Ademas, es
importante considerar el equilibrio adecuado entre las diferentes categorias de recursos para

garantizar una implementacion eficaz y equitativa.

Monitorear y evaluar el uso de los recursos. Implementar un sistema de seguimiento y
evaluacion para monitorear el uso de los recursos asignados y evaluar su efectividad. Establecer
métricas y objetivos claros para medir el impacto de los servicios de bienestar laboral y realizar un
seguimiento regular de los indicadores clave. Esto permitira identificar areas de mejora, ajustar la
asignacion de recursos segun sea necesario y tomar decisiones basadas en datos para optimizar los

resultados.

Revisar y ajustar continuamente la asignacion de recursos. La estimacidn y asignacién de
recursos para los servicios de bienestar laboral no es un proceso estatico, sino que debe ser revisado
y ajustado periodicamente. A medida que evolucionan las necesidades y los desafios del entorno
laboral, es fundamental adaptar la asignacion de recursos en consecuencia. Realizar revisiones
regulares de la asignacion de recursos y realizar ajustes segun los cambios en la demanda, los

resultados obtenidos y las mejores practicas emergentes.

Es importante priorizar y planificar la asignacion de recursos, monitorear y evaluar su uso,
y revisar y ajustar continuamente la asignacion de recursos para garantizar una implementacion
efectiva y sostenible de los servicios de bienestar laboral. Al seguir estas recomendaciones, las
empresas industriales podran implementar servicios de bienestar laboral exitosos que promuevan

el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
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Estas recomendaciones tienen por objeto llamar mas la atencion sobre el bienestar y la
satisfaccion de los trabajadores en las empresas industriales de Guayaquil. Tomar estas acciones
contribuird a un ambiente de trabajo méas saludable, productivo y satisfactorio, lo que beneficiara

tanto a los empleados como a la organizacion en su conjunto.
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5. Anexos

5.1 Formulario de Encuesta

Encuesta de Bienestar Laboral y Desarrollo
Profesional: Tu voz cuenta para construir un

mejor ambiente de trabajo.
Objetivo: El objetivo es identificar las problematicas y
necesidades percibidas por los colaboradores en diferentes
aspectos, asi como obtener sugerencias y recomendaciones
para mejorarlos.
Utiliza la siguiente escala para evaluar:

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. Totalmente en desacuerdo
4.En desacuerdo

5. No se 0 no conozco

Recuerda que no hay respuestas correctas o incorrectas,
simplemente selecciona la opcion que refleje tu percepcion y
experiencia en relacion a cada afirmacion.

jGracias por tu participacion!

No.| Pregunta 1. 112]3|4

N

1 [Se fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso.

, |Los empleados participan activamente en la toma de decisiones que afectan
~ |su trabajo.

3 |La comunicacion interna es efectiva y transparente en la organizacion.

4 |Se reconocen y valoran el desempeiio y los logros de los empleados.

s Existe un ambiente laboral seguro y se cumplen las normas de salud y
seguridad en el trabajo.

1.1. ;{Qué aspectos consideras que contribuyen a un clima
laboral positivo en nuestra empresa?

1.2. ;Qué cambios 0 mejoras sugeririas para promover un
ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador?
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Pregunta 2.

Los empleados reciben oportunidades de crecimiento y desarrollo

0 profesional.

, Se brinda apoyo y capacitacion para mejorar las habilidades y competencias
laborales.

3 La empresa cuenta con programas de capacitacion y desarrollo para el
crecimiento profesional.

N Se realizan evaluaciones de desempeno y se establecen metas claras para el
crecimiento profesional.

10 Los empleados reciben retroalimentacion y orientacion para mejorar su

rendimiento laboral.

2.1. ;Cuales son las oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional que consideras importantes para tu

carrera dentro de la organizacion?

2.2. {Qué acciones o programas te gustaria ver

implementados para fomentar tu crecimiento y adquisicion

de

nuevas habilidades?
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Pregunta 3.

Se brinda apoyo emocional y se promueve la salud mental de los
empleados.

Se implementan medidas para reducir el estrés laboral y mejorar el bienestar
emocional.

Los empleados tienen acceso a programas de bienestar fisico, como
gimnasios o actividades deportivas.

La empresa ofrece beneficios y servicios adicionales que contribuyen al
bienestar de los empleados.

Existe un ambiente laboral seguro y se cumplen las normas de salud y

seguridad en el trabajo.

3.1. ;Qué medidas crees que podriamos tomar para
promover un entorno laboral saludable y seguro?

3.2. (Hay algtn aspecto relacionado con la salud fisica o

mental en el trabajo que consideres que deberiamos abordar

de manera prioritaria?
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No. Pregunta 4 12

La comunicacion entre los diferentes departamentos y niveles jerarquicos es

16 fluida y efectiva.

Los empleados reciben informacion clara y oportuna sobre los cambios y

17 % IR
decisiones en la organizacion.

Se promueve la participacion y el dialogo abierto en la toma de decisiones

18 sty
en la organizacion.

19 |La comunicacion interna es efectiva y transparente en la organizacion.

Se brinda apoyo para conciliar las responsabilidades familiares y laborales

pd de los empleados.

Pregunta abierta:
4.1. ;Como describirias la comunicacioén en nuestra
empresa?

4.2. ;Hay algln aspecto de la comunicacion interna que
consideres que podriamos mejorar?

4.3. ;Qué sugerencias tienes para fomentar una
comunicacién mas efectiva y transparente en todos los
niveles de la organizacion?
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5.2. Guia de entrevista

Entrevista de Recursos para el Bienestar

Laboral en Empresas Industriales
Objetivo: El objetivo es identificar los recursos clave
utilizados, evaluar su efectividad y comprender como se
estan asignando y optimizando en beneficio de los
colaboradores.

1. {Qué programas o servicios creeria usted que mejoraria el
bienestar del personal?

2. ;Cuales son los recursos técnicos y tecnologicos
utilizados para disefiar, ejecutar y evaluar los programas
de bienestar laboral?

3. (Cual es el presupuesto asignado para los programas de
bienestar laboral y como se distribuyen esos recursos
financieros?

4. {Qué recursos no financieros se utilizan para respaldar los
programas de bienestar laboral?

5. (Considera usted que cambiaria el ambiente laboral si se
implementan programas de Bienestar Laboral?

6. (Cree usted que la implementacion de Bienestar Laboral
reduciria la rotacion de personal?
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