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CAPITULO 1;

Planteamiento del Problema

1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes contextuales/Estadisticos

Para conocer las diferentes perspectivas en relaciéon al bienestar laboral en
es necesario realizar una busqueda exhaustiva bibliografica en relacion al tema
propuesto, especificamente en el contexto de instituciones automotriz, por ello,
se plantea revisar estudias tanto en el contexto nacional, como internacional para

conocer como los autores definen el bienestar laboral

Desde una perspectiva global, el bienestar socio-laboral se ha
fundamentado como un elemento esencial para la contratacién y permanencia
del recurso humano en las organizaciones. Segun la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), un contexto de trabajo saludable y de bienestar contribuye a
reducir o previene las faltas repetitivas de los colaboradores, puesto que el
entorno influye en mayor medida sobre dicha situacion, aumentando las
estadisticas de productividad en un 20% y un 30% en el sector automotriz, del
cual trata el presente estudio, caracterizado por las actividades laborales que

exigen esfuerzo fisico y mental (Organizacién Internacional del Trabajo, 2023).

En Ecuador, el sector automotriz es uno de los pilares industriales, con
empleos directos e indirectos que superan los 50,000; lo que representa una
contribucioén significativa al PIB (Banco Mundial, 2024). Sin embargo, un informe
al 2023 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC por resalta que solo
el 52% de las empresas medianas y grandes en Ecuador tienen programas
formales de bienestar socio-laboral, con aiin menos incidencia en empresas del
sector automotriz (Instituto Nacional de Estadisticay Censos — INEC, 2016). Esto
sugiere una oportunidad y una necesidad critica de implementar programas
especificos que atiendan tanto el bienestar fisico como el psicolégico de los
trabajadores, quienes suelen enfrentar jornadas largas y exposicién a factores

de riesgo fisico.



Segun la OMS en el 2019, afirm6é que la mayoria de los problemas
relacionados con la salud de los trabajadores se abordan en las grandes
empresas, entre ellas las del sector automotriz; y que un 85,0% de los
trabajadores de empresas pequefas; sobre todo de los sectores agricolas o
migrantes, no tienen ningun tipo de cobertura de salud ocupacional. De acuerdo
a las estadisticas, en las enfermedades laborales, el mayor porcentaje de causas
indirectas relacionadas a factores del trabajador, estuvieron asociadas al estrés
(22,5%) (Ministerio de Salud Publica, 2022).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) informé que en 2015 la
fuerza laboral en la Region estaba compuesta por aproximadamente 484,7
millones de personas, lo que equivalia al 49,9% de la poblacion total de dicha
area. De esta cifra, América Latina y el Caribe aportaban un 62,3%, mientras que
América del Norte (Estados Unidos y Canada) contribuia con el 37,7%. Segun el
Observatorio Mundial de la Salud de la OMS, la exposicion a riesgos laborales
es un factor significativo en el desarrollo de enfermedades ocupacionales,
estimandose que cerca del 15% de la carga total de enfermedad se debe a estos

riesgos laborales (Organizacion Panamericana de la Salud. , 2019).

Las afecciones dentro del entorno de trabajo repercuten en la productividad
del trabajador, lo cual puede generar pérdidas econdémicas y una mala
reputacion para la empresa afectada, esto a consecuencia de las nuevas
tecnologias y los cambios sociales que existen en la actualidad, las cuales son
causas directas para el surgimiento de enfermedades en el contexto laboral. Esto
se ve reflejado en las estadisticas presentas por la Organizacion Internacional
del Trabajo, la cual presenta que existen alrededor de 5,500 muertes diarias por
enfermedades ocupacionales. Ademas, cada afio se registran aproximadamente
160 millones de casos de enfermedades laborales no mortales (Organizacion
Internacional del Trabajo. , 2019).

Con respecto a las Acciones preventivas con base en la formulacion y
promulgacion de la politica nacional de salud en el trabajo, expedida por el
Ministerio de Salud Publica, a través de la Direccion Nacional de Ambiente y
Salud en 2019, dicha entidad viene efectuando distintas actividades en el marco

de la prevencion de enfermedades profesionales. Con el fin de generar



conciencia y capacidades, ha brindado capacitaciones dirigidas a la poblacion
trabajadora, a los profesionales de salud ocupacional y los empleadores a nivel
nacional. En ellas se ha procurado la participacion y colaboracién del Ministerio
del Trabajo, los gremios de profesionales de salud ocupacional y la Academia,
impartiendo informacion sobre temas normativos (Ministerio de Salud Publica,
2022).

Basado en los Factores de riesgos psicosociales, el Ministerio de Salud

Puablica (2022) quien afirma que:

Son resultado de los déficits en el disefio, la empresa y la gestion del
trabajo, asi como de un contexto laboral con una cultura organizacional
no definida, pueden producir efectos psicoldgicos, fisicos y sociales
negativos en la salud del colaborador, tales como el estrés laboral, el
agotamiento o la depresion. Algunos ejemplos de condiciones de trabajo
gue implican riesgos psicosociales son: las cargas de trabajo excesivas,
las exigencias contradictorias y la falta de claridad de las funciones del
puesto de trabajo, la falta de participacion en la toma de decisiones que
afectan al trabajador y falta de influencia en el modo en que se lleva a
cabo el trabajo; la gestion deficiente de los cambios organizativos; la
inseguridad en el empleo; la comunicacion ineficaz, la falta de apoyo por
parte de la direccion o los comparieros; y el acoso psicoldgico y sexual,

mediante la violencia ejercida por terceros.

Es importante mencionar que los factores de riesgo psicosociales no solo
tienen afectacién en el ambito psicoldgico de la persona, ya que también
afectan la salud fisica, cuyas manifestaciones usualmente son
cardiovasculares y gastrointestinales, aunque con el tiempo y la
cronicidad del problema pueden tener otras manifestaciones en la salud,
llegando a afectar la salud y el bienestar integral de la persona y hasta su

entorno familiar y social (p.74-75).

La Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU),
es un instrumento que forma parte del Sistema Integrado de Encuestas de
Hogares que permite estudiar la situacion del empleo en el Ecuador. La

informacion obtenida a junio de 2021 determina que las personas en edad de
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trabajar (PET) fueron 12°659.586 en el pais, y se estima que la poblacién
econdmicamente activa (PEA) era de 8°332.656 personas (Figura 1) (Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos, 2021)

Figura 1

Personas en edad de trabajar en el Ecuador 2021
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2021

La PET en mujeres representa el 51,1%, mientras que los hombres
representan el 48,9%. Del universo de la PET, el 66,0% se considera poblacion
econdémicamente activa, de los cuales 58,3% corresponde a hombresy 41,7% a
mujeres. Esta distribucién porcentual es similar entre las personas empleadas.
En consecuencia, es mayor el desempleo en las mujeres (54,5%), con relacion

a los hombres (45,5%) (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2021).

Un estudio realizado en contexto ecuatoriano, por Lagla (2022) quien
utiliza la Escala de Satisfaccion Laboral 2021 (ESL21) técnica principal para
indagar el grado de satisfaccion laboral en la empresa escogida para realizar el
estudio. Una vez aplicado dicho instrumento, los resultados obtenidos arrojaron
cifras estadisticas de 55,56% de los colaboradores sienten satisfaccion laboral
en este entorno debido a diversos factores y una minoria del 5, 5,56% se siente
insatisfecho. Esto da a notar que, la mayoria de colaboradores se siente
satisfecho y parte de dicho entorno laboral. Se destaca que las condiciones
ambientales y los recursos son las dimensiones que registran la mayor
satisfaccion, mientras que las dimensiones de vision de futuro y motivacion y

reconocimiento muestran niveles de satisfaccion mas bajos.
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Otro estudio que mide la Motivacion y satisfaccion laboral en
profesionales de una entidad publica - Ecuador, 2022, realizado por Revelo,
(2023), indica que el 67,6% de profesionales consideran tener una alta
motivacién, asimismo el 62,9% cree que existe una alta satisfaccion laboral, por
otro lado, una vez aplicada la prueba de medida Rho de Spearman se determin6
un coeficiente correlacional de 0,556 lo que determina que si existe una
correlacion entre las dos variables abordadas, también se obtuvo un valor de
p=0,000 y a=0,05 afirmando que p > 0,05. En consecuencia, se concluyo que la

variable motivacién y la variable satisfacciéon laboral tiene una relacién directa

Asimismo, se puede citar a Cognizant (2023), una empresa de servicios
de Espafia quien afirma que:
El salario emocional de los empleados se ha convertido en un intangible
de incalculable valor para las organizaciones. El bienestar fisico, mental,
emocional y economico de los trabajadores es clave, si se quiere una
plantilla productiva comprometida con los valores y el propésito de la
compafiia. Pasamos 40 horas semanales de media en el trabajo, sin
contar el tiempo que invertimos en los desplazamientos a nuestro puesto
ni el que dedicamos a pensar en temas laborales fuera del horario de
oficina. Crear un entorno laboral en el que el trabajador se sienta cémodo,
valorado y respetado, incluso, cuando trabaja de manera remota, y
acompanfar la compensacion econémica con otros beneficios son
elementos claves a la hora de atraer y retener el talento. Hoy el confort de
los empleados va mas alla de un entorno de trabajo seguro, es
fundamental promover y mantener un estado de bienestar que haga a las

personas estar felices.

Segun el informe realizado por la Universidad de Harvard con el MIT ya
evidenciaban hace unos afos los beneficios del bienestar de los empleados:
aumento de las ventas un 37%, mejora de la productividad un 31%, incremento
de la creatividad un 55% y disminucién de los errores de produccién en un 19%.
Desde la perspectiva del empleado, el impacto en su salud y motivacion son
también evidentes. De acuerdo con el informe Quality of Life at Work
Observatory realizado por Actineo, el 43% asocia bienestar con motivacion y el

50% considera que el bienestar laboral impacta directamente en su salud,
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reduciendo la tasa de absentismo en un 25% y ahorrando a las organizaciones
15.000 euros al afio segin el IBET19 (indice de Bienestar en el Trabajo,
desarrollado por el grupo de proteccion social Apicil y la firma Mozart Consulting)
(Cognizant, 2023).

Segun datos Estadisticos de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS),
las empresas con programas de bienestar reportan un 20% mas de productividad
gue las que no los tienen (Organizacion Mundial de la Salud. , 2019). Ademas,
segun Harvard Business Review; los empleados con buena salud fisica y mental

son 31% mas productivos que aquellos con problemas de salud (Vorecol, 2024).

Referente a los datos mencionados, Hernandez (2024) resefia que los
colaboradores que se sienten bien fisica, mental y emocionalmente estan mas
concentrados, motivados y llenos de energia, lo que se traduce en un mayor
rendimiento y eficiencia en sus tareas. Ademas, la disminucién del estrés y la
mejora del estado de &nimo reducen los errores y las enfermedades,
aumentando la productividad general. Otro dato importante segun Jornal of
Applied Psychology, indican que existe una correlacion positiva entre el bienestar

de los empleados y su nivel de compromiso con la organizacion (Batista, 2024).

1.1.2 Antecedentes Investigativos

El presente antecedente investigativo nos permitird conocer el estado
actual de conocimiento de nuestra tematica, a través, de la documentacion
previa, mediante, investigaciones, conceptos, resultados, etc. Con la finalidad de
dirigir nuestra investigacién. Existen diversas investigaciones interesadas en
indagar sobre el bienestar laboral de los trabajadores en las empresas y del

impacto de esta, en su rendimiento.

Los autores Arrieta E. y Rodriguez (2019), en contexto colombiano, llevan
a cabo una investigacion que estudia el bienestar laboral como un conjunto de
actividades y acciones que engloba estrategias encaminadas satisfacer
necesidades dentro del entorno laboral de los empleados, de esta manera se
tiene la perspectiva que se puede incidir no solo en el trabajador sino en la familia
y en la comunidad. Este articulo tuvo como finalidad identificar aquellas

necesidades de los trabajadores de dicha organizacion educativa en relacion al
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bienestar laboral. Para lograr dicho objetivo se utiliza un andlisis FODA en la
empresa. En relacion a los resultados obtenidos se visualiza una significativa en
el bienestar socio-afectivo y familiar, lo cual conlleva a la construccion de

estrategias direccionadas a modificar dichas dimensiones antes mencionadas.

Las dinamicas del mundo laboral y por ende los trabajadores es cambiante.
En los tiempos actuales, los colaboradores, ya no son vistos como un recurso
humano, si no, como un talento, aquel que tiene importancia e influencia en la

empresa.

En la contemporaneidad, el bienestar laboral es considerado una de las
variables mas importantes en la investigacion del comportamiento
organizacional al ser uno de los elementos socioculturales de la
organizacion, lo que obliga a su estudio para poder gestionar equipos de

trabajo y empresas. (Andrews, et al. citado por Calderén, 2016, p. 240)

Asimismo, Herrera (2019), en un estudio realizado en Bogota, afirma que,
en la actualidad el bienestar laboral abarca varios aspectos cotidianos dentro de
una organizacion, como lo son los aspectos emocionales de los colaboradores,
el entorno en el cual se desempefian, el espacio donde se pueden interrelacionar
con los demas compafieros, espacios donde poder realizar pausas activas, la
manera e remunerar su labor dentro de la organizacién, como son reconocidos
dentro de ella y otros aspectos relacionados a salarios intangibles o
emocionales, beneficios de valor agregado que hacen que la organizacion sea

apreciada y valorada por sus clientes internos.

Todos estos aspectos pueden estar involucrados en un programa de
bienestar laboral el cual es particular de cada organizacion y esta disefiado para
gue sus empleados estén a gusto en la organizacion, que generen una identidad
hacia ella y logren un compromiso emocional de sus colaboradores con la
organizacion a querer aportar lo mejor de si en sus labores a desempefar y dar

un poco mas de lo solicitado para que la organizacion crezca.
Herrera (2019), manifiesta que:

El bienestar se relaciona de manera directa con las emociones, el dominio

y enfoque de estas permiten lograr objetivos y metas propuestas para ello
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se debe hacer uso de la inteligencia emocional, para interpretar a cada
colaborador, conocer sus virtudes, fortalezas, aptitudes y actitudes que

daran apoyo a la misionalidad de la organizacion y a sus objetivos (p.36).

Segun Valderrama, et al. (2019) afirma que la adecuada gestion del
bienestar laboral en las empresas proporciona a los empleados mejoras en su

calidad de vida laboral.

En su estudio, se menciona que el bienestar laboral y la calidad de vida son
dos conceptos que se relaciona entren si. Esta perspectiva en el &mbito laboral
hace referencia a la mejora de la calidad de vida laboral alcanzando los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, se centra en la organizacibn como un sistema
integrado a su vez por subsistemas que se relaciona entre si y que permiten
apalancarse mutuamente para la consecucion de las metas de la organizacion
dando un papel preponderante a las condiciones del puesto de trabajo en la

organizacion y los elementos que la constituyen estructuralmente.

El autor (Berg citado por Hernandez et al., 2017) comparte la relacion que
tienen los conceptos de bienestar laboral y calidad de vida, donde menciona que

esta relacion:

Busca trascender en el desarrollo humano integral en la organizacion,
debido a la preocupacion en torno a la naturaleza poco recompensante del
trabajo y una creciente insatisfaccién con el empleo. Una de las maneras
de medir el bienestar es el grado de satisfaccidon en el trabajo y se relaciona
con tres factores: caracteristicas especificas del trabajo (autonomia,
variedad de tarea, trabajo significativo, posibilidad de usar conocimientos o
habilidades), practicas de alto rendimiento en el trabajo (trabajo en equipo,
grupos de solucibn de problemas, entrenamiento, sistemas de
comunicacion horizontales y verticales) y factores que afectan el
entorno de trabajo de las personas (buenas relaciones con la gerencia,
seguridad en el empleo, toma de decisiones); Se hace entonces necesario
hablar de categorias como: Sobrecarga laboral, sindrome de Burnout y
engagement, conceptos relacionados con el bienestar laboral,

reconociendo que dentro de él existen otros fendbmenos a tener en cuenta.
(p- 3)



De igual forma el bienestar laboral como concepto incluye numerosos
factores que influyen de un modo directo y determinante en como, dependiendo
de la organizacion y la persona, se desarrolla la dinamica organizacional y en
como los colaboradores se desarrollan en esta. Los factores como la
remuneracion, el clima laboral de la organizacion, la relaciébn entre pares y
superiores, las presiones, la seguridad, la higiene y ergonomia de los ambientes,
la tecnologia y los elementos de trabajo inapropiados para la tarea o utilizados
inapropiadamente, los h4bitos fisicos afectan la postura, los diferentes tipos de
contratacion, la falta de una evaluacién y de retroalimentacion y promocion que
permita el desarrollo del potencial e intereses del colaborador, se convierten en
elementos que impactan positiva o negativamente en diferentes grados a los
miembros de la organizacion y a la estructura, dinamica y rendimiento de la

misma. (Vasquez, 2018, p. 29)

Asi mismo, los actores (Andrews, et al. citado por Calderén, 2016, p. 240)
mencionan que, hoy dia existen numerosas formas de concebir el
bienestar psicolégico y laboral. Su estudio esta relacionado con conceptos
tales como el de satisfaccion laboral, capital psicolégico, fluidez,
compromiso y elevacion; en suma, toda aquello que hace referencia al
funcionamiento 6ptimo del individuo en el trabajo y que es un reflejo de su

percepcion de calidad de vida que experimenta.

De acuerdo a varios autores, el bienestar laboral es un conjunto de
valoraciones y sentimientos respecto al grado en que una persona
experimenta un estado de satisfaccion general con los diferentes aspectos
de su situacién laboral. Muestra relaciones con diversos aspectos
individuales de los miembros de la organizacion, lo cual se ha estudiado
extensamente. Las relaciones con la cultura y la socializacion
organizacional son aspectos que podrian indicar como funciona la cultura
para que los individuos perciban una mayor satisfaccion laboral.
(Andrews, et al. citado por Calderén, 2016, pp. 240-241)

El estudio realizado por Perez (2021), da a conocer el bienestar laboral
como un factor esencial para la productividad de las grandes y pequefas

empresas tanto a nivel nacional como internacional. La perspectiva de este
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estudio radica en analizar de manera pausada el bienestar laboral, de esta
manera se tiene una mirada mas amplia para identificar aquellas necesidades
existentes de cada departamento de la empresa, proponiendo alternativas de
mejora continua. de esta manera, se pretende construir una propuesta
direccionada al bienestar en el contexto de trabajo, impactando de manera

significativa en el rendimiento laboral del colaborador y la productividad.

Otro estudio realizado por Villanueva (2024) en contexto peruano, el cual
tuvo como objetivo general conocer las percepciones de los trabajadores en
cuento al estrés laboral que puede generar distintos factores en el contexto de
la empresa y las repercusiones del mismo en los colaboradores en una
institucion priva de Chiclayo durante el afio 2022. En relacién a la metodologia
estd investigacion utiliza un enfoque cualitativo, disefio no experimental,
transversal y aplicado. Para el levantamiento de informacion se trabaj6é con una
muestra de ocho empleados con edades de 24 a 33 afios, a quienes se les aplico
dos instrumentos, la entrevista semi-estructurada con su respectiva guia de
entrevista y la observacion no participante, que utiliz6 como herramienta clave
un diario de campo. La aplicacion de estos instrumentos contribuy6 a conocer el

bienestar laboral de la empresa seleccionada.

En relacion a los resultados obtenidos, se conocié desde la percepcion del
trabajador que, el estrés es un factor negativo presente en el area de trabajo,
gue afecta la salud fisica, emocional y social, sin embargo, desde otro punto de
vista del trabajador, o visualizan como una oportunidad de desarrollo personal y
profesional. Estos aspectos son claves, puesto que, se visualizan las
perspectivas heterogéneas de cada persona en relacion al estrés y como este
puede tener repercusiones a corto plazo en el bienestar integral de cada
trabajador (Villanueva, 2024).

A nivel nacional, la investigacion realizada por (Tapia, 2022), el cual hace
referencia sobre la necesidad del Bienestar laboral, puesto que su estudio
analiza la relacion entre el estrés laboral y la ansiedad en trabajadores del sector
automotriz de Quito, con el objetivo de explorar cdmo estos factores influyen en
su salud a mediano y largo plazo. La investigacién, fue de enfoque cuantitativo

y basada en un paradigma positivista, empleé un disefio correlacional de corte
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transversal. Se aplicaron como instrumentos la Escala de Estrés Percibido (PSS-

14) y la Escala de Ansiedad de Zung.

Los resultados evidenciaron una correlacion significativa del 90% entre el
estrés y la ansiedad (r=.905, p=0.00). Esta alta asociacion sugiere que los
trabajadores del sector experimentan sintomas de cansancio, dolores fisicos,
problemas de concentracién y miedos persistentes en el entorno laboral, lo cual
afecta su desempefio diario. Estas condiciones provocan consecuencias como
disminucién de la productividad, absentismo, falta de motivacién y una menor

calidad en el trabajo realizado.

Asi también, Santana (2023), con su estudio sobre bienestar laboral se
enfoca en mejorar las condiciones de los empleados, promoviendo su desarrollo
personal y profesional de manera integral, y abordando aspectos que afectan
tanto su puesto de trabajo como su vida cotidiana. Ademas, se exploran
elementos como la motivacion, satisfaccion y eficiencia laboral, considerando las
necesidades y satisfactores planteados por Max-Neef. Este estudio da a conocer
gue cuando existe insatisfaccion laboral puede presentarse sintomas como

agotamiento, estrés, ausentismo y cansancio en el empleado

Este estudio se centra en la empresa Ecuatran, cuya finalidad es
comprender la perspectiva que tienen los colaboradores en cuanto al bienestar
laboral, posterior a ello, se desea diseflar un programa que promueva la
satisfaccion laboral en la empresa y que incida no sola en la persona, sino en la
empresa-familia-ocupacional. En cuanto a la metodologia utilizada, se trabajé
bajo un enfoque cuantitativo aplicando una bateria de Bienestar Laboral General
de Blanch, la cual fue aplicada a una muestra de 134 empleados. Los resultados
obtenidos con la aplicacién de dichos instrumentos muestran algunos problemas
presenten en el entorno laboral como la sobrecarga de trabajo, lo cual conlleva
al agotamiento fisico como mental, acompafiados de sintomas como irritamiento,

mal humor y cansancio continuo

Estos resultados dan a conocer la relevancia de las intervenciones para

abarcar necesidades presentes en el entorno laboral, direccionadas a mejorar
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este contexto, la vida laboral del trabajador en cuanto a la actividad que realiza

dentro de la empresa.

A nivel local, la autora (Jumbo, 2023), lleva a cabo una investigacion sobre
la empresa y factores que pueden generar estrés repercutiendo en la calidad de
vida de los empleados agentes policiales del Distrito de Policia de Calderon, la
finalidad de este estudio se direcciono en la construccidbn de politicas
encaminadas a mejorar la calidad de vida laboral de dicho grupo. En cuanto a la
metodologia, se basé en un estudio cuantitativo, compuesto por una muestra
113 policias de la ciudad de Quito, quienes participaron en la investigacion
aplicando técnicas como el Cuestionario de Problemas Psicosomaticos (CPP) y
la escala WHOQOL-Bref. Estos, los mismo que permitieron evaluar distintos
aspectos y factores que conforman el entorno laboral y que pueden incidir en el

bienestar del trabajador.

En cuanto a los resultados de este estudio dan a conocer que la calidad de
vida laboral de los servidores policiales se ve afectada por diferentes factores
propios del contexto laboral, como, por ejemplo: dimensién ambiental,
dimensiones de salud fisica, psicologica y de relaciones sociales. En este
sentido, se evidencia la importancia de construir acciones que contribuyan a
mitigar y prevenir el estrés laboral y otras probleméticas propias den entorno de
trabajo con la finalidad de brindar un espacio de trabajo adecuado y propicio para
el trabajador, asegurando asi la productividad de la empresa y eficiencia del
trabajador.

1.2 Definicion del Problema de Investigacion

Las empresas en la actualidad se encuentran afrontando multiples desafios
externos e internos, que conllevan a un impacto en las dindmicas interpersonales
de sus colaboradores. Un ambiente laboral donde las necesidades de los
colaboradores sean escuchadas y oportunamente atendidas, generan una
cultura propicia y armoénica entre los mismos, promoviendo un estado de
bienestar laboral, que, como lo indica la autora (Sofia, citado por Padilla, 2022,

p. 25), estos, son un conjunto de “planes y estrategias que se implementan en
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las empresas para mejorar la calidad de vida de sus empleados dentro de la
organizacion”. De esta manera, una mirada integradora de la calidad de vida es

la que nos muestra el autor.

La problematica de este estudio, se centra en analizar si los actuales
programas Yy politicas de bienestar socio-laboral satisfacen adecuadamente las
necesidades fisicas, emocionales, y profesionales de los empleados, o si existen
deficiencias en aspectos clave como la salud ocupacional, la seguridad laboral,

la conciliacion entre la vida personal y el trabajo, o el desarrollo profesional.

Pasar desapercibido la no implementacion de acciones de bienestar puede
tener consecuencias a corto y largo plazo en las organizaciones en relacion a
los colaboradores, como, por ejemplo, ausentismo de los empleados, presencia
de estrés, desmotivacion sobre las actividades laborales a ejecutar. Por ello, este
estudio se direcciona en la importancia de implementar programas de bienestar
en el entorno laboral eficientes y sostenibles, incidiendo no sélo en el

colaborador, sino en la empresa como sistema.

Los profesionales de la gestion del talento humano se encuentran en la
tarea de trabajar en la identificacion, promocién, direccion, motivacion de
condiciones laborales hacia los colaboradores con el objetivo de incentivar un
entorno de trabajo ideal. Dentro de las dinamicas que existen entre los
colaboradores de la empresa automotriz en la cual hemos centrado la presente
investigacién, se ha podido observar que existen ciertas areas de mejora a nivel
de liderazgo por parte de los jefes inmediatos y a su vez ausencia de
reconocimiento hacia el/la colaboradora en relacion con el trabajo realizado. Por
lo tanto, la importancia de crear un programa de bienestar socio laboral surge a
raiz de que, en el mismo, se pueden encontrar diversas actividades enfocadas a
mejorar la salud fisica, mental y la calidad de vida de las y los colaboradores y a
su vez, hacia sus familias. (Departamento de Estudios de la Direccion del
Trabajo, 2012)

La ausencia de estos programas puede generar consecuencias tales como
la insatisfaccién entre trabajadores en sus funciones, un ambiente no optimo,
falta de inteligencia emocional, ausencia de pertenencia, ausentismo, problemas

interrelacionales entre grupos, todo ello, causando un desequilibrio en cuanto a
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la calidad de vida en todos los subsistemas de la empresa (Chamorro, et al.,
2022).

En América Latina, las empresas que siguen utilizando estructuras
organizativas anticuadas corren el riesgo de volverse obsoletas si no adoptan
nuevos modelos de comportamiento laboral (Vera et al., 2021). Sin embargo, un
cambio en el enfoque metodolégico podria marcar una diferencia significativa en
la dindmica organizativa de los paises considerados en vias de desarrollo,
teniendo un impacto directo en la forma de liderar, promoviendo entornos
laborales mas inspiradores y reconociendo integralmente a los empleados,
guienes se les solicita asumir responsabilidades y compromisos, no de manera
individual, sino mas bien para su desarrollo personal y para su satisfaccion

dentro de la empresa (Guerrero et al., 2020).

En el contexto laboral, aun se siguen contratando recurso humano a
través de contratos pocos flexibles, lo cual puede influir en que surjan factores
de riesgos en los colaboradores. Por tal motivo, las organizaciones visualizan a
las personas como herramientas de produccion, mas no como talento humano,
ignorando diferentes situaciones del colaborador como aspiraciones,
necesidades, sentido de pertenencia, desarrollo personal y profesional. (Sumba
et al., 2022).

Dentro de este contexto, a nivel local, las instituciones tanto publicas y
privadas se encuentran en la obligacion de construir estrategias que contribuyan
al bienestar socio-laboral con la finalidad de brindar un entorno saludable y
adecuado al recurso humano, sin embargo, cuando no se priorice la dimension
de bienestar, es probable que surjan problemas en el sistema empresarial
afectando de manera directa en los empleados y a la imagen de la empresa
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Actualmente, a nivel local las empresas enfrentan diferentes desafios al
momento de construir estrategias de bienestar laboral o un programa especifico,
lo cual puede incidir en el rendimiento del colaborador, ademas en la
productividad de la empresa. Los déficits que conlleva a estos resultados, es la

falta de liderazgo, débiles canales de comunicacion entre jerarquias, falta de
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reconocimiento y recompensas, relaciones interpersonales disfuncionales, y sus

consecuencias a largo plazo son insatisfaccion en este espacio

En cuanto a la empresa en donde se desarrolla el presente estudio se han
visualizado espacios criticos que requieren intervencion o estrategias de mejora
como la implementacion de programas de bienestar, atendiendo la dimensién
salud, bienestar emocional y mental, con la finalidad de contar con talento

humano competitivo y eficaz

El desinterés de la implementacion de un programa de bienestar laboral,
direccionado a atender las necesidades de los empleados podria tener como
consecuencia un clima organizacional tenso, barreras para el cumplimiento de
los objetivos, por ello es relevante de acciones que se encaminen a la
construccion de dichos programas con actividades enfocadas en mejorar la

calidad de vida laboral y personal del empleado

La implementacion de un programa de bienestar no solo se direcciona a
cumplir con lo que demandan las empresas en la actualidad, sino que también
se enfoca en brindar un espacio adecuado de trabajo para los empleados que

forman parte del sistema de trabajo
Causas

1. Liderazgo adecuado: Los jefes inmediatos de cada departamento
pueden no poseer habilidades que motiven al recurso humano

2. Escasos programas de recompensas: La ausencia de programas que
premien el esfuerzo del trabajador puede incidir en la satisfaccion del
trabajador y su sentido de pertenencia en la empres

3. Déficits en acciones implementadas para promover el bienestar:
inexistencia de programas de bienestar en las empresas.

4. Entorno laboral inadecuado: interacciones de los colaboradores
afectadas por la débil cultura organizacional presente en el entorno

laboral.
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5. Sistemas inadecuados laborales: Las acciones de bienestar laboral no
se adjuntan a las necesidades de los trabajadores, mas bien se ejecutan
para cumplir con normativas

6. Sobrecarga de trabajo: Extensas horas de trabajo, sumadas a
numerosas tareas de trabajo generan estrés en los trabajadores de una
empresa

7. Ausencia de programas de promuevan el desarrollo personal y
profesional del empleado: Ausencia de programas de desarrollo
personal y profesional puede incidir en que el talento humano desee

abandonar el puesto de trabajo.
Consecuencias

1. Niveles minimos de rendimiento laboral: Los colaboradores con
presencia de estrés u otros factores de riesgos suelen abandonar el
trabajo,

2. Faltas reiteradas al trabajo: Las expectativas que el trabajador pudo
haber tenido del ambiente laboral pueden verse afectadas debido a los
diferentes factores de riesgo psicosociales, como por ejemplo estrés
laboral y desmotivacion

3. Reiterado abandono del trabajador en la empresa: la ausencia de
satisfaccion laboral y programas que motiven el desarrollo profesional del
trabajador puede presentar rotacién de manera continua.

4. Conflictos entre personal de la empresa: La ausencia de un clima
laboral adecuado puede generar continuas discrepancias entre el equipo
de trabajo

5. Dafio en la dimensién fisica y mental: La presencia de estrés en el
trabajador puede generar agotamiento, irritabilidad y con deseos de
abandonar el puesto de trabajo.

6. Reputacion de la empresa: Cuando no se cumplen acciones de
bienestar que beneficien al trabajador es probable que las otras empresas

construyan una perspectiva de mala gestion para la institucion.
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7. Pérdida de competitividad: Las empresas que no adoptan estrategias
modernas de bienestar pueden quedar rezagadas frente a competidores

gue priorizan el desarrollo humano y la satisfaccion laboral.

Figura 2 Arbol de problemas Empresa Automotriz

Bajo rendimiento Altos niveles de

interpe! en la salud P g/ de
de personal conflictivas mental y fisica P ial

r'y

Falta de un programa integral
de bienestar socio-laboral

Falta de liderazgo Ausencia de Deficiencias en la gestién laboral Carga laboral Falta de oportunidades
re laboral del

bol able de gestién excesiva de desarrollo profesional

1.3 Pregunta investigativa

¢ Cudles son las préacticas de bienestar laboral més efectivas para una
empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, en el afio 20247

1.3.1 Sub-preguntas investigativas

e (Cudl es la concepcién tedrica conceptual que sustenta las diferentes
practicas de bienestar laboral implementadas en una empresa

automotriz?

e (Cuales son las politicas, los beneficios y los programas de bienestar

laboral implementadas en una empresa automotriz?

e (Cudles son las percepciones de los trabajadores en relacion con la
concepcion de bienestar laboral, las politicas, beneficios, y los programas

implementados en una empresa automotriz?
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1.4 Objetivo general

Analizar las practicas de bienestar laboral mas efectivas para una empresa
automotriz de la ciudad de Guayaquil, en el afio 2024.

1.4.1 Objetivos especificos

e Analizar la concepcién teorica y conceptual que sustenta las diferentes
practicas de bienestar laboral implementadas en una empresa automotriz,
estableciendo la analogia entre los fundamentos teoricos y los programas

implementados en la organizacion.

e Describir las politicas, los beneficios y los programas de bienestar laboral

implementadas en una empresa automotriz.

e Develar las percepciones de los trabajadores en relacion con la
concepcion de bienestar laboral, las politicas, beneficios, ¢y los

programas implementados en una empresa automotriz.
1.5 Justificacion del estudio

La justificacién de realizar un estudio sobre el bienestar laboral en una
empresa privada de la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2024 radica en
varios aspectos fundamentales. Primero, el bienestar laboral ejerce una notable
influencia en el colaborador y ademas en el sistema laboral en general, por lo
tanto la aplicacién de un programa de bienestar puede favorecer a ambas partes
y lograr los resultados a corto y largo plazo que se establezcan en la institucion
(Vorecol, 2024).

A partir de la pandemia diferentes empresas se vieron afectadas por dicha
problematica, por tal motivo las organizaciones han implementado estrategias
para hacer frente a los estragos de dicho contexto en sus consecuencias
econdmicas y sociales. Resulta complejo determinar cOmo estas situaciones
impactaron el bienestar de los colaboradores, sin embargo, la presencia de
desafios y oportunidades que beneficien a la institucién no son ajenos (Bustelo
y Mir6, 2024)
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En particular, a nivel local, especificamente en Guayaquil, resulta novedoso
estudiar el bienestar laboral en una empresa en patrticular, lo cual servira como
antecedente e insumo para otros investigadores que deseen conocer sobre
dicha dimensién en la empresa. Ademas, investigar las practicas del bienestar
laboral en una empresa privada de Guayaquil puede servir como punto de
referencia para otras organizaciones en la Cuidad, ayudandoles a identificar
areas de mejora y buenas practicas para promover un entorno laboral saludable

y productivo (Moncayo y Triana, 2022).

El objetivo es transversalizar el bienestar de las personas en la
organizacion. Para ello, se incorpora una estratégica que tenga una vision
integral de la persona, tanto fisica como emocional, y en los distintos entornos
donde interactua: el laboral, el personal, el familiar y el social. (Organizacion
salud, 2019)

Mediante este documento se busca analizar la manera de como el
bienestar laboral en las organizaciones esta proporcionando mejor bienestar
tanto para el empleado como para el empleador mediante diferentes programas
de bienestar, los cuales no en todas las organizaciones estan siendo
implementados debido al aumento de costos que estos podrian ocasionar, sin
embargo al estudiar cada uno de los beneficios se pretende identificar los
aspectos claves del desarrollo organizacional de manera que se reconozca la

gestion del capital humano como individuo y como organizacion.

Este estudio se justifica en la necesidad de intervenir de manera precisa en
las barreras que puede enfrentar el sector automotriz en relacion con la
dimension de bienestar laboral. Sin embargo, los avances que se han tenido en
los dltimos afio s en las empresas no han sido suficientes debido a los diferentes
procesos de globalizacién las probleméticas persisten y el esfuerzo y
compromiso debe ser mayor por parte de las empresas para garantizar niveles

adecuados de bienestar.

En este sentido, la problematica que se percibe en la empresa, visualiza
déficits en algunos departamentos en su dimension de liderazgo, condiciones de

trabajo y oportunidades que brinden al trabajador desarrollo personal y
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profesional, lo cual puede desarrollar un impacto negativo en la vida laboral del
trabajador e incidir en la empresa. Lo antes mencionado hace evidente la
urgencia de la construccion de un programa de bienestar eficiente y sostenible
gque integre todas aquellas deficiencias de la empresa y puedan ser intervenidas

con la finalidad de promover un entorno laboral saludable para las personas.

El estudio tiene gran relevancia, ya que los programas de bienestar pueden
mejorar el entorno laboral reduciendo ausentismo, incentivando al colaborador,
disminuyendo la rotacion del personal y reduciendo los conflictos entre
compaferos de trabajo. El estudio es una propuesta no solo para resolver
problemas de la actualidad dentro de la empresa, sino mas bien para promover
una base de politicas publicas empresariales que se ajusten a los programas de

bienestar en el sector privado

En este sentido, dicha investigacion, tendra un impacto en el contexto
laboral, abordando aquellas practicas de bienestar que implementan las
diferentes empresas, especialmente las del sector automotriz. Ademas, dicho
estudio servirhd como antecedentes para instituciones que tengan el propadsito de
implementar programas de bienestar enfocados en mejorar la calidad de vida del

colaborador.

El bienestar laboral no solo tiene beneficios individuales para los
trabajadores, sino que también impacta en la productividad y la eficacia
organizacional. Los colaboradores que se sienten valorados en la empresa,
tienden a ser mas productivos y cumplir con objetivos planteados. Por lo tanto,
mejorar las condiciones del clima laboral puede conducir a una mayor retencién
de talento, menor rotacion de personal y un aumento en la calidad del trabajo

realizado (Garcia et al., 2023).

El tema es novedoso porque segun (Organizacion salud, 2019) apoya en
el control y disminucién del estrés como: el agobio, la angustia, fortaleciendo
la confianza en el cumplimiento de funciones en un ambiente laboral que
brinda las condiciones necesarias para que los trabajadores se sientan
competentes, autobnomos y reconocidos dentro de su organizacion, elevando

seguridad, valoracién y autoestima.
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El tema es de impacto porque el estudio del bienestar laboral enfatiza en
el puesto en un ambiente de trabajo libre, fortaleciendo la responsabilidad de
los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es beneficioso realizar la investigacion
para incrementar la calidad de vida y productividad del trabajador, facilitando
a la efectividad de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones

sociales.
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CAPITULO 2: Marcos Referenciales

2.1. Referente Teodrico

La calidad de vida y el bienestar laboral se ve influenciado por diversos
factores dentro del entorno organizacional, los cuales requiere un analisis e
interpretacion constante. Para comprender a profundidad esta interaccion entre
la organizacion y el colaborador, se ha realizado una revision bibliografica de

diferentes tedricos, los cuales se detallaran a continuacion:

2.1.1. Bienestar

Es el sentir de una persona al ver satisfechas todas sus necesidades en
materia fisiologica y psicologica, en el presente, asi como contar con
expectativas alentadoras que le sustenten su proyecto de vida. Los
anhelos a futuro, y la posibilidad de poderlo realizar en el inmediato, corto
y mediano plazo, son de vital importancia en dicho sentir. (Duarte, T. A.,
& Jiménez, R. E., 2007, p. 305)

Algunos factores fundamentales para el bienestar como estar nutrido
adecuadamente, tener buena salud, tener vivienda digna, tener acceso a
la educacion, entre otros pueden ser altamente valorados por suplir las
necesidades primarias. Otros pueden ser mas complejos, pero siguen
siendo ampliamente apreciados como alcanzar la aceptacién social y la
autorrealizacion. (Duarte, T. A., & Jiménez, R. E., 2007, p. 306)

Sin embargo, los autores Duarte y Jiménez, plantean que, para entender
mejor la teoria del Bienestar, es importante comprender o tener una nocion del

bienestar social.

Se entiende como bienestar social “al conjunto de factores que participan
en la calidad de la vida de la persona y que hacen que su existencia posea
todos aquellos elementos que den lugar a la tranquilidad y satisfaccién
humana. El bienestar social es una condicion no observable directamente,
sino a partir de juicios como se comprende y se puede comparar de un
tiempo o espacio a otro”. El bienestar, como concepto abstracto que es,

posee una importante carga de subjetividad propia del individuo, aunque
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también aparece correlacionado con algunos factores econdmicos
objetivos”. (Duarte, T. A., & Jiménez, R. E., 2007, p. 306)

Por otra parte, la autora Valdés (1991), menciona que, el concepto de
bienestar parece ser un concepto mixto en el que se combinan
caracteristicas de dos tipos diferentes: por un lado, caracteristicas que
aluden a circunstancias exteriores de la persona, tales como su posesién
0 acceso a ciertos bienes materiales o externos, por ejemplo, su riqueza,
su poder, las comodidades con las que cuenta, el tiempo libre del que
dispone, su acceso a servicios de salud y de educacion y por otro lado,
caracteristicas que aluden a la posesion de ciertos estados internos de la
persona o estados de animo considerados como valiosos, como por
ejemplo, el placer, la felicidad, el contento, el sentimiento de dignidad, la
esperanza, y, en general, todo aquello que resulta de la realizacion de

deseos, anhelos y planes de vida personales. (pp. 69-70)

Reforzando los conceptos de bienestar, (Romero et al.) sefialan algunas
propuestas de autores referentes a la misma, Ryan & Deci (2001) han propuesto
una organizacion de los diferentes estudios en dos grandes tradiciones: una
correspondida fundamentalmente con la felicidad (bienestar heddnico), y otra
ligada al desarrollo del potencial humano (bienestar eudaimdnico). Algunos
autores (Keyes, Ryff & Shmotkin, 2002) han extendido los limites de esta
clasificacion y han utilizado el constructo bienestar subjetivo (subjetive
Wellbeing, SWB) como principal representante de la tradicion hedonica, y el
constructo bienestar psicologico (Psychological Wellbeing, PWB) como

representante de la tradiciébn eudaiménica. (2007, p. 335)

Perspectiva heddnica — Bienestar subjetivo: Se define como “una
amplia categoria de fenbmenos que incluye las respuestas emocionales de las
personas, la satisfaccion con los dominios, y los juicios globales sobre la
satisfaccion con la vida”. Esta definicion contiene los dos componentes
principales del bienestar subjetivo: los afectos, y la satisfaccion con la vida. Estos
dos componentes se corresponden con diferentes marcos temporales del
bienestar subjetivo: la satisfaccion es un juicio, una medida a largo plazo de la

vida de una persona, mientras que la felicidad es un balance de los afectos
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positivos y negativos que provoca una experiencia inmediata. (Romero et al.,
2007, p. 336)

Perspectiva eudemodnica — Bienestar psicolégico: Waterman fue uno
de los primeros autores en caracterizar este tipo de bienestar psicoldgico, al que
denomina sentimientos de “expresividad personal”’. Este tipo de estados los
vincula a experiencias de gran implicacion con las actividades que la persona
realiza, de sentirse vivo y realizado, de ver la actividad que se realiza como algo
gue nos llena, de una impresion de que lo que hacemos tiene sentido. (Romero
et al., 2007, p. 336)

2.1.2 Bienestar Laboral

El bienestar socio-laboral tiene una mirada integradora la cual se enfoca en
todos los elementos que conforman la empresa, la familia, comunidad y sociedad
y que pueden incidir en la calidad de vida del colaborador, asimismo, de la
empresa. Por ello, el bienestar no solo ve a los factores que se encuentran dentro
de la organizacion, sino, los cuales se encuentran interrelacionados con el

empleado, como la familia, la comunidad y sus relaciones sociales (Roa, 2019).

El bienestar socio laboral engloba aspectos generales que satisface al
empleado dentro de la empresa. Esta categoria conceptual engloba la dimension
fisica y mental del bienestar (Gémez, 2019). El bienestar socio laboral incide de
manera directa en la productividad, motivacion, que pueden generarse en el
colaborador. Es importante considerar que, el bienestar se ha convertido en un
elemento clave para las empresas al considerar a su recurso humano como clave
para las diferentes acciones de la organizacién, contribuyendo asi, a reducir los
riesgos psicosociales que pueden presentarse en el trabajo (Rodriguez &
Morales, 2021).

La creacion de un equilibrio entre la vida laboral y personal es fundamental
para lograr este tipo de bienestar. Las politicas que permiten horarios flexibles y
la opcion de teletrabajo son esenciales para que los empleados puedan

gestionar mejor sus responsabilidades personales y familiares (Llopis, 2021).
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Esto no solo mejora la satisfaccion de los colaboradores, sino que promueve a

su rendimiento laboral y sentido de pertenencia a la empresa

De acuerdo con Raga (2021) “Las condiciones laborales juegan un papel
crucial en el bienestar socio-laboral. Proporcionar un entorno de trabajo seguro
y saludable, con todas las medidas de salud y seguridad necesarias, es esencial
para que los empleados se sientan comodos y protegidos” (p. 3). Esto indica que,
ademas, asegurarse de gue los empleados tengan acceso a las herramientas y
recursos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente es fundamental

para su desemperio y satisfaccion.

Asimismo, Vilca (2021), propone que las relaciones interpersonales forman
parte de los aspectos claves del bienestar laboral, puesto que, un clima
organizacional positivo estd compuesto por las buenas relaciones y un propicio
trabajo en grupo, fomentando el respeto, compromiso y responsabilidad entre
todos y todas. Es importante sefialar que, el trabajo en equipo y la colaboracién
entre todos quienes forman parte de la empresa, construye un ambiente de

trabajo estable y con mayores estandares de productividad.

Autores como Inceoglu et al. (2019), proponen que el bienestar laboral se
relaciona tanto con el contexto organizacional como con los recursos personales
del trabajador. Destacan que factores como el apoyo social, la autonomia y el
propésito en el trabajo son fundamentales para mejorar el bienestar de los

empleados y reducir el agotamiento emocional.

El desarrollo personal y profesional es otro aspecto esencial del bienestar
socio-laboral. Otorgar distintas oportunidades de desarrollo personal como
profesional de manera reiterada a los colaboradores contribuye a la retencion del
personal y un avance significativo en su formacioén, lo cual no solo genera
sentimientos de motivacion y satisfaccion, sino que beneficia a la empresa con
un recurso humano capacitado para las diferentes actividades que llevan a cabo
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Asimismo, (Mosquera et al.,, 2021), en sus investigaciones sobre el
bienestar laboral, destacan la importancia de las intervenciones orientadas a

fortalecer los recursos laborales, como el desarrollo de habilidades y la mejora
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de la resiliencia, para promover un estado de bienestar duradero y sostenible en

el trabajo.

2.1.3. Importancia del Bienestar laboral

El bienestar laboral resulta una utopia para quienes conforman la empresa
y para la misma institucion. La relevancia que posee dicha categoria conceptual
engloba varios aspectos los mismo que inciden en la salud fisica, mental y
emocional del trabajador, | productividad y éxito del sistema (Martinez y Rivera,
2019). Entre razones por las cuales se considera al bienestar como clave dentro

de la empresa se conocen las siguientes:

e Aumento de la Productividad

Un entorno de trabajo saludable y adecuado que tiene como prioridad el
bienestar del recurso humano facilita que el trabajador se sienta parte de la
empresa, motivado y comprometido con sus diferentes actividades en la jornada
laboral. Por tal motivo, cuando la empresa otorga lo necesario para garantizar el
bienestar al trabajador, ellos son mas productivos, eficientes. Altos niveles de
bienestar contribuyen a reducir riesgos psicosociales en el empleado (Meneses
y Mejia, 2022).

e Reduccién del Ausentismo y la Rotacion

El bienestar laboral contribuye al bienestar fisico y mental del colaborador,
pues que, si el trabajador no se encuentra bien no puede desarrollar de manera
adecuada sus actividades lo que incita a las faltas reiteradas a su jornada laboral
(Meneses y Mejia, 2022).

e Mejorade la Salud Mental y Fisica

Todos los programas de bienestar laboral deben construir acciones que
promuevan la salud fisica y mental del colaborador (Organizacién Mundial de la
Salud. , 2019).
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e Fomento de un Ambiente de Trabajo Positivo

Una cultura organizacional adecuada permitira un ambiente laboral que
permita realizar actividades laborales de manera continua y armoniosa (Garcia
et al., 2023).

e Incremento en el Compromiso y la Lealtad

Las empresas se encuentran en la obligatoriedad de direccionar un
presupuesto para la construccién de programas de bienestar, lo cual tendra
como resultados que sus colaboradores sientan un mayor compromiso Y lealtad

hacia la empresa (Llopis, 2021).

e Mejora de la Reputacion Corporativa

Las organizaciones que pone en primer plano el bienestar del recurso
humano tienen una reputacion intachable fuera y dentro de la organizacion
(Galvan M. O., 2019).

e Innovaciény Creatividad

Un contexto laboral que posea programas de bienestar y se centre en el
recurso humano es probable que posea colaboradores que tengan una
capacidad de incoacion, creatividad y adaptacion frente a los cambios (Galvan
M. O., 2019).

2.1.3. Condiciones de bienestar laboral

De acuerdo con (Angulo et al., 2021), las condiciones de bienestar laboral
abarcan una amplia gama de factores que influyen en la satisfaccion, la salud y
la productividad de los empleados. Entre las condiciones para desarrollar el

bienestar laboral, se tienen las siguientes:
e Ambiente Fisico de Trabajo

Un entorno fisico seguro que proporcione bienestar en el colaborador

incluye iluminacion, herramientas de trabajos necesarias, recursos tecnoldgicos
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los cuales proporcionan que la actividad laboral sea mas ligera y se sepa
ejecutar. (Brito et al., 2020).

e Saludy Seguridad

Desarrollar acciones de salud y seguridad en el trabajo son
fundamentales puesto que, permiten proporcionar herramientas para prevenir
accidentes y enfermedades ocupacionales. Para lograr esto se debe contar con
diferentes elementos, como por ejemplo brindar los equipos y herramientas
necesarias, evaluar los riesgos psicosociales, capacitaciones que se direccionen
a prevenir lesiones y enfermedades en el entorno laboral y que puedan atentar
contra la integridad del trabajador (Amaral et al., 2019; Organizacién Mundial de
la Salud, 2022),

e Equilibrio entre Vida Personal y Laboral

Otorgar un equilibrio pertinente entre trabajo y el entorno personal del
trabajador contribuye a construir un Optimo bienestar laboral. Los horarios
flexibles, los dias libre que otorga la empresa, el teletrabajo son estrategias
efectivas para gestionar la vida profesional y personal del colaborador
(Organizaciéon Internacional del Trabajo, 2023). Un equilibrio adecuado entre
ambas dimensiones puede prevenir el estrés laboral y promover buenas

relaciones familiares.
e Desarrollo Profesional

Otorgar programas que oferten oportunidades de desarrollo profesional es
una estrategia importante para promover el bienestar de los colaboradores en la
empresa. Esto engloba programas direccionadas a capacitar y actualizar los
conocimientos de los colaboradores. Ser apoyo de los colaboradores en relacion
a su crecimiento profesional otorgara a la empresa profesionales con mejorares

habilidades y conocimientos. (Brito et al., 2020).
e Relaciones Interpersonales

Un entorno laboral donde existan valores organizacionales promueve el
bienestar de los trabajadores de una empresa. Fomentar la comunicacion abierta

y el apoyo entre comparfieros y superiores puede crear un clima laboral positivo.
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La gestion adecuada de conflictos y la promocién del trabajo en equipo también
son cruciales para mantener relaciones interpersonales saludables (Galvan M.
0., 2019).

e Reconocimiento y Recompensas

El reconocimiento del trabajo bien hecho y la provision de recompensas
justas son esenciales para la satisfaccion laboral. Esto puede incluir elogios
verbales, bonificaciones, ascensos y otros incentivos. Valorar y recompensar
adecuadamente el esfuerzo y los logros de los empleados puede aumentar su

motivacion y lealtad hacia la organizacion (Llopis, 2021).
e Autonomiay Participacion

Permitir a los empleados un cierto grado de autonomia en su trabajo y
hacerlos participes en la toma de decisiones puede aumentar su sentido de
pertenencia y satisfaccion. La autonomia del colaborador contribuye a llevar a
cabo su trabajo de manera eficaz y eficiente, asimismo, de participar en
decisiones que sean favorables para la empresa y el trabajador. (Meneses y
Mejia, 2022).

Salud Mental y Emocional

El bienestar mental y emocional son dos dimensiones en las cuales las
organizaciones deben agotar todos sus recursos para cubrirlas y brindarles un
entorno libre de riesgos psicosociales que afecten el rendimiento del
colaborador, incidiendo en la productividad de la empresa. (Vera et al., 2021). La
creacion de un ambiente laboral que trabaje en prevenir el riesgo laboral contiene
colaboradores con una salud mental y emocional equilibrada.

Tabla 1 Condiciones y caracteristicas del bienestar laboral.

Condicién Caracteristicas

Ambiente Fisico de Trabajo - lluminacién adecuada
- Ventilacion y temperatura controlada
- Mobiliario ergonémico
- Espacios limpios y organizados

Salud y Seguridad - Equipos de proteccion personal
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Equilibrio entre Vida Personal y

Laboral

Desarrollo Profesional

Relaciones Interpersonales

Reconocimiento y Recompensas

Autonomiay Participacién

Salud Mental y Emocional

- Evaluaciones de riesgos regulares

- Capacitacion en procedimientos de
seguridad

- Promocién de préacticas seguras

- Horarios flexibles

- Opcidn de teletrabajo

- Tiempo libre remunerado

- Politicas de equilibrio vida-trabajo

- Programas de capacitacion

- Oportunidades de mentoria

- Posibilidades de ascenso

- Apoyo al crecimiento profesional

- Comunicacion abierta y efectiva

- Clima laboral positivo

- Apoyo entre compafieros y superiores
- Gestion adecuada de conflictos

- Elogios verbales

- Bonificaciones y premios

- Ascensos

- Incentivos diversos

- Libertad para gestionar el trabajo

- Participacion en la toma de decisiones
- Sentido de pertenencia

- Valoracion de las opiniones de los
empleados

- Programas de asistencia al empleado
- Talleres de manejo del estrés

- Actividades de promocion de la salud
mental

- Creacion de un ambiente de apoyo

emocional

Fuente: Elaboracion Propia, adaptado de OMS (2023)



2.1.4. Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida es un concepto holistico que hace referencia al bienestar
de los individuos estudiandolos desde diferentes dimensiones como emocional,
salud, seguridad, satisfaccion, entre otros, los cuales promueven una vida laboral
de satisfaccion reduciendo el ausentismo laboral. Segun la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS), la calidad de vida se conceptualiza la perspectiva que un
individuo sobre lo que le hace sentir bien englobando necesidades sentidas y no
sentidas (WHO-OMS, 2021). Esta categoria conceptual engloba factores como
la salud del individuo, estado psicolégico, autonomia, desarrollo personal,
relaciones interpersonales, el entorno donde se desenvuelve, los cuales son

fundamentales dentro de dicha categoria.

Ademas, el autor Bastias (2021), hace énfasis que la calidad de vida laboral
engloba aspectos del bienestar subjetivo, donde las emociones positivas del
individuo y la satisfaccién con el entorno tienen un papel relevante. Continuando,
el bienestar subjetivo, se configura a partir de experiencias gratificantes y de
dimensiones esenciales para subsistir como el trabajo, las relaciones

interpersonales y la salud.

Asimismo, (Galvan B. M., 2022), expresa que:

Calidad de vida es un estado de satisfaccién general, derivado de las
potencialidades de las personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es
una sensacion subjetiva de bienestar fisico psicolégico y social. Incluye
como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la seguridad
percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos
objetivos el bienestar material, las relaciones arménicas con el ambiente

fisico y social y con la comunidad y la salud objetivamente percibida (p.24).

“El término surge de la necesidad de humanizar el entorno de trabajo, enfocado
en mejorar la calidad de vida mediante el logro de los intereses organizacionales,
a través del incremento de la productividad y eficacia”. (Gomez et al., 2012, p.
24)
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El objetivo principal es incrementar la productividad y eficacia de los
colaboradores a través del acceso a puestos de trabajos comodos, condiciones
laborales seguras y saludables, una organizacion democratica y participativa que
fomente las oportunidades de crecimiento profesional y personal. (Gomez et al.,
2012).

La calidad de vida laboral es un proceso dinamico y continuo, en el cual
dicha actividad estd organizada, objetiva y subjetivamente en sus aspectos
operativos, con el fin de contribuir al completo desarrollo del ser humano, en
particular en el trabajo desempefiado dentro de una organizacion. (Segurado y
Agullé, 2018)

Asi mismo, hay autores que exponen del abordaje de la calidad de vida
desde dos grandes perspectivas que son, la calidad de vida del entorno de

trabajo y la calidad de vida laboral psicologica.

La perspectiva de la calidad de vida en el entorno de trabajo hace
referencia a la mejora de la calidad de vida laboral alcanzando los
objetivos organizacionales. Por lo tanto, se centra en la organizacién
como un sistema integrado a su vez por subsistemas que se relacionan
entre si y que permiten apalancarse mutuamente para la consecuciéon de
las metas de la organizacion dando un papel preponderante a las
condiciones del puesto de trabajo en la organizacién y los elementos que
la constituyen estructuralmente. Por su parte, la perspectiva de la calidad
de vida laboral psicolégica concede un papel destacado como objeto de
analisis al trabajador y las diferentes situaciones a las que se enfrenta
dentro del contexto organizacional y donde el colaborador ejecuta su tarea
y como esté influye a su vez en como este crea una vision subjetiva de su
actividad laboral. (Vasquez, El bienestar laboral como ventaja competitiva
en las organizaciones en Colombia. Una revision bibliogréfica., 2018, p.
28)

Por otra parte, el autor (Guillén y Coronel, 2024) se refieren acerca de otros
factores que influyen en la calidad de vida de un colaborador que no estan

entrelazados al ejercicio laboral, subrayan que la calidad de vida laboral esta
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profundamente conectada con los estilos de vida y el estatus social de los
individuos. Un trabajo que ofrece distintos beneficios a sus colaboradores, como
por ejemplo seguridad social, programas de desarrollo profesional, estrategias
para equilibrar trabajo-familia cuando se cumple aquello el colaborador presenta
satisfaccion hacia su entorno laboral, sin embargo, cuando esto no sucede y
existe un déficit en las condiciones laborales puede tener un impacto negativo
en el contexto laboral. La calidad de vida laboral no esta Gnicamente relacionada
con lo que sucede en el entorno de trabajo, sino que se ve al empleado desde
una manera holistica, considerando lo que sucede a su alrededor. Desde esto,
se corrobora la importancia de las politicas empresariales que se direccion al
equilibrio trabajo-familia con la finalidad de garantizar la satisfaccion y bienestar

laboral.

La calidad de vida laboral del colaborador abarca varios aspectos que
direccionan a la satisfaccion en el trabajo de manera general. Algunos de los

elementos que pueden repercutir en la calidad de vida son:

e Ambiente y condiciones de trabajo: el entorno de trabajo influye en la
salud fisica y mental del colaborador, por ello es necesario un adecuado
espacio laboral (Riley et al., 2019).

e Salario y beneficios: La remuneracion justa por las actividades laborales
es una manera de incentivar al colaborador y una retribucién por el trabajo
gue este realiza en beneficio de la empresa.

e Balance entre vida laboral y personal: estrategias que otorga la
empresa para equilibrar dichas dimensiones que son de gran relevancia
para el colaborador.

e Oportunidades que promueven crecimiento profesional: el recurso
humano debe mantenerse capacitado y actualizado de manera continua
para adaptarse a los futuros cambios laborales. La falta de desarrollo
puede llevar a una disminucion en la satisfaccion y el compromiso,
mientras que las oportunidades de crecimiento aumentan la motivacién y
la productividad (Van der Klink et al., 2020).

e Relaciones interpersonales y clima organizacional: Un ambiente en el

que se fomenten relaciones positivas entre colegas y con los superiores
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promueve el bienestar y la cooperacion. El apoyo social y un clima
organizacional saludable donde se sientan respetados y valorados
generan mayor satisfaccion y reducen los niveles de estrés (Inceoglu et
al., 2019).

e Autonomiay empoderamiento: el poder tomar decisiones dentro de su
entorno laboral que beneficie al colaborador

e Reconocimiento y valoracion: reconocer el esfuerzo del trabajador
dentro del entorno laboral es una estrategia para promover el bienestar y
satisfaccion.

e Seguridad en el empleo: La perspectiva de que la vacante de trabajo de
la persona esta asegurada por sus habilidades y experiencia causa

satisfaccion en el colaborador.

Dichos componentes forman parte de conglomerado de la base del
bienestar laboral, convirtiendo la calidad de vida laboral en un factor relevante
para encaminar hacia el bienestar, compromiso, sentido de pertenencia del

empleado

2.1.5. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se define como “un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del

sujeto” (Locke, citado por Castrillon, 2019, p. 17).

En consonancia, Robbins (2019) argumenta que existen unos
componentes que guian al empleado a sentirse satisfaccion en su lugar de
trabajo. Dichos componentes son: un trabajo retador, en el que el colaborador
pueda adquirir nuevos conocimientos y tenga oportunidades de ascender;
incentivos por realizar el trabajo bien; condiciones de trabajo adecuadas;

compafieros amables y colaborativos. (p. 18)

Para que exista un nivel de satisfaccion laboral alto es fundamental atender
las necesidades personales y familiares del individuo, ya que existen otros
factores que repercuten sobre la satisfaccion del individuo, sin embargo dichos
factores no forman parte del ambito laboral , (la edad, la salud, la antigiiedad, la

estabilidad emocional, condicion socio-econdémica, tiempo libre y actividades
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recreativas practicadas, relaciones familiares, aspiraciones, expectativas,
desahogos, etc.) las cuales no pueden ser transformadas por la empresa, pero
pueden ser atendidas de una manera indirecta por la organizacion contribuyendo
al mejoramiento de estos factores, para que el individuo se sienta pleno y
satisfecho lo que conlleva a tener una buena calidad de vida. (Schultz, citado por
Castrillon, 2019, p. 18)

2.2. Fundamentos tedricos del bienestar laboral

El bienestar laboral es una categoria conceptual que abarca distintos aspectos
como el estado fisico, psicolégico y social de los colaboradores, influyendo
directamente en su rendimiento laboral, satisfacciéon en cuanto al entorno de
trabajo y a la vez su calidad de vida laboral. El presente apartado pretende
mostrar algunos fundamentos tedricos y dimensiones que son un soporte
fundamental en la categoria de bienestar laboral, asi como los indicadores que

forman parte del mismo.

2.2.1. Teorias y modelos relacionados con el bienestar laboral

2.2.1.1. Teoriade las necesidades de Maslow

Abraham Maslow (1943) propuso una jerarquia de necesidades humanas que
influye en la motivacion y el bienestar de las personas. Segun esta teoria, las

necesidades estan organizadas en cinco niveles:

« Necesidades fisiolégicas: alimentacion, descanso, salud, entre otras,
fundamentales para la supervivencia.

e Seguridad: condiciones laborales seguras, estabilidad econdémica y
proteccion frente a riesgos.

o Afiliacion: Aqui se identifica el sentido de pertenencia que tiene la
persona hacia la empresa.

« Reconocimiento: Se reconoce el valor en relacién al trabajo que realiza
el colaborador

e Autorrealizacion: Forma para alcanzar el potencial que uno desea y

sobre todo los objetivos que uno espera
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En el ambito laboral, esta teoria subraya la importancia de satisfacer estas

necesidades para mejorar el bienestar y la motivacion de los empleados.

2.2.1.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg (1959) desarrollo la teoria de los dos factores, que distingue

entre:

o Factores higiénicos: incluyen salario, condiciones fisicas del trabajo,
politicas de la organizacion y relaciones interpersonales. Aunque no
generan satisfaccion, su ausencia puede provocar insatisfaccion.

o Factores motivadores: implican el reconocimiento, el logro, el trabajo
interesante y las oportunidades de desarrollo personal. Estos factores son
relevantes para aumentar la perspectiva de satisfaccion de los

colaboradores dentro de la empresa y por ende, la calidad de vida laboral.

Dicha teoria da a notar la importancia de englobar tanto aspectos higiénicos
como los motivadores para contribuir un entorno de laboral con un clima

organizacional positivo.

resalta la necesidad de abordar tanto los factores higiénicos como los

motivadores para garantizar un ambiente de trabajo positivo y equilibrado.

2.2.1.3 Modelo de bienestar organizacional de Warr

Peter Warr (1987) en su modelo da a conocer elementos relevantes que

contribuyen al bienetar, como:

e Autonomia: forma libre para poder realizar las actividades laborales de
manera independiente.

o Variedad: diversidad de tareas que eviten la monotonia.

e Soporte social: relaciones laborales positivas y apoyo mutuo entre
colegas y supervisores.

e Oportunidades de desarrollo: crecimiento profesional y desarrollo de

nuevas habilidades para el ser humano
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Warr argumenta que la combinacién de estos factores contribuye significativamente

al bienestar de los empleados y a su satisfaccion en el entorno laboral.

Tabla 2 Teorias de Bienestar Laboral

Teoria/Modelo  Autor Afo  Aspectos clave  Aplicacién al Fuente bibliogréafica
bienestar
laboral
Teoriadelas Abraham 1943 Propone cinco Satisfacer Maslow, A. H. (1943).
necesidades  Maslow niveles de las A theory of human
necesidades necesidades motivation.
humanas: béasicas y Psychological Review,
fisiologicas, superiores 50(4), 370-396.
seguridad, de los DOI:10.1037/h0054346
afiliacion, trabajadores
reconocimiento  mejora su
y motivacion y
autorrealizacion. bienestar
general.
Teoriade los  Frederick 1959 Diferencia entre Enfatiza la Herzberg, F., Mausner,
dos factores Herzberg factores necesidad B., & Snyderman, B. B.
higiénicos de (1959). The motivation
(condiciones condiciones  to work. John Wiley &
basicas) y basicas Sons.
motivadores adecuadas
(desarrollo y factores
personal, motivadores
reconocimiento). para
aumentar la
satisfaccion
laboral.
Modelo de Peter 1987 Identifica Proporciona Warr, P. (1987). Work,
bienestar Warr factores como un enfoque  unemployment, and
organizacional autonomia, practico mental health. Oxford
variedad, para disefiar University Press.
soporte socialy  entornos
oportunidades laborales
de desarrollo que
como claves del fomenten el

bienestar.

bienestar de
los
empleados.

Fuente: Resultados de la investigacion.
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2.2.3. Dimensiones del bienestar laboral

El bienestar laboral es una categoria conceptual que posee diferentes
dimensiones que se desprenden de diferentes aspectos relevantes que afectan

de manera directa la calidad de vida del empleado.

2.2.3.1 Dimension fisica

Engloba factores que se encuentra en el contexto de trabajo, lo cual otorga

seguridad y el estado de salud fisica del colaborador, como:

e Coordinacién para llevar a cabo actividades laborales
« Mitigacion de riesgos psicosociales
e Acceso a programas de programas direccionados a atender la salud y que

fomente la actividad fisica

2.2.3.2 Dimension psicoldgica

Se centra en la salud mental y emocional del trabajador, considerando aspectos

como.

e Gestion del estrés laboral.
e Sentimiento de propdsito y motivaciéon en el trabajo.

e Apoyo psicolégico o terapéutico en casos de necesidad.

2.2.3.4. Dimensioén social

Se refiere a la calidad de las relaciones interpersonales y el sentido de

comunidad dentro del entorno laboral. Incluye:

« Compafierismo y trabajo en equipo.
e Comunicacion clara entre jefes inmediatos y demas comparieros

e Uso de enfoque de inclusion y de derechos
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2.2.1. Indicadores de bienestar laboral

Los indicadores son herramientas relevantes para conocer el estado del

bienestar laboral en una empresa. Algunos son:

o Satisfaccion laboral: mide el nivel de conformidad en cuanto a lo que
ofrece la empresa a sus colaboradores.

« Rotacion de personal: altos indices de rotacién pueden visualizarse
como ausencia de bienestar en el trabajo

e« Ausentismo: un alto indice de ausencias laborales puede reflejar
problemas de salud fisica o psicoldgica en el entorno laboral.

« Compromiso organizacional: evalia el grado de involucramiento y
fidelidad de los empleados hacia la empresa.

o Evaluaciones de clima laboral: permiten conocer las percepciones y

opiniones de los trabajadores sobre su entorno de trabajo.

2.2.2. Politicas y Programas de Bienestar Laboral en el Sector Automotriz

En el sector automotriz, las politicas de bienestar laboral han ido cambiando
en los udltimos afios con la finalidad de adaptarse a los cambios que han
suscitado debido a la globalizacion, por ello se ha direccionado a otorgar 6ptimas
condiciones de trabajo que potencien el rendimiento del colaborador en sus
actividades. Un ejemplo primordial es el enfoque adoptado por el Programa
Sectorial de Trabajo y Prevision Social 2020-2024 en México, el cual tiene como
finalidad otorgar mejores condiciones de trabajo mediante la mejora continua del
entorno laboral, la contratacion de jovenes en las empresas y la reduccion de
brechas de desigualdad entre hombres y mujeres. Este programa se enfatiza en

el cumplimiento de la normativa en las empresas. (Gobierno de México, 2020).

En el contexto internacional, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
ha mencionado la importancia de construir politicas sostenibles y eficientes que
aborden el tema de garantizar el trabajo decente, otorgando elementos que
garanticen el aprendizaje continuo del colaborador, adaptacion al cambio,
transformando los avances, fortaleciendo capacidad de las empresas

automotrices para adaptarse a los desafios de la globalizacion (OIT, 2020).
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En el contexto empresarial, especificamente en empresas dedicadas a la
venta de vehiculos, se ha implementado ideas en relacion a programas de
capacitar a los empleados, espacios ergonémicos y beneficios propios de las
organizaciones que tengan inmersos temas de bienestar. Estas acciones tienen
como finalidad no sélo velas pro beneficios propios de la empresa, sino de
construir un sentido de pertenencia de los empleados hacia la institucion, lo cual
conlleva a menores indices de rotacion del personal, mayor satisfaccion.
Ademas, la construccién de politicas sobre la igualdad de género en la empresa

y el equilibrio familia-trabajo ha tenido un impacto significativo contribuyendo en

gran medida al bienestar de los trabajadores (CEPAL, 2021; OIT, 2020).

Tabla 3 Politicas y Programas de Bienestar Laboral en el Sector Automotriz a
nivel mundial y en Ecuador

Nivel Politicas/Programas Descripcion Fuente
Mundial Trabajo Decente y Promueve la mejora de Organizacion
Sostenible (OIT) condiciones laborales en Internacional del
la industria automotriza  Trabajo (2020). El
través de la capacitacion futuro del trabajo en la
industria automotriz.
oIT
Programas de Implementados en OECD (2021).
Igualdad de Géneroy empresas automotrices Diversity and
Diversidad (OECD, para reducir brechas de  Inclusion in Global
2021) género y fomentar Industries.
entornos laborales
inclusivos.
Politicas de Adopcién de estandares International
Seguridad y Salud internacionales de Organization for
Ocupacional (ISO seguridad laboral para Standardization
45001) minimizar riesgos y (2018). 1ISO 45001.:
promover el bienestar Occupational health
fisico de los empleados.  and safety
management
systems.
Ecuador Cadigo de Trabajo: Incluye derechos Ministerio de Trabajo

Programas de
Bienestar Laboral

bésicos, como acceso a
seguro social, horarios
flexibles y espacios de
descanso en empresas.

de Ecuador (2022).
Reformas al Cédigo
de Trabajo.

41


https://www.ilo.org/

Acuerdo Ministerial Promueve medidas para Ministerio de Trabajo

MDT-2020-185 garantizar la estabilidad  de Ecuador (2020).
laboral y el bienestar, Teletrabajo y
especialmente tras la condiciones laborales
pandemia, como en tiempos de crisis.
teletrabajo y apoyo
psicoldgico.

Iniciativas de Empresas automotrices  General Motors

Responsabilidad en Ecuador, como Ecuador (2023).

Social Empresarial General Motors, Responsabilidad

(RSE) en el sector implementan programas  Social Empresarial:

automotriz de capacitacion técnicay Informe Anual.

beneficios educativos

para sus empleados.
Nota: 1. A nivel mundial, se observa un enfoque en estandares internacionales y la
promocién de la diversidad como pilares del bienestar laboral. 2. En Ecuador, las politicas
estdn alineadas con las necesidades locales, destacandose la promocidn del teletrabajo y
medidas de seguridad postpandemia.

2.2.3. Caracteristicas del Sector Automotriz y su Impacto en el Bienestar

Laboral

El sector automotriz tiene aspectos de gran dependencia de la inteligencia
artificial. Dichas caracteristicas exigen colaboradores capacitados Yy
competitivos, que sean capaces de adaptarse a los cambios que exige la
globalizacion (OIT, 2020).

2.2.4. Programas de Bienestar Laboral Implementados en Empresas

Automotrices

Empresas lideres en la industria automotriz han adoptado programas de
bienestar laboral que combinan estrategias para la salud fisica, mental y
emocional. Por ejemplo, General Motors y Ford han introducido iniciativas de
diversidad e inclusion, que buscan promover la igualdad de género y la inclusion

de personas con discapacidades (General Motors, 2023).

Por su parte, Volkswagen y BMW han implementado turnos de trabajo

ergonémicas, programas direccionados a la salud del colaborador. También,
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empresas como Toyota han implementado programas de capacitacién del
recurso humano, con la finalidad de incidir en el desarrollo profesional del
empleado (Toyota Motor Corporation, 2022). En el contexto nacional, empresas
como Maresa puesto en marcha diferentes talleres que tienen que ver con la

salud del colaborador (Maresa Group, 2022).

2.2.5. Beneficios Especificos del Bienestar Laboral en la Industria

Automotriz

Los beneficios derivados de estas politicas y programas incluyen un
aumento de la productividad, la reduccion de los indices de rotacion laboral y
una mejora en la satisfaccién y compromiso de los empleados. Ademas, las
iniciativas de salud y seguridad ocupacional han disminuido los accidentes
laborales, lo que resulta en ahorros significativos para las empresas y un

ambiente laboral mas seguro (CEPAL, 2021).

En cuanto a la dimension psicoldgico, los programas se direccionan a a
mejorar de manera continua el contexto de trabajo. esto se traduce en que los
colaboradores poseen la capacidad de adaptarse al cambio y enfrentar los
nuevos desafios de la empresa automotriz (OIT, 2020; Volkswagen AG, 2021).

2.2.6. Percepcion de los Trabajadores sobre el Bienestar Laboral

La percepcion de los trabajadores respecto al bienestar laboral esta
profundamente influenciada por factores individuales y organizacionales, asi
como por las estrategias implementadas por las empresas para mejorar su
calidad de vida en el trabajo. Esta percepcion es un indicador clave del éxito de
las politicas de bienestar y su impacto en el clima laboral y el rendimiento

organizacional.

2.2.8.1. Factores que Influyen en la Percepcion de Bienestar Laboral

La percepcidn de bienestar laboral esta influenciada por diferentes factores
internos del mismo espacio de trabajo, como la estabilidad Ilaboral,
oportunidades de desarrollo profesional. también estan los factores externos,

como la remuneracion y los beneficios organizacionales. Segun un estudio
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llevado a cabo por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020), los
empleados se sienten satisfechos con su entorno laboral cuando existen horarios
adecuados para los trabajadores y se cuenta con oportunidades de desarrollo

en la empresa

Por otro lado, los valores propios de las empresas y el tipo de liderazgo
propios de la empresa inciden en como los colaboradores perciben las politicas
para promover el bienestar. Un liderazgo de tipo participativo y empatico
promueve una mejor perspectiva del contexto empresarial (Volkswagen AG,
2021).

2.2.8.2. Satisfaccion de los Empleados y su Relacion con las Practicas de
Bienestar

La satisfaccion de los empleados es el resultado de las practicas
empleadas direccionadas al bienestar de las organizaciones y quienes forman
parte del mismo entorno. Estudios realizados actualmente han demostrado que
la participacion activa de los colaboradores en programas de bienestar

empresarial tiende a sentirse mayormente satisfechos (General Motors, 2023).

En las empresas dedicadas a la venta de vehiculos, que ofrecen beneficios
propios de la empresa, horarios que pueden cumplirse, programas de
recompensan y programa de desarrollo profesional, son elementos esenciales
para prevenir la rotacién del recurso humano. Por ejemplo, Toyota reportd en
2022 que sus programas de bienestar emocional y formacién continua
aumentaron significativamente la satisfaccion de sus empleados, fortaleciendo

su compromiso con la empresa (Toyota Motor Corporation, 2022).

5.3 Impacto del Bienestar Laboral en el Compromiso y Desempefio de los

Trabajadores

El bienestar laboral tiene un impacto directo en el compromiso y
desempefo de los trabajadores. Empleados que perciben un alto nivel de
bienestar estdan mas motivados, presentan menores indices de absentismo y
contribuyen con mayor eficacia al cumplimiento de los objetivos organizacionales
(CEPAL, 2021).
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En el sector automotriz, la implementacion de politicas de bienestar ha
demostrado aumentar el desempefio productivo, especialmente en areas que
requieren alta precision y concentracion. Por ejemplo, BMW reporté que las
mejoras en ergonomia y el fortalecimiento del bienestar emocional en sus
plantas de produccién redujeron los errores en un 15% y aumentaron la eficiencia
en un 20% (Volkswagen AG, 2021).

2.3 Referente Conceptual

2.3.1 Buenas practicas

De acuerdo con Azuela (2021), Las buenas practicas en el entorno laboral
son pautas y estrategias que buscan optimizar el funcionamiento de una
organizacion, mejorar la calidad de vida laboral de los colaboradores y fomentar
un ambiente de trabajo positivo y productivo. En el contexto de un programa de

bienestar socio laboral, algunas de las buenas practicas mas efectivas incluyen:
1. Promocién de la Salud y Seguridad en el Trabajo

La promocion de la salud en el entorno laboral incluye estrategias para
prevenir enfermedades, reducir los riesgos laborales y promover el bienestar
fisico y psicologico de los empleados. Segun Hernandez et al. (2020), la
implementaciéon de programas de salud laboral contribuye a la mejora del

desempenfio y disminuye la tasa de ausentismo.
2. Fomento de la Comunicaciéon Abiertay Transparente

El fomento de una comunicacion abierta en las organizaciones fortalece el
clima organizacional y mejora la colaboracién. Segun Gonzalez et al. (2021), la
comunicacion efectiva en el trabajo contribuye al desarrollo de relaciones

interpersonales saludables y aumenta la satisfaccion de los empleados.
3. Desarrollo Profesional y Capacitacion

El desarrollo profesional continuo es un factor clave en la retencion de

talento y el bienestar laboral. Segun Sanchez y Martinez (2020), los programas
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de capacitacién contribuyen a promover la motivacién del colaborador y la
satisfaccion empresarial al otorgar a los colaboradores oportunidades y

programas de crecimiento profesional.
4. Reconocimiento y Recompensas

El reconocimiento y la recompensa son factores esenciales para impulsar
la motivacion y el compromiso de los colaboradores. En cuanto a los Vasquez y
Garcia (2022), fijarse en los resultados que logra cada colaborador es esencial
puesto que, aumenta su sentido de pertenencia y mejora su autoestima dentro

del contexto de la organizacion.
5. Flexibilidad y Equilibrio entre Vida Laboral y Personal

El equilibrio entre la vida personal y laboral es primordial para el bienestar
de los colaboradores. Lopez y Rodriguez (2021) sostienen que las politicas de
flexibilidad laboral, como el teletrabajo y los horarios flexibles, contribuyen
significativamente a la satisfaccion de los empleados, especialmente en tiempos

de alta demanda.
6. Fortalecimiento del Climay Cultura Organizacional

Una cultura organizacional postica incide en la satisfaccion y bienestar del
trabajador. Garcia y Ruiz (2023) afirman las empresas con un buen clima

organizacional es un espacio de mayor satisfaccion.
7. Liderazgo Etico y Ejemplar

Cruz et al. (2020) da a conocer que los jefes inmediatos promueven valores
organizacionales y un ambiente de trabajo positivo para lograr la satisfaccion y
alto rendimiento del grupo

8. Responsabilidad Social Corporativa (RSC)

La responsabilidad social corporativa contribuye a mejorar la perspectiva
gue tiene el empleado en relaciébn a su entorno laboral. Segun Martinez y
Rodriguez (2022), las practicas de RSC provocan un sentido de pertenencia en

el colaborador, lo que contribuye a percibir un buen clima laboral
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9. Evaluacién y Mejora Continua

Las evaluaciones regulares del bienestar laboral permiten ajustar y mejorar
las estrategias organizacionales. Ramirez y Herrera (2021) proponen que la

implementacion de

Escalas de satisfaccion y el andlisis de datos el bienestar puede presentar

datos especificos sobre dichas categorias.
10. Innovacion y Adaptabilidad

Innovar estrategias que permitan la adaptabilidad del recurro humano a
nuevos retos de las organizacionales e s un trabajo conjunto entre la empresa 'y
el trabajador. Fernandez et al. (2023) indican que la construccién de nuevas
tecnologias y adaptativas mejoran el bienestar

2.3.2. Teorias de Bienestar

Teoria del Bienestar Subjetivo (SWB)

La teoria del bienestar subjetivo engloba aquellas necesidades sentidas y no
sentidas del individuo, colocando en primera instancia al trabajo como elemento
primordial en el desarrollo del trabajador. Segun Diener et al. (2020), el bienestar
subjetivo es la forma de como las personas interpretan su calidad de vida a partir

de lo que tienen, sus emociones positivas y negativas que pueden desarrollarse.
Teoria del Bienestar Eudaimonico

Esta teoria, basada en las interpretaciones de Aristételes, proponen que el
bienestar no se basa de obtener felicidad o satisfaccion en el entorno laboral,
sino mas bien, en valorar el potencial del recurso humano, quienes ademas

dentro de la empresa van desarrollando objetivos y su proyecto de vida.
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Teoria de la Motivacién Humana (Teoria de Maslow)

La jerarquia de necesidades de Maslow es una teoria plenamente
vinculada con el bienestar laboral, por ello pone como principal protagonista al
colaborador quien tienen diversas necesidades relacionadas a las que propone
Maslow en el afio de 1940, quien ademas sigue siendo un autor relevante en la

consecucién de trabajos.
Teoria del Bienestar Organizacional

La teoria del bienestar organizacional abarca las practicas y politicas de la
empresa que influyen en la satisfacciébn, motivacién y salud organizacional,
incidiendo de manera directa en las actividades laborales del colaborador.
Greenhaus et al. (2021) indican que el bienestar laboral engloba aspectos de la

calidad de trabajo realizado por el colaborador.
Modelo PERMA

El modelo PERMA, desarrollado por el autor Seligman (2019), propone un
enfoque sistémico de bienestar que engloba cinco elementos relevantes:
emociones positivas, compromiso, relaciones positivas, significado y logros.
Dicho modelo se ha trabajado en diferentes trabajos de investigacion
encaminados a estudiar el bienestar organizacional, donde se tiene prioridad a
mantener un entorno laboral con los cinco componentes principales antes

mencionados
Teoria de la Calidad de Vida Laboral (QWL)

La teoria de la calidad de vida laboral pone énfasis en las vivencias holistica del
colaborador dentro de la empresa, considerando aquellas demandas tanto sus
necesidades fisicas, psicologicas como sociales. Segtn Alvarez et al. (2022), la
calidad de vida laboral se ve influida por factores como las condiciones de
trabajo, las relaciones interpersonales y las oportunidades de desarrollo
profesional. Dicha categoria conceptual tiene relevancia en el bienestar laboral,
el cual no solo depende de elementos propios del entorno laboral como el sueldo,

condiciones psicoldgicas y sociales netamente del entorno laboral.
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Modelo de Bienestar Laboral Integral

Este modelo propuesto por Sanchez et al. (2023) propone que el bienestar
laboral debe tratarse de manera sistémica, tomando en cuenta aspectos fisicos,
emocionales, sociales y profesionales. En cuanto a que la organizacion
implemente acciones que engloben los aspectos antes mencionados, los
colaboradores tienen como resultado una mayor satisfaccion laboral, sentido de

pertenencia y productividad.

2.3.3. Programas de Bienestar Laboral

Los Programas de Bienestar Laboral son propuestas puestas en marcha
por las empresas con la finalidad de mejorar la calidad de vida laboral, tanto de
manera externa como interna de la empresa. Dichos programas se direccionan
promover la salud ocupacional, bienestar de manera general, todo ello, tiene

como resultado la retencion del talento humano.

Segun Sanchez et al. (2023), los programas encaminados al bienestar del
colaborador deben ser trabajados bajo un enfoque integral, que englobe algunos
aspectos del entorno como fisicos y psicolédgicos del colaborador. Lo cual debe
implicar la construccion de estrategias no solo recreativas (deportes, ergonomia)
sino propias del colaborador como salud mental (manejo de estrés, ambiente

adecuado y herramientas para propiciar la salud emocional)

Segun Greenhaus et al. (2021), proponen que los programas de bienestar
laboral no benefician Unicamente a los colaboradores que forman parte de la
empresa, Sino que tienen un impacto positivo de manera sistémica en todo el
sistema que es la empresa y en cada elemento que forma parte de la misma. La
promocién de un balance adecuado entre vida personal y profesional, atencién
en el area emocional contribuye a aumentar el rendimiento del colaboraor en su

entorno laboral.

Danna y Griffin (2020) propone que los programas de bienestar deben
englobar algunos aspectos que beneficien a los colaboradores como por ejemplo
poner atencion especial en tema de salud mental. Lo cual debe englobar el tema

de prevenir el estrés y enfermedades propias del entorno de trabajo, atendiendo
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esto a partir de la creacion de espacio psicolégicos. Todas las organizaciones
gue ponen en marcha dichas acciones es probable que cuenten con instituciones
con un nivel minimo de agotamiento, ansiedad entre los colaboradores, lo cual

contribuye a tener y una empresa donde el recurso humano se sienta satisfecho.

2.3.4. Entorno Laboral

El entorno laboral hace referencia a las condiciones fisicas, emocionales,
sociales y organizacionales que rodean a los empleados dentro de una empresa
u organizacion. Este entorno juega un rol relevante en relacién a la satisfaccion
laboral, la productividad y rendimiento del recurso humano, incidiendo en el
bienestar de los colaboradores. Continuando, Chauhan et al. (2020)
conceptualiza el ambiente de trabajo como un espacio fisico con aquellos
recursos humanos, tecnoldgicos, financieros y materiales, tales como la
infraestructura, el disefio del puesto de trabajo, la iluminacién y demas factores
que son parte del entorno laboral. Un espacio de trabajo acondicionado desde la
perspectiva fisica mejora el rendimiento del colaborador y a la vez la

productividad del colaborador.

Segun Kuvaas et al. (2021), es el entorno de las empresas que se
construyen las relaciones entre los colaboradores, englobando la calidad de
estas, la colaboracién que puede surgir entre los empleados vy la relacién que
estos pueden formar con sus superiores. Este espacio empresarial influye de
manera significativa en la salud mental del colaborador y a la vez, en su
motivacién. Las relaciones funcionales que se construyan dentro de este espacio
brindara un espacio inclusivo lo cual sera un elemento esencial para la

productividad e imagen de la empresa.

Cameron y Quinn (2020) sefalan que el entorno organizacional esta
relacionado con la cultura corporativa, los valores, normas y practicas dentro de
la empresa que guian la conducta de los empleados. Un entorno organizacional
gue promueva la transparencia, la comunicacién abierta y la toma de decisiones
inclusiva puede fomentar un ambiente de trabajo positivo que impulse el

compromiso y la satisfaccion de los empleados.
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2.3.5 Percepcion

Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio de la
percepcion ha sido la psicologia y, en términos generales, tradicionalmente este
campo ha definido a la percepcion como el proceso cognitivo de la conciencia
que consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion para la
elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico
y social, en el que intervienen otros procesos psiquicos entre los que se

encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion. (Vargas, 1994, p. 2)

Uno de los aspectos que ha sido privilegiado en los estudios tanto
psicolégicos como filoséficos sobre percepcion es el de la elaboracion de juicios,
gue se plantea como una de las caracteristicas basicas de la percepcion. La
formulacion de juicios ha sido tratada dentro del ambito de los procesos
intelectuales conscientes, en un modelo lineal en donde el individuo es
estimulado, tiene sensaciones y las intelectualiza formulando juicios u opiniones

sobre ellas, circunscribiendo a la percepcién en el ambito de la mente consciente.

La percepcion no es un proceso lineal de estimulo y respuesta sobre un
sujeto pasivo, sino que, por el contrario, estdn de por medio una serie de
procesos en constante interaccién y donde el individuo y la sociedad tienen un
papel activo en la conformacién de percepciones particulares a cada grupo

social. (Vargas, 1994, p. 2)

El reconocimiento es un proceso clave en la percepcion, ya que permite
traer a la mente experiencias y conocimientos previos con los que se comparan
las nuevas vivencias, facilitando su identificacién y comprensién para interactuar
con el entorno. A través de este proceso, se construyen y reproducen modelos
culturales e ideologicos que explican la realidad bajo una légica particular, de
entre muchas posibles. Esta logica se aprende desde la infancia y esta
influenciada por la construccion colectiva y el marco de significados en el que se

adquiere la experiencia, dandole sentido (Vargas, 1994, p. 3).

La forma en que se clasifica lo que percibimos esta influenciada por las
circunstancias sociales. La cultura a la que pertenecemos, el grupo social en el

gue estamos inmersos Yy la clase social a la que pertenecemos afectan como
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entendemos la realidad. Estas percepciones son aprendidas y reproducidas por
las personas en sociedad. Por lo tanto, la percepcion revela el orden y el

significado que la sociedad atribuye al entorno (Vargas, 1994, p. 4).

2.3.6 Concepcidn

“La concepcion hace referencia a la forma de llevar a la préactica un
concepto. Cuando apelo a un concepto planteo un problema; cuando formulo
una concepcion intento resolverlo” (Dworkin, citado por Pérez, Antonio, 1987).

2.3. Referente Normativos

El fundamento legal del Programa de Bienestar Socio Laboral se
sustenta en varios articulos de la normativa ecuatoriana y en convenios
internacionales que garantizan los derechos laborales y promueven la calidad de
vida de los trabajadores. En primer lugar, la (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008), en su articulo 33, reconoce el trabajo como un derecho y deber
social que garantiza una vida digna. Este principio obliga al Estado y a los
empleadores a crear condiciones que aseguren el bienestar integral de los
trabajadores, reforzando el enfoque del programa en mejorar la calidad de vida
laboral. Ademas, el articulo 66, numeral 2, garantiza el derecho a una vida digna
gue incluya salud, alimentacién y bienestar, lo cual reafirma la importancia de

implementar politicas empresariales enfocadas en estos aspectos.

Asimismo, en el Art. 326. Numeral 5, sefala que, “Toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que

garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (p. 101).

En el ambito laboral, el (Codigo de Trabajo, 2020), también regula de
manera especifica las responsabilidades de los empleadores en cuanto al
bienestar de sus empleados. El articulo 42 establece que los empleadores estan
obligados a proteger la salud de los trabajadores, proporcionando condiciones
de trabajo seguras y saludables. Estos articulos se vinculan con los objetivos del
programa, al pedir acciones especificas que contribuyan al bienestar fisico y
mental de los colaboradores. Continuando, en el art. 43 se tributa a obtencion de
programas de bienestar y a | vez a la construccién de programas que se
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direccione a mejorar la calidad de vida laboral del colaborador, implementando
actividades recreativas, programas de desarrollo profesional y personal,
actividades que se direccionan a optimizar la salud mental y fisica del empleado.
posterior el articulo 45 corrobora la relevancia de la ejecucién de capacitaciones

como estrategia clave para el desarrollo del personal.

El Ministerio de Trabajo como ente privado también fomenta a las empresas
privadas y publicas la elaboracion y aplicacion de programas que contribuyan al
bienestar global de los colaboradores. Uno de esos programas es el Programa
de Prevencion Riesgos Psicosociales, que tiene como objetivo “prevenir y/o
minimizar los riesgos psicosociales en personas naturales y juridicas, empresas
publicas y privadas, instituciones e instancias publicas para mejorar las
condiciones de trabajo y salud de las/los trabajadores y servidores” (Ministerio
de Trabajo, 2018, p. 6).

La Ley Organica de la Salud (2015), complementa esta perspectiva, debido
a que articulo numero 7 destaca la obligacion del Estado, empleadores y
empleados en relacion al tema de la salud en el entorno empresarial. Lo cual
tributa a la implementacién de ideas en relacién al bienestar como una
intervencion sistémica que beneficia a la diada empleado-empleadores. En esta
misma linea, en su articulo 18 hace énfasis en cuanto al derecho a un espacio
laboral adecuado y saludable para llevar a cabo las actividades de trabajo,
también es necesario que se garantice la prevencion de riesgos psicosociales
en dicho espacio y garantizar espacios que contribuyan la productividad del

colaborador.

La (LOSEP), en su articulo 23, menciona que: “Son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos: ) Desarrollar sus labores en un entorno
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar. (p. 15)

Asimismo, el Reglamento Interno de Seguridad y Salud de los Trabajadores
en su Art. 5 literal a, sefala que: “todos las y los servidores y trabajadores tienen
sus derechos acordes a las leyes ecuatorianas” a. llevar a cabo sus actividades

de trabajo, en donde se les garantice su salud fisica y mental sin poner en riesgo
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la vida e integridad del colaborador (Secretaria de Derechos Humanos, 2021, p.
7)

Por otro lado, la Ley de Seguridad Social, en su articulo 3, corrobora la
seguridad social como un derecho universal que debe ser otorgado a todos los
trabajadores, lo cual engloba servicios médicos, programas preventivos de
cualquier enfermedad laboral direccionados no solo al trabajador sino también a
la familia. Seguido, en su articulo 53, por su parte, se ve en la necesidad de
construir programas que mitiguen y prevengan los riesgos laborales

salvaguardando la salud fisica y mental del colaborador.

Ademds, las Normas Técnicas Ecuatorianas, como la NTE INEN 2538,
establecen lineamientos especificos para la construccion y ejecucion de
programas pertinentes en relacion a la salud y bienestar del colaborador. La
puesta en marcha de dichas normativas garantiza que se cumpla no establecida

a nivel nacional en cuanto al entorno empresarial.

En cuanto al contexto internacional, los convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) otorga una perspectiva sistémica para la puesta
en marcha de programas encaminadas a acciones de bienestar laboral. Esto se
denota en el convenio namero 155, el cual establece la importancia de gozar de
seguridad y salud en el trabajo, asimismo, el convenio nimero 161 propone la
relevancia de contar con espacios de salud en las empresas. Estos convenios
nutren los cuerpos normativos nacionales, subrayando la responsabilidad y
obligatoriedad de las instituciones en cuanto a la promocién de la salud laboral.
El Convenio 187, por su parte, fomenta un marco promocional para la seguridad
y salud en el trabajo, alineandose con los objetivos de sostenibilidad y

responsabilidad social empresarial.

La Organizacion Internacional del Trabajo en cuanto a los derechos
humanos laborales internacionales, sefiala dentro de sus fines y objetivos que,
“todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de
libertad y dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de oportunidades”

(OIT, 2006). A su vez, de fomentar, entre todas las naciones del mundo,
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programas que permitan: (b) emplear trabajadores en ocupaciones en que
puedan tener la satisfaccion de utilizar en la mejor forma posible sus habilidades

y conocimientos y de contribuir al maximo al bienestar comun.

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos en el marco de
derechos relativos al trabajo, sefala en su Art. 23, que,

“Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra el

desempleo” (p. 44).

Finalmente, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), especificamente
el ODS 3 sobre salud y bienestar y el ODS 8 sobre trabajo decente y crecimiento
econdémico, brinda una perspectiva integral que direcciona la relevancia de
promover el bienestar en las organizaciones. Dichos objetivos tributan al
compromiso de la organizacion hacia el desarrollo permanente y mejora continua

de la empresa

2.4 Referente Estratégico

El Referente estratégico es el aspecto tedrico- practico que orienta la
implementacién y evaluacién de estrategias dentro de un &mbito organizacional
o social, en este caso, referido a los Programas de Bienestar Sociolaboral en
una empresa privada del sector automotriz de la ciudad de Guayaquil durante el
periodo 2024. El presente referente tiene como finalidad brindar un camino claro
para construir y llevar a cabo dichas estrategias, refiriéndose principalmente los
principios que posee el bienestar laboral, la cultura y clima organizacional y la
relacion existente entre la empresa y su influencia en el colaborador en cuanto a

su rendimiento.
2.4.1. Enfoque en la Salud Integral de los Empleados

El bienestar sociolaboral debe abarcar una perspectiva holistica que
contenga la dimension de salud fisica como mental de los colaboradores. En
cuanto a los autores Sanchez et al. (2023), un programa sostenible, debe tener

inmerso propuestas de salud que no solo contribuyan a la salud fisica, sino
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también a prevenir el estrés laboral, la salud mental y emocional, direccionando
estas acciones a las necesidades del sector empresarial local. Esto incluye
programas de ergonomia, pausas activas, acceso a servicios de salud mental, y

actividades recreativas.

2.4.2. Equilibrio Trabajo-Vida Personal

El equilibrio entre el trabajo y la vida personal es crucial para la
implementacion de programas de bienestar. Greenhaus et al. (2021) afirman que
las empresas deben disefiar estrategias que permitan a los empleados manejar
sus responsabilidades laborales sin comprometer su vida personal, lo que puede
incluir horarios flexibles, trabajo remoto o modalidades hibridas, y el fomento de
politicas que respalden el bienestar familiar.

2.4.3. Cultura Organizacional y Apoyo Social

La cultura organizacional tiene un papel importante en la ejecucion de los
programas de bienestar. Segun los autores. Kuvaas et al. (2021) resaltan la
relevancia de una cultura inclusiva y de apoyo dentro de la organizacién, en
donde los trabajadores perciban su valoracion y apoyo. Un ambiente laboral
basado en valores organizacionales y otros componentes que conforman a la
misma contribuye a que la construccién de programas de bienestar sea mas

eficientes y sostenibles.

2.4.4. Prevencion del Estrés y Salud Mental

El estrés laboral y la salud mental son dos factores relevantes en la construccion
de programas de bienestar. Segun Lazarus y Folkman (2019), la puesta en
marcha de estrategias de prevencion es fundamentales para prevenir
consecuencias ocasionadas por el estrés laboral. Lo cual puede incluir
estrategias de manejo de estrés, talleres y la contribucién de una cultura
organizacional que promueve la salud laboral, permitiendo que los colaboradores

posean recursos internos para enfrentar situaciones emocionales.

56



2.4.5. Liderazgo Inclusivo y Participativo

El liderazgo es otro componente clave dentro de un programa de
bienestar laboral. Bakker y Demerouti (2021) proponen que los jefes inmediatos
deben direcciona sus acciones a enfoques inclusivos con la finalidad que el
colaborador se sienta parte del sistema empresarial y de sus programas a la vez.
Los lideres deben figuras que inspiren confianza, incentivando una cultura de
bienestar a través de sus acciones y comportamiento. Asimismo, es importante

gue dicho lider escuche las necesidades de los colaboradores.

2.4.6. Medicion y Evaluacién de los Programas de Bienestar

La medicion de los resultados de los programas de bienestar laboral es
esencial para evaluar su efectividad y realizar ajustes necesarios. Krekel et al.
(2022) sugieren la implementacién de herramientas de evaluacion periodicas
gue midan tanto el impacto en el bienestar de los empleados como en los
indicadores organizacionales, tales como productividad, rotacién y compromiso.
La retroalimentacion de los empleados es fundamental en este proceso, ya que

proporciona datos cruciales para ajustar y mejorar los programas.
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CAPITULO 3: Metodologia de la investigacion

3.1 Enfoque de investigacion

Para el presente ejercicio de investigacion se ha seleccionado el enfoque
mixto, el cual combina los enfoques cuantitativo y cualitativo, ademas constituye
un conjunto de diferentes procesos sistematicos, empiricos y criticos que incluye
la observacion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, los mismos que
generan una composicion y didlogo contiguo que permite ejecutar inferencias de
toda la informacion recolectada, ejerciendo una mejor comprension del

fendmeno en estudio (Hernandez Sampieri y otros, 2010).

El propdsito central de la utilidad del enfoque mixto en esta investigacion
es precisamente el de alcanzar una mirada mas profunda del fenémeno de la
migracion para lograr su comprension, ademas para Newman et al (2002) citado
por (Hernandez Sampieri y otros) este enfoque permite realizar deducciones mas

integrales, completas y holisticas.

Se puede decir entonces que, se implemento este enfoque debido a que
da la posibilidad de obtener resultados enriquecedores, puesto que utiliza el
andlisis estadistico y permite una profundizacion de los resultados, es decir, bajo
este enfoque es posible contrastar resultados objetivos y subjetivos (Hernandez

Sampieri y otros, 2010).

El uso de este enfoque permitira integrar los datos subjetivos cuantitativos
y cualitativos, posterior a ello se trabajara con otro insumo como marco tedrico o
conceptual, lo cual tendra como resultado una triangulacion de datos. Esto con

el fin de dar una mayor claridad y coherencia al capitulo de resultados.

3.2 Método de investigacion

3.2.1 No experimental

Continuando, el estudio de investigacion posee un método no
experimental dado que no existe en el estudio una manipulacion de variables o
grupos de comparacion, al contrario, el busca recolectar los datos de forma
natural, es decir, tal como se dan sin necesidad de intervenir de alguna manera
(Sousa y otros, 2007).
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Ademas, este método sirve para detallar, diversificar o examinar los datos,
en lugar de indagar relaciones entre grupos o contextos, ya que solo se maneja
por la observacion, también este método es muy utilizado para estudios

descriptivos y de correlacién (Sousa y otros, 2007).

El uso de este método es esencial debido a que se pretende obtener datos
desde el contexto donde se encuentran los sujetos de estudio, los cuales
brindara informacion subjetiva a partir de la interaccién directa con los mismos,

sin la necesidad de alterar o cambiar la realidad en cuanto a informacion.
3.2.2 Hermenéutico

También se seleccion6 el método hermenéutico, el cual se encarga de
interpretar y revelar el sentido de los actos que efectian las personas ejerciendo
una comprension mas clara, con el fin de impedir confusiones en cuanto al
fendmeno estudiado, por lo tanto, a este método se le asigna un titulo de
disciplina interpretativa con la finalidad de darle significado a las cosas, las
palabras, los escritos y los textos manteniendo relacién con el entorno estudiado
(Arrdez y otros, 2006).

Cabe recalcar que se eligio el método hermenéutico porque este da
respuesta al referente tedrico de la presente investigacion, ya que, segun Arraez
et al. (2006) este método busca comprender las construcciones sociales de los
individuos y se centra en interpretar las experiencias de los sujetos sociales que

constituyen su realidad en su vida cotidiana.

Con este método se pretende enfatizar la interpretacién de las experiencias de
los colaboradores en cuanto a su participacion en los diferentes programas de
bienestar ejecutados por la empresa. Asimismo, de conocer de qué manera

dichos programas han impactado en el recurso humano.
3.2.3 Método Multiple y Disefio Simultaneo

Para Bryman (2006) el enfoque multimétodo (enfoque que combina lo
cuantitativo y lo cualitativo) se divide en distintos métodos los cuales son,
multiple, mixto, integrado, multimodal o multi estrategia. EI método multiple

también forma parte de la presente investigacion, puesto que es una estrategia
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de investigaciéon basada en un grupo de distintos métodos y técnicas de
comprension para un mismo problema, tomando en cuenta criterios de
combinacion entre las rutas y procedimientos manejados para promover y

aprobar el conocimiento cientifico del estudio (Blanco y Pirela, 2016)

De la misma forma, Morgan (1998) sefala que el enfoque multiple permite
una labor investigativa basada en técnicas y procedimientos procedentes del
enfoque cuantitativo y cualitativo en todo el transcurso de la investigacion
empezando por el planteamiento del problema y sus distintos pasos a ejecutar

hasta llegar al disefio operacional del mismo.

Siguiendo esta linea, Morse (2003) establece que los enfoques
multimétodo poseen dos tipos de disefios los cuales, son simultdneo y
secuencial, cabe mencionar que el disefio utilizado para desarrollar este estudio
es el disefio simultaneo porque permite que una estrategia investigativa se
encuentre subordinada a otra pudiendo ser detallada de la misma forma vy

utilizando las mismas variables (Ruiz, 2008).

Por ultimo, se considera importante el aporte de Blanco y Pirela (2016), quienes
afirman que este disefio deberia ser considerado como un modelo primordial,
pues es de gran uso en los espacios académicos y cientificos por su

multidisciplinariedad.

3.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es exploratorio-descriptivo, exploratorio porque
permite estudiar una problemética que ha sido muy poca estudiada, y que
inclusive no ha sido abordada anteriormente (Hernandez Sampieri y otros, 2010),

como es el caso del bienestar laboral.

Ademas, este nivel de investigacion precede estudios con alcances
descriptivos, correlaciones o explicativos, ya que trabaja previamente en el tema
de interés y genera nuevos intereses investigativos (Hernandez Sampieri y otros,
2010), por este motivo se considera que el nivel exploratorio hace posible
identificar otras situaciones relacionadas a las practicas del bienestar laboral que

pueden ser igual 0 mayormente relevantes.
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El nivel también es descriptivo porque se pretende describir
detalladamente aquellos aspectos claves de los programas de bienestar laboral,
el nivel también considera importante describir las caracteristicas fundamentales

de lo que se pretende estudiar (Bernal, 2010).

3.4 Poblacion, muestra'y muestreo

La poblacion o universo es el conjunto de elementos que guardan relacion
porque cumplen con variables que poseen caracteristicas en comun (Bernal,
2010). La poblacién del presente estudio estd conformada por personal operativo

de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil

Por otra parte, la muestra es aquella parte representativa de la poblacion
incluida en el estudio que brindara la informacién suficiente en el transcurso del
estudio, ademas, permitira observar las categorias principales del mismo

(Hernandez Sampieri et al., 2010).

La muestra cuantitativa del presente trabajo esta constituida por 8
colaboradores del area de postventa de dicha empresa automotriz, y 3
personas para la muestra cualitativa: jefatura de recursos humanos, jefatura

de postventa y gerencia de postventa.

Ahora bien, el muestreo es el procedimiento utilizado para seleccionar la
muestra de la investigacion (Bernal, 2010), se reconoce dos tipos de muestreo,
el probabilistico y el no probabilistico, su eleccion depende de los fines y
objetivos que tenga el trabajo, asi como también de la estructura que se tenga

elaborada para la investigacion

Segun Bernal (2010) el tipo de muestreo no probabilistico abarca los
muestreos: por conveniencia, por cuotas y de juicio, y con fines especiales;
mientras que el tipo de muestreo probabilistico deriva los muestreos: simple, al

azar, sistemético, por conglomerados, por estratificacion, de areas y polietapico.

Dado el enfoque mixto del estudio, es necesario emplear dos tipos de
muestreos, el primero es un muestreo en cadena o por redes mayormente
conocido como “bola de nieve” el cual, para HernAndez Sampieri et al. (2006)

es un proceso en el que se escogen colaboradores claves que puedan
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brindarnos informacion concerniente sobre otros participantes del mismo

fendmeno, que puedan ser posteriormente incorporados en la investigacion.

Los criterios de seleccion para escoger los participantes para la muestra

cuantitativa son:

- Colaboradores con 1 mas afios de laboral en la empresa

- Colaboradores de distinta etnia

- Colaboradores que hayan participado en programas de bienestar laboral
- Colaboradores con algun tipo de discapacidad.

- Colaboradores con predisposicion para trabajar en el estudio

Continuando, con la muestra cualitativa se seleccion6 un muestreo por
conveniencia, el cual es una estrategia que se basa en la eleccién de los
elementos muestrales por conveniencia o disponibilidad de la persona
encargada de la investigacion (Tamayo, 2001). Los criterios muestrales para

declarar la muestra cualitativa son los siguientes:

Profesionales del area de recursos humanos, posventa y gerencia
posventa de la empresa

- Profesionales hombres y mujeres

- Profesionales con 1 o mas afos en la empresa

- Predisposicién para participar en el estudio

3.6 Técnicas e Instrumentos

Las técnicas que se utilizaron en la presente investigacion fueron la
entrevista y la encuesta, esta ultima, para Bernal (2010), tiene como propdsito
obtener informacién objetiva y datos cuantificables de las personas estudiadas,
la encuesta cuenta de un cuestionario elaborado por el o la investigadora con el
fin, de realizar una serie de preguntas ordenadas y clasificadas con anticipacién
sobre el tema del estudio. El autor afirma que la encuesta, a pesar de que
muchas veces se ve afectada por el sesgo en la informacion, es una técnica muy

utilizada, principalmente de los estudios descriptivos y exploratorios.

La encuesta sera til para obtener datos estadisticos en cuanto al

bienestar laboral de los colaboradores de dicha empresa, ademas nos
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proporcionara datos subjetivos que seran contrarrestados con datos objetivos de

los antecedentes expuestos en este estudio.

Este instrumento sera construido a partir de la matriz de
operacionalizacion de variables, teniendo multiples opciones de respuestas que
seran ajustada a una escala de Likert. Las preguntas de este instrumento seran
colocadas en formulario de google form con la finalidad de que exista un mayor
alcance al grupo de estudio. Por lo cual se pretende compartir por medios
digitales el link del formulario del cuestionario a los participantes. Este

instrumento servira para responder el objetivo 2 de este estudio.

Por otro lado, la entrevista para Oxman (1998) citado por Scribano (2008)
€s una técnica que requiere de una mayor interaccion, puesto que necesita que
dos personas 0 mas esten frente a frente discutiendo sobre un tema especifico

planteado en forma de preguntas.

Ademas, Mejia Navarrete (2002) una entrevista a profundidad requiere de
una serie de preguntas pensadas con la finalidad de obtener informacion
profunda de las personas entrevistadas, ademas este tipo de entrevista permite
recolectar motivaciones, actitudes, creencias o sentimientos, experiencias y

percepciones de las personas entrevistadas referente al tema de estudio.

Asimismo, con la aplicacion de esta técnica se obtendra informacién
subjetiva desde la percepcién de los participantes de este estudio, los cuales
ademas servirdn para comparar con los datos estadisticos obtenidos de las

encuestas.

Este instrumento, también sera construido a partir de la matriz de
operacionalizacion de variables. El cuestionario sera aplicado de manera directa
a los participantes a través de un dialogo amigable entre el entrevistado y
entrevistador con la finalidad de obtener informacion clave que sera utilizada en
el capitulo 4. Este instrumento servird para responder el objetivo nimero 3 de

este estudio.

63



3.7 Formas de andlisis de informaciéon

Para el presente ejercicio de investigacion se definieron la estadistica
descriptiva y la codificacibn hermenéutica como las formas de andlisis de
informacion. Los datos cuantitativos seran analizados mediante la estadistica
descriptiva dado que esta utiliza una serie de procedimientos para recoger y
ordenar los datos cuantificables sobre las caracteristicas del fenémeno
estudiado, la estadistica ademas permite realizar inferencias a partir de los datos

recolectados (Orellana, 2001).

Los datos de las entrevistas que corresponde al parte cualitativo seran
codificados por a través de codificacion axial manual. Para ello, se utilizaran los
extractos de las entrevistas y seran analizados a partir de codigos obtenidos de

la matriz de operacionalizacion.

Dado que los datos cuantificables, a pesar de que proporcionan
informacion certera y objetiva sobre el tema estudiado, no permiten profundizar
el tema estudiado se hace necesario recolectar datos cualitativos, los cuales
serdn analizados mediante la codificacion axial, la misma que sirve para
relacionar las distintas categorias que existen a sus subcategorias tomando en

cuenta sus caracteristicas y dimensiones (Schettini y Cortazzo, 2015).

Los datos cuantitativos serdn obtenidos a través de los resultados de las
encuestas. Para ello se realizara una tabulacion de datos, asimismo se
construiran tablas bivariados lo cual permitira obtener una mayor profundidad en
los datos a partir del cruce de variable.

3.8. Variables y subvariables
3.8.1. Variables

Bienestar Laboral

Programas de bienestar
3.8.2. Sub-variables

Practicas de bienestar

Politicas organizacionales
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Equilibrio familia-trabajo
Capacitacion y formacion
Liderazgo

Clima organizacional

Sentido de pertenencia
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE INVESTIGACION

El tema de investigacion que se presenta en el estudio adjunto tiene como
objetivo general “Analizar las practicas de bienestar laboral mas efectivas para
una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, en el afio 2024”. Para poder
ejecutar dicho objetivo se realizd en un inicio con una revision exhaustiva de
documentos bibliografica sobre el tema y sus dimensiones mas relevantes;
también se aplicé un instrumento para la recoleccién de la informacion con la
técnica de la entrevista y la encuesta. Por medio del analisis de los resultados,

se pudo dar respuesta a los objetivos especificos:

4.1. Caracterizacion de la Muestra

Gréfico #1

Tiempo Laborando en la Empresa y Sexo de los Colaboradores del Area

Operativa

TIEMPO LABORANDO EN LA EMPRESA
POR SEXO

33%
35% .

30%

< 959 22% )
S ., ®™a)1a3afos
Z 20% %
8 15% ™ b) 4 a6 afios
& 100 7%
b 12;) % 4% M c) 7 a 10 afios
° ‘7- % 0% 0%
0% dd_ -L&& ® d) 11 afios a mas
a) Masculino b) Femenino c) Prefiere no decir
INDICADOR

Fuente: datos obtenidos de las encuestas aplicadas

El presente grafico muestra los datos en relacién con el tiempo de los
colaboradores en la empresa y el sexo, en donde un 33% de las colaboradoras

indicaron tener de 1 a 3 afios en la organizacion. Seguido de un 22% del personal
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masculino, quienes indicaron tener ese mismo tiempo en la empresa y un 15%
de las mujeres encuestadas manifestaron tener de 4 a 6 afios laborando en este
lugar. A partir de este dato estadistico se puede identificar que en este campo
gue corresponde al laboral existen una mayor afluencia de mujeres con relacion
al grupo masculino.

Como se evidencia en el gréfico, el personal operativo encuestado de
género femenino, son los que conforman en su totalidad los participantes en esta
investigacion. Estos resultados reflejan la distribucion por género de la muestra
analizada. Desde una perspectiva integradora estos elementos pueden
analizarse como parte de un todo.

Los datos sobre el género de los colaboradores encuestados son el
insumo central del sistema, los mismos que son variables claves que se utilizan
para comprender la composicion demogréfica de la poblacion de estudio, los
cuales contribuyen al funcionamiento general del entorno empresarial.

Desde estos datos se puede comprender que, en la organizacion
trabajan bajo un enfoque de género, incluyendo a mujeres en labores y
actividades propias de la empresa, con la finalidad que ellas pueden tener
oportunidades laborares y generar ingresos para sus familias, sintiéndose de

esta manera valoradas por el sistema social.
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4.2. Objetivo Especifico 1. Identificar la concepcion tedrica conceptual
gque sustenta las diferentes practicas de bienestar laboral

implementadas en una empresa automotriz.
4.2.1. Definiciones de Bienestar Laboral

Las organizaciones requieren que su empresa cumpla con los objetivos
planteados, para ello, es necesario que el factor humano se encuentre en
Optimas condiciones ya que tienen suma importancia en la productividad y
funcionamiento de este contexto. Por tal motivo, es necesario promover el
bienestar de los colaboradores, debido a que juega una funcién determinante en
el rendimiento laboral de los trabajadores, puesto que, cada persona percibe de
forma diferente el ambiente de trabajo en el cual se desenvuelve y las
condiciones laborales bajo las cuales se desarrolla, mismas que resultan en el
accionar del trabajador, van a determinar actitudes dentro y fuera de su lugar de
trabajo que a su vez tendran influencia positiva o negativa en el ambiente que lo
rodea. Desde lo antes planteado resulta importante conocer las diferentes

conceptualizaciones de autores con relacion a bienestar:

Desde la concepcion del autor europeo, Agui (2021) menciona que el
bienestar laboral son aquellas condiciones laborales y personales que se brinda
al trabajador las cuales permitirdan un estado Optimo de tranquilidad y
satisfaccion. Se expresa en la manera en como los trabajadores perciben,

reciben y satisfacen sus necesidades a través de los objetivos empresariales.

Desde esta perspectiva se puede apreciar la influencia del bienestar laboral
en las personas incidiendo en su productividad y rendimiento dentro de la
empresa. Por ello, las actividades implementar a fomentar el bienestar laboral

deben responder a las necesidades, para el mejoramiento del nivel de vida a
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través del disefio y ejecucion de actividades de calidad de vida personal, laboral
y familiar encaminada a mejorar el nivel de satisfaccion, asi como el sentido de

pertenencia del trabajador

Autores como Estrada y Ramirez (2010) concluyen que el bienestar laboral
es una necesidad primordial para lograr los objetivos de cualquier institucion.
Diagnosticarlo resulta de gran utilidad ya que permitira obtener y adoptar planes
de intervencion que se encuentren dirigidos a superar las debilidades detectadas
gue impiden una integracién plena y el compromiso de los trabajadores en la

mision y vision de la empresa.

Por otro parte, el autor colombiano Roa (2019) como el bienestar laboral
influye en el contexto familiar de los colaboradores, indicando que el bienestar
sociolaboral se basa en un concepto integral que se enfoca en la calidad de vida
de los empleados tanto en el ambito laboral como en su contexto social. Este
enfoque considera no solo los factores relacionados con el entorno de trabajo,
sino también como estos afectan y se interrelacionan con la vida social y familiar

de los empleados.

Desde la perspectiva de este autor el bienestar laboral influye de manera
directa en el contexto social-familiar de los trabajadores, puesto que, al estar
relacionado con otros entornos, existe influencia en los otros, a causa de esto el
colaborador puede desarrollar factores intralaborales, los cuales se definen de

la siguiente manera:

Un ambiente pesado, lleno de carga laboral, desconfianza, poco
comparfierismo y donde no existe reconocimiento de sus logros y

oportunidades de crecimiento profesional generara en el trabajador una
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perspectiva negativa que tendra efectos y consecuencias a corto mediano
y largo plazo, entre ellas el incumplimiento de metas y objetivos,
observaciones por entes de control y el alto nivel de rotacion de personal

gue existe en la institucion (Acufia, 2024, p. 14).

Por tal motivo, es importante proporcionar un ambiente laboral estable
para ayudar a disminuir los riesgos en el lugar de trabajo que puede desarrollar
estrés laboral, conservar saludables a los trabajadores y mejorar la calidad de
vida de del trabajador y las familias. Para ello, se efectla politicas de corto,
mediano y largo plazo para asegurar la salud y el bienestar de todos los
colaboradores, orientado en brindar: un adecuado ambiente fisico de trabajo,

ambiente de trabajo y recursos de salud.

Por tal motivo, las estrategias en relacion para prevencion de estrés vy el
cuidado de la salud mental del trabajador, son dos elementos esenciales en el
interior de las organizaciones con la finalidad de que los colaboradores puedan
visualizar un espacio de trabajo positivo y libres de riesgos psicosociales que
puedan influir en el trabajo del recurso humano. Por consiguiente, los autores
Lazarus y Folkman (2019), mencionan que la implementacion de estrategias
preventivas es importante para mitigar manifestaciones del estrés laboral. Dichas
estrategias pueden incluir actividades como talleres direccionados al tema de
estrés, asimismo, la promocion de una cultura organizacional que promueva la
salud emocional, permitiendo que los colaboradores accedan a recursos para
abordar desafios en el interior de la organizacion. Considerando que el entorno

laboral es clave para la ejecucion de actividades, por ello es necesario que
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cuenta con todos los recursos materiales, econémicos e informaticos para que

el colaborador pueda percibir satisfaccion en este entorno.

Es importante comprender que el entorno laboral es el factor més
relevante para el desarrollo de la organizacién debido a que la productividad es
parte del bienestar laboral. Los autores Barrios y Paravic (2006) indican que el

entorno laboral conceptualiza el entorno laboral de la siguiente manera:

El entorno laboral va a ser el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas
gue componen la organizacibn empresarial y que influyen sobre su
conducta, la satisfaccion y la productividad. Esta relacionado con el
«saber hacer» del directivo, con los comportamientos de las personas,
con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la
empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de

cada uno. (p. 139).

También los autores dan a conocer algunos de los componentes
subjetivos del entorno laboral se encuentran: las actitudes y los valores de los
sujetos y las percepciones de satisfaccion o insatisfaccion que derivan de esta

conjuncion de factores.

Desde lo antes mencionado, se puede identificar la importancia de un
entorno laboral saludable, puesto que, esto contribuye a sentir satisfaccion en el
contexto de trabajo, para lograr dicho nivel de satisfaccion, se presentan algunos
componentes, los cuales desde la perspectiva de Robbins (2019) menciona “un
trabajo retador, en el que el colaborador pueda adquirir nuevos conocimientos y
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tenga oportunidades de ascender; incentivos por realizar el trabajo bien;
condiciones de trabajo adecuadas; compafieros amables y colaborativos”. (p.

18).

Para que exista un nivel de satisfaccion laboral alto es fundamental
atender las necesidades personales y familiares del individuo, ya que existen
otros factores que repercuten sobre la satisfaccion del individuo, sin embargo
dichos factores no forman parte del ambito laboral , las cuales no pueden ser
transformadas por la empresa, pero pueden ser atendidas de una manera
indirecta por la organizacion contribuyendo al mejoramiento de estos factores,
para que el individuo se sienta pleno y satisfecho lo que conlleva a tener una

buena calidad de vida. (Schultz, citado por Castrillon, 2019, p. 18).

4.2.2. Concepcion Teorica de Bienestar Laboral
El bienestar laboral es un concepto que se refiere a la satisfaccion y el
estar bien de los colaboradores en el contexto laboral, y el andlisis teérico es una
metodologia que se puede utilizar para estudiarlo. Asimismo, el bienestar laboral
esta relacionado con la salud mental y fisica de los empleados, y se realizar
acciones para promover un buen entorno laboral y contribuir a la satisfaccion
laboral del empleado. Entre las acciones a implementar se encuentran:
- Ofrecer programas de reconocimiento y recompensas
- Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional
- Mantener un espacio de trabajo adecuado
Estas acciones contribuyen a la retencion de talento dentro de la empresa.
Se conoce como retencidn a "las practicas administrativas destinadas a 'no dejar
ir' a personas en puestos clave dentro de la empresa’. No obstante, en la

practica, a veces es necesario retener no solo al personal en cargos importantes,
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sino también a aquellos con una larga trayectoria en la organizacion, ya que han
adquirido un conocimiento implicito sobre su funcionamiento. La pérdida de este
capital humano representaria una gran pérdida de valor para la empresa (Garcés

et al., 2016).

Sin embargo, no es ajeno de poder percibir una perspectiva de bienestar
subjetivo, el cual se centra en la percepcién personal de felicidad y satisfaccién
de los colaboradores en el trabajo. Segun Diener et al. (2020), el bienestar
subjetivo es el resultado de como los trabajadores perciben su satisfacciéon en el
ambito laboral, basandose en la satisfaccion en las emociones positivas y la
ausencia de emociones negativas, donde la satisfaccién laboral y el bienestar

general de los empleados son fundamentales.

Para seguir sustentando este analisis, se presenta uno de los modelos
tedricos utilizados en cuanto al bienestar laboral. Para ello, Vroom (1964)
publica la Teoria de las Expectativas la cual resulta es uno de los enfoques
mas influyentes en el campo de la motivacién laboral, ampliamente utilizado por
lideres y gerentes para entender como las expectativas de los empleados
influyen en su desempefo. “Esta teoria establece que las personas estan
motivadas a actuar en funcion de lo que esperan lograr y del valor que atribuyen
a esos resultados y de cémo ellos desde su perspectiva pueden sentirse bien en
la empresa” (Villar, 2024).

En este contexto es esencial la participacion del area de Talento Humano,
quienes son participes en disefiar estrategias efectivas para alinear los objetivos
organizacionales con las metas individuales de los empleados, generando un

mayor compromiso y productividad. Ademas, es esencial, que se motive al
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recurso humano a partir de recompensas y beneficios que sean motivadores
para los mismos.

En esta misma linea, se sostiene que las personas estan motivadas a actuar
de una cierta manera debido a que poseen la perspectiva de que sus esfuerzos
dentro de la empresa tengan como resultado un rendimiento positivo para los
jefes inmediatos y superiores, lo cual puede ser recompensado a largo y corto
plazo. (Villar, 2024).

Desde esta perspectiva, Chiavenato (1999) conceptualiza el sistema de
recompensas justas como un reconocimiento a los empleados lo cual contribuye
incentivar el trabajo del colaborador. Cuando el salario que se percibe es justo
por las actividades labores que realiza el colaborador, el nivel de satisfaccion y
bienestar laboral se refleja en el sentir y productividad del recurso humano de la
empresa.

Los empleados no solo trabajan arduamente por el simple hecho de

hacerlo, sino que necesitan estar convencidos de que sus esfuerzos traeran

beneficios concretos y valiosos. Aplicada en la gestibn de recursos
humanos, esta teoria resulta fundamental para desarrollar estrategias

efectivas de motivacion (Villar, 2024).

El reconocimiento del trabajo bien hecho y la provision de recompensas
justas son esenciales para la satisfaccién laboral. Esto puede incluir elogios
verbales, bonificaciones, ascensos y otros incentivos. Valorar y recompensar
adecuadamente el esfuerzo y los logros de los empleados puede aumentar su

motivacion y lealtad hacia la organizacion (Llopis, 2021).

Ademas, esta teoria destaca la importancia de la empresa es el

establecimiento y cumplimiento de objetivos claros y alcanzables. Para esto, la
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comunicacién entre los jefes inmediatos de la empresa debe informar
constantemente los resultados de la organizacion gracias al trabajo propicio del
colaborador, de esta manera permitirAn conocer como los esfuerzos del recurso
humano contribuyen al éxito de la organizacion y cémo este esfuerzo se
traducira en un rendimiento mejorado. La claridad en los objetivos y cémo

alcanzarlos aumenta la expectativa de satisfaccion laboral. (Villar, 2024).

En suma, de todo lo descrito, la teoria propuesta por Vroom se enfatiza en
la relacion del trabajo realizado por el colaborador y la retribucion de este a través
de las recompensas o beneficios, lo cual contribuye a mantener a un trabajador
motivado y con mayores expectativas en el trabajo.

Continuando, otro sustento tedrico de bienestar laboral es el Modelo
Perma del autor Seligman (1999) basado en las decisiones que las personas

toman de forma libre y que les incrementa su bienestar.

Este modelo esta relacionado con los indicadores de bienestar, es decir
todos aquellos aspectos que permiten sentirse bien al trabajador dentro de la
empresa como, por ejemplo: tener una buena actitud, sentirse conformes con su
entorno y compaferos de trabajo, desarrollar actividades de manera positiva

para cumplir con los objetivos (Farias, 2018).

En base a esto, se trae a contexto el modelo de bienestar integral, para
Sanchez et al. (2023) enfatizan que el bienestar laboral debe abordarse de
manera integral, considerando aspectos fisicos, emocionales, sociales y
profesionales. A medida que las organizaciones implementan practicas que
atienden estos aspectos de forma equilibrada, los empleados experimentan un

mayor nivel de satisfaccion, compromiso y productividad.
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Desde este enfoque tedrico Seligman da a conocer la importancia de las
empresas centradas en la calidad de vida y el bienestar, asi como en la felicidad
de los empleados, eran mas capaces de enfrentar las crisis y resistirlas. Ello se
debe a que los colaboradores que presentan una actitud positiva en el entorno
laboral desarrollan la capacidad de crecer personal y profesional, superando
barreras que se presenten y obstruyan a lograr objetivos propuestos por la

organizacion.

El autor propone 5 pilares fundamentales en este modelo, los cuales de

describen a continuacion:

- Emociones Positivas: El bienestar no se alcanza reprimiendo emociones
sino aprendiendo a gestionar las emociones y las sensaciones que no
producen malestar y estrés dentro del contexto laboral, esto puede ser
generado por la presencia de riesgos psicosociales. Por ello, se convierte
en un proceso de autoconocimiento.

- Engagement o compromiso: Pacto o un acuerdo que mantiene el
colaborador con las fortalezas y habilidades. Dicho compromiso se
encamina con las actividades que hacen sentir bien al trabajador dentro
del entorno laboral. Esto permite a que el recurso humano se refleje a
largo plazo como parte del equipo de trabajo de una determinada
organizacion

- Relaciones positivas: Las relaciones son un elemento relevante para
lograr un entorno laboral equilibrado. Martin Seligman afirma que las
personas son seres sociales, por ello mantener relaciones funcionales con

el otro contribuye a mantener una red de soporte emocional.
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- Sentido o Propdsito: las personas dentro del area de trabajo requieren
proyectarse un sentido de propdésito en su lugar de trabajo, tanto a corto
y largo plazo, esto contribuird a su crecimiento profesional y personal,
debido a que mientras se encuentren en una determinada empresa
demostrando habilidades y capacidades reconoce cémo contribuye a la
empresa con su trabajo.

- Logro: se refiere a la consecuciéon de logros de los trabajadores dentro de

la empresa. (Farias, 2018).

El modelo PERMA busca que el trabajador se sienta satisfecho con el
trabajo que realiza dentro de una organizacion con la finalidad de visualizar
un estado bienestar y satisfaccion laboral en este contexto. Por tal motivo,
esto enfoque tedrico enfoca al trabajador como un recurso en busca de
objetivos que le permitan desarrollarse tanto de manera personal y
profesional a través de los 5 pilares fundamental que refiere Seligman

Para finalizar este apartado, un autor destaca la necesidad de
recompensar al trabajador para validar o retribuir su trabajo con la finalidad
de incentivarlo, construya su sentido de pertenencia y sienta de manera
subjetiva que su trabajo esta siendo valorado por la organizacion.

El otro modelo tedrico se centra en el “sentirse del bien” del colaborador
dentro de la empresa a través de 5 elementos claves, lo cual también
manifiesta el accionar de la organizacién para que la empresa se convierta
en un entorno amigable para el colaborador, asimismo, el “sentirse bien” del
colaborador radica en la ejecucion de programas de recompensas, lo cual no
sOlo es beneficioso para el trabajador, sino, para la empresa porque lo

impulsa a tener un mejor rendimiento en la empresa.
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4.3. Objetivo Especifico 2: Describir las politicas, los beneficios y los
programas de bienestar laboral implementadas en una empresa

automotriz.
4.3.1. Politicas Organizacionales

Las politicas empresariales contribuyen a que el entorno laboral posea
una vision que permita moldear y regular el comportamiento de quienes forman
parte de dicho entorno. Ademas, son necesarias para conocer hacia donde

estan direccionado los objetivos de la organizacion.

En este sentido, Medina (2012) citado por Gracia et al. (2019), la define como:

La orientacién o directriz que debe ser divulgada, entendida y
acatada por todos los miembros de la organizacion, en ella se
contemplan las normas y responsabilidades de cada area de la
organizacion. Las politicas son guias para orientar la accion; son
lineamientos generales para observar en la toma de decisiones,
sobre algun problema que se repite una y otra vez dentro de una
organizacion. En este sentido, las politicas son criterios generales
de ejecucion que complementan el logro de los objetivos y facilitan

la implementacioén de las estrategias (p. 159)

Este tipo de politicas deben responder a las necesidades del trabajador
dentro del contexto laboral. Ademas, contribuyen a la creacidbn de ambientes
seguros y de trato equitativo, por ende, resulta esencial su creacion y ejecucion
en las empresas. Tal como se lo manifiesta en la siguiente expresiéon: “contamos
con politicas organizacionales como toda empresa, pues nos ayudan a
direccionar los objetivos de la empresa y a brindar seguridad a los

colaboradores” (JTH, 2024). “Claro, pues es una iniciativa de cumplimiento
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legal, mas que todo esto permite normar la empresa y quienes la conforman”

(JPTV, 2024).

Estas politicas organizacionales contribuyen a normar los miembros de
la empresa, ademas de ser de caracter obligatorio su elaboracion en las
empresas. En el cédigo del Trabajo, en su art. 64, se establece la importancia
de las politicas organizacionales de cada empresa como parte de su normativa,
el mismo que no debe surtir un efecto negativo en los empleados de las

empresas.

Las fabricas y todos los establecimientos de trabajo colectivo elevaran a
la Dire ccion Regional del Trabajo en sus respectivas jurisdicciones, copia
legalizada del horario y del reglamento interno para su aprobacion. Sin tal
aprobacion, los reglamentos no surtiran efecto en todo lo que perjudiquen
a los trabajadores, especialmente en lo que se refiere a sanciones

(Cddigo del Trabajo, 2012, p. 26).

Desde otra perspectiva de otro participante en la entrevista se conocio lo
siguiente: “Reconozco que el bienestar laboral es un area que necesita
fortalecerse, sin embargo, las politicas organizacionales no son de gran alcance”

(GP, 2024).

Sumado a ello, a partir de las referencias tedricas y conceptuales
revisadas, la reflexién es que, para garantizar el bienestar personal, laboral y
social de trabajadores de una empresa, es necesario que se invierta en la
elaboracion de dichos programas de forma equilibrada, con la finalidad de reducir
el estrés, el ausentismo y de incrementar su productividad. Es por eso, que en

la encuesta aplicada a los trabajadores operativos respondieron lo siguiente.
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4.3.2. Programas de bienestar

Participacion e Impacto de Programas de Bienestar

48%

50%

40%

30%

20%

FRECUENCIA

11% M a) Muy negativo
10% 4% @ b) Negativo
% % 0%
H c) Neutral
0%
b) No @ d) Positivo
INDICADOR H e) Muy positivo

Fuente: datos obtenidos de las encuestas aplicadas

En cuanto a los datos del presente grafico se establece los datos sobre la
participacion y el impacto de los programas de bienestar en los colaboradores
del area operativo en donde un 48% de las personas encuestadas quienes
participaron en los programas de bienestar indicaron que esto tuvo un “impacto
positivo”, seguido de un 16% de trabajadores quienes indicaron “positivo” el
impacto de dichos programas y11% de los colaboradores participantes quienes

escogieron el indicaron “neutral”.

Los programas de bienestar contribuyen a responder las necesidades
asociadas al entorno de trabajo, porque asi, ellos podrian sentir que su actividad
laboral no sélo contribuye a tener ingresos econémicos que permitan costear una
vida digna, sino también ciertas actividades que permitan mantener su bienestar
integral. Es decir, que su actividad laboral genere un equilibrio en las distintas
dimensiones del recurso humano, que a su vez fortalezca el valor del trabajo
realizado generando involucramiento y sentido de pertenencia hacia la empresa.
En cuanto a las entrevistas aplicadas, se pudo conocer lo siguiente:
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Actualmente, considero que el bienestar laboral en la empresa esta en un
nivel basico. Las acciones realizadas hasta ahora son principalmente
reactivas y cumplen con los requerimientos legales, pero no estan
disefiadas como parte de una estrategia integral enfocada en mejorar la
calidad de vida de los colaboradores, esto se debe a la falta de tiempo y

por priorizar otras situaciones del departamento. (JTH, 2024).

En base a este discurso, se puede evidenciar que los programas de
bienestar de la empresa evidencian que son elaborados sin considerar las
necesidades de los trabajadores, mas bien estan basadas en el cumplimiento
legal, y que los profesionales del area de Talento Humano probablemente por
privilegiar actividades técnicas administrativas dedican menos tiempos para
estudiar y plantear actividades estratégicas que contribuyan a las necesidades
personales, sociales y laborales y generen un verdadero bienestar. Estos
programas deberian ser los soportes que permitan desarrollar una cultura de alto

desemperio y satisfaccion laboral.

“Considero que el bienestar laboral podria mejorarse significativamente,
pues no hay actividades netamente para ello. Las jornadas extendidas y
la alta carga de trabajo, propias de una empresa grande como la nuestra,
generan cansancio en el personal operativo y administrativo” (JPTV,

2024).

A partir de esta informacion, se puede inferir que la empresa trabaja de
manera superficial en programas de bienestar laboral. La empresa so6lo esté
priorizando realizar actividades de manera superficial, solo por dar respuesta a

normativas, mientras que estan dejando a un lado otras actividades que podrian
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ser mas estratégicas y de alto impacto, en lo que necesitan realmente los

trabajadores.

Relacionando toda la informacion levantada, los trabajadores necesitan
satisfacer las necesidades de realizacion, sin embargo, existe en la narrativa de
los trabajadores, que, no se satisface las necesidades de manera integral del
trabajador. Aunque algunas expresiones que motivan las necesidades de
trabajar en pro mejora del colaborador debido a que pueden presentarse riesgos
psicosociales por las altas jornadas de trabajo y el esfuerzo que demanda la
actividad, ésta ultima tienen que ver con la capacidad de influir y de mantener

niveles de prestigio y estatus en el lugar de trabajo.

Este resultado quizas se deba a que los sentimientos de desvalorizacion
y menosprecio son tan generalizados por parte de los trabajadores, que priorizan

esta necesidad sobre la otra.

4.3.3. CargaLaboral de los colaboradores

CONSIDERA QUE LA CARGA LABORAL ES
ADECUADA

80%

60%
Ha)Si
40%
H b) No

PORCENTAIJE

20%

0%

Total
INDICADOR

Fuente: datos obtenidos de las encuestas aplicadas
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Las demandas las largas jornadas de trabajo se refiere a al cumplimiento de
jornadas de trabajo ordinarias y extraordinarias, es decir tiene que ver con los
horarios, horas extras, turnos por rotacion de horarios, entre otros aspectos
(Ministerio de Porteccion Social Colombia, 2010). Las jornadas extensas de
trabajo generan un cambio de &nimo en el colaborador, manifestando

hostigamiento y estrés.

El presente grafico muestra los datos en cuanto a la carga de trabajo para los
colaboradores. En donde un 70% de los participantes expresan que “si”, seguido
de un 30% indicaron que “no”. Dichos datos pueden evidenciar que la carga de
trabajo para los colaboradores es adecuada, sin embargo, si realizan jornadas

extras de trabajo cuando se los solicita los jefes inmediatos.

“Si, a veces suelo hacer horas extras porque me piden, me siento
cansado, como abrumado de tanto trabajo. A veces no tengo energia

(JPTV, 2024).

“Si a veces me llaman a trabajar para hacer mas horas. He tenido que
cancelar planes con amigos porque estoy demasiado cansado o porque
tengo que trabajar horas extras sintiéndome como estresado. Pero eso

ayuda a tener mas ingresos” (GP, 2024).

Uribe (2016) expresa que el estrés laboral es fruto de demasiada carga
fisica y/o psiquica del trabajador trayendo consigo afectaciones incluso en sus
relaciones sociales surgiendo sentimientos negativos y promoviendo la aparicion
de problemas con los miembros de su entorno familiar. En este caso, puede
notarse que el estrés al cual el trabajador se encuentra sometido ya esta

generando consecuencias en su ambiente social causando irritabilidad y
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pudiendo a futuro ser la causa de confrontaciones con los otros.

Con ello es posible notar la influencia que esta teniendo el trabajo en el
estado de animo de sus colaboradores no solo dentro del ambiente empresarial,
sino también con los pares. Por otro lado, los colaboradores al enfrentar mayores
niveles de estrés y ansiedad debido a diversas responsabilidades, como el
trabajo, la familia y otras expectativas sociales, que ponen la carga del trabajo
familiar. El estrés y la ansiedad son factores conocidos que pueden contribuir a

dolores de cabeza (Buitrago et al, 2021).

Sin embargo, es necesario la implementacibn de estrategias
motivacionales para reducir los efectos o atenuar el estrés laboral, por ello
Frederick Herzberg (1959) desarroll6 la teoria de los dos factores, uno de ellos

es el factor motivacional, el cual se concibe como

Factores motivadores: implican el reconocimiento, el logro, el trabajo
interesante y las oportunidades de desarrollo personal. Estos factores son

esenciales para aumentar la satisfaccién laboral y, por ende, el bienestar.

Esta teoria resalta la necesidad de abordar factores motivadores para

garantizar un ambiente de trabajo positivo y equilibrado.
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4.4. Objetivo Especifico 3: Develar las percepciones de los trabajadores
en relacion con la concepcidon de bienestar laboral, las politicas,
beneficios, y los programas implementados en una empresa

automotriz.

4.4.1. Practicas de Bienestar Laboral

El bienestar laboral se refiere al nivel de bienestar y satisfaccion de un
empleado en su trabajo, incluyendo aspectos como seguridad, equilibrio entre
vida y trabajo, relaciones laborales y desarrollo personal. Es esencial para el

rendimiento y la retencion de empleados.

Segun Chiang y Krausse (2009) Para que las empresas fomenten un
entorno laboral saludable, es esencial que implementen politicas y practicas que
promuevan el bienestar de su personal. Estas politicas deben incluir beneficios,
incentivos, flexibilidad de horarios, equilibrio entre trabajo y vida familiar,
seguridad laboral y apoyo a las familias. En cuanto a las entrevistas aplicadas
se pudo conocer lo siguiente en cuanto a la implementacion de practicas de

bienestar en la organizacion

“Si bien estas iniciativas cumplen con lo requerido legalmente, su impacto
en la satisfaccion y productividad de los colaboradores es limitado. Se
necesita un enfoque mas completo que aborde tanto las necesidades

emocionales como profesionales de los trabajadores.” (GP, 2024).

“su impacto en el equipo es limitado porque no abordan completamente
las necesidades del personal operativo, que a menudo lidia con jornadas

prolongadas y alta presion.” (JPTV, 2024).
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“Solo hay las normativas, y son de un alcance limitado. No abordan la alta
demanda de trabajo ni los desafios emocionales que enfrentan tanto el

personal administrativo como el operativo” (JTH, 2024).

Las percepciones en cuanto a las practicas de bienestar son derivadas
del trabajo en una empresa automotriz son esenciales para comprender el
impacto positivo o negativo que el empleo tiene en la vida de los trabajadores.
Los satisfactores personales obtenidos a través del trabajo no solo afectan el
bienestar individual, sino que también influyen en la productividad laboral y la

dindmica general en la empresa.

Sin embargo, en base a dichos discursos en cuanto a la existencia de
practicas laborales, se encuentran limitadas, las mismas que no satisfacen
necesidades del trabajador, ademas de atender probleméaticas que pueden
presentarse en el contexto laboral, lo que puede generar insatisfaccion laboral

del trabajador.

Desde la perspectiva la satisfaccion laboral, radica su importancia en
estos satisfactores en su capacidad para generar un sentido de logro y
realizacion personal. Cuando los trabajadores encuentran significado en sus
tareas y experimentan reconocimiento por su labor, la satisfaccion personal se

incrementa.

Por otro lado, una baja satisfaccion personal puede llevar a
desmotivacién, estrés laboral y descontento general. La teoria de la
insatisfaccion laboral de Herzberg sefiala que factores como la falta de

reconocimiento y la ausencia de condiciones de trabajo adecuadas pueden
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contribuir a la insatisfaccion y a la disminucion del rendimiento laboral. (Madero,

2019).

4.4.2. Percepciones y desafios para implementar programas de bienestar

Uno de los desafios para implementar programas de bienestar es la
escasez de recursos econdmicos y materiales y la carga de trabajo que se le
asigna al area de Talento Humano. Esto se evidencia en los discursos de las

entrevistas aplicadas a los colaboradores:

“Uno de los mayores desafios es la carga de trabajo diaria, que deja poco

espacio para enfocarse en iniciativas de bienestar” (GP, 2024).

“Los principales desafios son la falta de recursos econdmicos y el
volumen de trabajo diario, que dificulta dedicar tiempo a iniciativas

adicionales.” (JPTV, 2024).

“Los principales desafios incluyen la asignacién de recursos econdémicos
y la falta de un equipo dedicado exclusivamente a disefiar y gestionar

programas de bienestar” (JTH, 2024).

En ese contexto, podriamos decir que la implementacién de iniciativas
destinadas a mejorar el bienestar en el trabajo conlleva numerosos beneficios
tanto para la empresa como para los empleados, sin embargo la ausencia de
recursos, puede dar como resultado insatisfaccion del personal operativo y por
ende pueden aumentar los costos operativos, disminuir la productividad y la
percepcion de valor en el mercado, ademas de cultivar la des desconfianza y

escaso compromiso por parte del recurso humano.
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En esta misma linea, se puede interpretar que, la falta de recursos, también
se deba a la escasa comunicacion entre colaboradores y superiores, puesto que,
al no comunicar las necesidades econdmicas para responder a la planeacion y
ejecucion de estos programas de bienestar se puede sustentar la percepcion de

falta de recursos en la empresa.

En base a lo anterior, se puede detectar una comunicacion cerrada entre
los colaboradores y mandos medios, lo cual puede generar frustracion y
ansiedad. Desde la perspectiva de Montiel (2009) la comunicacidon entre
jerarquias de la organizacion cuando suele ser escasa puede generar frustracion
y ansiedad. Algunos colaboradores optan por protegerse mediante una actitud
rigida y reservada, mientras que otros enferman debido a los conflictos

interpersonales y las numerosas responsabilidades

“la falta de inclusion del personal es otro desafio, puesto esto hace que

no se sienta como valorado o parte del equipo de trabajo” (JTH, 2024).

Desde esta perspectiva se puede interpretar barreras que privan la inclusion
de los trabajadores en toma de decisiones o en otros aspectos del entorno
laboral, lo cual incide en la participacion de programas de bienestar laboral, por
tal motivo puede generarse la rotacion del personal o ausentismo al percibir el

desinterés y desvaloracion del recurso humano en la empresa.

La inclusion y la diversidad dentro de la organizacion es imprescindible,
puesto que, adquieren un significado relevante en la cultura de la empresa y

cémo pueden impactar positivamente la retencién de talento.

El liderazgo es otro componente clave dentro de un programa de

bienestar laboral. Bakker y Demerouti (2021) argumentan que los lideres deben
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adoptar enfoques inclusivos y participativos para garantizar que los empleados
se sientan parte activa en el disefio y evaluacién de los programas de bienestar.
Los lideres deben ser modelos que seguir, promoviendo la cultura de bienestar
a través de su comportamiento y la creacion de espacios donde los empleados

puedan expresar sus necesidades.

4.4.3. Beneficios y capacion implementada por la empresa

Los procedimientos y normas mejoran el tema de capacitaciones de los
trabajadores en todo sector y tipo de labor. Esto incluye las certificaciones, las
capacitaciones profesionales, cualificaciones, formaciones, todo desde
organismos acreditador y reconocidos (Asamblea Nacional del Ecuador, 2016).

En cuanto a las entrevistas aplicadas se pudo conocer lo siguiente:

“Aqui la empresa si realiza el tema de capacitacion, pero no de manera
continua por falta de tiempo y de recursos, solo cuando existe la

necesidad de lleva a cabo aquello” (GP, 2024)

“Bueno no, no se realiza casi el tema de recompensas y capacitacion es
porque el personal encargado de ello dirige su tiempo a actividades que

son requeridas de manera inmediata” (JTH, 2024).

En base a estos relatos, se puede entender que no son continuas las
capacitaciones en la empresa, por tal motivo suelen ser escasas las
oportunidades de formacién en la organizacion. Este tipo de capacitaciones “se
refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimientos” (Ministerio de Porteccién Social

Colombia, 2010)
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Se puede interpretar que, los colaboradores no sienten sobrecarga por
motivos de no sentirse capacitados o por falta de formacién, puesto que, se
encuentran capacitados y preparados para ofrecer sus habilidades de innovacion
basadas en el conocimiento a partir de sus ideas y propia formacién a la

empresa.

Sin embargo, la implementacion de beneficios de forma continua 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 empleados estan en una posicidn ventajosa para atraer y retener a los
mejores talentos y mantener una fuerza laboral altamente comprometida y

motivada.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

A través de la investigacion realizada a los trabajadores de una empresa
automotriz de la ciudad de Guayaquil, se pudo realizar el siguiente andlisis en

bases a los objetivos anteriormente planteados.

Se logro palpar la realidad de los servicios de bienestar laboral que brinda
la empresa automotriz en la ciudad de Guayaquil. Se puede visualizar, que los
colaboradores no se sienten a gusto en cuanto al reconocimiento de los logros

obtenidos

En lo que corresponde al objetivo 1: Identificar la concepcion tedrica
conceptual que sustenta las diferentes practicas de bienestar laboral
implementadas en una empresa automotriz. En base a la revision bibliogréafica
obtuvimos que algunos autores lo conceptualizan como un aspecto propio de la

empresa, refiriéndose a las condiciones del propio ambiente de trabajo.

En referencia a ello, otro autor menciona que el bienestar laboral puede
tener influencia en el sistema familiar del colaborador, puesto que, la ejecucion
de estos programas brinda herramientas para lograr equilibrio trabajo-familia. Si

esto no se logra puede generarse riesgos psicosociales extralaborales.

Por otro lado, autores mencionan que los enfoques tedricos perciben el
bienestar laboral como satisfaccién en el ambito laboral, Asi mismo, otro punto
positivo a mencionar es el nivel de satisfaccion respecto al trato que tiene con
sus compafieros en el trabajo, objetivos propuestos a corto y largo plazo del

colaborador y su visién de permanencia dentro de la empresa.
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En cuanto al objetivo 2: Describir las politicas, los beneficios y los
programas de bienestar laboral implementadas en una empresa automotriz. En
base a las encuestas y entrevistas aplicadas se obtuvo que, en la empresa no
existen programas en donde se maneje el tema de bienestar de manera integral,
sino de forma basica, esto se debe por dos factores, los recursos econémicos y
la sobrecarga de trabajo que presenta el departamento encargado en realizar
estos programas. Por tal motivo, se percibe insatisfaccion por parte del recurso

humano en cuanto a los beneficios que puede brindar la empresa.

Por otro lado, se evidencia que las politicas organizacionales que se
implementan en la empresa automotriz sélo tienen como objetivo Gnicamente el
cumplimiento de la ley, mas no responder las necesidades de los colaboradores
en la empresa, lo cual puede repercutir en el colaborador y generar ausentismo

en el colaborador

Ademas, se evidencia la presencia de riesgos psicosociales intralaborales,
puesto que, la empresa pide a los colaboradores realizar horas extras de trabajo
generando estrés y cansancio en el colaborador, ademas de incidir en el contexto

familiar el empleado.

Finalmente, en el objetivo 3: Develar las percepciones de los
trabajadores en relacion con la concepcién de bienestar laboral, las politicas,
beneficios, y los programas implementados en una empresa automotriz, se pudo
conocer el escaso interés en formular capacitaciones y beneficios al colaborador,
debido a demanda de recursos que esto genera. Sin embargo, se puede apreciar

gue los trabajadores al no contar con capacitaciones el recurso humano puede
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verse limitado ante las nuevas demandas en cuanto a servicios que se presentan

en la actualidad en las distintas organizaciones.

Los colaboradores no sienten sobrecarga por motivos de la escasa o nula
capacitacion que brinda la empresa a sus colaboradores, sin embargo, es
esencial brindar este tipo de programas a nuevos colaboradores que se inserten

en este espacio.

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 continuo, involucrando a la alta direccion y los
lideres de la organizacion, para implementar las recomendaciones propuestas y
garantizar una mejora sostenida del clima laboral, esto se debe a la no inclusion

de los colaboradores y falta de liderazgo.

El objetivo es crear un entorno laboral positivo y saludable que promueva
el bienestar de los empleados, fomente la comunicacién abierta y el apoyo
mutuo, y proporcione oportunidades claras de crecimiento y desarrollo

profesional.
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5.2. Recomendaciones

R/
L X4

L)

>

K/
*

Promover la construccion de programas dirigidos Unicamente a promover
el bienestar laboral de los colaboradores, poniendo énfasis en las
necesidades del trabajador tanto en el contexto de trabajo como familiar
Aplicar test de riesgos psicosociales intra laborales y extra. -laborales a
los colaboradores de la empresa con la finalidad de construir planes de
accion en relacion con los resultados obtenidos.

Construir espacios de diadlogo en la empresa con la finalidad de que los
colaboradores expresen su sentir en cuanto a las necesidades y
sobrecarga relacionada con el trabajo

Intervenir desde la empresa en la salud mental de los colaboradores, con
la finalidad de reconocer fortalezas y debilidades en cuanto al bienestar
emocional

Implementar programas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral
y personal, destacando la importancia de satisfactores personales.
Ofrecer servicios de asesoramiento individual y grupal para fortalecer el
bienestar emocional y psicolégico de los empleados.

Se recomienda, construir estrategias para prevenir la rotacion de personal
en las empresas: mejorar el clima laboral y la cultura organizacional,
proporcionar oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional,
ofrecer una compensacién y beneficios adecuados, y mejorar la
comunicacién entre los empleados y la gerencia.

La implementacion de un sistema formal de reconocimiento es
fundamental para valorar los logros y el desempeio de los empleados en

las empresas industriales. Un sistema de reconocimiento efectivo puede
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%

>

o
25

*
°e

L)

incluir programas de premios, ceremonias de reconocimiento publico,
felicitaciones en reuniones de equipo e incluso incentivos tangibles.
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.

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

Desarrollar una cultura organizacional que valore tanto el éxito profesional
del trabajador, asi como el bienestar del recurso humano de la empresa.
Revisar y ajustar continuamente la asignacion de recursos. La estimacion
y asignacion de recursos para los servicios de bienestar laboral no es un
proceso estatico, sino que debe ser revisado y ajustado peridédicamente.
A medida que evolucionan las necesidades y los desafios del entorno
laboral, es fundamental adaptar la asignaciébn de recursos en

consecuencia.
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