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RESUMEN

El presente trabajo plantea como objetivo general Indagar las principales
dificultades en la participacion del personal operativo en los programas de
bienestar laboral de las Tiendas Listo de la ciudad de Guayaquil, en el afio
2024. Se trabajo con referentes tedricos que fueron soporte para este estudio
como: la teoria de las necesidades humanas; esta investigacion se plante6
bajo enfoque mixto, en donde se aplicé una entrevista a colaboradoras de una
empresa y entrevistas a profesionales del area de recursos humanos. En
relacion a los principales resultados del presente estudio se conocio lo
siguiente: los programas de bienestar de la empresa evidencian que son
elaborados sin considerar las necesidades de los trabajadores, mas bien

estan basadas en el cumplimiento legal.

Palabras Claves: Bienestar laboral, programas de bienestar, colaboradores,

necesidad de colaboradores, condiciones laborales, sistema de recompensa
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ABSTRACT

The general objective of this work is to investigate the main difficulties in the
participation of operational personnel in the work well —being programs of the
Listo stores in the city of Guayaquil, in the year 2024. We worked with
theoretical references that were support for this study, such as: the theory of
human needs; This research was carried out under a mixed approach, where
an interview was applied to employees of a company and interviews to
professionals in the human resources area. In relation to the main results of
this study, the following was known: the company's welfare programs show
that they are developed without considering the needs of the workers, rather

they are based on legal compliance.

Keywords: Occupational well-being, well-being programs, collaborators, need

for collaborators, working conditions, reward system
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INTRODUCCION

El bienestar laboral tiene como objetivo trabajar sobre las condiciones
de los empleados, fortaleciendo su propio desarrollo personal y profesional de
forma integral, decididos a trabajar sobre su puesto de trabajo y vida cotidiana,

asi como a ampliar su motivacion, satisfaccion y eficiencia.

Desde esta perspectiva, el entorno laboral se encuentra en la
obligatoriedad de ejecutar programas de bienestar destinados a los
colaboradores que conforman el conjunto empresarial, cuya finalidad es
mejorar las condiciones laborales de las personas y promover un ambiente
saludable y positivo entre todos y todas, asimismo, de construir buenas
relaciones laborales entre compafieros de trabajo

El objetivo principal de este estudio es Indagar las principales
dificultades en la participacion del personal operativo de las tiendas Listo en
los programas de bienestar laboral. En el capitulo uno se plantea los
antecedentes la problematizacion, las preguntas y objetivos de investigacion
gue se desprenden de las preguntas y la justificacion

En el segundo capitulo se trabaja la parte referencial, donde se platea
el marco tedrico-conceptual como base para la investigacién y los
fundamentos legales. En el tercer capitulo se desarrollé la metodologia que
sigue el estudio mixto en donde se aplicé una encuesta y una entrevista a
colaboradores de una empresa del sector privado

En el cuarto capitulo se realizé el andlisis de los datos recolectados a
través de la aplicacion de instrumentos como son la encuesta y la entrevista,

en base a la tabulacion de datos y codificacion axial.



En el quinto capitulo se establece las conclusiones y recomendaciones

de acuerdo a los hallazgos obtenidos en el estudio



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes Contextuales
El bienestar laboral tiene como objetivo ejecutar acciones que

beneficien al recurso humano, promoviendo el desarrollo personal y
profesional de manera holistica, con una vision de trabajo sobre su area de
trabajo y diario vivir, asi como a extender su motivacién, satisfaccion y

eficiencia.

Desde esta perspectiva, el entorno laboral se encuentra en la
obligatoriedad de ejecutar programas de bienestar destinados a los
colaboradores que conforman el conjunto empresarial, cuya finalidad es
mejorar las condiciones laborales de las personas y promover un ambiente
saludable y positivo entre todos y todas, asimismo, de construir buenas

relaciones laborales entre compafieros de trabajo.

A partir de esto, es importante el andlisis desde perspectivas de
diferentes autores sobre cémo influyen los programas de bienestar en los

colaboradores y el nivel de participacion que se tienen en los mismos.

Iniciando, se realiza un estudio en contexto ecuatoriano,
especificamente en Ambato por Mantilla (2023) titulado “Programa de
bienestar laboral para los colaboradores de una empresa de producciones
varias de Ambato. El objetivo de este estudio se basd en “construir un
programa de bienestar laboral para los trabajadores de una institucion que
elabora productos varios” (p. 5). En cuanto a la metodologia empleada en
dicha investigacion se us6 un enfoque de tipo cuantitativo, de disefio no

experimental transaccional de alcance descriptivo, donde se aplico el



cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) a una muestra de 134

trabajadores, para obtener la informacién relevante.

En relacion a los resultados obtenidos, estos revelaron lo siguiente, el
programa de bienestar laboral esta estructurado a partir de las necesidades
identificados en el recurso humano, logrando adaptarlas a la realidad del
ambiente, a la necesidad de entendimiento y afecto, mediante el programa se

evidencio que trabajar en la zozobra que la institucion conlleva.

En base a esto, se vio la necesidad de implementar un programa e
bienestar laboral para colaboradores con la finalidad de atenuar dichos
problemas encontrados en el entorno laboral que han afectado de manera

directa a este grupo.

En un contexto Latinoamérica, en Colombia se realizar un estudio cuyo
titulo fue “Programa de bienestar laboral e incentivos” por Bermudez y
Escobar (2021). El objetivo general de este estudio se baso en “contribuir al
mejoramiento de las condiciones de vida laboral de los trabajadores del sector
publico en el contexto de la gestion estratégica del talento humano,
direccionado en realizar acciones especificas de bienestar y la motivacion de
las personas” (p. 2). Para dicho estudio, se trabajé con una metodologia de
enfoque cuantitativo, conociendo la percepcion que tiene los programas y su
impacto de los mismos, a través de una técnica como lo es la encuesta, para
evidenciar cudl es la satisfaccién del personal en relaciéon a las acciones de

bienestar.

Los resultados de dicho estudio evidenciaron la importancia de las

actividades de ocio y esparcimiento de los programas de bienestar lo cual



contribuye a que el colaborador no presente estrés en el entorno laboral,
ademas, contribuye a aumentar la productividad de la empresa. Es por ello

gue esta dimension lo integran las siguientes actividades:

- Actividades recreacionales
- Eventos artisticos presenciales y/o virtuales
- Capacitaciones que engloben la creatividad.

- Bienestar espiritual

Estas actividades estan direccionadas a disminuir niveles de
estrés o fatiga laboral que puede demandar el contexto de trabajo por

diversos factores de riesgos psicosociales.

Asimismo, en Colombia, Monroy (2021) realiza un estudio
titulado “Bienestar laboral, su influencia en el empleado y lo que
representa en las organizaciones”, quien planté como objetivo general
“‘Argumentar lo rentable que es ofrecer en las organizaciones bienestar
laboral a sus colaboradores” (p. 3). En cuanto a la metodologia
implementada se baso en un enfoque cualitativo, aplicando una guia
de entrevista a una muestra de 15 trabajadores de una empresa del

sector privado.

En cuanto a los resultados de dicho estudio revelaron que, los
colaboradores Vvisibilizan de manera positiva la aplicacion de
programas de bienestar dentro de la empresa, esto contribuye al
Incrementd de la calidad de la vida laboral, permitiendo combatir los
riesgos psicosociales que afectan al personal, el malestar y el

absentismo laboral en las empresas (Monroy, 2021).



Otro estudio realizado en este mismo contexto por Escobar (2011)
titulado “Implementacidén de un programa de bienestar en la empresa
de MCT LTDA” cuyo objetivo fue “contribuir al clima laboral y al
fortalecimiento de la cultura organizacional” (p. 5). La metodologia
implementada en dicha investigacién fue cualitativa, con el alcance
descriptivo y enfoque fenomenoldgico, a través de las técnicas para el
disefio de instrumento como recoleccion de informacion en fuentes

primarias y secundarias de informacion.

En cuanto a los resultados de este estudio fue que se observa la
existencia de problemas de comunicacién, asociados a la falta de
trabajo en equipo, ya que la comunicacién es un elemento importante
en el contexto laboral, la cual favorece a la construccion de relaciones

positivas en el entorno laboral (Escobar, 2011).

Asimismo, otro estudio realizado en Colombia por Castafieda et al.
(2017) titulado “Bienestar Laboral y salud mental en las
organizaciones”. Cuya finalidad fue “conocer como incide el bienestar
laboral en la salud mental de los colaboradores de una empresa”. En
este articulo la metodologia se bas6 en revision bibliografica con la
finalidad de conocer la perspectiva de diferentes autores en cuanto al

tema planteado.

Los resultados de este estudio se encaminaron en que, es
esencial generar espacios laborales propicios para que las personas
se mantengan sanas fisica y mentalmente, ya que la cultura y el clima

organizacional como esas percepciones compartidas por el grupo



de colaboradores, que estan ligadas a las politicas, practicas y
procedimientos que se llevan a cabo en un organizacion por ende son
fuentes vitales para generar bienestar laboral en las compafias
fomentando la salud de los trabajadores y teniendo como resultados

la alta productividad (Castafieda et al., 2017).

En México se realiza otro estudio titulado “Bienestar laboral en
época de pandemia” por Espinoza et al. (2021). Este articulo se centrd
en “evaluacion del bienestar laboral en miembros de distintas
organizaciones, de los tres sectores laborales en el contexto mexicano
duran-te los primeros meses de confinamiento provocado por la
pandemia” (p. 242). En cuanto a la metodologia utilizada fue de tipo
transversal, con alcance correlacional y muestreo no probabilistico, la
muestra se baso en 30 empresas mexicanas, donde se aplico la sub-
escala de Bienestar Psicosocial, del Cuestionario de Bienestar Laboral

General.

En relacion a los resultados revelaron que, los cambios
generados en todas las esferas de la vida a partir la situacién derivada
por la pandemia, trajo consigo, especialmente en el ambito laboral, la
acentuacion de la percepciéon de las organizaciones de trabajo como
espacios poco predecibles, poniendo a las personas en estados de alta
incertidumbre y con ello vulnerando ademas de su salud fisica, su

bienestar (Espinoza et al., 2021).

Por otro lado, en Peru, se lleva a cabo un estudio titulado

“Cultura organizacional y bienestar laboral de los trabajadores de la



Red de Salud Huamalies” por Ortiz et al. (2021). El objetivo general de
este articulo fue “Determinar la relacidn entre la cultura organizacional
y el bienestar laboral de los trabajadores de la Red de Salud
Huamalies, 2019” (p. 37). Los autores plantearon una metodologia
enfoque cuantitativo, de nivel relacional, prospectiva y observacional.
La poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores de los que fueron
seleccionados 60 por muestreo no probabilistico, por conveniencia. La
técnica utilizada fue la entrevista, cuyos instrumentos fueron

cuestionarios para medir ambas variables.

En cuanto a los resultados obtenidos se conocié que, el 81,7 %
(49) de los trabajadores percibieron un nivel fuerte de la cultura
organizacional y el 18,3 % (11) se ubico en el nivel moderado; el nivel
de bienestar laboral alcanzé en el 70 % (42) un nivel alto y en el 30 %
(18) un nivel intermedio. Por ello, la cultura organizacional se relaciona
de forma significativa con el desarrollo del bienestar laboral percibido

por los trabajadores (Ortiz et al., 2021).

Ademas, en Panama, se lleva a cabo otro estudio en donde se
evalla el impacto del bienestar labor en los en trabajadores por los
autores Cucaita (2013) cuyo objetivo general fue medir el impacto del
bienestar laboral en el personal administrativo de una empresa privada.
En cuanto a la metodologia de dicho estudio se utiliz6 un enfoque
mixto, utilizando una revisién literaria; se utilizaron variables como
motivacioén, eficiencia, eficacia, enfermedades laborales, accidentes de
trabajo, actividades de bienestar laboral. Ademés, se aplicé un

cuestionario de 18 preguntas, a una muestra de 7 personas



administrativas que laboran en la empresa, con el fin de conocer los

aspectos que impactan en bienestar laboral de los empleados.

Los resultados evidenciaron que, el nivel del bienestar laboral
dentro de la empresa es muy bajo y se podria calificar en un 10% por
problemas de comunicacién, enfermedades laborales, desmotivacion,
falta incentivos, falta de sentido pertenencia por bajo factor salarial,
estableciendo que no existe un programa de bienestar laboral definido

(Cucaita et al., 2013).

Los autores Blanc et al. (2010) en México, realizan un estudio
titulado “Emociones positivas y bienestar laboral”, el objetivo de este
articulo se baso en conocer la influencia de las emociones en el
bienestar laboral de los colaboradores y a su vez como esto puede
evidenciarse en el rendimiento laboral de los mismos. La metodologia
de este estudio se bas6 en un enfoque cualitativo, aplicando una guia
de entrevista a un grupo de 20 colaboradores. La guia estuvo basada
en categorias conceptuales como: emociones, bienestar laboral,

satisfaccion laboral, rendimiento laboral.

Los resultados de este estudio permitieron conocer que, las
emociones que sienten los trabajadores influyen en las actitudes y en
las conductas de los otros concretamente, este tema ha sido
considerado como el nucleo o la esencia del trabajo, puesto que,
también esto puede influir en el bienestar de los que conforman el grupo

de trabajo (Blanc et al., 2010).
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1.1.2. Antecedentes Contextuales
El bienestar laboral esta relacionado con la productividad de los

colaboradores de una empresa, su participacion en las actividades de
crecimiento profesional y de fortalecimiento de equipos, y su respuesta en
cuanto a la atencion al cliente, pues en la medida en que sientan estables,
podran transmitirlo a los usuarios y demas compafieros de trabajo (Garcia,

2021)

Contar con un 6ptimo bienestar laboral trae una serie de beneficios:

= Disminuye el estrés y el absentismo.

= Los equipos de trabajo se sienten mas motivados, por tanto, son mas
productivos.

= Las capacidades del personal se ven aumentadas.

= Disminucion de talento humano rotativo.

= Mejora el ambiente laboral y las relaciones personales.

En las diferentes empresas se han planteado diferentes formas para
promover el bienestar laboral de los colaboradores, como la ejecucion de
programas de bienestar como estrategia de bienestar, estos programas
contienen diversas actividades direccionadas a mejorar el ambiente de trabajo

y disminuir el estrés.

Desde lo antes expuesto, este enfoque responde a estudios que
destacan los beneficios de promover el bienestar integral de los colaboradores
no solo para la eficiencia operativa, sino también para la retencion de talento

y la mejora en la satisfaccion laboral, desde esto, se puede resaltar que, si un
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trabajador se siente conforme con su entorno de trabajo puede mostrar un

buen rendimiento laboral, favoreciendo la productividad de la empresa.

Es posible que en las pequefias y medianas empresas se trabaje por el
bienestar de los colaboradores, tomando la decision de mejorar las
condiciones de las personas, por ello, humanizan los procesos de seleccion,
mejoraron los espacios fisicos con colores agradables y comodos, ajustaron

las condiciones de trabajo en funcion de la productividad (Garcia, 2021).

Este estudio se centra en el contexto de las Tiendas Listo, la cual es
considerada una marca de tiendas de conveniencia de PRIMAX. Se
caracteriza por su tiempo en el mercado dentro de la ciudad de Guayaquil. La
historia de esta empresa esta enmarcada en politicas organizacionales
vinculadas con el bienestar de los trabajadores, otorgando elementos para
entender aquellas practicas manuales y las barreras a las que se encuentran
expuestas para la construccion e implementacion efectiva de programas de
bienestar. Asimismo, en el contexto econdémico de la ciudad juega un papel
relevante, debido a que incide en las perspectivas y demandas de los
colaboradores en relacién a las iniciativas que desena mejorar la calidad de

vida del trabajador.

Por tal motivo, dentro de la organizacion se ejecutan programas de
bienestar que son estrategias para la reduccion de estrés de los
colaboradores y un adecuado espacio laboral, es importante considerar que,
estos programas pueden tener un impacto considerable en los empleados

cuando es notoria la participacion de los colaboradores.
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1.1.3. Antecedentes Estadisticos
Es necesario comprender la realidad que se tiene en las empresas,

en cuanto a los programas de bienestar como perspectiva de brindar un
adecuado contexto de trabajo a los colaboradores. Por eso, Velazquez
(2016) sefiala en su estudio que los trabajadores en las empresas son el
elemento fundamental, puesto que, al ser el recursos humano en estos
contextos contribuyen a la productividad y reconocimiento de las
instituciones.

Posteriormente la intervencion social de manera profesional, tiene
como fin mejorar las relaciones sociales, visibilizar procesos para la toma
de conciencia de los problemas de las personas, de la salud mental,
brindar apoyo psico-social y bienestar laboral a los trabajadores. De
manera general, la construccion de programas de bienestar laboral
favorece tanto a los colaboradores como a los jefes y duefios de las
empresas, proponiendo nuevos enfoques de gestion, liderazgo y trato,
permitiendo mejor calidad de vida (Velazquez, 2016).

Asi es, uno de los fines de estos programas en este campo laboral,
es el apoyo del desarrollo social, emocional y econémico de las personas.
Lo cual se logra a través de facilidad de conexiones, orientacion en
educacién, bienestar individual y colectivo, garantizando una plena
participacion en programas de bienestar y salud laboral (Universidad
Nacional de Centro del Peru, 2017).

Comprendiendo ahora el impacto e importancia de estos
programas en las empresas, también es necesario tener en cuenta el
ambito en el que se va a trabajar con esta investigacion. Por eso el primer

dato que se ha recopilado, segun informes del Instituto Nacional de
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Estadistica y Censos INEC, se tiene un directorio de empresas, que
actualizado al afio 2020 se tiene un total de empresas de 846.265, lo que
representa en plazas de empleo alrededor de 2’845.018 personas (INEC,

2020).

Asimismo, en Ecuador, el sector servicios es un pilar fundamental
de la economia y el empleo, representando aproximadamente el 47,3% del
empleo total, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC, 2023).

Ademas, este sector incluye una variedad de subsectores, entre ellos
las tiendas Listo. Estas no solo proporcionan un servicio para los
ciudadanos, sino que también generan empleo para una considerable
cantidad de trabajadores en diversos cargos que realizan tareas
esenciales para el funcionamiento diario de estas instalaciones (INEC,

2023).

1.2. Definicion del Problema
En las tiendas Listo de Guayaquil, se ha observado que el personal

operativo presenta una baja participaciéon en los programas de bienestar
sociolaboral implementados por la empresa. Estos programas estan
diseflados para mejorar aspectos clave como la salud fisica y mental, la
satisfaccion laboral y la integracidn social dentro del entorno de trabajo. Sin
embargo, a pesar de los esfuerzos de la empresa por promover estas
iniciativas, la participacion no ha alcanzado los niveles deseados, lo que
sugiere la existencia de barreras que impiden a los empleados aprovechar

los beneficios de estos programas.
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El problema objetivo de intervencién de este estudio se centra en
determinar y comprender aquellos elementos que existen detras de la escasa
participacion de los colaboradores en los diversos programas de bienestar
gue tiene la empresa. Es relevante identificar aquellos factores como la
escasa comunicacién, la concepcién negativa o indiferente de los
trabajadores hacia estas acciones de bienestar, desafios empresariales o
problemas vinculados con el acceso y relevancia de estos programas
otorgados por la empresa. Asimismo, es preciso indicar que para estudiar la
cultura de una empresa y su estructura como tal, puede ser factores que

influyan en la participacion del personal en las actividades de bienestar.

Este problema no solo incide en los trabajadores, sino que influye
de manera negativa en la organizacion, como por ejemplo en la poca
productividad del trabajador, un alto nivel de ausentismo, y exceso de
rotacion de colaboradores. Por lo tanto, es fundamental abordar estas
cuestiones para desarrollar estrategias que aumenten la participacion en los
programas de bienestar sociolaboral, contribuyendo asi a un entorno de
trabajo mas saludable y a una mejora general en la calidad de vida de los

empleados.

Esto desde el area de talento humano, ya que hoy en dia, se ha
adoptado una nueva perspectiva que ve a las personas no solo como
trabajadores remunerados por el tiempo que dedican a la empresa, sino
como socios y colaboradores esenciales para el negocio. Es por esto que el
término "recursos humanos" ha sido reemplazado por "gestion del talento

humano" en la actualidad. (Chiavenato, 2009)
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La investigacion busca, en Ultima instancia, ofrecer soluciones
practicas que puedan ser implementadas por la empresa para mejorar la
eficacia de sus programas de bienestar sociolaboral y asegurar que estos

cumplan su objetivo de fomentar un ambiente laboral positivo y productivo.

1.3. Preguntas de investigacion

1.3.1. Pregunta General
¢, Cuales son las principales dificultades que afectan la participacion del

personal operativo de las tiendas Listo en los programas de bienestar
sociolaboral

1.3.2. Preguntas Especificas
¢, Cual es el nivel de participacion del personal operativo en los
programas de bienestar sociolaboral ofrecidos por la empresa?
¢,Cuales son las razones percibidas por los trabajadores que influyen
en la baja participacion en estos programas?
¢ Qué estrategias podrian implementarse para aumentar la

participacion del personal operativo en estos programas?

1.4. Objetivos de Investigacion

1.4.1. Objetivo General
Indagar las principales dificultades en la participacion del personal

operativo de las tiendas Listo en los programas de bienestar laboral, con
el fin de proponer estrategias que promuevan la participacion de los

colaboradores.

1.4.2. Objetivos Especificos
Identificar la participacion del personal operativo en los programas d

bienestar sociolaboral ofrecidos por la empresa
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Describir la percepcion de los trabajadores sobre las causas que
generan la baja participacion del personal operativo en los programas

de bienestar

1.5. Justificacién
La investigacion se centra en abordar la baja participaciéon del personal

operativo en los programas de bienestar sociolaboral de la cadena Listo en
Guayaquil. Este problema se vincula con la demanda de mejorar el entorno
de trabajo y contribuir con el bienestar de todos los colaboradores, elementos
claves para que no Unicamente se eleve la productividad y eficiencia de la
empresa, sino que refuerce la satisfaccion y lealtad de los colaboradores. En
un contexto donde el sector servicios, incluidas las tiendas Listo, representan
una parte significativa del empleo en Ecuador, es esencial que estas
organizaciones implementen iniciativas efectivas de bienestar que

consideren las particularidades del personal operativo.

El estudio se justifica también por los desafios especificos que
enfrentan los empleados de operaciones, como los horarios laborales
extensos y poco flexibles, que limitan su capacidad para participar en
actividades de bienestar fuera de sus horas regulares. Ademas, se ha
observado que la falta de conocimiento sobre los beneficios de estos
programas contribuye a la percepcién de irrelevancia entre los empleados, lo
gue desincentiva su participacion activa. La investigacion apunta a identificar
las razones detras de esta baja participacion, explorando factores como la
percepcion de utilidad de los programas Y la efectividad de la comunicacion

interna.
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Por otro lado, se destaca la importancia de la cultura
organizacional y el liderazgo en la promocion del bienestar laboral. Se ha
demostrado que las empresas con un compromiso visible y constante con el
bienestar de sus empleados, liderado desde la alta direccién, tienen mayores
tasas de participaciéon en programas de bienestar. Este enfoque no solo
mejora el clima laboral y la satisfaccidn personal, sino que también contribuye
a la retencion de talento y a la reduccion del ausentismo. Como conclusién,
la investigacion no solo busca resolver un problema interno de participacion,
sino también generar conocimiento aplicable que pueda beneficiar a otras
organizaciones del sector servicios, fortaleciendo asi la comunidad laboral en

general.

La decision de investigar la baja participacion del personal operativo en
los programas de bienestar sociolaboral responde a un interés personal en
mejorar el entorno laboral y el bienestar integral de los trabajadores. Este tema
es relevante para mi porque refleja mi compromiso con la creacion de
ambientes de trabajo saludables y productivos. Ademas, como futuro
profesional en el area de Trabajo Social, me motiva profundamente identificar

y abordar los factores que afectan negativamente el entorno laboral.

Desde una perspectiva formativa y académica, este estudio se vincula
con mi formacion y preparacion como Trabajadora Social, directamente con el
area de bienestar laboral y la gestion del area de Talento Humano. Esta
investigacion contribuira a aplicar y estudiar mas a fondo este tema, en donde
mis conocimientos adquiridos durante el proceso de estudios en un caso

practico, fortaleciendo mis habilidades y capacidades en cuanto a un analisis
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critico y evaluacién continua de los programas construidos dentro de una
empresa. asimismo, una experiencia relevante en la elaboracién de este
apartado que busca mejorar la calidad de vida laboral del trabajador es u
objetivo primordial durante mi vida profesional.

En cuanto al ejercicio profesional, esta investigacion es crucial para
desarrollar habilidades que son directamente aplicables en mi futura carrera.
Al abordar un problema concreto dentro de una organizacion, adquiriré
competencias clave en la identidad. Ademas, la experiencia obtenida a través
de este estudio me permitra comprender mejor las dinamicas
organizacionales y como estas pueden ser influenciadas por politicas de
bienestar efectivas. Esto no solo me preparard para enfrentar desafios
similares en mi vida profesional, sino que también me brindara la oportunidad
de contribuir de manera significativa a la creacion de entornos laborales mas

saludables y productivos en cualquier organizacion.

Finalmente, la decision de llevar a cabo esta investigacion esti
fundamentada en un compromiso con el bienestar social. Al mejorar la
participacion del personal operativo en programas de bienestar sociolaboral,
se contribuye no solo al bienestar individual de los empleados, sino también
al fortalecimiento del tejido social en su conjunto. Un entorno laboral saludable
y participativo tiene efectos positivos que se extienden mas alla de la
organizacion, promoviendo la estabilidad social, la reduccion de conflictos
laborales y el desarrollo econdmico sostenible. Por lo tanto, esta investigacion
busca generar un impacto positivo en la sociedad, promoviendo mejores

practicas en el &mbito laboral y el bienestar de los trabajadores.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1. Marco Teorico
2.1. Teoria de las Relaciones Humanas

Para el presente trabajo de investigacion se abordara la Teoria de las
relaciones humanas de Elton Mayo. Esta teoria plantea que las relaciones
humanas son lo mas importante en la administracion de una empresa,
ademas, se considera al trabajador social como individuo que interviene en
las actividades de acuerdo con sus capacidades y competencias de eficiencia

y eficacia para trabajar en el area de Talento Humano

Esta Teoria surgio en los Estados Unidos. Los analisis de los experimentos
de Elton Mayo demostraron que los colaboradores dentro de las
organizaciones aumentaban su capacidad de produccion o productividad de
acuerdo con la integracion de su actividad, por medio de grupos sociales en
los que se permite que el individuo forme parte esencial de las funciones

principales de la empresa (Cabrera y Schwerdt, 2014).
Principios de la Teoria de las Relaciones Humanas

- Motivacion. - Es la accidon que toda persona tiene por lograr sus
objetivos o procesos mediante la satisfaccion de sus necesidades.

- Liderazgo. - Es la capacidad que tiene un individuo para influir o
motivar a un grupo de personas para lograr alcanzar sus objetivos
planteados.

- Comunicacion. - Es el proceso de trasmitir informacion de un lugar a

otro, intercambiando ideas, sentimientos u opiniones de manera
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consciente entre dos 0 mas personas.

Estos principios se aproximan al papel importante que tienen los
profesionales dentro del area de Talento Humano en direccién del bienestar
del colaborador, puesto que, estos son necesarios para llevar a cabo la
ejecucion de programas de bienestar laboral en beneficio de los
colaboradores. Cuando estos elementos son manejados de manera adecuada
contribuird animar a la audiencia a ser participes de actividades en pro

bienestar del trabajador.

Base de la Teoria de las Relaciones Humanas

Segun Urbaez (2005) las principales bases de la teoria en las relaciones

humanas son:

- Las motivaciones del ser humano son las funcionalidades de alcanzar
sus objetivos planteados dentro de una organizacion en la que permita
integrarse tanto en los &mbitos econdmicos y sociales, y de esa manera
satisfacer las necesidades personales.

- La seleccién del personal se establece mediante las aptitudes de los
trabajadores y su comportamiento dentro de la organizacion, con la
finalidad de adaptarse en cada puesto de trabajo.

- Los conflictos de las organizaciones se ejecutan de acuerdo con
deficientes funciones que se presentan por medio de los canales de
comunicacion, por el liderazgo impositivo y la integracion social, por
tanto, el trabajador no toma conciencia sobre el cumplimiento de los

objetivos de la empresa.
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A partir de esto, se puede indicar que a partir de la ejecucion de
programas de bienestar se pueden obtener estrategias para integrar al nuevo
con el antiguo personal, mediar conflictos, promover canales de comunicacion
funcionales y como resultado se obtendra un buen clima organizacional dentro

de este contexto.

La teoria de Elton Mayo es un abordaje novedoso a la gestion de las
relaciones humanas, por lo que puede ser usado de base al trabajador social,
ya que, induce a las organizaciones que sean capaces de relacionar su cultura
organizacional y su necesidad de producir con el desarrollo de las habilidades

y capacidades del trabajador.

Asimismo, la teoria de las relaciones humanas propone a las
organizaciones a enfocarse en la interaccion humana y la conducta de los
trabajadores dentro de un grupo social. Por lo cual, desafia a las empresas u
organizaciones a enfrentarse a un nuevo paradigma social (y econdémico) en
el que los trabajadores no sean calificados por el incremento de la
productividad o sean considerados como un valor agregados para el mercado,
sino que se considere mediante el desempefio de sus capacidades y
habilidades en los grupos de trabajo, incrementando de esta manera sus
niveles de estabilidad laboral y, como consecuencia de esta nueva valoracion

del trabajador, este aumente la productividad.

Ademas, la teoria se enfoca por restablecer las relaciones humanas
con las organizaciones, es decir, modificando el comportamiento mecéanico,

en la cual, las empresas manejaban a los trabajadores, considerandolos como

22



la mano de obra mas sencilla, vulnerando sus derechos y valores. Por lo tanto,

la teoria de las relaciones humanas propone los siguientes objetivos:

e Tratar a la organizacion como grupos sociales.

e Dar énfasis a las personas.

e Caracterizar a los sistemas inspirados a la psicologia.

e Mantener plena autoridad con las personas.

e Autonomia con el trabajador.

e Brindar confianza a las personas

e Contar con dinamismo interpersonal
Aportes sobre las Teoria de las Relaciones Humanas

Esta teoria reconoce en las empresas la formacion de grupos

formales e informales. Los grupos formales se analizan por el control de las
personas, mientras que, los informales son desarrollados por afinidad o
amistad. El andlisis del comportamiento humano trata de mejorar a las
empresas en la gestion organizacional dando una mayor importancia a las

relaciones humanas.

2.2. Marco Conceptual

2.2.1. Bienestar Laboral
El bienestar socio-laboral es conceptualizado se direcciona en la calidad

de vida laboral de los trabajadores, asimismo, incide en entorno social. En
este entorno es notable que no Unicamente los elementos relacionados con el
contexto laboral, sino también con aquellos que se encuentran vinculados con

la vida diaria familia y comunidad de los colaboradores(Roa, 2019).

La creacion de un equilibrio entre la vida laboral y personal es

fundamental para lograr este tipo de bienestar. Las politicas que permiten
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horarios flexibles y la opcion de teletrabajo son esenciales para que los
empleados puedan gestionar mejor sus responsabilidades personales y
familiares (Llopis, 2021). Esto no solo mejora la satisfaccidon de los empleados,

sino que también contribuye a su productividad y lealtad hacia la empresa.

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

eficiente es fundamental para su desempefio y satisfaccion.

Asimismo, Vilca (2021), plantea que las relaciones interpersonales son
un elemento importante del bienestar socio-laboral. Un clima organizacional
funcional, en el cual se pueda construir relaciones positivas entre compafneros
de trabajo, con valores entre todos, compafierismo entre los diferentes niveles
jerarquicos, fomenta el bienestar entre los trabajadores. El efectivo trabajo
entre el equipo y la colaboracién fortalece las relaciones interpersonales,

creando un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo.

2.2.1.1. Condiciones de Bienestar Laboral

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

desarrollar el bienestar laboral, se tienen las siguientes:

Ambiente Fisico de Trabajo
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Un ambiente fisico seguro, saludable y cémodo es fundamental para el
bienestar laboral. Esto engloba elementos pertinentes del entorno laboral. La
ergonomia es un elemento esencial y crucial, con muebles y equipos de
oficina construidos para disminuir los riesgos en el trabajo como las lesiones
0 accidentes laborales y equilibrar la comodidad. Asimismo, contar con un
ambiente limpio e impecable contribuye a disminuir enfermedades laborales y

elevar el esfuerzo de los trabajadores (Brito et al., 2020).

Salud y Seguridad

Construir estrategias que contribuyan la salud y seguridad en el trabajo
es fundamental para salvaguardar la vida de los trabajadores quienes estan
expuestos a accidentes y enfermedades en el entorno laboral. Esto engloba
otorgar técnicas de proteccion propias para cada colaborador. Por ello, llevar
a cabo evaluaciones periodicas para revisar la salud de los trabajadores,
asimismo otorgar capacitaciones direccionadas a procedimientos de
seguridad. Proponer estrategias de trabajo seguras y positivas con la finalidad
de prevenir cualquier tipo de enfermedades laborales, mejorando la calidad

de vida laboral (Amaral et al., 2019; Organizacion Mundial de la Salud, 2022).

Equilibrio entre Vida Personal y Laboral

Otorgar un verdadero un balance entre el trabajo y la vida personal es
un verdadero reto para lograr el bienestar de los colaboradores. Las
normativas propias de la organizacion, horarios flexibles, las formas de trabajo
y el tiempo de ocio que es remunerado son estrategias laborales favorables
para el trabajador para contribuir a gestionar sus responsabilidades y

obligaciones personales y laborales (Organizacién Internacional del Trabajo,

25



2023). Un equilibrio pertinente puede disminuir sobrecarga de trabajo, el

estrés y elevar niveles de satisfaccion laboral.

Desarrollo Profesional

Otorgar oportunidades de desarrollo profesional a los colaboradores es
un factor clave para lograr el bienestar laboral. Esto engloba programas y
practicas de bienestar, mentorias y posibles oportunidades de ascenso para
el trabajador. Ser soporte para contribuir con el crecimiento y desarrollo
profesional de los trabajadores no solo contribuye sus habilidades y
capacidades, sino que también eleva su compromiso y satisfaccion del

colaborador en el trabajo (Brito et al., 2020).

Relaciones Interpersonales

Un entorno de trabajo positivo, donde de fomente valores entre los
colaboradores, es esencial para lograr el bienestar en los colaboradores.
Promover la comunicacion funcional y el compafierismo entre los trabajadores
de diferentes jerarquias ayuda a construir un clima organizacional funcional.
La resolucion adecuada de conflictos entre trabajadores y la afectiva
promocion del trabajo entre compafieros también es un reto para mejorar las

relaciones interpersonales entre todos y todas (Galvan, 2019).

Reconocimiento y Recompensas

El reconocimiento en el entorno laboral es satisfactorio para los
trabajadores, puesto que, ellos buscan que su trabajo sea valorado por los

jefes inmediatos y superiores. Esto puede englobar, elogios, recompensas,
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bonificaciones, ascensos y otro tipo de incentivos por su esfuerzo en el
ambiente laboral. Valorar el esfuerzo y rendimiento del colaborador de manera
pertinente eleva la satisfaccion y productividad de los trabajadores en sus

tareas y construye sentido de pertenencia en los trabajadores (Llopis, 2021).

Autonomiay Participacion

Permitir a los empleados un cierto grado de autonomia en su trabajo y
hacerlos participes en la toma de decisiones puede aumentar su sentido de
pertenencia y satisfaccion. La autonomia permite a los empleados gestionar
su trabajo de manera mas efectiva, mientras que la participacion en
decisiones importantes puede hacerlos sentir valorados y respetados

(Meneses y Mejia, 2022).

Salud Mental y Emocional

El bienestar mental y emocional es un componente crucial del bienestar
laboral. Las organizaciones deben ofrecer recursos de apoyo psicologico,
como programas de asistencia al empleado, talleres de manejo del estrés y
actividades de promociéon de la salud mental (Vera et al., 2021). Crear un
ambiente de trabajo que apoye el bienestar emocional puede reducir el estrés

y la ansiedad, mejorando la calidad de vida de los empleados.

2.2.2. Percepcion
Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio de la

percepcion ha sido la psicologia y, en términos generales, tradicionalmente
este campo ha definido a la percepcion como “el proceso cognitivo de la
conciencia que consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion

para la elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del
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ambiente fisico y social, en el que intervienen otros procesos psiquicos”.

(Vargas, 1994, p. 2)

Uno de los aspectos que ha sido privilegiado en los estudios tanto
psicologicos como filoséficos sobre percepcion es el de la elaboracion
de juicios, que se plantea como una de las caracteristicas basicas de
la percepcion. La formulacion de juicios ha sido tratada dentro del
ambito de los procesos intelectuales conscientes, en un modelo lineal
en donde el individuo es estimulado, tiene sensaciones y las
intelectualiza formulando juicios u opiniones sobre ellas,
circunscribiendo a la percepcion en el &mbito de la mente consciente.
La percepcién no es un proceso lineal de estimulo y respuesta sobre
un sujeto pasivo, sino que, por el contrario, estan de por medio una
serie de procesos en constante interaccion y donde el individuo y la
sociedad tienen un papel activo en la conformacion de percepciones

particulares a cada grupo social. (Vargas, 1994, p. 2)

2.2.3. Comunicacion Organizacional
La comunicacion organizacional es esencial para lograr procesos de

interlocucion eficiente dentro de la empresa, mas que todo que los
colaboradores estén informados de actualizaciones o toma de decisiones por
parte de jefes organizaciones (Molano, 2021).

Asimismo, la comunicacion dentro de la organizacion contribuye a
crear relaciones sélidas, un buen clima laboral que contribuya a relaciones

funcionales entre los colaboradores que comparten un espacio laboral
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Por otra parte, existen algunos tipos que conforman la comunicacion
organizacional, los mismos que son practicados entre colaboradores, entre
ellos se encuentran:

- Comunicacion Formal
- Comunicacion Informal
- Comunicacion Interna

- Comunicaciéon Externa

2.2.4. Personal operativo
La persona que se obliga a la prestacion del servicio o a la ejecucién

de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero. (2015, p.
2). Un trabajador u operario es una persona que realiza tareas laborales o
manuales en un lugar de trabajo, generalmente bajo la direccion de un
empleador. Estas tareas pueden variar ampliamente dependiendo del tipo de
industria 0 empresa, pero en general, un trabajador u operario se encarga de
llevar a cabo actividades practicas y contribuir a la produccion, fabricacion,

mantenimiento o servicios de una organizacion.

Las empresas estan legalmente obligadas a brindar todo lo de ley a
los empleados que prestan sus servicios ya que este es un derecho laboral y
el trabajador “es el sujeto del derecho laboral” (PEREZ , 1982, p. 2) por lo
gue esto permite que los operarios prestadores de sus servicios sean los

que reciben los beneficios que la ley puede ofrecer.

2.3. Marco Normativo
Este estudio se enmarca en el derecho a la integridad personal y el

derecho al trabajo digno.

Constitucién de la Republica del Ecuador
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El derecho al trabajo es reconocido por la constitucion del Ecuador

el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

(Constitucién del Ecuador, 2008).

Por otro lado, en el art. 66 numeral 2, la constitucidbn asegura que
“‘parte de la vida digna es asegurar el derecho al trabajo” (Constitucion del
Ecuador, 2008, Articulo 66). Asi mismo en el Codigo del trabajo, en su articulo
2 se menciona que: “El trabajo es un derecho y un deber social” (Cédigo del

trabajo, 2005).

En cuanto al derecho a la integralidad personal de los trabajadores el articulo
23 de la Declaracion de los derechos humanos menciona que es menester
“reconocer el derecho al trabajo en condiciones equitativas y satisfactorias”
(1948). Asi mismo, el Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores
(1981). “Este convenio reconoce el derecho fundamental de los trabajadores
a trabajar en un entorno seguro y saludable y subraya la responsabilidad de
los gobiernos, trabajadores y trabajadoras en la promocion de la seguridad y

salud ocupacional” (C155., 1981).

En este convenio también se dictamina que “el término salud, en
relacion con el trabajo, abarca no solamente la ausencia de afecciones o de

enfermedad, sino también los elementos fisicos y mentales que afectan a la
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salud de los trabajadores” (Convenio sobre seguridad y salud de los

trabajadores, 1981).

En cuanto a la constitucién del Ecuador, el derecho a la integridad
personal se encuentra plasmado en la misma. Aqui se manifiesta que es deber
del estado garantizar el derecho a la integridad fisica y a una vida libre de

violencia en el ambito publico y privado (Constitucién del Ecuador, 2008).

Asi mismo, en El Articulo 38 se aborda el “derecho de los trabajadores
a condiciones dignas en el trabajo, incluyendo la seguridad, higiene y salud

ocupacional” (Asamblea Constituyente, 2008).

Por otro lado, este derecho también se ve reflejado en la constitucién
ecuatoriana en el articulo 326 numeral 5, el cual dicta que: “Toda persona
tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.

(Constitucion del Ecuador, 2008).

Con la aplicacion de este derecho se brinda a los colaboradores
ambientes acondicionados con la finalidad de que puedan realizar de manera
eficiente sus actividades laborales, ademas de promover Optimas condiciones
de calidad de vida laboral y asimismo, desarrollar una perspectiva de

seguridad en el trabajo.

Cddigo del Trabajo

Otra de las normativas que sustentan uno de los derechos de la presente
investigacion es el Codigo del Trabajo, el cual parte desde la idea de que este
trabajo es un deber social, un derecho humano, y que se encuentra protegido

por la Constitucion, leyes internacionales y nacionales. Todo trabajador en el
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pais se regula con esta legislacion, considerando que tienen libertad de
trabajo y contratacion, asi como una lista de derechos irrenunciables, que
deben gozar de proteccion, y las leyes seran de aplicacion favorable para el

trabajador siempre (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

Ley de Seguridad Social

Asimismo, la Ley de Seguridad Social en la cual se plasma el derecho
al trabajo, como esencial para los individuos quienes deben contar con todas
las condiciones adecuadas y seguridad en el trabajo, convirtiéendose en
sujetos de proteccion del Seguro General Obligatorio como afiliados. Esto
permite que el trabajador tenga acceso a seguros sobre riesgos del trabajo,
enfermedades, maternidad, vejez, cesantias, y desempleo (Asamblea

Nacional del Ecuador, 2021).

El organismo encargado en el pais de esta seguridad social es el
IESS, que es una entidad publica descentralizada, con autonomia y
personeria juridica, junto con un patrimonio propio. Esta institucion tiene el fin
de proteger a las personas que tienen una relacién de dependencia o no,
contra cualquier riesgo y contingencia que no le permita gozar de su trabajo a

cabalidad (Asamblea Nacional del Ecuador, 2021).

Decreto Ejecutivo 123: Promocion y facilitacion del empleo en Ecuador

Siguiendo la piramide Kelsen, se menciona el Decreto Ejecutivo 123:
Promocién y facilitacién del empleo en Ecuador, en el cual se plasma el tema
del trabajo como una prioridad para el gobierno ecuatoriano, no solo en el
ambito publico, sino también en lo privado, por lo cual se ha generado un

marco y procesos para tomar las acciones pertinentes que promuevan la
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contratacion de todas las personas, en especial las mujeres y jévenes. Se
pone en responsabilidad al Ministerio de Trabajo, quien debe agilizar estos
procesos por todos los medios posibles (Asamblea Nacional del Ecuador,

2021).

2.4. Referentes Estratégico
Para finalizar este segundo capitulo, también se analizan las politicas
relacionadas con el tema de investigacion, tanto a nivel nacional, como en la

localidad de estudio de la empresa seleccionada.

Plan de Desarrollo para Un Nuevo Ecuador

Segun el tema de la investigacion, se tendria una relacion directa con
el eje econdmico de este plan nacional, el cual analiza todas las variables de
trabajo, brechas, emprendimiento y empleo. También visualiza los indices de
desempleo, problemas de discriminacion para el acceso de un trabajo
adecuado y digno, al mismo tiempo que el pais persigue un crecimiento en
todos los campos, logrando acuerdos comerciales, insertandose en nuevas

oportunidades de trabajo (Secretaria Nacional de Planificacion, 2024)

Enfocandose en el tema de la empresa, en su eje econdmica indica
“Incentivar la generacion de empleo digno”, este eje econémico, el cual se
enfoca en la competitividad y productividad de las empresas, que es el
relacionado con la empresa de este estudio. Se busca como politicas, el
mejorar la infraestructura de este campo, impulsando la soberaniay seguridad
de los colaboradores dentro del contexto laboral, ademas de promover
programas enfocados en la salud de cada colaborador (Secretaria Nacional

de Planificacion, 2024)
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Agenda Zonal 8

Estas agendas que se realizan en cada zona del pais, cuentan con una
vision a largo plazo, se realizan en funcion del plan nacional de desarrollo, y
generan estrategias intersectoriales, como nacionales en todos los campos de
estudio de cada localidad. Especificamente, esta zona 8 incluye a
Guayaquil, Samboronddn y Duran (Secretaria Nacional de Planificacion ,

2023).

Finalmente mencionar que, en el eje econdmico se relaciona con el
tema de la presente investigacion, puesto que, este plantea “incrementar y
fomentar de manera inclusiva, las oportunidades de empleo y las condiciones
laborales”, ademas esto esta direccionado a promover acciones que velen por
el bienestar de los colaboradores de las instituciones (Secretaria Nacional de

Planificacion , 2023).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1 Enfoque de investigacion

Para el presente ejercicio de investigacion se ha seleccionado el enfoque
mixto el cual combina los enfoques cuantitativo y cualitativo, ademas
constituye un conjunto de diferentes procesos metodicos, practicos y criticos
que engloban diferentes técnicas como la observacion y el estudio de
informacion cuantitativos y cualitativos, los mismos que generan una
composicién y dialogo contiguo que permite ejecutar inferencias de toda la
informacion recolectada, ejerciendo una mejor comprensiéon del fendmeno en

estudio (Hernandez Sampieri y otros, 2010).

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

deducciones mas integrales, completas y holisticas.

Se puede decir entonces que, se implement6 este enfoque debido a que da
la posibilidad de obtener resultados enriquecedores, puesto que utiliza el
analisis estadistico y permite una profundizacién de los resultados, es decir,
bajo este enfoque es posible contrastar resultados objetivos y subjetivos

(Hernandez Sampieri y otros, 2010).

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

con el fin de dar una mayor claridad y coherencia al capitulo de resultados.
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3.2 Método de investigacion

3.2.1 No experimental

Continuando, el estudio de investigacion posee un método no experimental
dado que no existe en el estudio una manipulacién de variables o grupos de
comparacion, al contrario, el busca recolectar los datos de forma natural, es
decir, tal cbmo se dan sin necesidad de intervenir de alguna manera (Sousay

otros, 2007).

Ademas, este método sirve para detallar, diversificar o examinar los datos, en
lugar de indagar relaciones entre grupos o contextos, ya que solo se maneja
por la observacion, también este método es muy utilizado para estudios

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

El uso de este método es esencial debido a que se pretende obtener datos
desde el contexto donde se encuentran los sujetos de estudio, los cuales
brindara informacion subjetiva a partir de la interaccion directa con los
mismos, sin la necesidad de alterar o cambiar la realidad en cuanto a

informacion.

3.2.2 Hermenéutico

También se seleccion6 el método hermenéutico, el cual se encarga de
interpretar y revelar el sentido de los actos que efectlan las personas
ejerciendo una comprension mas clara, con el fin de impedir confusiones en
cuanto al fenébmeno estudiado, por lo tanto, a este método se le asigna un

titulo de disciplina interpretativa con la finalidad de darle significado a las
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cosas, las palabras, los escritos y los textos manteniendo relacion con el

entorno estudiado (Arraez y otros, 2006).

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

sujetos sociales que constituyen su realidad en su vida cotidiana.

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

dichos programas han impactado en el recurso humano.

3.2.3 Método Mdltiple y Disefio Simultaneo

Para Bryman (2006) el enfoque multimétodo (enfoque que combina lo
cuantitativo y lo cualitativo) se divide en distintos meétodos los cuales son,

multiple, mixto, integrado, multimodal o multi estrategia.

El método mdltiple también forma parte de la presente investigacion, puesto
gue es una estrategia de investigacion basada en un grupo de distintos
métodos y técnicas de comprension para un mismo problema, tomando en
cuenta criterios de combinacion entre las rutas y procedimientos manejados
para promover y aprobar el conocimiento cientifico del estudio (Blanco y

Pirela, 2016)

De la misma forma, Morgan (1998) sefiala que el enfoque mdultiple permite una
labor investigativa basada en técnicas y procedimientos procedentes del

enfoque cuantitativo y cualitativo en todo el transcurso de la investigacion
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empezando por el planteamiento del problema y sus distintos pasos a ejecutar

hasta llegar al disefio operacional del mismo.

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

mismas variables (Ruiz, 2008).

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

su multidisciplinariedad

3.3 Nivel de investigacion

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

2010), como es el caso del bienestar laboral.

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

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

lo que se pretende estudiar (Bernal, 2010).

3.4 Poblacion, muestray muestreo

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

una empresa privada de la ciudad de Guayaquil

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

(Hernandez Sampieri et al., 2010).

La muestra cuantitativa del presente trabajo esta constituida por 25

colaboradores del area operativa y 5 personas del area de Talento Humano

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

se tenga elaborada para la investigacion

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

mientras que el tipo de muestreo probabilistico deriva los muestreos: simple,
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al azar, sistematico, por conglomerados, por estratificacion, de areas y

polietapico.

Dado el enfoque mixto del estudio, es necesario emplear dos tipos de
muestreos, el primero es un muestreo en cadena o por redes mayormente
conocido como “bola de nieve” el cual, para Hernandez Sampieri et al. (2006)
es un proceso en el que se escogen colaboradores claves que puedan
brindarnos informacién concerniente sobre otros participantes del mismo

fendmeno, que puedan ser posteriormente incorporados en la investigacion.

Los criterios de seleccion para escoger los participantes para la muestra

cuantitativa son:

- Colaboradores con 1 mas afios de laboral en la empresa

- Colaboradores de distinta etnia

- Colaboradores que hayan participado en programas de bienestar

laboral

- Colaboradores con algun tipo de discapacidad.

- Colaboradores con predisposicion para trabajar en el estudio
Continuando, con la muestra cualitativa se escogii un muestreo por
conveniencia, el cual es una herramienta que se sustenta en la eleccion de
los factores muestrales por conveniencia 0 el acceso de la persona

entrevistada (Tamayo, 2001).

Los criterios muestrales para declarar la muestra cualitativa son los siguientes:

- Profesionales del area de recursos humanos, Profesionales hombres y
mujeres

- Profesionales con 1 o mas afos en la empresa
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- Predisposicion para participar en el estudio

3.6 Técnicas e Instrumentos

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

exploratorios.

La encuesta sera util para obtener datos estadisticos en cuanto al bienestar
laboral de los colaboradores de dicha empresa, ademas nos proporcionara
datos subjetivos que seran contrarrestados con datos objetivos de los

antecedentes expuestos en este estudio.

Este instrumento ser& construido a partir de la matriz de operacionalizacion
de variables, teniendo multiples opciones de respuestas que serdn ajustada a

una escala de Likert.

Las preguntas de este instrumento seran colocadas en formulario de google
forms con la finalidad de que exista un mayor alcance al grupo de estudio. Por
lo cual se pretende compartir por medios digitales el link del formulario del
cuestionario a los participantes. Este instrumento servira para responder el

objetivo 2 de este estudio.
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Por otro lado, también, se trabajara con la entrevista para ello, Oxman
(1998) citado por Scribano (2008) indica que es una técnica que conlleva a
una mayor relacién entre dos personas el entrevistado y el entrevistador,
estando frente a frente, discutiendo sobre un tema en especifico,

estructurando una serie de interrogantes

Ademas, Mejia Navarrete (2002) una entrevista a profundidad utiliza un
sinnumero de preguntas con la finalidad de levantar datos de los participantes
de las entrevistas aplicadas, asimismo, este tipo de técnica contribuye
recolectar motivaciones, actitudes, creencias o sentimientos, experiencias y

percepciones de las personas entrevistadas referente al tema de estudio.

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

encuestas.

Este instrumento, también serd construido a partir de la matriz de
operacionalizacion de variables. El cuestionario serd aplicado de manera
directa a los participantes a través de un dialogo amigable entre el
entrevistado y entrevistador con la finalidad de obtener informacién clave que
serd utilizada en el capitulo 4. Este instrumento servir4 para responder el

objetivo nimero 3 de este estudio

3.7 Formas de analisis de informacion
Para el presente ejercicio de investigacion se definieron la estadistica
descriptiva y la codificacion hermenéutica como las formas de analisis de

informacioén. Los datos cuantitativos seran analizados mediante la estadistica
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descriptiva debido a que esta usa varios elementos de metodologias para
levantar y ordenar informacion cuantificables en relacion a las caracteristicas
de la problematica de estudiado, la estadistica también, permite llevar a cabo

inferencias a partir de la informacién obtenida (Orellana, 2001).

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

obtenidos de la matriz de operacionalizacion.

Dado que los datos cuantificables, a pesar de que proporcionan informacion
certera y objetiva sobre el tema estudiado, no es posible adentrarse al tema
de investigacion, por ello, se hace esencial levantar datos cualitativos, los
cuales seran analizados mediante la codificacion axial, la cual sirve para
entrelazar las diferentes categorias que existen con sus respectivas
subcategorias considerando sus caracteristicas y dimensiones (Schettini y

Cortazzo, 2015).

Los datos cuantitativos seran obtenidos a través de los resultados de las
encuestas. Para ello se realizara una tabulaciéon de datos, asimismo se
construiran tablas bivariadas lo cual permitira obtener una mayor profundidad

en los datos a partir del cruce de variables

3.8. Variables y sub-variables
3.8.1. Variables

e Bienestar Laboral
e Programas de bienestar
3.8.2. Sub-variables

e Practicas de bienestar

e Politicas organizacionales
e Equilibrio familia-trabajo
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Capacitacion y formacion
Liderazgo

Clima organizacional
Sentido de pertenencia
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE INVESTIGACION
En el presente capitulo se analizan los resultados cualitativos

obtenidos mediante la aplicacion de las encuetas aplicadas a personal

de las Tiendas Listo, en la ciudad de Guayaquil

4.1. Caracterizacion de la Muestra
Gréfico 1

Género y Area de trabajo de los colaboradores

Género y Area de Trabajo
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a
trabajadores
Autor: Mendoza, Diana
En el presente grafico se muestran datos estadisticos sobre
el area de trabajo de cada trabajador segun su género, mostrando

que el 47% del personal de las tiendas Listo! son de género
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femenino y pertenecen al area de Promotores de Venta, seguido de
un 29% del personal de hombres quienes realizan sus actividades
en la misma éarea.

También, un 13% de mujeres se encuentran en el area de
soporte operativo y un 5% de hombres se encuentra en tal area.
Otro dato importante encontrado en dicho gréafico se encuentra en
el area de gerencia en donde Unicamente un 5% del personal
masculino se encuentra en dicho espacio y no existen mujeres que
se encuentren laborando en el lugar.

En cuanto a esto, se puede interpretar la presencia del
conocido “techo de cristal”, el cual “dificulta a las mujeres tener
acceso a los puestos de alta direccion. Su caracter de invisibilidad
es resultado de la ausencia de leyes y codigos visibles que
impongan a las mujeres semejante limitacion” (Gobierno de México,

s.f.).

Gréfico 2

Antiguedad y género de los colaboradores
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a
trabajadores
Autor: Mendoza, Diana

El grafico 2 muestra los datos estadisticos sobre la
antigiedad y el género de los colaboradores de las Tiendas Listo,
en donde las mujeres son mas antiguas representando un 32% con
1 a 3 afios de estar laborando en la empresa, seguido de un 24 %

guienes tienen mas de 3 afos.

Por otro lado, un grupo del 18% de hombres tienen en la
empresa de 1 a 3 afos, seguido de un 11% quienes tienen mas de
3 afos laborando en la institucion y un 8% tienen de 3 a 6 meses
perteneciendo a la institucion.

Este dato puede indicar que los colaboradores quienes
tienen un mayor tiempo laborando puede ser una red de apoyo para
ser soporte durante el proceso de adaptacion al entorno de trabajo

para quienes ingresan a laborar en la empresa.

Objetivo Especifico 1: Identificar la participacion del personal
operativo en los programas de bienestar sociolaboral ofrecidos

por laempresa

4.2.1. Programas de Bienestar
Las organizaciones requieren que su empresa cumpla con
los objetivos planteados, para ello, es necesario que el factor

humano se encuentre en Optimas condiciones ya que tienen suma
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importancia en la productividad y funcionamiento de este contexto.
Por tal motivo, es necesario promover el bienestar de los
colaboradores, debido a que juega una funcion determinante en el
rendimiento laboral de los trabajadores.

En relacion a los discursos de las entrevistas aplicadas al
personal del area de Recursos Humanos en cuanto a los programas
de bienestar implementados para beneficiar a cada departamento
de la empresa, se conocio lo siguiente:

la empresa ha hecho esfuerzos significativos para
promover el bienestar laboral, con iniciativas
enfocadas en el desarrollo profesional (TH.01,

2025).

la empresa ha desarrollado iniciativas importantes
para promover el bienestar laboral, especialmente
en cuanto a integracion de nuevos talentos y

programas de desarrollo profesional. (TH2, 2025)

Desde estos discursos, se visibiliza el rol de la empresa en
proporcionar un ambiente laboral estable a través de la implementacion
de programas de bienestar desde diferentes dimensiones, para ayudar
a promover el desarrollo profesional, conservar saludables a los

trabajadores y mejorar la calidad de vida de del trabajador y las familias.

De la misma manera, los programas de bienestar contribuyen a
responder las necesidades asociadas al entorno de trabajo, porque asi,

ellos podrian sentir que su actividad laboral no sélo contribuye a tener
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ingresos econdmicos que permitan costear una vida digna, sino
también ciertas actividades que permitan mantener su bienestar
integral. En cuanto a las entrevistas aplicadas, se pudo conocer lo

siguiente:

Grafico 3

considero que el bienestar laboral en
la empresa estd en un nivel basico.
Las acciones realizadas hasta ahora
son principalmente reactivas 'y
cumplen con los requerimientos
legales (COL, 2, 2025)

Creo que los programas de bienestar
os hacen en gran medida para cumplir
normativas, nada mas (COL, 3, 2025)
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a trabajadores
Autor: Mendoza, Diana

Estos discursos evidencian que los programas de bienestar
laboral implementados son en mayor medida para el cumplimiento de
la normativa que deben cumplir las empresas. Se puede indicar que no
existe un previo diagnostico para percibir el tipo de necesidades que se
presenta en el entorno laboral con los trabajadores y que los
profesionales del area de Talento Humano probablemente por
privilegiar actividades técnicas administrativas dedican menos tiempos
para estudiar y plantear actividades estratégicas que contribuyan a las
necesidades personales, sociales y laborales y generen un verdadero

bienestar.

Estos programas deberian estar direccionados a ser soporte en
diferentes situaciones del contexto laboral, como por ejemplo manejar
la carga laboral, efectos del estrés con la finalidad de desarrollar una

cultura de alto desempefio y satisfaccion laboral.

Gréfico 4

Sobre-carga de trabajo de los colaboradores por género
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Carga de Trabajo por Género
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a trabajadores
Autor: Mendoza, Diana

Las demandas las largas jornadas de trabajo se refiere a al
cumplimiento de jornadas de trabajo ordinarias y extraordinarias, es
decir tiene que ver con los horarios, horas extras, turnos por rotacion
de horarios, entre otros aspectos (Ministerio de Porteccién Social
Colombia, 2010). Las jornadas extensas de trabajo generan un cambio

de animo en el colaborador, manifestando hostigamiento y estrés

El presente grafico establece que, el 32% del personal
femenino “siempre” tiene carga laboral. Frente a un 11% del personal
masculino, quienes indican que “casi nunca” siempre” tienen carga
laboral y una minoria del 3% de hombres indicaron que “nunca” han

tenido carga laboral.

Estas cifras del grafico anterior dan a notar que, los
programas de bienestar no tienen relacién con las necesidades

de los colaboradores, lo cual debe ser una prioridad, debido a
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4.2.2.

gue todas las de estos programas deben estar direccionadas a
actividades para disminuir niveles de estrés o fatiga laboral que
puede demandar el contexto de trabajo por diversos factores de

riesgos psicosociales.

La obligatoriedad de las organizaciones se centra en
ofrecer recursos de apoyo psicolégico, como programas de
asistencia al empleado, talleres de manejo del estrés y
actividades de promocion de la salud mental (Vera et al., 2021).
Crear un ambiente de trabajo que apoye el bienestar emocional
puede reducir el estrés y la ansiedad, mejorando la calidad de

vida de los empleados.

Politicas Organizacionales

Las politicas previas relacionadas con el bienestar del
personal proporcionan un marco para comprender las practicas
actuales y los desafios que enfrenta en la implementacion

efectiva de programas de bienestar socio-laboral

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

como:.

La orientacion o directriz que debe ser divulgada,
entendida y acatada por todos los miembros de la
organizacion, en ella se contemplan las normas y
responsabilidades de cada area de la organizacion. Las
politicas son guias para orientar la accidon; son

lineamientos generales para observar en la toma de
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decisiones, sobre algun problema que se repite unay otra
vez dentro de una organizacién. En este sentido, las
politicas son criterios generales de ejecucion que
complementan el logro de los objetivos y facilitan la

implementacion de las estrategias (p. 159)

Este tipo de politicas deben responder a las necesidades del
trabajador dentro del contexto laboral. Ademas, contribuyen a la
creacion de ambientes seguros y de trato equitativo, por ende, resulta
esencial su creacién y ejecucién en las empresas. Tal como se lo

manifiesta en las siguientes expresiones:

Grafico 5

contamos con beneficios
como, capacitaciony
desarrollo profesional

una iniciativa de
cumplimiento legal,
mas que todo esto
permite normar la
empresa y quienes la
conforman”

son como reglas que
permiten moldeary
estructuras el
cumplimiento de los
empleados

Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a trabajadores
Autor: Mendoza, Diana

Estos discursos, se enmarcan en la relevancia de las politicas
organizacionales, practicas y procedimientos que se llevan a cabo en
un organizacion por ende son fuentes vitales para generar bienestar
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laboral en las compafias fomentando la salud de los trabajadores y
teniendo como resultados la alta productividad (Castafieda et al.,

2017).

Por ende, es importante dichas politicas persigan la
productividad y competitividad de las empresas, que sea sostenible y
rentable econébmicamente, también que sea proactiva, que permita
reaccionar ante los cambios que se pueden presentar a futuro. Por eso,
se convierten en una necesidad para toda organizacién, que debe
incluir a todos sus colaboradores, ya que el recurso humano es

esencial para la direccion y control de toda actividad econémica

La consecucién de dichas politicas promueve el bienestar de los
colaboradores en todo el sistema empresarial. Esto se corrobora en los

datos estadisticos de la encuesta aplicada:

el bienestar no solo ve a los factores que se encuentran dentro de la
organizacion, sino, los cuales se encuentran interrelacionados con el
empleado, como la familia, la comunidad y sus relaciones sociales (Roa,

2019).
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Gréafico 6

Bienestar en el Trabajo
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Autor: Mendoza, Diana

En cuanto a este gréfico el 38% de los colaboradores
indico que “casi siempre” le satisface los programas de bienestar en
el trabajo, seguido de un 33% quien escogio6 el indicado “algunas
veces” y una igualdad del 14% con los indicadores “casi siempre” y
“casi nunca”

El bienestar laboral contribuye a responder las
necesidades asociadas al entorno de trabajo, porque asi, ellos
podrian sentir que su actividad laboral no sélo contribuye a tener
ingresos econémicos que permitan costear una vida digna, sino
también ciertas actividades que permitan mantener su bienestar

integral.

En cuanto a las entrevistas aplicadas, se pudo conocer

siguiente:

“Actualmente, el bienestar laboral en la empresa esta

siendo manejado en actividades direccionadas a la salud
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del trabajador, porque una dimension de prioridad que

incluso lo indica la ley” (TH.01, 2025).

En base a este discurso, se puede evidenciar que las
acciones direccionadas bienestar de la empresa son elaborados sin
considerar las necesidades de los trabajadores, mas bien estan
basadas en el cumplimiento legal, y que los profesionales del area
de Talento Humano probablemente por privilegiar actividades
técnicas administrativas dedican menos tiempo.

Implementar medidas de salud es esencial para proteger
a los empleados de accidentes y enfermedades ocupacionales.
Esto incluye proporcionar equipos de proteccion personal, realizar
evaluaciones de riesgos regulares y ofrecer capacitacion en
procedimientos de seguridad. Promover practicas de trabajo
seguras y saludables puede prevenir lesiones y enfermedades,
mejorando la calidad de vida de los empleados (Organizacion

Mundial de la Salud, 2022).

Objetivo Especifico 2: Describir la percepcion de los trabajadores sobre
las causas que generan la baja participacion del personal operativo en

los programas de bienestar
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4.2.3. Percepcion de programas de bienestar

Grafico 7
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a
trabajadores
Autor: Mendoza, Diana

La participacion de los trabajadores en las acciones o
programas de bienestar es esencial para precisar la efectividad de las
mismas en la organizacion. Cuando el colaborador participa e involucra
de manera continua y activa en dichas acciones, es una muestra que
existe valor y son consideradas y valoradas por el recurso humano de
la empresa, contribuyendo a su calidad de vida laboral y desempefio.
Para el autor Vilca (2021) plantea que cuando se construyen relaciones
positivas entre los colaboradores dentro de la empresa se promueve el
bienestar laboral, lo que evidencia que los programas ejecutados
dentro de este entorno inciden en la satisfaccion de los colaboradores,
ademas, de la integracion y relaciones con el grupo de trabajo y la

construccion de su sentido de pertenencia en la empresa.
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La informacion estadistica obtenida visualiza las desigualdades
en cuanto al género percibidas en la empresa. Se evidencia que un
34% del grupo femenino participa siempre en los programas de
bienestar implementados por parte de la organizacién, mientras que
solo un 13% de los hombres lo hace con la misma frecuencia. Ademas,
un 18% de las trabajadoras participa casi siempre, frente a solo un 3%
de los empleados hombres. En el extremo opuesto, un 3% de los
hombres nunca asiste a estas actividades, mientras que en las mujeres

este porcentaje es del 0%.

Estos resultados indican que las trabajadoras estan mas
comprometidas con los programas de bienestar que sus comparieros
varones. Angulo et al. (2021) sefialan que la participacion en estas
iniciativas puede verse afectada por factores culturales,
organizacionales y de accesibilidad. Es importante considerar que, Si
los programas de bienestar laboral no son ejecutados en base a las
necesidades de todos los colaboradores de la organizacion, es posible
gue las perspectivas de ellos no se sientan resueltas o identificadas con
las acciones propuestas 0 no perciben un beneficio positivo en dichos

programas.

La escasa participacion del grupo masculino podria percibirse
por algunas razones. Una de dichas situaciones puede justificarse al
escaso intereses 0 porque no se cubren las necesidades de los
mismos. Otro factor radica en que los horarios en que se ejecutan las

acciones de los programas no se ajusten a los tiempos de los
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trabajadores. Desde la perspectiva de Llopis (2021) propone que las
actividades direccionadas a promover el bienestar laboral sean
efectivas, las organizaciones deben realizar un previo diagndstico para
identificar necesidades y preferencias del recurso humano y adaptar las
actividades de los programas acorde a las demandas de los

colaboradores.

Otro factor que podria influir en la escasa participacion del grupo
masculino es la concepcion que se sostiene en relacion a los
programas de bienestar. En algunas situaciones, las iniciativas de
bienestar pueden estar direccionadas en acciones tradicionales que se
relaciona con dimensiones del bienestar emocional o social, o que
puede incidir en un escaso interés en una muestra de trabajadores.
Para enfrentar dichas barreras, la organizacion debe implementar
acciones diferentes que engloben las opciones vinculada con el
bienestar fisico, profesional y recreativo, impactando en la mayor

participacion del recurso humano de la institucion.

Ademas, una comunicacion difusa o poco clara en relacion a los
beneficios que conllevan los programas de bienestar puede incidir que
los colaboradores no comprendan el impacto positivo que dichas
actividades pueden reflejar en su calidad de vida laboral. Un estudio de
Brito et al. (2020) indica que cuando los colaboradores obtienen
informacion concisa en relacion a las acciones implementadas por la
empresa para mejorar su calidad de vida laboral, la participacién en

dichos programas puede aumentar y el interés en relacion a su
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satisfaccion laboral refleja altos indices. Esto propone que una
estrategia de difusién o la existencia de un interlocutor en la empresa
puede tener un impacto positivo en la alta participacion de los
empleados en dichas acciones, asegurando que todo el recurso
humano puede entender el objetivo a corto y largo plazo de dichas

acciones

Dado este contexto, la organizacion puede reestructurar o variar
los programas de bienestar laboral con la finalidad de promover una
participacion activa y mantener una perspectiva atractiva de dichas
actividades en el recurso humano. Acordar opciones diversas para
cambiar la perspectiva general de los colaboradores en dichas
iniciativas. También, llevar a cabo encuestas trimestrales para conocer
las preferencias y demandas de los colaboradores permitiria ser mas
conciso al momento de atender sus necesidades del entorno laboral,
asegurando su efectividad y alto nivel de compromiso de todos los

colaboradores de la empresa.

Grafico 8
Impacto de los programas de bienestar
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Fuente: Datos obtenidos de encuesta aplicada a trabajadores
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Autor: Mendoza, Diana
La percepcion del impacto de los programas de bienestar es clave
para medir su éxito dentro de la empresa. Raga (2021) menciona que las
condiciones laborales influyen directamente en la calidad de vida de los
empleados y, por lo tanto, en su satisfaccion en el trabajo. Si estos
programas funcionan correctamente, los trabajadores deberian notar

mejoras en su bienestar y en su desempefio diario.

Los datos muestran que un 55% del personal califican los programas
de bienestar como "bueno”, mientras que un 37% lo considera "muy bueno”.
Solo un 8% de los empleados percibe un impacto neutral, en lo cual se
percibe que los trabajadores no perciben un beneficio para ellos. lo cual
sugiere que, aunque en su gran mayoria los trabajadores tratan que las
estrategias de bienestar sean concebidas como ventajosas, hay una
pequeiia parte de colaboradores que no han visibilizado o sienten mejorar
dentro del ambiente laboral, para ello, se propone ajustar estas acciones de
manera inmediata acorde a las verdaderas necesidades de los empelados

dentro del trabajo.

Segun Brito et al. (2020), para que dichas acciones de bienestar sean
efectivos, deben acoplarse a las necesidades del recurso humano. Entonces
si los empleados no reflejan una mejoraria en su calidad de vida laboral, el
motivo puede ser porgue las actividades no se encuentran netamente
disefiadas para responder problematicas de los trabajadores o no alcanzan
de manera global las demandas en el entorno laboral del trabajador,

especialmente aquellos en areas operativas. Asimismo, es fundamental, que
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las organizaciones permitan que las iniciativas sean efectivas y abarquen a
todos los colaboradores, evitando que algunas areas o grupos de la empresa

sean excluidos o no deseen participar en los programas.

Ademas, una comunicacién difusa o poco clara en relacion a los
beneficios que conllevan los programas de bienestar puede incidir que los
colaboradores no comprendan el impacto positivo que dichas actividades
pueden reflejar en su calidad de vida laboral. Un estudio de Brito et al.
(2020) indica que cuando los colaboradores obtienen informacion concisa en
relacion a las acciones implementadas por la empresa para mejorar su
calidad de vida laboral, la participacion en dichos programas puede
aumentar y el interés en relacion a su satisfaccion laboral refleja altos
indices. Esto propone que una estrategia de difusion o la existencia de un
interlocutor en la empresa puede tener un impacto positivo en la alta

participacion de los empleados

Grafico 9
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La comunicacion clara de las acciones de bienestar es fundamental
para promover que los colaboradores identifiquen, accedan y se involucren
activamente en dichas actividades. Esto propone que una estrategia de
difusidon o la existencia de un interlocutor en la empresa puede tener un
impacto positivo en la alta participacion de los empleados en dichas
acciones, asegurando que todo el recurso humano puede entender el
objetivo a corto y largo plazo de dichas acciones. Llopis (2021) propone que
la accesibilidad de los programas de bienestar esta relacionada en gran
magnitud en los canales de comunicacion interna existentes en la
organizacion. Por ello, si los datos obtenidos, se transmite de manera efectiva, los

colaboradores pueden explotar de mejor manera los recursos y oportunidades que

la empresa disponga

Cuando los colaboradores reciben informacién adecuada sobre las
acciones de bienestar es mas probable, que exista una alta participacion y
noten los beneficios que poseen dichos programas. Sin embargo, si se
percibe una comunicacion interna conflictiva es posible que esta afecte los
canales de comunicacion de la empresa de tal manera que los mensajes e
informacion de la empresa no sea entregada a todas las areas de trabajo, lo

cual puede incidir en la satisfaccién y forma de trabajo del colaborador.

Los datos recopilados muestran que un 79% de los empleados
considera que la empresa siempre comunica estos programas, lo que indica
una alta difusion y visibilidad de estas iniciativas. Un 13% sefiala que la
comunicacién ocurre casi siempre, lo que sugiere que, aunque la

informacion es frecuente, todavia hay margen para mejorar. Sin embargo, un
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3% de los trabajadores menciona que nunca recibe informacion sobre los

programas de bienestar.

Estos resultados demuestran que la organizacion ha construido
estrategias para promover una comunicacion efectiva interna entre todos los
colaboradores, contribuyendo a que el personal sea informado de
novedades o cambios que la empresa presente en relacion al bienestar del
trabajador. No obstante, hay un 3% de colaboradores que no recibe
informacion cuando existen asuntos importantes dentro de la organizacion,

por ello, se perciben brechas en los canales de comunicacion interna.

Esta falta de acceso a la informacién podria deberse a varios factores.
En primer lugar, algunos grupos de empleados podrian no tener acceso a los
mismos medios de comunicacion que el resto del equipo. Esto puede
suceder en empresas con multiples turnos de trabajo, donde ciertos
empleados tienen menos contacto con la comunicacién formal de la
organizaciéon. En segundo lugar, la empresa podria no estar utilizando una
estrategia de comunicacion lo suficientemente amplia para abarcar a todos
los trabajadores, lo que hace que ciertos grupos no reciban la informacion de

manera efectiva.

Segun los autores Meneses y Mejia (2022), propone gque para
promover una difusién efectiva de novedades o temas relevantes en relacion
a los temas de bienestar, también, construir medios para lograr una mejorar
comunicacion de los beneficios corporativos de estas actividades,
asegurando que la informacién sea recibida de manera concisa a todo el

recurso humano, sin importar el cargo, ubicacion o tipo de jornada laboral.
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Los resultados obtenidos demuestran que la empresa ha desarrollado
estrategias de comunicacion interna que han permitido una amplia difusiéon
de los programas de bienestar, con un 79% de empleados que reconocen
recibir informacién con frecuencia. Sin embargo, la presencia de un 3% de
trabajadores que no estan informados representa una oportunidad de mejora

en la estrategia de comunicacion interna.

Para lograr la difusién de estos programas, es fundamental que la
organizacién implemente varios canales de comunicacion de esta manera se
puede lograr que todo el recurso humano tenga acceso a un examen

exhaustivo de manera clara y oportuna.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
En cuanto a la demografia de los colaboradores de la empresa,

se cuenta en su mayoria con personal femenino quienes cubren puestos
de promotores de tienda. También una minoria de hombres tienen
puestos de gerente en la institucion, sin embargo, los datos estadisticos,
denotan que no hay mujeres ejerciendo dichos cargos.

La institucién cuenta en su gran mayoria con personal con poco
tiempo laborando en la empresa y una minoria que tienen afios de
antigiiedad ejerciendo su cargo

En cuanto a las percepciones de los colaboradores las actividades
de bienestar estan direccionadas a responder a las normativas que posee
la empresa, mas no por necesidades de los colaboradores

Los programas de bienestar de una u otra manera son
adaptados al personal, por lo cual ellos han mostrado niveles de
satisfaccion en cuanto a su implementacion en la empresa. Sin embargo,
los colaboradores deben participar ya que son de caracter obligatorio para
todos los trabajadores.

Se concluye gue el tema de capacitaciones en la empresa es
un factor de motivacion para los colaboradores, sin embargo, la escasa
implementacion genera sentimientos de desvaloracion en el personal de
la empresa.

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

desarrollo profesional.
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5.2. Recomendaciones
Para aumentar el impacto de estas iniciativas, la empresa

podria implementar mecanismos de retroalimentacion mas efectivos.
Permitir que los empleados expresen qué tipo de actividades
consideran mas Utiles ayudaria a adaptar los programas a sus
verdaderas necesidades, aumentando su efectividad y garantizando
gue todos puedan beneficiarse.

Ademas, es recomendable realizar evaluaciones de manera
periodica a través de la aplicacion de diferentes técnicas como
encuestas y grupos de discusion, asegurando que los programas
evolucionen de acuerdo con las demandas de la organizacion y las
necesidades del equipo.

Trazar las acciones del bienestar en relacion a las demandas
de los colaboradores a través de la ejecucién de un diagndstico socio-
laboral para identificar necesidades vinculadas al trabajador tanto en
la empresa como en el entorno familiar.

Desde el area de Talento Humano, implementar un sistema
adecuado de reconocimiento o recompensad resulta ser esencial para
percibir los logros y desempefio laboral del recurso humano en las
grandes empresas. Un sistema de recompensas que beneficie a los
trabajadores como premios, remuneraciones, felicitaciones en

reuniones con los otros colaboradores, incentivos tangibles.
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