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Resumen

La investigacion se desarrollé a una empresa ptocugy exportadora de
camaron la cual se encuentra ubicada en la ciueldtbdhala, provincia de El Oro.
El objetivo general fue caracterizar el nivel dissaccion laboral de sus empleados
que trabajan en la planta. La investigacion tuvenfoque cuantitativo, con método
deductivo, su alcance fue descriptivo al carackered problema, tuvo un corte
transversal al recopilarse la informacion en unk smasion. Se utilizé el
cuestionario de satisfaccion laboral S21/26, questeode 26 preguntas y esta
validado estadisticamente. La muestra fue prolséibdi y consistio en 99
empleados. Los resultados identificados fuerona@giempleados muestran un alto
nivel de satisfaccion, ya que perciben que la esapse preocupa por ellos. Sin
embargo, también se identificO que tienen problefaasliares debido a que
trabajan durante 22 dias seguidos, lo cual afestaraotivacion durante el trabajo
y no lo relacionan como un problema que tenga cgrecen la empresa. Se
propusieron estrategias para fortalecer el lazaliteny dentro de la organizacion,
con la finalidad de incrementar y mantener la fai@on laboral de los

colaboradores.

Palabras clave:satisfaccion laboral, motivacién, estrés, gestiénursos

humanos.
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Abstract

The research was carried out at a shrimp produatidrexporting company
located in the city of Machala, EI Oro province.eTbeneral objective was to
characterize the level of job satisfaction of ingpdoyees working at the plant. The
research had a quantitative approach, its metha dealuctive, its scope was
descriptive because it characterized the problemyésearch had a cross section
because the information was collected in a singleasion. We used the job
satisfaction questionnaire S21 / 26, which conswts26 questions and is
statistically validated. The sample was probaliliahd consisted of 99 employees.
The results identified were that employees shovgla level of satisfaction, as they
perceive that the company cares about them. Howéwsas also identified that
employees have family problems because they warR2odays in a row, which
affects their motivation during work and does redate it as a problem that has to
do with the company. Strategies were proposedrémgthen the family bond and
within the organization, with the purpose of ingieg and maintaining the

employees' job satisfaction.

Keywords: job satisfaction, motivation, stress, managemémiman

resources.
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Introduccion

El tema de la satisfaccion laboral es importanédgidb a que, representa
una variable directa del comportamiento organizadiocasi como también, de la
calidad de vida; ademas de que dependera de astatitud que muestre el
trabajador al momento de realizar sus actividagiserando asi un efecto positivo
0 negativo con respecto al modo en que se desagratece en la organizacion

(Porret, 2015).

Esta evaluacion del nivel de satisfaccion es deas@tevancia; puesto que,
por medio de este se logra identificar aquellotfas en los que se esta incurriendo
en un error y a su vez mejorar para poder consagulesempeiio éptimo por parte
de los colaboradores; asimismo, al elaborar estalies la organizacion podria
anticipar ciertos inconvenientes que se puedaneptas evitando ademas
problemas internos como la disminucion de la prodidad, que exista

ausentismo, malas relaciones, entre otros (RuizattiMez, 2015).

Existen un sin nimero de investigaciones para ne¢divel de satisfaccion
laboral; entre las que se destaca The Minnesoisf&dion Questionnaire (MSQ)
y The Job Satisfacttion Survey (JSS), las cuakaseti como objetivo principal
estudiar las distintas condiciones que se presemtah trabajo y las actitudes que
denotan los trabajadores de estas; buscando que labbren de un modo mas
eficiente y eficaz. A partir del surgimiento dewaigs modelos de gestion de calidad
se ha puesto el interés de manera primordial lafasation tanto de los clientes
como de los trabajadores. Los modelos que estaacioahdos con la
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) han dstijouque las organizaciones

no solamente tienen que direccionar sus esfuera@s gbtener una rentabilidad



sino que deben de cumplir con las expectativagpare de los grupos de interés
de los cuales forman parte los colaboradores;qoudl, la satisfaccion de estos y
su calidad de vida profesional es de suma impadagRojas, Ramirez, & Vélez,
2017). Esta investigacion se realizo para detemahiaivel de satisfaccion laboral

de los empleados de la camaronera Fafra S.A.

En el capitulo uno se estudié la fundamentaciomidgben donde se
revisaron los antecedentes de la satisfaccion dhbelr estrés con relacion a la
satisfaccion; la satisfaccion laboral y sus vadabgxplicativas e intangibles, la
motivacion laboral, el ciclo de la motivacion, ebdelo de los dos factores de
Herzberg, ademas se revisaron las principales idefres mediante el marco

conceptual, y las leyes relacionadas a través dedariegal.

En el marco referencial se revisaron cinco invesimnes sobre la
satisfaccion laboral, la primera fue una evaluadéma satisfaccion en el personal
de salud del Samco, la segunda investigacion §ed@ados miembros formales de
organizaciones laborales de la Comunitat Valen¢iEnéercera investigacion se
realizo a los empleados de la Camara de Comer@&aula Rosa de Cabal, la cuarta
investigacion evalud la satisfaccion de los emmeade Portal Inmobiliario
mediante el cuestionario de Minnesota, la quinteestigacion se realizo a la

empresa Asistecom Cia. Ltda.

En el capitulo tres se desarrollé la metodologila @evestigacion, en donde
se reviso el disefio de la misma, la poblacion ystnagla técnica de investigacion

utilizada, los resultados de la encuesta aplicag@ayconclusién de sus resultados.

En el capitulo cuatro se desarroll6 la propuestd@me se revisaron los

beneficiarios de la misma, su objetivo generaldesarrollo de la propuesta

3



mediante la explicacion de cada plan de mejoray@stp, se analizaron los costos

de implementacion y se presentd un cronogramaadutastias actividades.

Antecedentes

En el Ecuador segun el Ministerio de AcuacultuPegca (2017) se presenta
en un alto indice la integracion de la industrimasonera tanto de un modo vertical
como horizontal; es decir, que el mismo que prodiscel que exporta. Este pais
cuenta con muy buenas condiciones a nivel de cpara la produccién del
camaron; debido a esto, se ha inyectado gran eantiel dinero en infraestructura
permitiendo generar un producto de Optima calibagn sabor y con un alto valor

agregado.

Segun el Instituto de Promocion de Exportacionesineersiones
(PROECUADOR), los canales de comercializacion sasidamente tres que son:
(a) la relacion directa entre el productor y qusempra; (b) por la venta realizada
a través de medios electrénicos; y (c) por comuaidcedirecta entre el que exporta
y el consumidor en el exterior; en el Ecuador &3 oeado es el ultimo mencionado,
puesto que, este sector de la industria cuentajgmximadamente cuarenta afos
y ha conllevado a generar una estrecha relacionemiah generando la

confiabilidad necesaria (PROECUADOR, 2017).

En el Ecuador la industria de la acuicultura y pede camaron ha ido en
ascenso; debido a que hace 10 afios el ingresstemeartor representaba $223,019
millones de délares con una tasa de variacion ateldl.1 %; mientras que, para
el afio 2016 alcanzd los $499,314 millones conasadel 11.3% significando para
el pais una importante fuente de ingreso monesagan lo indica el Banco Central

del Ecuador (BCE, 2017).



Planteamiento del Problema

La satisfaccion laboral es un estado intrinsecdrdbijador que conlleva a
gue surja un impacto positivo, otorgando una respugfectiva por parte de estos
en cada una de las actividades que realizan. &rtlalidad, se puede apreciar que
va en incremento la preocupacion por la calidaddeetanto en la laboral como en
lo profesional; es asi, como a nivel organizacioeata es considerada como el

nacleo principal (Judge, 2013).

Hoy en dia, segun Guizar (2013) la satisfaccioarkdles un tema del que
emana una variedad de perspectivas tanto acadéeritearoomo en la practica
empresarial; ademas de que es primordial a nivetotgersonal como
organizacional. Es por esto, que es importantdagierganizaciones muestren su
interés evaluando a sus colaboradores para cogoéeass lo que les estimula, que
los motiva, para de esta manera buscar alinegrdiikcas, demandas y todas las
actividades que deban de realizar para aumensatistaccion laboral y generando

asi un aumento en su productividad.

La exportadora Fafra S.A. cuenta con 113 empleaddstal; aun siendo
una empresa que genera un numero considerablentasyse puede evidenciar en
los trabajadores el malestar por las jornadas dé®tan extensas; puesto que, se
componen de 22 dias dentro de la empresa y 8iblias;les decir, no salen de las
instalaciones por aproximadamente un mes, lo caatdmllevado que muchos
pierdan sus familias por temas de conflictos iatrafiares como infidelidad, bajo
rendimiento en los estudios de sus hijos, adem@spqu su ausencia no reciben el

apoyo o muchas veces el respeto que merecen. gstlemas intrafamiliares



generan que el empleado presente una actitud daides y preocupacion

afectando grandemente su nivel de productividad.

Asimismo, los trabajadores no sienten seguridadadizar sus actividades;
puesto que, no se les brinda las medidas necesariasl instrumentaria para
enfrentar todas las condiciones que demanda elcafeptando su estado de salud.
De igual manera, al estar tantos dias dentro g&atda no cuentan con el tiempo
necesario para poder descansar como es debide gastesfuerzo fisico genera

que el trabajador se sienta cansado y no pueddeabtanproductividad que deberia.

Los empleados han indicado acerca de su desagnatmer que realizar
pescas en horarios que no han sido definidos yairasjue estas sean en horas de
la madrugada, no respetando su tiempo de descasisnismo no cuentan con la
privacidad necesaria; debido a que, cuando nenel#eer uso de los bafios y
duchas tienen que hacerlo de manera general ya@uientan con servicios

higiénicos individuales

Ademas existe sobrecarga de su rol de trabajadbitial a que, todos tienen
exceso de demanda de tareas por parte de la cagemzpuesto que, si no realizan
ese sin numero de funciones no cubren con la poo@lugue espera la empresa.
Asimismo, se presenta la ambigledad en el rol golosl trabajadores no tienen
claro cuales son sus tareas, los objetivos qua pstdiguiendo asi también existe
falta de informacion sobre los procedimientos queeaben de seguir, al no haber

control de tareas existe duplicidad de las mismas.

Las politicas que establece la organizacidén pasacarrecta gestion, tienen
la funcién de ser los lineamientos que indiquen sgipuede realizar y qué no

dentro de la organizacién; en el caso de FafrashAmuy rigidas generando que
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los trabajadores no tengan la iniciativa de reabua actividades.

Problemas Dismimucion de la
intrafamiliares productividad
Las demandas formuladas al Falta de informaci6n sobre los Demandas cuantitativas o cualitativas y
. . ] - - . = . Afectacion 2 la salud
empleado son incompatibles entre sf objetivos y procedimientos a seguir excesivas para el trabajador
Insatisfaccién
Laboral

Ausencia de
Conflicto del rol Ambigiedad del rol Sobrecarga del rol insturmentaria
especializada

Figural. Arbol de problemas.

Formulacién del Problema

» ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral que percios colaboradores de

la exportadora Fafra S.A. de la ciudad de Mach&ayincia del Oro?

Preguntas de Investigacion

» ¢ Cual es el marco tedrico-referencial sobre satigfa laboral?

» ¢Cuales son las fortalezas, oportunidades, detbdglyy amenazas con
respecto al ambiente laboral de la exportadoraFa#. de la ciudad de Machala,
Provincia del Oro?

» ¢Cual es la percepcidon de satisfaccion laborabsledlaboradores de la
exportadora Fafra S.A. de la ciudad de MachalayiRe@ del Oro?

» ¢Cuales serian las estrategias mas adecuadas@amentar el nivel de

satisfaccion laboral de los colaboradores de lpoeadora Fafra S.A. de la ciudad



de Machala, Provincia del Oro?

Objetivo General

» Caracterizar el nivel de satisfaccion laboral dexdportadora Fafra S.A. de la

ciudad de Machala, Provincia del Oro.

Objetivos Especificos

* Desarrollar un marco tedrico-referencial sobres&atcion laboral, por
medio de una revision bibliogréafica.

» Determinar las fortalezas, oportunidades, debikdag amenazas con
respecto al ambiente laboral de la exportadoraaFa#. de la ciudad de Machala,
Provincia del Oro.

 |dentificar la percepcion de satisfaccion labomll@s colaboradores de la
exportadora Fafra S.A. de la ciudad de MachalasiRe@ del Oro.

* Proponer estrategias para incrementar el niveatisfaccion laboral de los
colaboradores de la exportadora Fafra S.A. deuldad de Machala, Provincia del

Oro.

Variables de la Investigacion

Variable dependiente: Satisfaccion laboral.

Variable independiente: Factores.

Justificacion
Los beneficiarios directos de esta investigacidnles 113 empleados que
se encuentran laborando en la exportadora Fafrayd.due se les brindara mejores

condiciones laborales dentro de un clima idénem ®éneficiario directo sera la



empresa; debido a que cuando un empleado sienter nmagtivacion, estos
aumentan su productividad generando asi que laiaegadn incremente su nivel
de produccion obteniendo mas ingresos econémicos.

Un beneficiario indirecto son cada una de las fasiitle los trabajadores;
puesto que, al mejorar sus condiciones laboral@siocpor ejemplo, una justa
distribucion de las jornadas laborales; provoca sus familiares estén en calma
evitando asi que se presenten problemas intrataesli ya que no disminuirian las
separaciones 0 ausencia en los hogares; otorganafejuilidad, entusiasmo y
concentracion en sus actividades dentro de la exapre

El presente proyecto de investigacion cumple cabgeltivo nueve del Plan
Nacional del Buen Vivir en el que estipula que sbettd de garantizar el trabajo
digno en todas sus formas (Senplades, 2017); Idiena concordancia con lo que
dictamina el articulo 33 la Constitucion de la Réwa del Ecuador; debido a que
se debera de garantizar para los trabajadoregmd péspeto a la dignidad, a una
vida decorosa y que sus remuneraciones sean jastagsmo realizar un trabajo
saludable (Asamblea Nacional , 2008).

Este proyecto de investigacion se encuentra dedé&lo dominio de
Economia para el desarrollo social y empresaridladéniversidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil (UCSG), ademas cumple cdiméa de investigacion
Organizacion y Direccion de Empresas (UCSG, 20ER. este proyecto se
aplicaron conceptos y herramientas aprendidas ecatleera de Maestria en
Administracién de Empresas de la UCSG,; se utilizaanocimientos en Gerencia
de Recursos Humanos, Gestidén de Operaciones, Metpdale la Investigacion y
demas campos que sirvieron para que esta invegtigaea académicamente

justificada.



Capitulo I. Fundamentacion Tedrica

Antecedentes de la Satisfaccion Laboral

En el transcurso de este siglo se han realizadsirumimero de estudios
acerca de la satisfaccion laboral, relacionadosatgunos factores; una de estas
investigaciones es la que fue elaborada en el@fib ue tuvo como autor a Franck
Taylor en la cual sefial6 que la satisfaccion lddependia totalmente del salario
que recibia el empleado, ademas de que este efiaaclml como parte de la
maquinaria (Taylor, 1911). Sin embargo, para lassdfeinta ya empieza a surgir

un cambio; debido a que, ya es considerado el sti@neéel trabajador.

Hoppock (1935) sefalé que la satisfaccion labon@ ana pieza
fundamental para que un individuo se sienta satisfele manera general con su
vida; debido a que, esta se relaciona con quasapa pueda sobrellevar cualquier
situacion que se le presente, ademas de la préjpacae tenga para poder realizar
sus tareas laborales y la capacidad para relasensliayo (1945), indico que para
gue una persona se sienta satisfecha con el tratlajoleberia de saber interactuar
con los demas miembros de su grupo; este enfogualaque mas se recurria;

debido que, este estudio tuvo como base a la pgjieol

Para los afos cincuenta, se presenta un estudimaceEapor el psicologo
Maslow (1970), acerca de las teorias sobre la matvn; en este se establecié un
rango de las necesidades que presenta un indivedugsta escala el nivel mas bajo
representa todas aquellas necesidades que sas\pila la subsistencia; y en el
mas elevado se encuentran en cambio aquellas quiesyuda para que se genere

un desarrollo a nivel intelectual.
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Por otra parte, Herzberg (1959) estableci6 sudemérca de la satisfaccion
laboral, a la cual denominé la Teoria de MotivaaoHigiene, esta sostiene que
todos los individuos se rigen bajo dos factores goe: la satisfaccion y la
insatisfaccion; la primera, es una resultante defdotores de motivacion que se
presenten; y la segunda, es la consecuencia dadimses de higiene; si es que
estos llegan a escasearse generan insatisfaccigartiA del afio 1986, sélo se ha
podido evidenciar un articulo con respecto al estdd la satisfaccion laboral; sin
embargo las publicaciones han ido en incrementdugienente; para 1995 se
triplico con respecto al afio anterior; y esto haramecido asi hasta 1999 (Moura,

Orgambidez-Ramos, & Goncalves, 2014).

Estrés de Rol y Satisfaccion Laboral en el ModeloRL

A finales del siglo XX como a principios del XXI Is&do considerada por
ser una época con altos y bajos en el ambito smcnémico, lo cual ha originado
que se presente ciertos estresores psicologicasodsel trabajo; los cuales han
causado un alto impacto en la satisfaccion porepae los trabajadores,
ocasionando que se presente el sindrome de queemagsérabajo conocido como
(SQT) o Burnout los cuales pueden ser generadosqimecarga laboral o por
ambigiiedad en el rol que desempefie el colaborambre otros (Arnold &

Demerouti , 2013).

Por muchos afos se han manejado conceptos traalistas en lo que
respecta a la psicologia de las organizaciones;lp®r en dia ha surgido un nuevo
enfoque en el que su centro se basa en potencielizeenestar y la motivacion de
los clientes internos; a esta nueva perspectivia snoce comangagement

Partiendo del modelo Demandas-Recursos Laborakss siglas (DRL) segun
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Bakker y Demerouti (2005), la interaccion de eatagjan un resultado compuesto
por dos procesos: el primero, es el proceso eneekg presenta el deterioro de la
salud que esta asociado con el Burnout; y segumioeeso de engagement el cual
estda unido a la satisfaccion laboral y al compromigie se tiene con la

organizacion.

El papel del engagement no ha sido analizado daeado exhaustivo de
cual realmente es su papel de mediador entre lamrdtas laborales con la
satisfaccion laboral, pero segun el modelo DRLhadlegado a la reflexion que
tanto las demandas como los recursos laboralesgo@msun impacto de manera
directa con los resultados que ofrece la orgardmapor medio del burnout y del

engagement (Trepanier, Fernet, Austin, Forest, 8evand, 2014).

Ahora bien, se debe comprender qué es lo que alerdgrmino
engagement; pues bien, este se asocia con desaadades en el trabajo que
demuestran cuan satisfecho se encuentre el trabajatke la intencién que tenga
de no salir de la organizacion. Existen emplea@o®hinadogngage¢estos son
quienes realizan sus tareas con el maximo desemeefitecir que consideran su
trabajo como algo primordial imponiendo ante cuggquactividad positivismo

experimentando asi un incremento en su nivel defaation (Moura et al., 2014).

En las organizaciones, los problemas mas comuresepresentan son:
primero, el conflicto del rol, el cual se presecuando al trabajador se le formulan
demandas que son incompatibles una con otra; seglamgimbigtiedad en las tareas
gue es no tener claro cuales son las funcionedejeria de ejecutar, sus objetivos
0 de los procedimientos a sequir; y tercero, larestdyga laboral (Aparicio &

Blanco, 2013). Estas tres problematicas tienen naetecion negativa con el
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engagement y la satisfaccion laboral que por draoa incrementa la ansiedad, y

el sindrome de quemarse en el trabajo.

En otras palabras, el estrés del rol puede signifina demanda en el ambito
laboral lo cual lleva consigo un proceso del degrito de la salud, lo cual arroja
como resultado que se afecte negativamente la awdiv que se debe emplear en
el trabajo. Segun Alvarez, Herraez y Prieto (2@1@strés laboral no va a permitir
que el trabajador pueda cumplir con los objetiviazados por parte de la
organizacion ni que realice sus actividades de odoneficaz y mas aun afectaria

el sentimiento de placer de su trabajo; en otrkdbpas, insatisfaccion laboral.
Satisfaccion Laboral y sus Variables Explicativas

Al mencionar el término de satisfaccion laboral M#m Ven, Van den
Tooren y Vlerick (2013) sefialaron que inmediatamenige la conceptualizacion
de ser aquella orientacion afectiva que tiene divituo hacia los roles que debe
de cumplir en su actividad laboral; muchos adoptde concepto de modo unitario;
pero en realidad esto se deberia tornar bajo uitacade manera global hacia la
labor que se estéa ejerciendo considerando qualssies son multidimensionales;
es decir, que la persona puede sentirse satisfechosu trabajo bajo ciertos
factores; pero, asimismo puede encontrarse insalisfpor otros que no cumplen
con sus expectativas. Es por esto, que no se paade una conceptualizaciéon
unitaria, sino que esta satisfaccion laboral debddoriginarse entre una
comparacion de cudl es la situacién por la queviasa actualmente y cudl es la

gue realmente desearia; en otras palabras, sel¢ratajuicio relativo.

Locke (1976) consider6 los factores multidimensiesaencionados en el

parrafo anterior, definiendo asi, a la satisfacci@moral como aquel estado
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emocional positivo que brinda un placer como comsecia de una percepcion de
modo subjetivo acerca de las experiencias en eitanaboral que ha tenido una
persona. Si bien es cierto, existe un sin niumeraefmiciones acerca de la

satisfaccion laboral; por esto, se propone la apdé poder colocarlas bajo una
categoria por medio de dos premisas: primero, aomestado emocional; es decir,
se la toma como aquella respuesta sentimentalequeng del trabajo; segundo, se
da como resultado de una comparacion realizada kengyue brinda el trabajo y lo

que el individuo realmente desea.

Es por esto, que en el transcurso del tiempo sedadimado varios estudios
en los que se presentan un sin numero de varigisesstan relacionadas de manera
directa con la satisfaccion laboral, el enfoqueat#a una de estas ha ido variando.
Histéricamente segun indican Salanova, Martinez Igrebs (2012) se han
establecido tres tipos de fundamentos con respacta satisfaccion de un
trabajador: primero, el interés en las diferendesodo individual de satisfaccion
laboral en torno a las variables que presenta figopalidad del individuo; por
ejemplo, puede alguien contar con estabilidad eomatio por el contrario puede
padecer de neuroticismo; segundo, el enfoque bagatis caracteristicas propias
gue emanan del trabajo, como la jornada laboralkdmuneraciones, politicas de
la organizacién, ascensos, entre otros; y por d@jtuma combinacién de aspectos
contextuales con variables individuales; es degig una persona a las variables
les coloca un significado particular. Son un simatb los factores que producen
un efecto en la satisfaccion laboral; como por gjenel tiempo que se otorga para
las vacaciones en el afio asi como también el resoiemto proveniente del

superior o la oportunidad que se brinda para uanssc
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En cuanto al estudio que se ha realizado de laslessazones por las que
un trabajador se encuentra o no satisfecho no pestargado, iniciando desde la
propuesta que establecieron Herzberg, Mausner gegman (1959) en donde se
estipulé que existen factores explicativos para sua la satisfaccion laboral,
entre los cuales estan los higiénicos de los gne se encuentran presentes, lo que
se va a generar es la insatisfaccion como por égeri@g condiciones ambientales
asi como el status; asimismo estan los de credilmeamo el reconocimiento o la

realizacion del individuo.

Subsiguientemente una variedad de autores han rherdado sus
estudios en algunas de las variables anteriornmeeteionadas; como por ejemplo
Jonge y Bakker (1999) dictaminaron que en la settsbn laboral se ve influida
por las condiciones que otorguen el trabajo, lasidades y el empleo; asi como
también, las relaciones sociales. Es por esto,ygueo se centra solamente en
evaluar la remuneracion o el puesto que se tengeodde la organizacion sino que
se debera de considerar las oportunidades deipadii@n, sentir que se persigue
juntos el cumplimiento de los objetivos, el senéimio de sentirse util; en otras

palabras en aspectos intrinsecos de cada individuo.

Es importante considerar, que el aspecto objetsiocamo también el
subjetivo de la satisfaccion laboral deberan dertana relacion muy estrecha a tal
punto que las caracteristicas que presente cada adtuya en la satisfaccion
laboral; asimismo de manera inversa; es decir, lgygercepcion que tenga un
trabajador sera estimada como una variable en @w@atd calidad del puesto de

trabajo (Martinez, 2016).
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Satisfaccion Laboral y Variables Intangibles

En la actualidad las empresas estan cada vez mécieotes la
importancia de que sus empleados se encuentresfieshts tanto en su trabajo
como dentro de la empresa; es por esto, que bwdcanalisis en los factores
tangibles que pueden ser medibles como los salarios horarios; y es asi que
muchos autores han clasificado a la satisfaccidorég como una variable
econdmica. Con respecto al salario, es importataicar la teoria de los salarios
de eficiencia la cual fue estipulada por Shapidoseph (1984) en la que se indica
gue en ciertos mercados bajo algunas caractesisksaempresas pagan un salario
por encima del minimo convirtiéendose asi en uneah@enta que genera un efecto
positivo con relacion a la productividad; y si pbcontrario se paga un salario mas
bajo del establecido el efecto sera negativo; es,dpie esta teoria se basa en la
relacion que existe entre las remuneraciones yddugtividad del trabajador.
Cuando se presenta el caso en que se disminuyedagpividad, éste tendra un
impacto en los costes de produccion pues estosrdarar; mientras que si la
organizacion ofrece un salario mas elevado la mptdddad aumenta y disminuyen
estos costes; de esta manera se puede sintetezar@adelo de salarios de eficiencia

con la siguiente funcion de produccion

Q=f(e (w) L), &(w) > 0, donde:
e = productividad de los trabajadores
w = salario real

L = nimero de trabajadores

A manera general fue Gordon (1990) quien realizanttica a este modelo;

pues manifestd, que no deberia generalizarse;gsiaeste seria de utilidad para
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algunas firmas o ciertas organizaciones que cordormn sector particular.

Asimismo, Rothschild y Stiglitz (1976) indicaronegeste modelo solamente se
enfocd en tres zonas que eran el de educaciomosagtenencia de tierras. Akerlof
(1982) sefialé que ademas de un salario existetacisormas entre los variados
grupos sociales que tienen cierto efecto en lauadctfiresentada por parte del
colaborador; como por ejemplo, su lealtad y el adedlo compromiso que este
denote tanto para la organizacion como para cadalersus compaferos; lo que
genera que este tenga una mejor expectativa esjpeae se le otorgue un salario

mas alto del que se encuentre establecido en ebar

Akerlof y Yellen (1986) manifestaron que por el tarno al brindarle un
salario debajo del justo, el trabajador se encohaco motivado en aumentar su
productividad; y asi generara desempleo; puestosguendra la percepcion de que
lo que se esta pagando no cubre con las actividegizadas por parte del
empleado. Asimismo, Romaguera (1991) indicé que ewidelo basado en los
salarios de eficiencia solo es un modo de cubnralgancia de un empleado; por
esto, se deberia de establecer un disefio en queniaseraciones sean otorgadas
segun la productividad que muestre y de esta marigemer que el desempefio

vaya en aumento.

Por otra parte, se plantea la gestion de un impiartctivo que es intangible
como es el clima organizacional para poder obtenetrabajador satisfecho; es
importante considerar las influencias externasspupuedan presentar aunque el
concepto del clima organizacional se considerensaide como manifestaciones
en un ambito interno. Porret (2014) sefialé quelkborador cuando se encuentra
en un buen entorno laboral, su comportamiento&btan direccionados buscando

el bienestar de la organizacion.
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Motivacion

La motivacion es todo aquello que permite al indlia afrontar cualquier
situacion, generando que se produzcan ciertas@esitparticulares que pueden ser
ocasionadas por estimulos externos (InterconsuBurgau S.L, 2015) ; es decir,
todos aquellos factores que se encuentran en @nenén el que se maneja un
individuo; pero también se da a nivel interno adsade los procesos mentales;
debido a esto, la motivacion se encuentra en éstnetacion tanto con el sistema

cognitivo de la persona como de su percepcion.

Es importante considerar que la motivacion rediifiail comprenderla si
es analizada bajo lineamientos observables; porgge como explicar cuando un
individuo presenta un estado de animo negativagreepcontrario una conducta
positiva; las razones pueden ser variadas comanetal o el tiempo del que
dispone, 0 a modo abstracto como la confianzahpebr. Segun Judge (2013) la
motivacion en relacion con el ambito laboral egdmntad con la que cuentan los
empleados de esforzarse para la consecucion debjesvos de la organizacion

pero que depende de la capacidad individual psfaegr alguna necesidad.

En otras palabras, la motivacion representa atad@trinseco que emana
cierta conducta especifica, la cual va a inferiuerproceso que conllevara que se
cristalice los objetivos planteados ya sea a roughnizacional como individual o
satisfacer un deseo o cumplir con una necesidadelS®tener en cuenta que para
gue la persona genere esta actitud debe de esferesto se vera en las acciones

posteriores con el deseo de satisfacer toda neckgrésentada.
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Ciclo de la Motivacion

Segun manifesté Slocum (2009) el ciclo de la motwa se encuentra
conformada por seis fases; de las cuales la prireeempleado identifica cuales
son sus necesidades las mismas que pueden ses tipatolas fisiologicas y las
psicolégicas, se debe de considerar que la pesstreen un estado de estrés para
poder cubrirlas; debido a esto, aparece la segiaséaen la que se da la busqueda
para que estas necesidades sean reducidas o edsda tercera fase el individuo
realiza un analisis y opta por tomar conductas lguayuden a obtener el
cumplimiento de la meta trazada, reduciendo denahgado el estrés que se habia
generado; la cuarta fase consiste en la actuaeida persona; es decir; ya decide
asumir conductas especificas que han sido el agsulle una planeacion; en la
quinta fase el individuo recibe ya sea la recompenal castigo segun haya sido su
comportamiento o esmero en la reduccion del egiggiltimo, la sexta fase en la
gue se realiza nuevamente una evaluacion acemasdeecesidades, de este modo
dejara un lado el estrés porque ya ha sido soldastg le permitird dedicar su
esfuerzo por las que falta de satisfacer.

FASE 1
El individuo
identificasus

necesidades

FASE 6
El individuo reevalua FASE 2
sus necesidades El individuo busca
para conocersus formas de satisfacer
sus necesidades

$ |

FASE 5
El individuorecibe
recompensas o
castigo

FASE 3
El individuo elige las
conductas dirigidas
alameta

FASE 4

El individuo actda v

Figura 2.Ciclo de la motivacién
Tomado deComportamiento organizaciongbor Slocum, 2009. México D.F: Thomson Learning
Editores.
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Teoria Bifactorial de Herzberg

La teoria de Herzberg (1968) ha sido la que hademna mayor influencia
cuando se trata de satisfaccién laboral, en estastgmila que existen dos grupos
con respecto a los aspectos laborales; el printerdos factores extrinsecos que se
refiere al salario, el entorno fisico, etc.; y @ysndo a los intrinsecos. Segun este
modelo se puede prevenir que se presente la iia&aiisn laboral en el caso de que
exista; pero por ningun concepto generar la satisfa puesto que esta solo
depende de los factores intrinsecos como el fagdogro, responsabilidad, entre
otros. A estos factores intrinsecos se los denomiotivadores; mientras que al

referirse de los extrinsecos los catalogaba comgiéricos.

Con el transcurso de los afios no se ha podidoatansh dicotomia entre
estos factores; sin embargo, se ha llegado a ahieaeclara diferencia entre estos,
siendo esto algo de mucha utilidad. A continuas@presenta un cuadro donde se
enmarca cada uno de estos factores con algunoplegede acciones de cuando se

produce satisfaccion e insatisfaccion.

FACTORES MOTIVADORES FACTORESHIGIENICOS

- Realizacion exitosadel trabajo. || - Faltade responsabilidad. - Status elevado. -Malas relaciones

interpersonales.

- Reconocimiento del éxito -Trabajo rutinarioy aburrido, etc. - Incrementodel safaro.

obtenidoporparte delos
directivosy compafieros.

- Bajosalario.
- Seguridad en el trabajo, etc

SATISFACTORES

- Malas condiciones de trabajo,
etc

INSATISFACTORES

- Promocionesen laempresa, etc

Figura 3. Teoria bifactorial de Herzberg
Tomado deThe motivation to wotkpor F. Herzberg, B. Mausner y B. Snyderman, 18&3y
York: John Wiley & Sons
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Importancia de la Satisfaccion Laboral

Es importante considerar el hecho de que cuand@bajador se encuentra
satisfecho con su trabajo lo que él mas anhelaodsronservarlo. Cuando se
presentan los casos en el que las organizaciomehbra su personal capacitacion
buscando que crezcan y se desarrollen los colab@adienten motivacion; si se
otorgan estas capacitaciones habitualmente lo gueosseguird es que los
empleados sean competitivos en la industria yaegtén en contaste actualizacion
de informacién (Aparicio & Blanco, 2013). Cuandos ldrabajadores estén
satisfechos lo que desean es aplicar todos loscooiemtos que han adquirido

generando una ventaja competitiva para la orgaidizac

Para poder identificar si un trabajador esta oatisfecho con su trabajo se
puede estudiar tres hechos concretos; primero,douahindividuo se encuentra
insatisfecho se presenta un alto nivel de auseatisegundo, aquellos que estan
satisfechos cuentan con un muy buen estado de yalectero, la satisfaccion va
a ser evidente tanto en lo laboral, como en logoeilsy en sus demas ambitos

(Guizar, 2013).

Modo Dinamico de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral segun Aparicio y Blancol@0debe de regirse bajo
un proceso en el que se da la interaccion delishativcon su estado laboral, en el
gue las variables que se presentan cumplen coapgl nportante, por ejemplo,
el control que permite la regulacion de esta ictEdém, generando algunas
posibilidades que influyan en el estado de su foalea por esto, que un individuo
puede llegar a la satisfaccion laboral de distimtoedos; a continuacion se

presentan seis formas se satisfaccion laboral:
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Satisfaccion laboral progresiva

El individuo incrementasu nivel de aspiraciones con
vistasa conseguir cadavez mayores nivelesde
satisfaccion.

Satisfaccion laboral estabilizada

El individuo mantiene su nivelde aspiraciones.

Satisfaccion laboral resignada

El individuo reduce su nivel de aspiraciones para
adecuarse a las condiciones de trabajo.

Satisfaccion laboral cosntructiva

El individuo siente insatisfaccion y mantienesu nivel
de aspiraciones de bucarformas de solucionary
dominarlasituaciénsobre labase de una suficiente
toleranciaalafrustracion.

Satisfaccion laboral fija

El individuo mantiene sunivelde aspiracionesy no
intentar dominarlasituacion pararesolversus
problemas.

Pseudo-satisfaccion laboral

El individuo, siente frustraciony ve los problemas
como nosolucionablesy mantiene su nivel de
aspiraciones.

Figura 4. Modo dinamico de la satisfaccion laboral
Tomado deRelaciones en el Entorno de Trabajo. 1a, for P. Aparicio, R. Blanco, 2013,
Madrid: MACMillan Profesional.

Marco Conceptual

Satisfaccion Laboral.-Es una respuesta afectiva de parte del empleado con
relacion a la labor que ejerce, la cual se basaatisfacer las necesidades que

demanda el mismo (Aparicio & Blanco, 2013).
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Desarrollo personal.-Es la variable que permite que la persona crezca en
relacion al cargo que ejerza ya que este no deleetausar un efecto negativo a su
entorno personal sino que por el contrario busckeshrrollo de manera integral (

Alvarez, Herréez, & Prieto, 2013).

Desarrollo Profesional.-Es el sistema de formacién que permite que un
trabajador obtenga mayor conocimiento por medioagmcitaciones o cursos que
el mismo desee realizar para que sea considerada pirganizacion para un

ascenso o asimismo este pueda realizar de mejarenans tareas (Guizar, 2013).

Motivacién.- Son los estimulos a nivel intrinseco que permiiadividuo
tener el impulso para realizar acciones y persigtista su consecucion

(Interconsulting Bureau S.L, 2015).

Incomodidades del cargo.Esta es la variable que define todas aquellas
situaciones que desagradan o molestan al trabajadocuales pueden darse por
las politicas de la organizacion, acoso laboralna mala relaciéon con los

compaferos (Judge, 2013).

Promocién.-Es la posibilidad que tiene un trabajador de paderentar su
nivel jerarquico dentro de una organizacion impitha asi que tenga mayor
responsabilidad, nuevos desafios asi como un imereEnen el salario (Martinez R.

, 2016).

Recompensas y reconocimientosSon todas aquellas bonificaciones,
incentivos que se le otorga a un individuo poraeéente desempefio que se

encuentre realizando  (Porret, M. 2015)
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Reconocimiento.- Se presenta cuando a un colaborador le generan un
sentimiento de motivacién por haber sido felicitay su desemperfio realizado

(Aparicio & Blanco, 2013).

Relaciones interpersonales.fPueden ser internas; que son las que se
generan a diario entre comparfieros; y las extemas, son aquellas que se

involucran a representantes organizacionales (J284S).

Responsabilidad.-Es cuando un trabajador tiene la capacidad paliaaea
cualquier tares que se le haya designado sin meckque se le esté supervisando

(Guizar, 2013).

Supervision: Es la observacion por parte de un superior de tdaRs

actividades que realice un empleado ( Alvarez, &¢err& Prieto, 2013).

Salario.- Es la remuneraciéon que recibe el empleado a cadwrealizar
las tareas que le son asignadas dentro de la aegaim (Interconsulting Bureau

S.L, 2015).

Politicas.- Es la orientacion por la que se direcciona unargegcion, la
cual es comunicada a los trabajadores, los misraalgheran de comprenderla y

acatarlas (Ruiz & Martinez, 2015).

Marco Legal

Segun el art. 8 del Cdodigo Individual de Trabajer\én apéndice Al
contrato individual de trabajo es un acuerdo quealza por medio de la via legal,
en donde el futuro empleado se responsabiliza mplauel tipo de trabajo que sea

estipulado por el empleador, el proveedor de sesjien este caso el empleado
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tiene el derecho de recibir una remuneracion censile con respecto al trabajo
solicitado. El trabajo de los empleados de la BEgolora Fabra S.A. tiene que estar
regido bajo los parametros de este articulo paganguexistan contravenciones ni
a corto ni tampoco a largo plazo (Asamblea NacidebEcuador, 2017).

Segun el art. 42, numeral dos del Codigo Individdel Trabajo (Ver en
apeéndice A); el empleador tiene la obligacion @dizar acciones sobre el entorno
del trabajo que beneficien a los empleados, damaalera que les brinde un clima
adecuado, el empleador tiene que garantizar ehdaig seguridad al trabajador
con respecto a la obra en la cual se desempe@d@u Dentro de la organizacion
tiene que existir el cumplimiento de las normaslieg que rijan la limpieza de los
establecimientos donde se genere el trabajo. Adehaas 42, numeral ocho dice
que; una vez que los nuevos trabajadores ingresenagtividad laboral; es de
responsabilidad y obligacion del empleador entretgs herramientas e
indumentaria de trabajo necesaria acorde al trabajoel cual se vayan a
desempefar uno o varios trabajadores contratatiemyiteador de la Exportadora
Fabra tiene que alinear los procesos de satisfackiboral a los articulos
presentados, de tal manera que le brinde resmgoridad y el cuidado necesario

a cada uno de los colaboradores (Asamblea Naai@h&cuador, 2017).

Segun el art. 50 del Cdodigo Individual de Trabajer(en apéndice A); el
horario de trabajo de los trabajadores no puedeepabarse de los cinco dias
semanales, dando un total de 40 horas a la ser@amsiderando asi dias de
descanso obligatorio; los pertenecientes al finsdmana como el sdbado y
domingo; si por otras circunstancias no se puegedmn la jornada laboral en los
dias de descanso, el empleador tendra que asigoatia para cubrir el descanso

perdido, pero ese acuerdo sera solucionado y atmreatre el empleado y el
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empleador. Mediante la exposicion de este art&ids procesos de la Exportadora,
el empleador limita cualquier problema futuro demdada por parte de los
trabajadores contra la empresa (Asamblea Naci@h&@alador, 2017).

Segun el art. 53 del Cdédigo Individual de Trab&jer(en apéndice A); los dias
de descanso que se tomen los trabajadores, teqdeaser obligatoriamente base
de beneficio para el empleado, pactando asi lameraaion del trabajador aunque
esté en sus dias de descanso obligatorios. Elggagaeconocido de acuerdo a la
actividad que realiza el trabajador o al sectoustdal donde esta prestando el
servicio. La aplicacion de este articulo dentriodgrocesos de la empresa, causara
satisfaccion en los trabajadores, mejorando suntesigo laboral (Asamblea

Nacional del Ecuador, 2017).

De acuerdo con el art. 410 del Cadigo Individualldabajo (Ver en apéndice
A); la empresa y el empleador tienen que tomardoaudos necesarios para que
no existan riesgos en la actividad laboral, la esg@mdebe de contar con politicas
de seguridad y de higiene, por medio de las mightagbajador tendra el respaldo
del empleador, de esta forma se garantiza la eeadiz del trabajo disminuyendo
las posibilidades que exista algun contratiempaisea Nacional del Ecuador,

2017).
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Capitulo Il. Marco Referencial
Estudio del Nivel de Satisfaccion Laboral del Persaml de Salud del Samco

Carlos Pellegrini

Este trabajo de investigacion tuvo como finalidadlear de qué modo
influyen los factores como la presion que demaadacttividades que se deban de
realizar, las relaciones interpersonales, lasipatitde la organizacion y la tension
gue emana el puesto de trabajo en la satisfacaliordl de los colaboradores de

salud del Samco Carlos Pellegrini y su clima labora

En esta investigacion se utilizaron como criterigs inclusion a todos
aquellos trabajadores de salud dependientes destitiio de Salud y la Accion
Social de la provincia de Santa Fe y aquellos gténebajo contrato de la Samco
que cuenten con mas de seis meses laborando eervinicsy de diversas
profesiones; por otra parte, entre los criteriogxigdusion esta el no tener menos
de seis meses laborando en el servicio y aquellesnq se encontraban activos

trabajando (Simon, 2013).

Para la elaboracion de este cuestionario se lzoeah base al FRONT
ROJA que mide el nivel de satisfaccion laboral goriotal de veinticuatro items y
de nueve dimensiones; pero para la presente igae&in se lo modificO por
veintiséis items de preguntas cerradas por inteégutor para la obtencion de los
resultados; por ejemplo, en el tema del factor adgivacion y politicas de la
organizacién solo se lo realizé bajo tres indicada diferencia del original; que
en este caso son Si como satisfecho; No para irglieano esta satisfecho; y, Poco

que manifiesta que estd minimamente satisfechoo{gig013).
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Este estudio esta basado en una metodologia dgetjooiptivo, transversal;
para la recoleccién de datos se recurrieron a raétodanti-cualitativos; debido a
que, se realizaron seis entrevistas y un totabd#igéis encuestas. La variable para
este caso es el nivel de satisfaccion laboral;tpupse, las respuestas seran si, no
y poco; asimismo se afiadieron datos como el saxamldd y ciertas caracteristicas
propias de la labor que ejercen para poder obtemernformacion mas completa.
Para la correcta seleccion de la muestra se egailedes eran los actores claves
que tienen una alta influencia en los distinto is@8 y que en ese momento se

encuentren activos en la organizacion (Simén, 2013)

En lo que respecta a los datos cuantitativos sé kasla estadistica
descriptiva para realizar el analisis; mientraspara los cualitativos se recurrio al
analisis de contenido. Para este estudio, la pdildce de veintiséis trabajadores
de salud entres estos constaban médicos, enfernpene®nal administrativo y
servicios en general del total de treinta y oche mpgresaron por medio de un
contrato emitido por el Samco asi como del Ministele Salud y Accion de la

provincia de Santa Fe.

Los resultados que se obtuvieron de esta inveshigas que los factores
que determinan una mayor satisfaccion son la pregi@ demanda su puesto de
trabajo y las relaciones interpersonales; por ahtraoo los que indican
insatisfaccion son las relaciones entre compartgdsabajo y de no conocer con

certeza cual es el objetivo alcanzar, por qué ocauthitgir sus esfuerzos.

Ahora bien, las entrevistas se las realizaron ese lzapreguntas semi-
estructuradas con un total de seis items que fopade de tres determinantes de

la satisfaccion laboral que son: la forma en querganiza el servicio, la relacion
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gue existe entre compafieros de trabajo y con elrgigpr y la comunicacion que
se maneja; las mismas que forman parte estrualerain buen entorno laboral.
Estas entrevistas denotaron que el salario tandvgénin factor que generaba que
los empleados estén insatisfechos; y mas aun abh#e que no sienten que la
institucion vele por sus necesidades fundamentates factores son en realidad

los que mas les genera la insatisfaccion (Siméh3R0

Estudio del Nivel de Satisfaccion de Miembros Formas de Organizaciones
Laborales de la Comunitat Valenciana a través del @@estionario de

Satisfaccion S21/26

El cuestionario S21/26 se disefié con el objetive\dduar la satisfaccion
laboral bajo un contexto organizacional con vapospositos definidos y que se
relacionan entre si; la aplicacion de este cuestioiene como ventaja que es de
bajo coste ademas se caracteriza por contar ctmrmato dicotomico al momento
de responder; es decir tiene dos opciones de resswerdadero o falso sin tener

en la mayoria de veces dar explicaciones adicier{Melia et al., 1990).

El estudio fue realizado con una muestra confornpadd 92 personas que
eran miembros formales de organizaciones labodsda Comunitat Valenciana,
de los cuales unos eran directivos, empleadosrga@s y mandos medios; unos
pertenecian al sector privado como otros al pupliste cuestionario estuvo basado
bajo el enfoque de seis componentes, los cualedaseatisfaccion intrinseca del
trabajo, con la supervision, con el ambiente fismmn la participacion, con la
cantidad y ritmo de trabajo exigido y con las @esines que se les otorgue; su
estructura tiene como objetivo realizar un estudé las variables que son

primordiales bajo una perspectiva del desempensguyaesenta en el rol de un
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trabajador; considerando las caracteristicas pga@bpuesto, asi como también de
la salud, la tension, el estado psicologico, laéecia al abandono, el conflicto y
la ambigiedad del rol; de igual manera, los fastayge se presentan en la
organizacion y una escala donde se pueda medibuarsas relaciones entre

comparfieros, asi como también la limitrocidad delMelia et al., 1990).

Estudio del Nivel de Satisfaccion Laboral y Valor Brcibido por el Empleado

en la Camara de Comercio de Santa Rosa de Cabal.

La Camara de Comercio de Santa Rosa de Cabal,poptéealizar un
estudio acerca del nivel de satisfaccion de suseatips para de esta manera poder
conocer el estado de ellos con el objetivo de raejaquellos factores que estan
fallando. Ellos consideran que los elementos qued@u estar generando la
insatisfaccion son: la comunicacion, el comprontésdo del trabajador como de la

organizacion y las relaciones interpersonales (bymt2014).

Para poder medir el nivel de satisfaccion, la Candar Comercio recurrio
al método Job Satisfaction Survery Spector (Jdsgual esta conformado por
cuarenta preguntas que van a poder dar a conocereabs diez aspectos
importantes que se encuentran implicados en taation laboral de un individuo;
la escala de Jss de Spector esta disefiada en ipgtésue traducida por Marion
Landais; la misma esta compuesta por nueve vasigpie son: salario, promocion,
supervision. Beneficios monetarios y no monetarias, recompensas y los
reconocimientos, las politicas y procedimientospgafieros de trabajo, trabajo en
si; y por ultimo la comunicacion; cada variableavastar conformada de cuatro

interrogantes; pero es importante acotar que parprdsente investigacion se
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aumentara una variable, la cual es condicionearéel del trabajo, la que de igual

manera constara de cuatro preguntas (Montoya, 2014)

La investigacion dio como resultado que los empease encuentran
insatisfechos porgque no existe posibilidad de atsemero esto se debe a que la
Camara de comercio por las condiciones que prasdatdo en tamafio como
capacidad no le es permitida; quienes han ascerdidsido por caso fortuito;
excluyendo esta variable que no depende de la iaegadn la encuesta indica que
el 76% de los trabajadores estan satisfechos2¢Inmiddianamente satisfechos y el

10% insatisfechos (Montoya, 2014).

Estudio del Nivel de Satisfaccion de la Empresa Pw@a Inmobiliario por

Método Minnesota Satisfaction Questionnaire

El Minnesota Satisfaction Questionnaire fue dedlado por Weiss, Dawis,
England y Lofquist en el afio 1967 cuando la Unidas de Minnesota realizaba
el Proyecto de Adaptacion al Trabajo (Weiss, Datigyland, & Lofquist, 1967);
se basa en dos premisas; la primera en las hal@bdatrinsecas de la persona y
los refuerzos que se presentan en el entorno lali€ste cuestionario contiene
interrogantes tipo Likert; es decir, que van dasteescala que parte de 1 en el que
se indica que esta muy insatisfecho con ciertocaspiel trabajo, hasta un 5 que

denota el estar muy satisfecho.

Este cuestionario plantea tres distintas formasa par Minnesota
Satisfaction Questionnaire; dos de estas son de rexienso y uno corto; todas
tres consideran veinte facetas presentes en ejardh forma mas extensa cuenta
con alrededor de 100 preguntas; mientras que ta ogpresenta a una version un

tanto reducida comparada con la primera pero dal igaturaleza; puesto que,
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permite también medir la satisfaccion general iddddjo, asi como su satisfaccion
intrinseca refiriéndose a la naturaleza propiasacttividades que realiza, asi como

también la extrinseca representada por el saliuiado, 2014).

Se realizd un estudio bajo este modelo para madiatisfaccion laboral en
la empresa EIl Portal Inmobiliario, la cual estéal@ada en la ciudad de Quito; a
todos los colaboradores se les otorgé dos fornmgla®en el cual el primero
corresponde a la version corta y el segundo catestan formulario en donde se
coloco la informacion de manera general de cadadenios trabajadores (Jurado,

2014).

Los resultados de esta encuesta arrojaron quenipleados de la empresa
el Portal Inmobiliario, los empleados no se enaaentlel todo satisfechos pero
tampoco insatisfechos; arrojando asi que un 77,36ed8tan satisfechos
intrinsecamente, un 70,83 % satisfechos extrinsememy un 75,75 % de
satisfaccion en general; es decir, que dentrotdeoeganizacion se puede encontrar
un buen clima laboral por ende los empleados prasehuenas relaciones
interpersonales, con una actitud muy positiva; pergue la empresa deberia de
considerar es el factor de participacion para gtesese involucren con su toma de
decisiones aumento su nivel de participacion; pugsée, no se sienten satisfechos

en gue no se les dé oportunidad ni apertura (Jugfdd).

Estudio del Nivel de Satisfaccion de la Empresa Agecom Cia. Ltda.

Se realizé un estudio para medir el nivel de sat@dn laboral en la
empresa Asistecom Cia. Ltda. para lo cual se fiécwomo herramienta la
utilizacion de la encuesta, la misma fue desadall@or el Doctor Christian

Cabezas y la Psicologa Maria Ramos para una igaegiin acerca de los factores
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motivacionales tanto internos y externos que iafiygara el desemperio del cuerpo
docente de la Pontificia Universidad Catolica debi&dor (PUCE); esta encuesta
permite medir los factores intrinsecos que somléreconocimiento, crecimiento,
logro, trabajo y responsabilidad; de igual mode,daternos como la supervision,
las remuneraciones, normas, condiciones y lasiogles entre comparieros (Zurita,

2017).

En esta investigacion para poder determinar elorguog existe en cuanto a
la satisfaccion laboral se establecio una escataad200; por lo cual en el caso de
Asistecom Cia. Ltda. arroj6 como resultado situaesére satisfecho y muy
satisfecho. Por otra parte, se definieron las jlaoles de accion a traves de la
tabulacion de las encuestas; la puntuacion quétegsar debajo de 70 se catalogo
como una prioridad alta; en cambio si se sitGardese 70 a 80 es media; y por

altimo es baja cuando refleja de 80 hacia arrihai{@ 2017).

Para realizar el analisis de toda la informacionid& se debid procesar la
cuantificacion a un modo individual por cada pragutas mismas que estarian
agrupadas en base a un factor. Ahora bien, parer pestablecer el nivel de
satisfaccion por cada factor analizado, se recalriéalculo matematico de una
regla de tres; para que de esta manera se reflp@aentaje que corresponde a

cada indicador (Zurita, 2017).

El factor mas puntuado en cuanto a la satisfadeildoral por parte de los
trabajadores en esta empresa, fue el motivacideasta manera, ellos manifiestan
gue estan satisfechos con las actividades que dedégnan; puesto que, consideran

que estas incrementan su conocimiento; ademasntiegue les son de ayuda para
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su crecimiento personal y para el cumplimiento ol dbjetivos que se han

establecido profesionalmente (Zurita, 2017).

Por el contrario, el factor que obtuvo el menartpje fue el de supervision;
es decir, ellos consideran que existen ciertasigasique sobrepasan el limite de
su tolerancia, produciendo que los colaboradoresiegtan insatisfechos; es
importante considerar que el establecer ciertasdasdjue parecen las mejores en
cuanto al control no lleva como resultado a seom@jies puede afectar como en

este caso el estado de bienestar del empleadda,Z2017).

Otro factor en el que no se encuentra tan salisfetempleado es con el
salario; es por esto que esta organizacion optdisefiar un sistema en base a
remuneracion variable; asimismo estan insatisfepbogue no plantean para ellos
un plan de reconocimiento y recompensas. Por airi@,pla empresa cuenta con
politicas muy severas asi como el nivel de inflieqpor parte de los mandos

superiores (Zurita, 2017).

Empresa Camaronera Fafra S.A.

La camaronera Fafra S.A. inicia sus operaciongsedea y acuacultura el
19 de abril de 1978; la cual se dedica al cultpimduccion, comercializacion
interna y exportacion de camarones en cautivede harvas de camaron; es decir,
actlia como una camaronera y como un laboratoriplé8ua se sitda en la ciudad
de Naranjal, provincia del Guayas, la misma quétzueon 18 piscinas, cada una
bordeando aproximadamente 12 hectareas; su exteinsah es de 250 hectareas.
Las oficinas en las que realizan sus actividadeseocdales y administrativas se

encuentran en la ciudad de Machala en La Providenci
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La empresa cuenta con un total de 113 empleadsgrsiwcipales clientes
son la exportadora Omarsa y Expalsa; sus ventaayemlrededor de $300 mil
dolares por mes; esto representa aproximadaméritg mnil libras de camaron. A
nivel organizacional cuenta con la gerencia, agiccéambién el departamento
financiero, contable, operativo, juridico, de ventde recursos humanos, de

proveeduria, y de monitoreo.

GERENCIA
GENERAL

Y Y Y Y l Y l Y

Departamento | | Departamento | | Departamento | | Departamento | | Departamento Departamento | | Departamento Departamento

financiero contable operativo juridico deventas | | derecursos de de monitoreo
humanos proveedurfa

Figura 5.Organigrama de la Empresa Camaronera Fafra S.A.
Tomado de: Datos internos de la empresa.
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Capitulo Ill. Metodologia de la investigacion

Disefio de la Investigacion

El enfoque de esta investigacion fue cuantitagraaque utilizo la estadistica
como forma de medicion de la variable en estudierfndez, Fernandez, &
Baptista, 2010). La recopilacion de datos medidatéécnica de la encuesta,
presenta datos probabilisticos en base a un mabdod establecido; por tanto, los
datos son probatorios, lo cual es una caractexistie las investigaciones

cuantitativas.

Tomando como base que la investigacion tiene uogesef cuantitativo se
determina que el trabajo utilizé6 el método deductipue va de lo general a lo
especifico, es propio de las ciencias formalessefandamenta en datos empiricos
(Tiberius, 2016); en este trabajo se desarrolfan@amentacion tedrica, el marco

legal y el marco referencial que sustentan la iny&sion realizada.

El alcance de la investigacion puede ser de ciatnoas; segun Hernandez
et al. (2010) puede ser exploratorio, descripteorelacional y explicativo. En este
caso el proyecto tuvo un alcance descriptivo, yalmusca describir y mostrar las
caracteristicas que tienen los empleados de lassapon respecto a la satisfaccion
laboral. Asimismo el trabajo investigativo fue gttransversal, ya que la encuesta
se recopilé en un instante determinado de tiempaenrealizdé un analisis de la
evolucion de la satisfaccion y no se tomo la erteugda misma muestra en dos

fechas diferentes.

La investigacion tuvo como objetivo principal idéioar la satisfaccion

laboral de los 133 colaboradores que laboran éixjpertadora Fafra S.A. de la
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ciudad de Machala. Este trabajo se lo realiz6 posglha podido evidenciar ciertos
aspectos negativos como la cantidad de dias quealabel poco descanso, las
pescas fuera de horarios, exceso de tareas, drdasecorcunstancias, que pueden
afectar su satisfaccion laboral dentro de la enaprBs equipo directivo desea
conocer la verdadera situacion de sus empleadosrespecto al trabajo que

desempeian, razon por la cual se ha desarrollé@messtigacion.
Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio son los 133 empkegde posee la empresa,
de los cuales se desea conocer su nivel de sat@iata muestra fue probabilistica
con un intervalo de confianza del 95% y error nma¢sie 5%. El calculo se realizo

en base a la férmula de poblacidn finita como segtna a continuacion:

Z.AXpxqgxN
n =
(Z X pxq)+d2x (N—1)

El Z, para el intervalo de confianza del 95% es de 1.p6¢ q son las
probabilidades de éxito y fracaso, las cuales mdeaio seran 0.50 ya que la
probabilidad de respuesta es la misma. El N reptasela poblacion la cual es de
133 por el niumero de colaboradores. El valor d eggimo error muestral, el cual

se determino del 5%. La muestra n para esta imaesin fue de 99 empleados.

Técnica de Investigacion

La técnica de investigacion utilizada fue la entayda cual es la principal
herramienta del enfoque cuantitativo. Se formula2énpreguntas en base al
cuestionario de satisfaccion laboral S21/26, el tumvalidado por Melia et al.

(1990).
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Este instrumento se centra en la medicion de Isfaation laboral desde
un contexto organizacional, su origen proviene deerdos instrumentos
relacionados con diferentes objetivos, que se anamo solo para responder a esta
variable; las dimensiones de este cuestionario“satisfaccion con la supervision
y participacion, satisfaccion con las prestacidr@scas, satisfaccion intrinseca del
trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico, &at@on con la cantidad y ritmo de

trabajo exigido y satisfaccion con las prestacioeetbidas” (Melia et al., p. 25).

La fiabilidad del instrumento mostré un alfa de ivach de 0.90, mientras
que sus dimensiones mostraron rangos de 0.73 yp0:8® que se considera que
el instrumento es fiable estadisticamente. Paranajar visualizacion de los datos,
se modifico el modelo dicotbmico original por un® @scalas de Likert en base a

cinco niveles los cuales son:

1. Totalmente en desacuerdo.

2. En desacuerdo.

3. Ni en acuerdo ni en desacuerdo.
4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.

La encuesta se la puede revisar en el apéndiceoB,datos fueron
recolectados por la autora, se utilizo la herrataiele formularios de Google para
poder ingresarlos y la tabulacion se importd agmma estadistico IBM SPSS

Statistics 22. A continuacion se presentan lodltiaos.

Resultado de Encuestas

1. ¢Me gusta mi trabajo?
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Tabla 1
Gusto del trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 1 1,01%
De acuerdo 31 31,31%
Totalmente de acuerdo 67 67,68%
Total 99 100,00%

MDe acuerdo

.Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
Dac:uerdo

Figura 6.Gusto del trabajo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Se puede observar por medio de la encuesta rembzims colaboradores de la
exportadora que, el 31.31% de los trabajadores@sieiacuerdo con respecto a la
pregunta, sin embargo, existi0 un mayor porcerdajgersonas que estuvieron
totalmente de acuerdo, mostrando el 67.68%, miegua el 1.01% no estuvo ni
en acuerdo, ni tampoco en desacuerdo.

2. ¢Estoy satisfecho con las posibilidades que meideabajo de hacer las

cosas en las que yo destaco?
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Tabla 2

Satisfaccion en base a las posibilidades

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 4 4,04%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 14 14,14%
De acuerdo 40 40,40%
Totalmente de acuerdo 41 41,41%
Total 99 100,00%

WDe acuerdo

BEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

Figura 7. Satisfaccion en base a las posibilidades
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opfasa.

Por medio de la encuesta se pudo constatar q4é,41% estuvo totalmente
de acuerdo con respecto a las posibilidades gtratejo brinda para realizar las
cosas en donde la persona se destaca, el 14.1#9% caaboradores no estuvo ni
en acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo, el 400#0% s personas estuvo de
acuerdo, pero el 4.04% estuvo en desacuerdo c@eatesa la pregunta del

cuestionario.
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3. ¢Estoy satisfecho con mi trabajo porque me pefimaiter cosas que me

gustan?
Tabla 3
Satisfaccion con el trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 3 3,03%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 6 6,06%
De acuerdo 39 39,39%
Totalmente de acuerdo 51 51,52%
Total 99 100,00%

MDe acuerdo
MEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 8. Satisfaccién con el trabajo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Segun los resultados de la encuesta, se pudo absgr el 39.39% estuvo de
acuerdo con respecto a la satisfaccion del tralj@goo existio un pequefio
porcentaje, representado por el 3.03% que afirmdesacuerdo; el 6.06% entrego
una respuesta neutral, pero el 51.52%, represemtamgborcentaje de altitud en

donde las personas estuvieron totalmente de acuerdo
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4. ; Mi salario me satisface?

Tabla 4

Satisfaccion con el salario

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 6,06%
En desacuerdo 16 16,16%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 17 17,17%
De acuerdo 34 34,34%
Totalmente de acuerdo 24 24,24%
No contestd 2 2,02%
Total 99 100,00%

HDs acuerdo
[0en desacuerdo

" en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
Dac uerdo

Totalmente en
desacuerdo

Figura 9. Satisfaccién con el salario
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Se pudo interpretar mediante los resultados pradestpor la encuesta que,
existio un 34.34% de colaboradores, que estuvewerdo con el salario, el 16.16%
estuvo en desacuerdo, el 17.17% entregd un resultadtral con respecto a la
pregunta, se pudo constatar que el 24.24% estuaimmeente de acuerdo, pero el
6.06% de los encuestados estuvo totalmente enwddac mientras que el 2.02%

de los colaboradores se remitieron a contestar.
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5. ¢Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo quexigen?

Tabla 5

Satisfaccion con la cantidad de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,03%
En desacuerdo 9 9,09%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 18 18,18%
De acuerdo 41 41,41%
Totalmente de acuerdo 27 27,27%
No contestd 1 1,01%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
CIEn desacuerdo

.Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Figura 10.Satisfaccion con la cantidad de trabajo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

El 41.41% de los encuestados estuvo de acuerddaccentidad de trabajo
exigida por la exportadora, mientras que el 9.08%we en desacuerdo, pero el
18.18% tuvo dudas con respecto a la pregunta, gaqguestuvieron ni en acuerdo
ni tampoco en desacuerdo; el 27.27% de los coldbora estuvo totalmente de
acuerdo, sin embargo el 3.03% estuvo totalmentiesacuerdo, ademas un menor

porcentaje, representado por el 1.01% no contdst@r@egunto solicitada.
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6. ¢La limpieza e higiene de mi lugar de trabajouena?

Tabla 6
Limpieza del lugar de trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5,05%
En desacuerdo 9 9,09%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 5 5,05%
De acuerdo 41 41,41%
Totalmente de acuerdo 39 39,39%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
BEn desacuerdo

Ni enacuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

BTotaImente en
desacuerdo

Figura 11 Limpieza del lugar de trabajo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opfasa.

Se realiz6 una pregunta con respecto a la higiehlugar de trabajo, por lo
tanto se dictaminé que el 41.41% estuvo de acumrdajue la limpieza e higiene
es buena, el 9.09% estuvo en desacuerdo; el 5.88%0eni en acuerdo ni en
desacuerdo, pero la gran mayoria de colaborad@tsieron totalmente de
acuerdo, reflejando un 39.39%, sin embargo un meoi@entaje, siendo el 5.05%

de los colaboradores de la exportadora, estuvbrtetde en desacuerdo.
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7. ¢La iluminacion, ventilacién y temperatura ddugar de trabajo estan

bien reguladas?

Tabla 7
Regulacién de temperatura e iluminacién
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 6,06%
En desacuerdo 5 5,05%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 9 9,09%
De acuerdo 41 41,41%
Totalmente de acuerdo 38 38,38%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

W De acuerdo
B En desacuerdo

DN\ en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 12.Regulaciéon de temperatura e iluminacion
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Se pregunté a los participantes de las encuesta koluminacion, ventilacion
y temperatura, en donde se puedo constatar que4d1% estuvo de acuerdo con
respecto a la adecuada regulacién de determinadtsds, el 5.05% estuvo en
desacuerdo, el 9.09% estuvo ni en acuerdo ni eccdesdo; sin embargo el 38.38%
de los colaboradores estuvo totalmente de acugrdmy el 6.06% de los

encuestados estuvo totalmente en desacuerdo.
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8. ¢ El entorno fisico y el espacio en que trabajosstisfactorios?

Tabla 8

Satisfaccion del entorno fisico

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5,05%
En desacuerdo 5 5,05%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 13 13,13%
De acuerdo 37 37,37%
Totalmente de acuerdo 39 39,39%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

MDe acuerdo
BEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 13.Satisfaccién del entorno fisico
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

En lo que respecta a la parte visible del trabejastié el 37.37% de los
colaboradores que reflejéo una posicion en acueodorespecto a la satisfaccion
gue causa el entorno fisico, sin embargo el 5.08%ve en desacuerdo, el 13.13%
entreglé una respuesta neutral; aunque el 39.39%cesttalmente de acuerdo,

mientras que un pequefio porcentaje, del 5.05% @stt@imente en desacuerdo.

46



9. ¢ En mi empresa tengo unas satisfactorias opdaties de promocion y

ascenso?
Tabla 9
Oportunidades ascenso
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 5,05%
En desacuerdo 6 6,06%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 20 20,20%
De acuerdo 34 34,34%
Totalmente de acuerdo 33 33,33%
No contestd 1 1,01%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
BEn desacuerdo

MNi en acuerdo ni en
desacuerdo

B No contesto

Totalmente de
E]acuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Figura 14.Oportunidades ascenso
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Se pudo analizar por medio del resultado que,.8434 estuvo de acuerdo con
respecto a que si existen satisfactorias oportdaglde promocion y ascenso, el
6.06% no estuvo de acuerdo, mientras que el 20s20fantuvo en una posicion
neutral, el 1.01% no contestd; mientras que el338.8stuvo totalmente de acuerdo,

sin embargo el 5.05% estuvo totalmente en desazuerd
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10. ¢ Estoy satisfecho de la formacién que me denfaresa?

Tabla 10

Satisfaccion con formacion de empresa

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 6 6,06%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 13 13,13%
De acuerdo 37 37,37%
Totalmente de acuerdo 41 41,41%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

BDe acuerdo
B En desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

Totalmente en
f:Idesat:uerdo

Figura 15 Satisfaccion con formacién de empresa
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Con respecto a la satisfaccion en base a la foémapie entrega la empresa a
los colaboradores, los trabajadores dieron a goiarel 37.37% estuvo de acuerdo,
el 6.06% estuvo en desacuerdo, mientras que e3%3ektuvo ni en acuerdo ni en
desacuerdo; mientras que el 41.41% de los colabmadstuvo totalmente de

acuerdo, sin embargo el 2.02% estuvo totalmentiesacuerdo.
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11. ¢ Estoy satisfecho de mis relaciones con nesef

Tabla 11
Satisfactoria relacion con los jefes
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 2 2,02%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 11 11,11%
De acuerdo 33 33,33%
Totalmente de acuerdo 51 51,52%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

BDe acuerdo
B En desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 16.Satisfactoria relacion con los jefes
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Con respecto a la satisfaccion que se genera pdionge las relaciones
laborales con los jefes, el 33.33% estuvo de aoueetl 2.02% estuvo en
desacuerdo, el 11.11% de los trabajadores de atexiora Fafra S.A. estuvo ni en
acuerdo ni en desacuerdo; pero el 51.52% reflegoposicion de total acuerdo,

mientras que el 2.02% estuvo totalmente en desdmuer
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12. ¢La forma en que se lleva la negociacion eempiresa sobre aspectos

laborales me satisface?

Tabla 12
Satisfaccion sobre la forma de negociacion
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,01%
En desacuerdo 1 1,01%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 26 26,26%
De acuerdo 39 39,39%
Totalmente de acuerdo 32 32,32%
No contesto 0 0,00%
Total 99 100,00%

W De acuerdo
BEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 17. Satisfaccion sobre la forma de negociacion
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Se reflejé por medio de los resultados represestado medio del grafico
circular que, el 39.39% de los encuestados estevacderdo, mientras que el
1.01% reflejé su bajo nivel de desacuerdo; mienuees el 26.26% estuvo ni en
acuerdo ni en desacuerdo; sin embargo el 32.32%gesbtalmente de acuerdo,

pero el 1.01% de los colaboradores estuvo totaknemtdesacuerdo.
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13. ¢ La supervision que ejercen sobre mi es setiisfa?

Tabla 13
Satisfaccion sobre supervision
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,01%
En desacuerdo 0 0,00%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 12 12,12%
De acuerdo 49 49,49%
Totalmente de acuerdo 37 37,37%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

B De acuerdo

.Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
I:lacuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Figura 18.Satisfaccion sobre supervision
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Con respecto a que si los trabajadores sientesfaation en base a la
supervisién por la que se someten dentro de laesapse reflejo lo siguiente; el
49.49% estuvo de acuerdo, el 12.12% estuvo ni errdc ni en desacuerdo;
mientras que el 37.37% estuvo totalmente de acugrdmn embargo el 1.01%

estuvo totalmente en desacuerdo.
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14. ¢ Estoy satisfecho de co6mo mi empresa cumpglaneknio, y las leyes

laborales?
Tabla 14
Satisfaccion sobre cumplimiento de leyes laborales
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,03%
En desacuerdo 3 3,03%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3 3,03%
De acuerdo 37 37,37%
Totalmente de acuerdo 53 53,54%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
BEn desacuerdo

DN\ en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 19.Satisfaccién sobre cumplimiento de leyes laborales
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opfasa.

Se pudo determinar que, el 37.37% estuvo de acusydorespecto a la
satisfaccion que siente el colaborador con respattcumplimiento de los
convenios y leyes laborales por parte de la empee8203% estuvo en desacuerdo,
mientras que el 3.03% reflej6 un nivel neutral, quen el mayor porcentaje,
representado por el 53.54% reflejé que estuvontaate de acuerdo, pero el 3.03%

estuvo totalmente en desacuerdo.
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15. ¢ Estoy a gusto con la atencion y frecuenciajoenme dirigen?

Tabla 15

Satisfaccion con la dirigencia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 1 1,01%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 16 16,16%
De acuerdo 45 45,45%
Totalmente de acuerdo 36 36,36%
No contestd 1 1,01%
Total 99 100,00%

BDe acuerdo
B En desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Bo contesto

Totalmente de
EIat:uerdo

Figura 20.Satisfaccién con la dirigencia
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Por medio del resultado generado por la utilizacd® la herramienta
cuantitativa perteneciente a la rama de la invasitgn de mercado, se pudo
constatar que el 45.45% estuvo de acuerdo, el 1651940 en desacuerdo, existid
la cifra del 16.16% que se considerd en una posimédia; el 36.36% de las
personas objetivos de la encuesta estuvo totalntentecuerdo, sin embargo el

1.01% no dio a conocer su respuesta.
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16. ¢ Estoy satisfecho de mi grado de participaeiolas decisiones de mi

departamento o seccion?

Tabla 16

Satisfaccion con la participacion en las decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 1 1,01%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 20 20,20%
De acuerdo 50 50,51%
Totalmente de acuerdo 26 26,26%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
B En desacuerdo

Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 21.Satisfaccién con la participacion en las decisone
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Haciendo énfasis a la satisfaccion que sientelabocador cuando es tomado
en cuenta para que participe dentro de las deesiate los respectivos
departamentos, se pudo observar que el 50.51%oedaiacuerdo, una minima
cantidad del 1.01% estuvo en desacuerdo, pero.20Z0estuvo ni en acuerdo ni
tampoco en desacuerdo; ademas el 26.26% respoadoda notar su total

satisfaccion, pero el 2.02% reflejo su total irgaticion.
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17. ¢ Me gusta la forma en que mis superiores juggdarea?

Tabla 17
Gusto con respecto a la forma de juzgar
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,01%
En desacuerdo 7 7,07%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 20 20,20%
De acuerdo 42 42.42%
Totalmente de acuerdo 29 29,29%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

MDe acuerdo
B En desacuerdo

Ni en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 22 Gusto con respecto a la forma de juzgar
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Se constaté que el 42.42% de las personas quejamab@ntro de la
exportadora, estuvo de acuerdo, mientras que @xisti 7.07% que estuvo en
desacuerdo; ademas el 20.20% se mantuvo en ur@dnode respuesta neutral,
aungue se genero un alto porcentaje con respmda@alaboradores que estuvieron
totalmente de acuerdo, reflejando el 29.29%, y atorvminimo del 1.01%

representando a las personas que estuvieron toti@ e desacuerdo.
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18. ¢ Me satisface mi capacidad actual para dgmdimis mismos aspectos

de mi trabajo?

Tabla 18
Satisfaccion sobre capacidad actual
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 3 3,03%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 17 17,17%
De acuerdo 37 37,37%
Totalmente de acuerdo 40 40,40%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

W De acuerdo
W En desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 23.Satisfaccién sobre capacidad actual
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Por medio de las respuestas rescatadas del cwsgiiole encuesta, se pudo
promediar que, el 37.37% estuvo de acuerdo, el%3.68tregé una respuesta
opuesta a la primera, mientras que el 40.40% estuaimente de acuerdo, aunque
el 2.02% estuvo totalmente en desacuerdo. Sin drargm existié un porcentaje
imparcial con respecto a la pregunta solicitadasesentado por el 17.17%.

19. ¢ Mi empresa me trata con buena justicia e dgui&l
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Tabla 19
Trato con justicia e igualdad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,01%
En desacuerdo 5 5,05%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 21 21,21%
De acuerdo 35 35,35%
Totalmente de acuerdo 37 37,37%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

Figura 24.Trato con justicia e igualdad

W De acuerdo

BEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

.Totalmente de
acuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Tomado de: encuestas realizadas a empleados opfasa.

Con respecto al trato que recibe el colaboradompedio de la empresa, el

35.35% estuvo de acuerdo, el 5.05% estuvo en desk;umientras que el 21.21%

reflejo6 una posicion de neutralidad, sin embarg87eB7% estuvo totalmente de

acuerdo, pero el 1.01% estuvo totalmente en deshrue
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20. ¢ Estoy contento del apoyo que recibo de misrsups?

Tabla 20
Apoyo de los superiores
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 7 7,07%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 16 16,16%
De acuerdo 45 45,45%
Totalmente de acuerdo 31 31,31%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

MDe acuerdo
B En desacuerdo

Dl\h en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

Figura 25.Apoyo de los superiores
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

Considerando al apoyo que los colaboradores recdeenparte de sus
superiores, el 45.45% estuvo de acuerdo, el 7.GI%v@en desacuerdo, reflejando
su descontento con respecto al apoyo receptadoep@t.31% se sintié totalmente

de acuerdo, mientras que el 16.16% se mantuvoadéatuna zona de confort.
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21. ¢ Me satisface mi actual grado de participaeidtas decisiones de mi

grupo de trabajo?

Tabla 21

Satisfaccion sobre grado de participacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 5 5,05%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 11 11,11%
De acuerdo 51 51,52%
Totalmente de acuerdo 30 30,30%
No contesto 0 0,00%
Total 99 100,00%

B De acuerdo
BEn desacuerdo

DNi en acuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Figura 26.Satisfaccién sobre grado de participacion
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

El 51.52% representando mas de la mitad de la pdblaneta, sefialé su

satisfaccion con respecto al grado de participaaicinal que tiene dentro de la

empresa, también se pudo observar que el 5.05%sdenlcuestados estuvo en

desacuerdo, mientras que 11.11% de los colabosaderenantuvo dentro de una

posicion neutral, y ademéas el 30.30% estuvo totatlende acuerdo, y por ultimo

representando un pequefio porcentaje, siendo el AHPersonas que estuvieron

totalmente en desacuerdo.
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22. ¢ Estoy satisfecho de mis relaciones con migpaferos?

Tabla 22

Satisfaccion sobre relacion de comparierismo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,03%
En desacuerdo 2 2,02%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 6 6,06%
De acuerdo 35 35,35%
Totalmente de acuerdo 53 53,54%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

M De acuerdo

desacuerdo
Mo contestd

acuerdo

desacuerdo

Figura 27. Satisfaccion sobre relacion de compafierismo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados optasa.

Con respecto a la relacién de compaferismo deptta exportadora, se pudo
constatar mediante los resultados que, el 35.35%v@satisfecho con la manera
de manejar los lazos de compafierismo dentro @enfa@esa, mientras que un
minimo porcentaje, representado por el 2.02% ceflgj nivel de desacuerdo, en

donde el 1.01% no contesto, pero mas de la mayieiago el 53.54% afirmé que

BEn desacuerdo
i en acuerdo ni en

DTotaImente de

.Totalmente en

estuvo totalmente de acuerdo, pero el 3.03% estiabnente en desacuerdo.
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23. ¢ Estoy satisfecho de los incentivos y premiesme dan?

Tabla 23

Satisfaccién con los incentivos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 12,12%
En desacuerdo 5 5,05%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 22 22,22%
De acuerdo 33 33,33%
Totalmente de acuerdo 25 25,25%
No contestd 2 2,02%
Total 99 100,00%

W De acuerdo

BEn desacuerdo
i en acuerdo ni en
desacuerdo

Mo contestd

DTotaImente de
acuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Figura 28.Satisfaccién con los incentivos
Tomado de: encuestas realizadas a empleados dptasa.

De acuerdo con los incentivos o premios que la egaprentrega a los
colaborados, se pudo detectar por medio de latigeegdn de mercados que; el
33.33% reflejo satisfaccion acerca de la pregunientras que el 5.05% estuvo en
desacuerdo, pero el 22.22% se mantuvo en un lugdrah aunque también se
pudo constatar que hubieron personas que evitapomesiar esta pregunta,
representando el 2.02%; pero el 25.25% estuvaretate de acuerdo acerca de los

incentivos recibidos, sin embargo el 12.12% estatedmente en desacuerdo.
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24. ¢;Los medios materiales que tengo para hacealpajo son adecuados y

satisfactorios?

Tabla 24
Materiales de trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,02%
En desacuerdo 4 4,04%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 14 14,14%
De acuerdo 34 34,34%
Totalmente de acuerdo 45 45,45%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

W De acuerdo
B En desacuerdo

DNi enacuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 29 Materiales de trabajo
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opifasa.

El 34.34% afirmd su nivel de satisfaccion con regpa las herramientas o
materiales de trabajo, el 4.04% no estuvo de aouegodro el 45.45% en
representacion a un segmento mayor, afirmé egtdntente de acuerdo y el 2.02%
mostré bajos niveles de satisfaccion con respelets laerramientas utilizadas en el

lugar de trabajo.
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25. ¢ Estoy contento del nivel de calidad que olntexs@

Tabla 25

Nivel de calidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,01%
En desacuerdo 3 3,03%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 7 7,07%
De acuerdo 40 40,40%
Totalmente de acuerdo 48 48,48%
No contestd 0 0,00%
Total 99 100,00%

BCe acuerdo
B En desacuerdo

MNi enacuerdo ni en
desacuerdo

Totalmente de
.acuerdo

DTotaImente en
desacuerdo

Figura 30.Nivel de calidad
Tomado de: encuestas realizadas a empleados opfasa.

Tomando en consideracion el nivel de calidad dedera empresa, por medio
de los resultados cuantitativos se pudo confirmar gl 40.40% estuvo de acuerdo,
mientras que el 3.03% no lo estuvo, el 7.07% dedtsboradores se ubico dentro
de un espacio de confort, sin embargo el 48.48vesbtalmente de acuerdo; pero

el 1.01% no compartié la misma idea, y por esovestotalmente en desacuerdo.
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26. ¢ Estoy satisfecho del ritmo a que tengo querhmactarea?

Tabla 26

Satisfaccion con el ritmo de tareas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 3,03%
En desacuerdo 4 4,04%

Ni en acuerdo ni en desacuerdo 11 11,11%
De acuerdo 35 35,35%
Totalmente de acuerdo 45 45,45%
No contestd 1 1,01%
Total 99 100,00%

M De acuerdo
BEn desacuerdo

i en acuerdo ni en
desacuerdo

WMo conteste

Totalmente de
E!acuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Figura 31.Satisfaccion con el ritmo de tareas
Tomado de: encuestas realizadas a empleados dptasa.

Segun los resultados de la herramienta de tipotitaiivo, como lo son las
encuestas, se pudo reflejar que, el 35.35% derogestados afirmé estar de
acuerdo, el 4.04% estuvo en desacuerdo, mientaelgl.11% estuvo ni en
acuerdo ni tampoco en desacuerdo; pero el 45.488forau totalidad satisfaccion,
sin embargo el 3.03% expreso por medio de los teekag que esta totalmente

insatisfecho; el 1.01% no contesto la pregunta.
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Conclusion de los Resultados

Se realiz6 una investigacion, mediante la utili@gacde la herramienta
cuantitativa como lo es el cuestionario de sattsteclaboral S21/26, el cual fue
validado por Melia et al. (1990), con el objetive goder obtener resultados que
puedan ser medidos numéricamente de tal maneogueedio de la visualizacion
de los mismos en base a la presentacion de passtéatisticos, se pueda obtener
mayor entendimiento del fendmeno de estudio, cofiniidad de generar un
analisis determinante y concluyente. Con relacite rmedicion de los resultados
se pudo observar que dentro de la empresa existsmaseles de satisfaccion en
la mayoria de los colaboradores; ya que muchodlake teenen a la exportadora
posicionada como una empresa que brinda altosemdle satisfaccion con la
finalidad de obtener al colaborador dentro de gailuwe comodidad, pero sin

descuidar el cumplimiento de sus actividades diaria

La conclusién nace de las distintas respuestaosiedlaboradores, la
mayoria de ellas dejan en alto la reputacion e ématg la empresa, de acuerdo a
los resultados que fueron desarrollados se pudenarsque la empresa esta
enfocada al colaborador, sin embargo no todosémjadores pensaron de igual
manera. Un pequefio porcentaje de colaboradoresjareih bajos niveles de
satisfaccion con respecto al funcionamiento deripresa, pero se pudo constatar
gue los procesos internos de la exportadora estgangdo por una sistematizacion
adecuada reflejando una cultura bien forjada y wvisaalizacion enfocada al

cumplimiento de objetivos con la ayuda y apoyoadeayoria de los trabajadores.

La exportadora Fafra S.A. ha seguido parametroslauen llevado a

conseguir la satisfaccion de sus empleados, seghstvar que el empleado esta
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satisfecho con respecto a el sueldo que cobrapaiacipacion que tiene con

respecto a la toma de decisiones dentro de losedifes departamentos, inclusive
el colaborador demostrd entusiasmo con relaci@énogpdértunidad que le brinda la
empresa para que pueda superarse dentro de sa gaedsdibajo de tal manera que

pueda aspirar a la obtencion de un puesto de traleanayor jerarquia.

El entorno que se vive dentro de la empresa es\mopara las aspiraciones
de la mayoria de los colaboradores, ya que el tiatos jefes consta de respeto y
agrado, los lazos de compafierismo se llevan dejlermanera en el interior de la
organizacion, demostrando que todo trabajadoragadiv con absoluta igualdad y
justicia, respetando todo convenio legal entremgdleado y el empleador. Mediante
los resultados se reflejé que los colaboradoresesieel apoyo de sus superiores en
las actividades que desempefian, es por eso quedrgivos y premios hacia los
colaboradores por los altos niveles de desempefiimoddel puesto de trabajo se
hacen llegar. Los trabajadores tienen absolutafaation con respecto a las
herramientas que tienen para poder cumplir coteseas diarias. También se pudo
identificar que existe una minoritaria cantidacpeesonal que no estuvo satisfecho
con ninguna de las preguntas bases a la invesiigademostrando su clara

insatisfaccion.
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Capitulo IV. Propuesta

La propuesta fue desarrollada con base en el pegpeftentaje de
colaboradores que reflejaron insatisfaccion copee® a la gestion que sigue la
empresa. Mediante los resultados de la encuegtadse observar que la mayor
cantidad de empleados estuvieron satisfechos,nsbamgo se considera que las
personas que se mantuvieron en un nivel neutralJosedetermina como
colaboradores que no estan satisfechos con lagdackes que se llevan a cabo
dentro de la empresa con respecto a su comodidgmhreeso que las propuestas
que se desarrollaron estan enfocadas hacia eseffeqicho de personas que
tuvieron bajos niveles de satisfaccion con respackas diferentes gestiones en
donde la empresa se desempefia. El respectivoalisder las propuestas, sera con
el fin de mantener los niveles de satisfaccionodeeimpleados que tienen agrado
actualmente por los procesos de la empresa, ygaanaiar la perspectiva de los

empleados insatisfechos.

Si bien es cierto existe un pequefio porcentaje dbaradores
insatisfechos, siendo ese nicho, el objetivo pasapde una insatisfaccion a una
satisfaccion total alrededor del entorno de la esgrSe decidido que no solo una
gran parte tiene que constar de satisfaccion lal®r®m que es de gran beneficio
qgue el comportamiento de todos los colaboradoiese)xepcion se sujete a la
satisfaccion en el puesto de trabajo, con el algete que sus niveles de desempefio

puedan mantenerse o incrementarse dentro de sudaabs diarias.

Se busca generar un espiritu de colaboracion yoapey donde los
colaboradores tengan un sentido de pertenencia laorganizacién; con esto se

pretende que la organizacion cumpla sus objetivndrabajadores comprometidos
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con su trabajo en un excelente ambiente laboralmdio de los planes de mejora
se generara un cambio cultural del personal inteleéa empresa que no tiene

afinidad con la misma.

Beneficiarios

Por medio de la aplicacidon de la propuesta se hmnef a la empresa y a
sus colaboradores; ya que se desarrollara un atebadoral agradable con todos
los trabajadores; el mejorar el entorno laboragimivara a los trabajadores a que
mantengan e incrementen su desempefio dentro dkstintas plazas de trabajo;
es por eso que los planes propuestos generardia gegeutacion e imagen de la
empresa se ubique entep of minddel personal interno, con la finalidad que exista
un boca a oreja positivo acerca de la manera gudala empresa cumple toda
funcidn especifica por medio de los procesos daltaatos. El mejorar el ambiente
laboral dentro de la empresa beneficiara de maaetiga los comentarios de

terceros, es decir se tendra un alto reconocimginta organizacion en el mercado.

Las estrategias estaran dirigidas también a losyugues de los
colaboradores, se buscara generar agrado en bbcattr por medio del adecuado
incentivo hacia sus seres queridos, esta estragegierara motivacion, respaldo y
compromiso del empleado con la empresa, ya que lsisca llegar a la felicidad
de los hijos de los colaboradores se podra captatdncion del trabajador,
permitiendo que el subordinado sienta que la erapresolo lo respalda a él como
colaborador sino que la organizacion también secoiea por la comodidad y
bienestar de sus familiares. Estos planes de meg@uidisenaron con la finalidad de
reducir el estrés laboral que se genera por prasdamnyugales que son ajenos en

cierta parte a la organizacion.
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Objetivo General de la Propuesta

Disefiar propuestas estratégicas que puedan cestarrel ambiente
negativo de ciertos colaboradores, y mantenertisfaecion de los demas, de tal
manera que se pueda beneficiar el entorno labopaisteriormente incrementar el
desempeiio dentro de los distintos puestos de draledia exportadora Fafra S.A.
Los factores externos e internos que inciden slabeenpresa se identificaron en

base a la investigacion realizada.

Tabla 1
Matriz FODA
Factores Internos Factores Externos
Fortaleza Debilidades Oportunidades Amenazas
Colaboradores que
Mayor se ubicaron en
porcentaje de Jornadas laborales  Mejora de la niveles neutrales
colaboradores extensas. productividad. de satisfaccion con
satisfechos. respecto a los
resultados.
Personal Problemas Mejora de la calidad Crisis econémica
capacitado. intrafamiliares. productiva. del Ecuador.
Empresa Actitud de
ubicada sobre  desanimo en Incremgnto de la Grandes
. . capacidad de .
tierras ciertos competidores.

: roductos terminados.
productivas.  colaboradores. P

Calidad en los Preocupacion del Mejora en los niveles

productos. colaborador. de desempefio. Contrabando.

Bajos niveles de Mejora en el clima

productividad. laboral.
Inseguridad al Mejora en los
realizar aspectos visibles de
actividades. empresa.
Sobreesfuerzo Incentivo de los
fisico. colaboradores.
Inexistencia de  Implementacion de
servicios horarios que generen
higiénicos comodidad a los
individuales. colaboradores.
Sobrecarga de
trabajo.

69



Clasificacion de Propuestas

* Reconocimiento Individual - Comida en un restawal# la ciudad.
* Mejora de horarios de trabajo de los colaboradores.

» Visita a un club para el colaborador y su familia.

» Visita al Zooldgico.

* Olimpiadas de la empresa, para fomentar el comsafiery union.

Desarrollo de las Propuestas

Reconocimiento individual con una comida especial

La presente propuesta generara que todos los catidyes aumenten sus
niveles de desempefio dentro de su lugar de trapajque el incentivo sera la
entrega de dos entradas gratis a un restaurameoado de la ciudad; se buscara
premiar la forma de trabajar del colaborador; den@nera que se pueda generar
que los trabajadores puedan realizar sus activedeale el objetivo de lograr ganar
un reconocimiento por parte de la empresa. La ¢xgora obtendra el beneficio
de captar el compromiso por parte de los empleadosu respetivo puesto de
trabajo, ya que se premiara al trabajador mas ptovdsegun el jefe de produccién

y supervisor de campo.

La propuesta de incentivo y reconocimiento se fi@weacabo en el afio de
2018 en el mes de diciembre; esto quiere decir uqueolaborador tendra la
oportunidad de ganar dos pases gratis para cengr staurante reconocido de la
ciudad de Guayaquil, con este reconocimiento se@fa atencion especialmente
de los empleados que sienten insatisfaccion pad@gdades llevadas a cabo por

la empresa y sus demas colaboradores, la propuestativard a este nicho
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insatisfecho que cambie su pensamiento negativeade Fafra S.A., y también
para mantener mayores expectativas de los emplgadsatisfechos. Los costos
presentados a continuacion fueron determinados&® & los precios del mercado
de la ciudad de Guayaquil. Los costos por el coaurrird la empresa son

presentados a continuacion:

Tabla 2
Precios buffet
Precios
Almuerzo Cena
E Lunes a Jueves $19.83 Viernes y Sabados $ 23.55
@ Viernes y Sabados  $21.07 Domingos y feriados  $ 23.55
Tabla 3
Costos de la empresa
Costos
Empleado y un acompafiante 2
Buffet-Viernes y Sadbados $23.55
Total $47.10

Mejora de horarios de trabajo de los colaboradores

Se analizara de forma profunda y detenida la jamdtrabajo de todos los
colaboradores, para posteriormente poder pactaribsrque beneficien a los
mismos, ya que si el problema sigue perdurandoegegpconvertir en una situacion
cronica dentro del lugar de trabajo, de tal magerase obligue indirectamente a
los trabajadores renunciar por la explotacion dafren los establecimientos

laborales.

La respectiva gestion de nuevos horarios generas&ntimiento de alivio

ubicando a los colaboradores en una zona de confoomodidad dentro de la
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empresa con respecto a la cantidad de horas ldbsrgbe tengan que cumplir,
inclusive por medio del nuevo cronograma de acives se producira que los
trabajadores tengan mas tiempo para pasar cormsulgat, evitando que existan

problemas intrafamiliares.

Programa familiar en las Garzas Rojas

Mediante la propuesta de la visita al parque d&kzas Rojas se creara en
la empresa un ambiente familiar; de tal manera sspueefleje que mientras los
familiares estén bien, la empresa marchara mejaralde sus actividades internas,
la estrategia esta enfocada a los colaboradores yamiliares, siendo estos los
beneficiarios directos por medio de la implemerdtacde la propuesta; sin
embargo, la empresa se beneficiara de una formedta ya que el bienestar y
felicidad de los hijos generara que el colaboragrsienta respaldado por la
exportadora, porque se vera reflejado que la em@@preocupa por el bienestar y

alegria familiar.

El bienestar principalmente de los nifios desamdlian comportamiento
positivo del colaborador con respecto a la forméudeionamiento de la empresa,
mediante la propuesta se obtendra un espirituattajtr adecuado con relacion al
incremento de los niveles de desempefio de losjaddras, la visita al parque
ubicado en Nobol eliminara el estrés laboral y gristmente mejorara el clima

laboral y organizacional.

El personal de Recursos Humanos se encargara de ypegfiche en la
cartelera de anuncios, donde se reflejara la fgctagar, posteriormente se
entregara 33 entradas mensuales durante 10 memesyamente se regalaran tres

entradas a 11 trabajadores, en el mes 10 se eidineda entradas para los 14
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colaboradores que faltan. El precio de la entradiees4.50, y la empresa adquirira
339 entradas anuales, en donde el costo mensaales&148.5 durante los nueve
meses, en el mes 10 serd de $189 y los costoearga generara la empresa por
medio de la actividad serdn de $1,525.50; la viaittas Garzas Rojas sera
gestionada bajo un convenio para adquirir preciesares a los estipulados aqui,

gue son los precios oficiales del sitio. A contitida se muestran los costos:

Tabla 4
Precio club
Costo Descripcién
$4.50 Precio de entrada
113 Empleados
10 Meses
3 Entradas a c/empleado
339 Entradas anuales
33-42 Entradas mensuales
11-14 Personas por mes reciben tres entradas
$1,525.50 Costo de la inversion

as Garza

Rojas

Ven y disfruta de un paraiso
tropical en union de tu familia.

Direccion: Nobol km 37, Via a Daule, Guayaquil
Fecha: 20/01/18

Figura 32.Garzas Rojas. La fecha presentada corresponderiani@ra visita planificada para la
empresa.

73



Visita al Zoologico El Pantanal

La visita al Zooldgico El Pantanal tiene como fidatl el fomentar la union
de empresa y colaborador por medio de la unionliEmel plan de accion es
incentivar por medio de la entrega de entradassgrajue todos los colaboradores
objeto del estudio asistan con sus respectivaslifsma esta area verde donde
habitan mucho de los animales salvajes que sonootdeadmiracion de nifios y
adultos. La entrega de tickets gratis se los obhaeqjeon el objetivo de liberar

cargas a los trabajadores producidos por el misab@jo en la exportadora.

Por medio de las propuestas enfocadas al entamibieig se buscara alinear
y fomentar una cultura de union y de apoyo no saloe compafieros de trabajo;
sino que también entre familiares, ayudando a ¢uwgar de cada uno de los
trabajadores de la exportadora se siga fortaleocigrata que posteriormente pueda
retribuir de manera beneficiosa en las actividatlasas en el puesto de trabajo,
ayudando a cumplir objetivos, mejorando la capacl@ductiva y elevando los

niveles de calidad.

Se entregaran 33 entradas mensualmente, dentro geriodo de nueve
meses, se les entregara tres entradas a 11 calabesaal igual que el plan anterior,
en el mes 10 se entregaran 42 entradas a 14 cathdves. El obsequio de los tickets
comprendera de dos entradas para adultos, espdeaiel colaborador y su pareja,
y una entrada para nifio(a). El costo por las easral® cada colaborador sera de
$15, cifra que mensualmente representara $165 @unaeves meses, y en el mes
10 $210; anualmente representara $1,695. Las meysrcargadas cumpliran la
funcidén de colocar un afiche en la cartelera deneios invitando a todos los

colaboradores al zooldgico y la fecha de cuandtegara a cabo bienvenida. Los
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costos presentados a continuacion fueron deterimsnad base a los precios del

lugar ubicado en la ciudad de Daule:

Tabla 5
Precios zooldgico
Adultos $6
Nifios (2 a 12 afios) $3
Tabla 6
Costos zoologico
113 Empleados
10 Meses
3 Entradas a c/empleado
339 Entradas anuales
33-42 Entradas mensuales
11-14 Personas por mes reciben tres entradas
$1,695 Inversion anual

Ven y conoce al Rey
Ledn y a sus amigos.
Fechas: 09/12/18
Direcciéon: Km. 23 via

a Daule, Guayaquil

Figura 33.Zoolégico El Pantanal. Afiche modelo propuesto.
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Olimpiadas deportivas de Fafra S.A.

La propuesta de la realizacion de un campeonatoitdel sobre cancha
sintética fomentara la union entre todos los endusaque desempefan sus
funciones dentro de la empresa, la actividad secard al nicho de personas que
sienten incomodidad dentro de su lugar de tralmajabstante, sin dejar a un lado
a los demas empleados que por medio de los ressltilla encuesta se observo

que tienen altas perspectivas acerca de la empresa.

Dentro del campeonato no solo participaran los bookdores de la
empresa, sino que también se dara la oportunidead quee los puestos de alta
jerarquia, como jefes de planta, supervisoresnggretc., puedan formar parte de
la actividad deportiva. La finalidad de tomar eremia a todo el personal
administrativo y de planta es crear lazos de adhigtaompaferismo entre todos
los trabajadores, por medio del desarrollo delrggpieportivo. Considerando al
deporte del fatbol como un deporte popular, setilzara para unir los distintos

segmentos de trabajadores por el cual se caractarempresa.

La actividad deportiva se dara a conocer por losens que se coloquen a
la entrada de cada departamento, inclusive jesepgrvisores reuniran a todos los
colaboradores para entregar un pequsggeechacerca de la respectiva olimpiada
futbolistica. El movimiento del fatbol podré cresr mejor entendimiento entre los
jefes y los empleados, generando posteriormenteneja relacion y clima laboral
entre todo el personal interno de la exportaddrealpeonato se realizara durante
tres sabados en las canchas sintétic&addPlay, el primer sabado se alquilara la
cancha por tres horas, porque se incurrird a jlagfase de grupos, el segundo

sdbado la cancha estara a disposicion de la emglspor dos horas, ya que los
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partidos seran por eliminacion, y el tercer sabadmncha sera alquilada sélo una
hora, ya que se llevara a cabo una pequefia intaotug la respectiva final del

campeonato; la empresa también incurrira con lsgogale las copas y medallas.
Los costos fueron determinados en base a los grdelanercado de la ciudad de

Guayaquil, los cuales seran presentados a cont@mac

Tabla 7
Precios y costos cancha
Fair Play
Precio de cancha por tres horas $ 90
Precio de cancha por tres horas $ 60
Precio de cancha por tres horas $ 30
Total $ 180

Tabla 8
Costos de premios

Costo de premios

Copa
Primer Lugar $ 20
Segundo Lugar $10
Medallas $ 28

VIVE - COME Y
RESPIRA

# '\}/,. 2 2

CHAMPIONS
LEAGUE

Consagrale campeon sacando tu 6

e i Spest” el -""e-_. .
X '__,-'-=-'ﬁ|r£nom-:s REML ESTATE

Figura 34 Olimpiadas deportivas
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Cronograma de olimpiadas

Tabla 9
Cronograma de olimpiadas
Olimpiadas
2018 : : Noviembre :
Sabado 9 Sabado 16 Sabado 23
Tabla 10

Cronograma de visita al parque Las Garzas Rojas

Parque de las Garzas Rojas
Ene Feb Mar Abr May Jun  Jul Ago Sep Oct

2019
20 17 17 21 19 16 14 18 22 20

Tabla 11
Visita al Zoologico El Pantanal

Zooldgico El Pantanal

2018 2019
Dic Ene Feb Mar Abr May Jun Jul  Ago Sep
9
6 3 3 7 5 2 7 4 8
Tabla 12
Cena en el restaurante
Fecha
Octubre
2019 Sabado 12
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Conclusiones

Se concluye por medio del marco tedrico-referengisd la satisfaccion
laboral se define como una orientacion afectivatoune el trabajador para cumplir
los roles dentro de su actividad laboral; otro puse vista es el de comparar la
brecha entre lo que brinda el trabajo y lo que eagn desea en realidad. En el
campo de la satisfaccion laboral existen ciertasliciones que se deben cumplir
como las de ambiente laboral o estabilidad, erotgone también aparecen otras
variables motivadoras como incentivos o la automomésde el punto de vista de
la psicologia de las organizaciones, se buscalawnge potencializar el bienestar
y motivaciéon de los colaboradores, por lo que mkdsatisfaccion laboral es un

punto importante a cumplir.

Por medio del estudio y andlisis de la matriz FOB&A identificd la
existencia de problemas internos de insatisfacergiertos colaboradores de la
exportadora, se observo que la empresa tiene fasee el funcionamiento de sus
procesos internos, puesto que las actividades t@m emfocadas para generar
bienestar y comodidad a los empleados de la plsintembargo aunque el analisis
de la matriz FODA reflejé carencias con respedtossstematizacion del desarrollo
interno, los resultados de la investigacion cuatiNi determinaron que la mayoria

de los colaboradores sintieron satisfaccion cope@s al entorno laboral.

Por medio de una encuesta desarrollada a 99 emoglebdsada en un
cuestionario validado estadisticamente para madialisfaccion laboral, se pudo
afirmar que dentro de la exportadora existen daogayg de colaboradores, un grupo
se caracteriz6 porque reflejaron altos niveles atesfaccion de acuerdo a los

porcentajes positivos determinados por los resodtae| cuestionario; pero el otro
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grupo, fue minoritario al expresar su insatisfagcidientras otros se comportaron
de manera neutral. Se concluye que a pesar deaquayloria se sienta satisfecho
con el trabajo, existen colaboradores que tienebl@mas conyugales por el
tiempo que permanecen en la empresa; de esta fahos, no relacionan
directamente sus problemas familiares con la orgaion, a pesar de que muchas

veces la causa de esto son los 22 dias de tragpjale que tienen al mes.

De acuerdo a los resultados identificados, se piepan estrategias
dirigidas al segmento de trabajadores insatisfeatws el objetivo de mejorar su
entorno laboral, y también se implementaron plaaea mantener la percepcion de
satisfaccion reflejada de acuerdo a la investigacidantitativa. Las propuestas
lograran un mejor espiritu de compafierismo dené¢rdadempresa, en donde el
respeto y la igualdad se reflejaran claramentemadese lograra que los
colaboradores puedan pasar mucho mas tiempo cfamdlia, de tal manera que
se mejorara el ambiente laboral. Se realiz6 unn@@miento al mejor empleado
del afio con una comida en un restaurante reconc&édpropuso reuniones para
determinar mejoras en los horarios laborales, dépedo de la situacion de cada
empleado, se propuso un programa familiar en uonmgdo club, ademas de
visitas al zooldgico para todo el personal. Finaltegse propuso la integracion
entre trabajadores de campo y jefes, por medi@asi®limpiadas internas de la

empresa.
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Recomendaciones

Se recomienda que el proyecto de investigaciorastomo base para
futuros planes de estudio y analisis, de tal mameedos respectivos investigadores

puedan tener una guia para sus trabajos.

Se recomienda que se involucre a la familia dectdaboradores con la
empresa, ya que el tiempo que permanecen denteoallganizacion provoca que
tengan problemas conyugales por el tiempo que asigeantes, con esto se lograra

la estabilidad emocional de los colaboradores @gpartadora Fafra S.A.

Se recomienda que se realice un estudio que peideitéificar si la larga
estancia en el lugar de trabajo tiene alguna incidezn los problemas conyugales
de los trabajadores, ya que esto afecta psicoldgiote al colaborador, y este no
lo relaciona con el trabajo; esto se demostré attdasatisfaccion en las encuestas,
a pesar de que en el campo de trabajo algunos a&teslese encuentran

desmotivados por problemas familiares principalment

Se recomienda que las propuestas planteadas exyetfo, con la finalidad
de mejorar el ambiente laboral, sean aplicadas|eroréo plazo, para poder

incrementar y mantener la satisfaccion de susjadbees.
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Apéndices

Apéndice A. Codigo de Trabajo

Art.8.- Contrato Individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se compromete paraoct@nu otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependeporauna remuneracion fijada por

el convenio, la ley, el contrato colectivo o latcmsbre.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.Son obligaciones del empleador:

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y deingares de trabajo, sujetandose
a las medidas de prevencion, seguridad e higidrieatd@jo y demas disposiciones
legales y reglamentarias, tomando en considera@damas, las normas que

precautelan el adecuado desplazamiento de lasnasrson discapacidad;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadoredilites, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajoondiciones adecuadas para

que éste sea realizado.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzososlkas jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la seymarsea de cuarenta horas
hebdomadarias. Los dias sabados y domingos serdesdanso forzoso y, si en
razon de las circunstancias, no pudiere interrisepal trabajo en tales dias, se
designarda otro tiempo igual de la semana paraselatiso, mediante acuerdo entre

empleador y trabajadores.

Art. 53.- Descanso semanal remuneradoEl descanso semanal forzoso sera

pagado con la cantidad equivalente a la remuneraaiégra, o sea de dos dias, de
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acuerdo con la naturaleza de la labor o indudEnacaso de trabajadores a destajo,
dicho pago se hara tomando como base el promedé&rdmuneracion devengada

de lunes a viernes; y, en ningun caso, sera imfari@ remuneracion minima.

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion edriesgos.- Los
empleadores estan obligados a asegurar a susattabeg condiciones de trabajo
gue no presenten peligro para su salud o vidatrabsjadores estan obligados a
acatar las medidas de prevencion, seguridad e nkeigdeterminadas en los
reglamentos y facilitadas por el empleador. Su dmisonstituye justa causa para

la terminacion del contrato de trabajo.
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Apéndice B. Encuesta S21/26

La siguiente encuesta pretende conocer su gradatidéaccion con respecto a su
trabajo. Sus respuestas son anonimas y el fintdeéregstigacion es académico;
se solicita que las respuestas sean verdaderassmetto a lo que usted piensa. A
continuacion se presenta el significado de lasuestps, debe marcar con una X
la que usted considera apropiada.

1. Totalmente en desacuerdo.

2. En desacuerdo.

3. Ni en acuerdo ni en desacuerdo.
4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.

Preguntas 1 2 3 4 5
1. Me gusta mi trabajo
2. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da
mi trabajo de hacer las cosas en las que yo destaco
3. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me
permite hacer cosas que me gustan

4. Mi salario me satisface

5. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que
me exigen
6. La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es
buena
7. La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi
lugar de trabajo estan bien reguladas
8. El entorno fisico y el espacio en que trabajo so
satisfactorios

9. En mi empresa tengo unas satisfactorias
oportunidades de promocion y ascenso

10. Estoy satisfecho de la formacion que me da
empresa

11. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis
jefes

12. La forma en que se lleva la negociacion en mi
empresa sobre aspectos laborales me satisface
13. La supervision que ejercen sobre mi es
satisfactoria

14. Estoy satisfecho de como mi empresa cumg
el convenio, y las leyes laborales
15. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con
gue me dirigen
16. Estoy satisfecho de mi grado de participacign
en las decisiones de mi departamento o secciodr
17. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan
mi tarea

18. Me satisface mi capacidad actual para decid
por mis mismos aspectos de mi trabajo

a

e

r

89



19. Mi empresa me trata con buena justicia e
igualdad

20. Estoy contento del apoyo que recibo de mis
superiores

21. Me satisface mi actual grado de participacio
en las decisiones de mi grupo de trabajo

=]

22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis
compaferos

23. Estoy satisfecho de los incentivos y premios
gue me dan

24. Los medios materiales que tengo para hace
trabajo son adecuados y satisfactorios

25. Estoy contento del nivel de calidad que
obtenemos

26. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que
hacer mi tarea
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