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RESUMEN

En la actualidad, las empresas deben enfrentar nuevos retos
enfocados en la satisfaccion de sus trabajadores, quienes mas que
subordinados o empleados, constituyen el eslabén fundamental en la
cadenade la eficienciay la sostenibilidad, en un entorno cada vez mas
competitivo, cambiante y exigente. Por ello, es importante disefar el
trabajo de manera que permita que las personas vean colmadas sus
expectativas. Aun siendo éstas muy dispares, segun cada persona, se
pueden definir condiciones basicas que debe cumplir toda tarea, con
el fin de poder dar respuesta a las motivaciones personales. Tiene
como propésito analizar la satisfaccion laboral y su relacion con la
productividad de los trabajadores de la empresa Novacero S.A. para
proponer un plan de mejoras administrativas. Se utiliz6 los métodos
tedricos de analisis sintesis, estadistico matematico, las técnicas
empleadas son la observaciéon y la encuesta que se le realizé a los
empleados de la compaifiia, los beneficiarios del presente estudio son
los clientes y el personal que labora en la compaifiia.

Satisfaccién Laboral Productividad Trabajadores
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ABSTRACT

Today, companies are facing new challenges focused on the
satisfaction of their workers, who more than subordinates or
employees, are the essential link in the chain efficiency and
sustainability in an increasingly competitive, changing and
demanding environment. Therefore, it is important to design the work
so as to allow people to see meet their expectations. Even as these
disparate, as each person can define basic conditions to be met every
task, in order to be able to respond to personal motivations. Its
purpose is to analyze the job satisfaction and its relationship to worker
productivity Novacero Company SA to propose a plan of
administrative improvements. Theoretical synthesis methods of
analysis , mathematical statistician was used , the techniques used
are observation and survey that was performed to company
employees , the beneficiaries of the present study are the customers
and the staff working in the company.

Satisfaction Labor Productivity Workes

Xi



CAPITULO |
EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ubicacién del problema en contexto

La satisfaccion laboral es un tema que muchas organizaciones han tomado
de una forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una inversion
en sus colaboradores, el tema es importante ya que si todas las
organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento,
los colaboradores tendrian el deseo de desempefiar mejor sus tareas o
responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia,
gustandole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la

institucion donde labora y asi lograr una mayor satisfaccion personal.

Es de vital importancia velar por la satisfaccion del personal, ya que esto
reflejara resultados positivos en la productividad, la satisfaccion laboral es
un resultado de factores tanto internos como externos, entre ellos se puede
mencionar la motivacion, el desarrollo profesional del personal, la

identificacion y pertenencia en la organizacion.

De manera general en las organizaciones se descuidan los factores
internos y externos que mantienen insatisfecho al personal y como
resultado se presentan situaciones conflictivas para las organizaciones,
tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso, rotacion de personal,
ausentismo, entre otros. Al tener en cuenta que la productividad es una
relacion entre eficiencia y eficacia en la ejecucion del trabajo individual y
organizacional, es necesario que los gerentes brinden un seguimiento
adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de satisfaccion del personal y la

identificacion con la empresa.



Brindando un adecuado seguimiento y dandole la importancia que se
merece la satisfaccion laboral, la productividad ser4 mayor para la empresa
y ésta al comprometerse en la busca de la mejora continua, obtendra un
personal satisfecho y productivo que ayudaran a cumplir las metas y

objetivos que se propongan.

Es bastante difundido el criterio de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos. La insatisfaccion laboral se manifiesta a
través de diferentes actitudes tales como una baja eficiencia y eficacia,
negligencia, desatencion de sus responsabilidades y otras que pueden
llegar al abandono del puesto de trabajo e incluso de la organizacion.

Se observa que este tipo de situacion es muy frecuente en las empresas
ecuatorianas, y este es el caso de Novacero S.A, que se fundo en Julio de
1973, iniciandose como parte del grupo multinacional ARMCO, en el
negocio de productos viales, con una planta industrial en Quito; para 1983
incorporar una segunda planta industrial en Lasso, a 15 km de Latacunga-
Cotopaxi, para la fabricacion y comercializacion de productos laminados en
caliente (angulos, platinas, barras y tees) y de productos conformados en
frio (tuberias y perfiles). En 1986 con disefios propios incursiond en el
negocio de Cubiertas de Galvalume en el Ecuador.

Novacero S.A. cuenta con tres plantas industriales, la del presente estudio
se encuentra ubicada en el Canton Guayaquil — Provincia del Guayas, en
el aflo 2006 inicia el proyecto de aceria, para fabricar palanquillas, materia

prima del proceso de laminacion para la fundicion de la chatarra metélica.
Situacion conflicto

Las actividades encomendadas al personal han sufrido cambios
sustantivos que han repercutido en distintos aspectos de la vida laboral de
los trabajadores de la empresa Novacero S.A., afectando su satisfaccion

en el trabajo.



Esta insatisfaccion por parte de los empleados ocasiona irresponsabilidad,

falta de compromiso, rotacion de personal, ausentismo, entre otros.

Las consideraciones antes expuestas configuran un panorama de factores
gue influyen decididamente en la percepcion del trabajador para definir su

nivel de satisfaccién cuando interacciona con el medio donde trabaja.

Con este estudio se pretende crear un marco referencial que permita
diagnosticar la satisfaccion laboral y su relacion con la productividad con el
objetivo fundamental de crear un entorno favorable que contribuya mejorar

la eficiencia del trabajador en su labor diaria.
Delimitacion del Problema

Pais: Ecuador

Provincia: Guayas

Canton: Guayaquil
Campo: Administracion
Area: Laboral

Aspectos: Satisfaccién laboral, productividad, trabajadores.

Tema: Estudio de la satisfaccion laboral y la productividad de los

trabajadores de la empresa Novacero S.A. en el periodo 2014.

Variables de la Investigacion

Variable Independiente: Satisfaccion laboral

Variable Dependiente:  Productividad

Formulacién del Problema



¢, Cudl es el grado de satisfaccion laboral y su relacién con la productividad,

en los trabajadores de la empresa Novacero, ubicada en la ciudad de

Guayaquil — Ecuador, en el en el periodo 20147

Determinaciéon del Tema

Estudio de la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de

la empresa Novacero S.A. en el periodo 2014.

Delimitado.-

Factible.-

Claro.-

Evidente.-

Original.-

Relevante.-

Evaluacion del problema

La poblacién esta conformada por el personal que

labora en Novacero S.A. del periodo fiscal 2013

Es un proyecto factible de realizar porque cuenta con
el apoyo del gerente y empleados de la empresa

Novacero S.A.

El problema planteado esta redactado de forma
precisa, facil de comprender e identificar las variables

de la investigacion.

En la problematizacion se identifica la necesidad de
realizar un andlisis de la satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad de los empleados de la

empresa.

Dentro de la empresa Novacero S.A. es por primera
vez que se realiza un analisis de la satisfaccién laboral

y su relacién con la productividad.

Es de suma importancia analizar la satisfaccion laboral,

la productividad, para proponer un plan de mejoras.

OBJETIVOS



Objetivos General:

Analizar la satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los
trabajadores de la empresa Novacero S.A. para proponer un plan de

mejoras administrativas.
Objetivos Especificos

e Identificar los factores determinantes de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Novacero S.A.

e Describir las variables productivas (turno de trabajo, carga de

trabajo, salario y antigliedad laboral).

e Relacionar el grado de satisfaccion laboral con el nivel salarial, el
tipo de trabajo, las relaciones interpersonales, las posibilidades de

ascenso y la organizacién del trabajo.

e Realizar un plan de mejoras administrativas para los trabajadores de

la empresa Novacero S.A.

JUSTIFICACION

La satisfaccion en el puesto de trabajo resulta de gran importancia ya que
si los trabajadores estan satisfechos puede incrementarse la productividad
por la disminucion del ausentismo y de la rotacion, aspectos éstos que si
han sido demostrados que se encuentran interrelacionados con el grado de

satisfaccion del personal.

El grado de satisfaccion laboral tiene la capacidad de influir en la
productividad general de la empresa y es un factor que debe considerarse

en el andlisis de los resultados del desempefio en la misma.

Para que, en una empresa, se pueda obtener la maxima capacidad
productiva y operacional, se hace necesario asegurar a quienes tienen a su
cargo esta tarea, es decir, los trabajadores, tengan los incentivos y

motivacion suficiente para llevarla a cabo con éxito.



Si la satisfaccion laboral es poca o0 no existe se produce la insatisfaccion,
la cual puede incidir en un insuficiente aporte por parte de los trabajadores

a los logros de la empresa.

Los resultados de esta investigacion podran servir de base para hacer
recomendaciones a la Gerencia de Recursos Humanos para la empresa
Novacero S.A., asi como el establecimiento de una politica de servicios al
personal, tendiente a mejorar la satisfaccion de los empleados y asi realizar
de una manera mas efectiva el proceso de gestion de los recursos

humanos.

Asi mismo, a los niveles gerenciales, en especial el administrativo y
operacional, identificar y fortalecer acciones que promuevan el aumento de
la satisfaccion laboral, particularmente en areas como la supervision y las
relaciones de trabajo. Asimismo, se pretende que la investigacion sirva
como referencia a otras empresas locales y nacionales que tengan interés

en el problema planteado y en buscar soluciones al mismo.

Al desarrollar esta investigacion, la parte beneficiada seran los clientes y la
empresa, porgue que se solucionara el problema que le afecta actualmente,

disminuyendo la insatisfaccion laboral por parte de los empleados.
Viabilidad
Viabilidad técnica:

En el presente estudio la satisfaccion laboral incide en la productividad de
la empresa, se van a efectuar reuniones, estrategias, encuentros de
comunicacion, visitas de los gerentes para mejorar la satisfaccion del

personal que labora en al empresa.
Viabilidad Economica:

La presente investigacion es factible econOmicamente se analizaran los
costos y beneficios asociados con cada alternativa del proyecto. Con el

analisis de costos/beneficio, todos los costos y beneficios de adquirir y



operar cada sistema alternativo se identifican y se hace una comparacion

de ellos
Viabilidad Financiera:

En este trabajo se elaborara una lista de los ingresos y egresos que se

espera que se produzca el proyecto y ordenarlos cronolégicamente
Viabilidad institucional y de gestion:

Una de las debilidades de la empresa es la falta de comunicacion que hay

entre los departamentos

CAPITULO II

MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA



Antecedentes histéricos

Peird, (1998). A partir de la década del 60 comenzé a observarse un gran
interés por la investigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual
alcanzé probablemente, su punto maximo en los afios 60. Observandose,
entonces, un cierto desinterés en el momento en que comenzd a

cuestionarse la relacion entre la satisfaccion y la productividad.

A finales de la década del 70, y todavia con una preocupacion empresarial,
se observa un resurgimiento gradual del interés por la tematica, aceptando
la perspectiva de la satisfaccion en el trabajo como una actitud con
consecuencias importantes para el individuo y para la organizacion, como

son: el absentismo y el abandono laboral. (ob.cit).

A partir de los afios 80, este tema empieza a situarse mas con respecto a
sus relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la
salud mental y en las relaciones entre éste y la familia; con una
preocupacion creciente por el desarrollo personal del individuo, en un
contexto de educacién a lo largo de la vida, de modo que las empresas
consideradas excelentes apostaban por competencias como el servicio al
cliente y la gestion humanista. En los afios 90, “se observa una evolucién
hacia otro paradigma: el ‘capital humano’ destacando el constante

desarrollo de ese capital mediante estrategias de formacién” (ob.cit.).

En cuanto al sexo masculino, en un estudio realizado por Bartol y Wortman
(1975), “se encontr6é que los varones manifiestan calificaciones de
satisfaccion hacia el empleo que desempefian y la supervision” (p.
12),

MacEachron (1977), “report6 en un estudio realizado a enfermeras,
niveles de satisfaccion hacia el empleo desempefado, supervision y

compaierismo laboral” (p. 13),

Saucer y York (1978), “a excepcidn que también se le da calificaciones
de satisfaccion al salario y las oportunidades de ascenso.”’(p. 18) lo



cual es concordante con lo encontrado por Odewahn y Petty (1980), “a
excepcion de la calificacion dada al empleo desempefiado, que
presenta tendencia hacia sentimientos neutros de satisfaccion.” (p.
15)

Kalleberg y Loscocco, (1983). “Todos estos estudios fueron realizados
en los Estados Unidos.Con relacion a la edad, la evidencia esta
mezclada. La mayoria de estudios indican una relaciéon positiva entre

la edad y la satisfaccion, cuando menos hasta los 60 ainos” (p. 22)

En un estudio realizado por Clark y Warr (1986) apreciaron también una
fuerte presencia del patrén en forma de “U” con respecto a la edad en la
satisfaccion con el trabajo en su totalidad, tanto en los hombres como en
las mujeres. Si no existen variables de control, la satisfaccion con el trabajo

disminuye hasta los 31 afios y asciende posteriormente.

Taita y cols, (1989). “No existe evidencia que indique que el género de
un empleado afecta la satisfaccidon en el trabajo. Un tema que parece
diferir entre los géneros, en especial si el empleado tiene nifios en
edad preescolar, es la preferencia por ciertos horarios de trabajo.” (p.
28)

Las madres que trabajan es mas probable que prefieran un trabajo de
tiempo parcial y horarios flexibles a fin de hacer compatible el mismo con

sus responsabilidades familiares.
Liou y Brunk, (1990).

Estudios realizados en Estados Unidos e Inglaterra, sin
embargo, han encontrado una relacion en forma de “U”
(analogia utilizada para explicar el patron descendente al
principio y luego ascendente). Las posibles explicaciones
serian que estas investigaciones estan entremezclando los
empleados profesionales y los no profesionales. (p. 51)

Cuando estos dos tipos se separan, la satisfaccion tiende a incrementarse

en forma continua entre los profesionales conforme envejecen, mientras



gue cae entre los no profesionales en edad media y luego se incrementa

otra vez en los Ultimos afos
Robbins, (1999).

La antigedad o afios de servicio en la organizacion y la
satisfaccion estan relacionados en forma positiva. De hecho,
cuando la edad y la antigledad son tratadas por separado, la
segunda parece ser un pronosticador mas consistente y
estable de la satisfaccion en el trabajo que la edad
cronoldgica. (p. 52)

Alshallah, (2004).

Las teorias convencionales de los recursos humanos,
desarrolladas hace unos 50 afos por Maslow y Herzberg,
sugieren que los empleados satisfechos tienden a ser mas
productivos, creativos y comprometidos con  Sus
empleadores. Las personas son esenciales para la
productividad. El éxito de la estrategia de mejorar la
productividad depende del compromiso de los empleados, la
satisfaccion en el trabajo, habilidades y motivacion. (p. 47)

Los estudiosos de la historia industrial han visto que socialmente las
necesidades han ido evolucionando de manera que, en la actualidad, se
exige mas del trabajo: ya no es sélo un vehiculo para ganarse la vida, sino
gque supone una posible fuente de satisfaccion de las aspiraciones
relacionadas con la necesidad de autorrealizacion, autonomia,
responsabilidad y perfeccionamiento. También, hoy en dia, el trabajo es
una via para la satisfaccién de otros tipos de necesidades como son la

comunicacién, la implicacion y la pertenencia a un grupo.

Ortiz y Cruz, (2008) “Si existe insatisfaccion laboral es posible que se
vaya deteriorando laimagen de la empresa, asi como la calidad de sus
productos y servicios, por ende bajando los niveles de productividad
y calidad, haciendo mas lento el crecimiento y desarrollo de la

organizacion.” (p. 32)

Wikimedia Foundation, Inc., (2005) En muchos paises de América Latina y

el Caribe, la poblacién estd mas satisfecha con su vida que la gente de

10


http://wikimediafoundation.org/

paises que tuvieron un rgpido crecimiento econémico en los ultimos afos,

segun un estudio del Banco Interamericano de Desarrollo (BID).

En Guatemala, por ejemplo, el segundo pais con el menor crecimiento
econOmico de la region, la poblacion es mas optimista que en los paises
con mayores tasas de crecimiento: Trinidad y Tobago, Chile, Pera y

Ecuador.

Y en Costa Rica, que lidera el ranking como el pais donde la poblacién esta
mas satisfecha con su vida, el crecimiento econdmico no fue tan bajo pero

fue menor al de los paises lideres de la region.

El estudio publicado en septiembre del 2005, se bas6 en encuestas del
banco y en los datos de la Encuesta Mundial Gallup de 2007. La encuesta
Gallup entrevisté a mas de 40.000 latinoamericanos entre el 2005y el 2007.
A los encuestados se les pidié que midieran su nivel de satisfaccion en una

escala del cero al 10.

El BID comision6 preguntas adicionales sobre aspectos de la calidad de
vida en América Latina y el Caribe, como la educacion, la salud, las
condiciones laborales y de vivienda.

Segun la escala de Gallup, los costarricenses tienen un 7,4 sobre 10. Los
siguen los panamefios con un 6,8, los mexicanos con un 6,6 y los
venezolanos con un 6,5. En estos paises, el crecimiento promedio de
Producto Interno Bruto per capita entre el 2001 y el 2006 fue de 2,8%, 3,0%,

1,2% y 2,0% respectivamente.

En Trinidad y Tobago ocurrié lo contrario: el crecimiento promedio del PIB
per capita fue de 8,8% entre esos afios —el mayor de la region— pero el nivel
de satisfaccion de la poblacién fue de un 5,8. Y en Ecuador, el segundo
pais de la regidn con el mayor crecimiento de ingresos, el nivel de

satisfaccion fue de un 4,9.

11



Otros paises con un alto ingreso per capita para la region —como Brasil,
Chile, Argentina y Uruguay- tuvieron niveles de satisfaccion moderados,
pero aun asi fueron menores que de paises mas pobres como Guatemala,

Colombia y Jamaica, segun el estudio.

En el Ecuador: Plastigama y Asevig son ejemplos de compafias que
apuntan a un buen ambiente laboral como estrategia para aumentar la
productividad. Han sido destacadas por la Great Place to Work entre las

mejores empresas para trabajar, tanto en Ecuador como en América Latina.

La primera tiene 515 trabajadores entre la fabrica situada en la via Duran-
Tambo y una oficina en Quito. Segun Gustavo Caicedo (2010), gerente de
Gestion Humana de Plastigama, la base de ese clima laboral es el respeto
a las personas a todo nivel. "Puede ser un empleado de limpieza o un
gerente. Nadie tiene licencia para tratar mal. Se refuerza la politica del

buen trato y respeto entre trabajadores, independiente de su nivel".

También dan a los empleados beneficios en formacién, capacitacion y en
la parte médica para la familia. Hay un programa deportivo. "El deporte es
uno de los mejores vinculos". Para Caicedo, un trabajador motivado cuida
las maquinas, no roba, no pierde tiempo. Si debe quedarse horas extras, lo
hace. Y esto representa un aumento en productividad.

Otras empresas. Asevig-Liderman es la mejor empresa para trabajar en
Ecuador entre las que tienen mas de 500 empleados, segun Great Place to
Work. Juan Pablo Borja (2010), gerente de la compafiia, sefiala que tienen
cerca de 1.200 empleados. "Lo primero es hacer que crean en sus jefes.
Lo segundo, que sientan que la empresa es diferente a las que han

estado antes. Y tercero, que vean cOmo te preocupas por ellos".

Javier Negrete, jefe de Recursos Humanos, explica que tienen programas
como Bebé Crece (un préstamo que se le da al empleado cuando le nace
un hijo), Mejorando mi casa (para mejoramiento de vivienda), Valorando a

tu esposa o0 Almorzando con tu familia.
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"Cada mes le damos un salario basico a la esposa de uno de los
guardias, como forma de incentivo", sefiala Negrete (2011). Los
empleados reciben ademas capacitaciones e incentivos constantes. Toda

actividad se sube en la web de la empresa.

Gustavo Rosas, (2011) director de Recursos Humanos de la empresa
American Call Center (ACC), dice que algo importante del clima laboral es
gue evita la rotacion del personal. "Llevamos 12 afios en el mercado y

tenemos gente que ha estado con nosotros todo este tiempo".

Con él coincide Gustavo Caicedo (2010), de Plastigama. "El promedio de
nuestros trabajadores tiene 15 afios en la empresa. No piensan en

irse".

American Call Center, firma ecuatoriana que ofrece el servicio de asesoria
telefébnica a empresas, tiene cerca de 1.800 empleados y entre sus
esfuerzos para mejorar el clima laboral cre6 en sus oficinas en La Garzota,
un espacio para que sus colaboradores descansen. Es una sala llamada

"Recargate", para jugar wii, futbolin o jenga.

También se premian mes a mes a los mas puntuales. "Hacemos sorteos de
electrodomésticos. La idea es motivar a que se cumplan objetivos"”, dijo
Rosas. Ademas hay un moderno sistema de Intranet, en el que difunden
entre los empleados las actividades que se hagan e informacion de
entretenimiento como carteleras de cine, chistes y horoscopo, pues la

mayoria del personal es joven.

Ernesto Fernandez (2011), presidente ejecutivo de ACC, aplica los valores
de la empresa, que son "Actitud, Compromiso y Calidad, como parte de
un buen clima laboral, pues considera que es la base de un trabajo
bien hecho". La empresa se preocupa por la salud de sus trabajadores.
Tiene dos médicos y una enfermera. Entre los proyectos para el 2013 se
buscara ampliar y mejorar todo lo referente al descanso o distraccion de los

empleados.
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Telefonica (Movistar) es considerada la segunda mejor empresa para
trabajar en Ecuador y por 10 afios ha recibido reconocimientos. Tiene cerca
de 1.200 colaboradores en este pais y unos 290 mil alrededor del mundo.
Telefénica esta en Europa, América Latina y Asia. Ejecutivos de la empresa
(2012) sefalaron que "se realizan importantes inversiones en aspectos
como capacitacion, comunicacién interna, desarrollo, programas de

bienestar y beneficios paralos empleados".

La premisa de la firma es que una atmédsfera positiva en el trabajo "genera
satisfaccion y compromiso entre los colaboradores y posibilita que
fluya la productividad...los ultimos cinco afios que hemos estado
entre los primeros lugares como Mejor Lugar para Trabajar, hemos
tenido muy buenos indices de calidad en la atencion al cliente".
Telefénica maneja planes a futuro en el tema del ambiente laboral. Algunos
son: Desarrollo de liderazgo, Expertos en ejecucion, Vive Telefénica
(rotaciones internas e internacionales por 6 meses. Cada afio salen unos
12 ecuatorianos y se recibe a igual nUmero de extranjeros) y Ahora me toca

a mi, basado en los pilares de una vida sana y nutricion.

Para los operadores del call center se cre6 el programa Inspira, cuyo
objetivo es formar vinculos emocionales con los clientes. Han participado

cerca de 800 colaboradores.

Otra empresa que invierte en ambiente es BIC, que en Ecuador tiene 120
empleados, en las plantas de México 983 y en Brasil, 934. Segun Maria
Fernanda Castro, jefa de Talento Humano, se hacen encuestas de
compromiso entre el personal, hay programas de valores en los que se
reconoce a los empleados mas destacados (trimestral y anual), programas
de antigiiedad, BIC Citizens (en torno a acciones ambientales y sociales) y
de responsabilidad social.

También existe el Dia libre por cumpleafios (jque tiene una acogida
impresionante!) y el bono excepcional, creado a nivel mundial para

reconocer a los empleados por los excelentes resultados de la compaiiia,
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dice la ejecutiva. La ventaja de un buen clima, afirma, es que atrae a nuevos
talentos y retiene a los ya existentes, disminuye la rotacion y el ausentismo,

incrementa la productividad y mejora el servicio.
Antecedentes referenciales

Evolucién de la productividad y competitividad laboral en la industria
manufacturera de Mendoza, autores, Iris Perlbach, Rodrigo Gonzalez,
2007.

Resumen

A partir de 1980 se producen profundos cambios en la estructura de las
empresas, haciendo mas densa y sofisticada la trama productiva, con mas
subcontratacion, local e internacional y con nuevas formas de interaccion,
tanto en la cooperacibn como en la confrontacién, entre los agentes
productivos individuales. Este proceso adquiere mayor fuerza en el curso
de los 1990, concomitantemente con la profundizacién del clima
competitivo vigente a nivel mundial, a medida que se va consolidando una
nueva estructura de precios relativos en cada economia. La nueva
estructura de precios relativos debe verse como mas cercana al verdadero
costo de oportunidad de los recursos domésticos, si la comparamos con la
prevaleciente durante los afios de sustitucion de importaciones. El objetivo
del trabajo es estudiar el comportamiento de la productividad laboral en un
lapso de 20 afios para Mendoza y su relacidén con Argentina, utilizando los
indicadores nacionales para comparar el desempefio de la provincia. Se
comienza con un analisis de convergencia de la productividad entre las
ramas de la industria de Mendoza y se determina la brecha de

productividad entre la Provincia y Argentina.
Analisis

La investigacion presentada por Iris Perlbach, Rodrigo Gonzalez se basa
en estudiar el comportamiento de la productividad laboral en un lapso de

20 afios y su relacion con Argentina, utilizando los indicadores nacionales
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para comparar el desempefio de la provincia, la autora comenzé con un
analisis de convergencia de la productividad entre las ramas de la industria
de Mendoza y después determinar la brecha de productividad entre la
Provincia y Argentina, se diferencia del presente estudio que analiza la
satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de la empresa objeto
de estudio, donde se propone un plan de mejoras administrativas para los

empleados que laboran en la empresa.

Estudio de larelacion entre satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores de las ferias libres, autores: Maria Margarita Chiang
Vega, José Felipe Ojeda Hidalgo, 2011

Resumen

En el presente estudio se analiza y se da a conocer la relacion existente
entre las variables satisfaccién laboral y productividad sobre una poblacién
total de 264 trabajadores de las ferias libres chilenas. De la poblacion total
sobre la cual se aplica esta investigacion (264 individuos) se toma una
muestra correspondiente al 60% del total de cada feria, lo que equivale a
158 individuos. Para lograr los objetivos se aplicé un instrumento de 54
items que, en su primera parte, recoge informacion general del encuestado;
en la segunda, reune informacién promedio respecto a las ventas y sueldos
para medir la productividad de los trabajadores; en la ultima se estudia la
satisfaccion laboral. Una vez efectuado el andlisis de los datos
recolectados, los resultados muestran que las dimensiones de satisfaccion
con el trabajo en general, satisfaccion en la relacion con el jefe y
satisfaccion con el reconocimiento tienen una relacién estadisticamente
significativa con la productividad: ventas diarias/horas diarias de trabajo. Un
buen manejo de éstas puede contribuir positivamente a un aumento de la
competitividad de las ferias libres. Otra dimension relevante dentro del
estudio es la satisfaccion con el ambiente fisico, que tiene una relacion
estadisticamente significativa con el salario diario y mensual, lo que incide

significativamente con las horas de trabajo que dedican los feriantes a sus
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tareas y con el salario que éstos perciben. Palabras clave: satisfacciéon
laboral, desempefio del trabajador, feria libre.

Analisis

El estudio presentado por Maria Margarita Chiang Vega, José Felipe Ojeda
Hidalgo, aplicé un instrumento de 54 items que, en su primera parte, recoge
informacion general del encuestado; en la segunda, reune informacion
promedio respecto a las ventas y sueldos para medir la productividad de
los trabajadores; en la ultima se estudia la satisfaccidon laboral. Una vez
efectuado el andlisis de los datos recolectados, los resultados muestran
que las dimensiones de satisfaccion con el trabajo en general, y concluyen
gue un manejo apropiados de esas variables van a contribuir positivamente
en el aumento de la competitividad de las ferias libres que es el objetivo de
esta investigacion. La semejanza que existe con el presente estudio esta
en la recoleccion de los datos, porque también se utiliza la técnica de la
encuesta y se aplica un cuestionario de 12 preguntas y los resultados se
presentaran mediante cuadros y Figuras que seran la base para presentar

los resultados, conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Satisfaccién laboral y su influencia en la productividad” (estudio
realizado en la delegacién de recursos humanos del organismo
judicial en la ciudad de Quetzaltenango, autora: Silvia Maria Fuentes
Navarro, 2012

Resumen

El objetivo de este estudio fue establecer la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la productividad. Los objetivos especificos, evaluar
el nivel de satisfaccién, determinar la importancia que el personal rinda y
se sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva en la
productividad. Las variables de estudio fueron, la satisfaccion laboral que
es el resultado de factores tanto internos como externos y la productividad

gue es una relacién entre eficiencia y eficacia. El procedimiento estadistico
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a utilizar fue la significacion y fiabilidad de la correlacion. Con base a los
resultados se establecié que no hay una influencia de satisfaccion laboral
en la productividad, los encuestados manifestaron tener un nivel de
satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son
reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las
condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la empresa van
acordes a cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los
resultados en las encuestas de productividad la mayoria de trabajadores
obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere decir que los objetivos que
se plantean en la Delegacion de Recursos Humanos se logran por el buen
trabajo que se realiza a diario. Se concluye que no existe influencia entre
la satisfaccion laboral y productividad. Se recomienda efectuar mediciones
de satisfaccion laboral periédicamente para mantener informacion
actualizada de la misma y se propone la comunicacién asertiva como
estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por medio de

capacitaciones.
Andlisis

La investigacion presentada por Silvia Maria Fuentes Navarro, se centra en
la satisfaccion laboral que es el resultado de factores tanto internos como
externos y la productividad que es una relacion entre eficiencia y eficacia,
y recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral periédicamente
para mantener informacion actualizada de la misma y se propone la
comunicacién asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del
recurso humano, por medio de capacitaciones. Este trabajo tiene mucha
similitud con la presente investigacion, porque ambas estudian cémo
mejorar la satisfaccion laboral para poder elevar la productividad, razon por
la cual se toman conceptos para fundamentar teéricamente aspectos sobre
la satisfaccién laboral y la productividad, también se realiza un andlisis de
la solucién que se plantea para elaborar el plan de mejoras administrativas

para los trabajadores de la empresa Novacero S.A.

Antecedentes tedricos
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Satisfaccion laboral.

Weaver, (1977).La satisfaccion laboral es un fenémeno complejo con
muchas bases causales. La satisfaccion laboral no es sino uno de los
aspectos de la satisfaccion con la vida en general. Entre aquellos para
quienes el trabajo es un interés vital central, dicho sentimiento estara mas
pronunciado. Para la mayoria de las personas, resulta poco probable que
un trabajo satisfactorio pueda compensar la insatisfaccion en otras areas

de la vida.

Como cualquier sentimiento de satisfaccion, la satisfaccion laboral es una
respuesta afectiva y emocional. El afecto hace referencia a sensaciones de
gusto y disgusto. Segun esto, la satisfaccion laboral es la medida en la que
una persona obtiene placer de su trabajo. Locke (1987) lo define como un
estado positivo o0 agradable que resulta de la valoracién del trabajo o de las
experiencias laborales. A no ser por la moral, que es una respuesta de
grupo, la satisfaccién laboral es una respuesta estrictamente individual. La
moral del grupo puede ser alta, aunque haya una persona dentro del grupo

que esta insatisfecha, y también puede suceder lo contrario.

Muchinsky, (1994) “Las personas que estan muy implicadas en sus
trabajos se lo toman en serio, y sus sentimientos se ven muy
afectados por sus experiencias laborales, se sentiran muy satisfechas

o insatisfechas en sus trabajos segin su grado de éxito en ellos”
(p.67).

La satisfaccion laboral es una respuesta afectiva y subjetiva a la presencia
0 ausencia de un aspecto real o imaginado del trabajo. Diferente a la calidad
de vida laboral porque es tan solo una reaccion afectiva. El otro fenémeno
supone realidades, juicios evaluativos y efectos ciertos sobre el bienestar y
el desarrollo. Sandholm, (1995) Esto ultimo no es una condicidn necesaria
de la satisfaccién laboral. Una persona puede estar o no satisfecha con una

condicion de trabajo, que no afecta necesariamente su desarrollo personal
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0 su bienestar, como un traslado horizontal o un cambio temporal de jefe
(p. 25).

Acosta, S, (1996) en este campo argumenta que la satisfaccion laboral
podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo. “Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por

las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser” (p. 106).
Ramirez Alberto, (2000)

El estudio de la satisfaccion, permite sobre todo a los
directivos de la empresa, valorar los efectos que producen las
politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales
de la organizacion en el personal. Asi se podrdn mantener,
suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa, segun
sean los resultados que ellos estan obteniendo. (p. 30)

Robbins, Stephen P., (2000) define la satisfaccién laboral como “...la
actitud general hacia el trabajo propio, diferencia entre la cantidad de
recompensas que el trabajador recibe y la que ellos creen que
deberian recibir...... la satisfaccion con el trabajo representa una

actitud, en lugar de un comportamiento”. (p. 11)

Se considera la satisfaccion laboral como una variable de cinco grandes
factores integradores vinculados a: 1- La naturaleza y contenido de trabajo.
2- El trabajo en grupo y sus directivos. 3- Las condiciones de trabajo. 4- El

esfuerzo y los resultados individuales. 5- Las condiciones de bienestar.

El propio Comportamiento Organizacional, entre las miles de actitudes
diferentes que cada persona puede tener, se enfoca hacia aquéllas
relacionadas con el ambito organizacional, o sea, las que dan a conocer las
evaluaciones positivas y negativas acerca de su ambiente de trabajo, es
decir, la satisfaccion laboral. Teniendo en cuenta lo anterior, aunque ésta

representa una actitud y no un comportamiento, la mayoria de los autores
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dedicados a la investigacion del comportamiento organizacional consideran

a la satisfaccion laboral una variable dependiente muy importante.

Mediciéon de la satisfaccion laboral

Roca Girona Jordi, (2006)

Resulta innegable que la satisfaccion que siente el trabajador
depende de variados aspectos relacionados con su presencia
en la organizacion, tanto los propios del puesto de trabajo que
ocupa como de otros elementos que lo rodean. Asimismo,
dentro de cada empresa van a estar presentes también las
expectativas y motivaciones individuales, lo cual hace mas
compleja aun la evaluacion de la satisfaccion laboral. (p. 25)

La mayoria de los diferentes instrumentos de medicion de la satisfaccion
laboral utilizados indagan sobre ciertos aspectos, entre otros:

* El propio trabajo

* Las relaciones humanas

* La organizacion del trabajo.

* El salario, otras retribuciones y posibilidades de promocion.

* El reconocimiento a la labor desempenada.

+ Condiciones de trabajo.

Por otra parte, la satisfaccion con el propio puesto de trabajo deviene
aspecto importante en el proceso de medicidon de la satisfaccion laboral, ya
gue su impacto esta relacionado con el nivel de ausentismo, pues se ha
demostrado que los trabajadores insatisfechos con su puesto de trabajo
suelen ausentarse mas que los que sienten satisfaccion con el mismo e,
incluso, pueden llegar a renunciar, incrementando asi el nivel de rotacion.
Asimismo, estudios realizados han demostrado que la satisfacciéon con el
puesto esta directamente relacionada con una mejor salud del trabajador,

lo cual trasladan a la vida personal del mismo fuera del centro.
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Goldman, K. (2007).

El salario y otras retribuciones asi como las posibilidades de
promocién permiten el crecimiento del personal y la
asignacion de mayores responsabilidades, lo cual incrementa
el status social del trabajador. Resulta de suma importancia
que el personal perciba un adecuado nivel de justicia en las
politicas que tenga la organizacion en estos elementos. Si
éstas son claras, justas y libres de imprecisiones, impactaran
favorablemente en el grado de satisfaccion de los implicados.

(p. 15)

Las condiciones favorables de trabajo resultan también una dimension
importante. Los trabajadores requieren de un ambiente de trabajo que les
garantice bienestar personal y les facilite el poder realizar un buen trabajo,

esto favorecera la satisfaccién del empleado.
Robbins, Stephen P., (2000)

Las relaciones humanas resulta una dimension significativa
ya que la misma incluye aquéllas que se mantienen con los
jefes, los subordinados y los trabajadores de igual nivel. Hay
consenso en cuanto a que el comportamiento del jefe es uno
de los principales determinantes de la satisfaccion. Estudios
realizados plantean de forma conclusiva que los empleados
con jefes tolerantes y considerados sienten mas satisfaccion
que con aquéllos fundamentalmente autoritarios u hostiles
hacia los subordinados. (p. 17)

Otra dimension incluida por diferentes investigadores del Comportamiento
Organizacional es la participacidn en la gestiébn. Este aspecto suele
indagarse midiendo los criterios sobre la atencidon que se presta a las
sugerencias, criticas y criterios en general de los trabajadores para la toma
de decision, la posibilidad de decidir individualmente sobre cuestiones
laborales en general, tanto individuales como grupales, etc. La inclusién de
este aspecto se apoya en el criterio de que la satisfaccion y la participacion
actuan de forma reciproca, es decir, en la medida en que el trabajador esté
mas satisfecho tendra mayor disposicion a participar en la gestién y

viceversa.

Lengnick-Hall, C. (2010).
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Resulta evidente que la mejora de la satisfaccion laboral resulta
una condicién esencial para aquellas empresas que pretendan
establecer medidas de perfeccionamiento en su gestion ya que
se ha evidenciado en la practica que la insatisfaccion laboral
genera actitudes negativas en los trabajadores con el
consecuente impacto en su actividad. (p. 18)

Asimismo, la insatisfaccion en los trabajadores predispondra a una
valoracion negativa de cualquier medida que tome la empresa, con el
consecuente rechazo de las mismas. Teniendo en cuenta lo anterior se
impone que las herramientas que se utilicen para medir el grado de
satisfaccion laboral evalien las dimensiones que permitan profundizar en
las posibles causas de insatisfaccion, de manera de establecer los planes

de accién encaminados a su eliminacion.
Nivel de satisfaccion

El nivel de satisfaccion de las personas con su trabajo en una
organizacion, revierte en la reputacion de la misma, tanto a nivel interno
como externo y las diferencias entre unidades organizacionales en
satisfaccion laboral son vistas como sintomas preocupantes de
potenciales deficiencias, por lo cual, todo ello convierte a la satisfaccion
laboral en materia prioritaria de evaluacion y mejora en cualquier
organizacion (Anaya y Suarez, 2007). Ademas, la satisfaccién en el
trabajo es importante por derecho propio como parte del bienestar

social.

De igual manera, Marcenaro, Luque y Ruiz (2007) expresan que las
medidas de satisfaccion en el trabajo, fungen como un indicador de la
calidad del empleo y parecen ser utiles para predecir el futuro

comportamiento del mercado de trabajo.

Al analizar diversos estudios tanto nacionales como internacionales sobre
satisfaccion laboral, comparto el punto de vista del teérico Robbins Stephen
P. donde la satisfaccion laboral constituye un objetivo esencial en toda

organizacion es decir el factor humano es el recurso mas valioso de la
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empresa y de un pais en su conjunto, es el que puede desarrollar las
competencias necesarias para construir ventajas competitivas y para
gue esto ocurra es indispensable atender a su satisfaccion laboral, ya
qgue de acuerdo a la literatura, un trabajador satisfecho tiende a ser mas

productivo.
Productividad

Entre los principales objetivos de cada organizacion esta el logro de una
elevada productividad, siendo ademas un concepto motivo de estudio por
el comportamiento organizacional, teniendo en cuenta la incidencia del

factor humano en la misma.

La productividad es la relacidn existente entre el resultado final —productivo
o de servicios- de una entidad y los recursos que se han utilizado para
lograr dichos resultados, teniendo por tanto una estrecha relacion con la
eficiencia y la eficacia cotidianas de la empresa y, como resultante de las

mismas, con su efectividad.

Son diferentes los factores vinculados con la productividad del trabajo,
aunqgue algunos autores para su estudio los agrupan en: factores técnico
materiales y factores econdmicos sociales. Los primeros son los vinculados
al desarrollo de los medios de trabajo y su utilizacion mas adecuada,
mientras que los segundos son los que tienen que ver con la motivacion, la

calificacion y la utilizacion de los recursos humanos.

De las cuatro variables del comportamiento organizacional, una de las
consideradas como mas importantes es la productividad debido a su
impacto en la organizacién, en tanto resultado basico de su gestion y

manifestacion de la eficacia y eficiencia de los trabajadores que la generan.

Gerence.com (2011). “La productividad busca mejorar los resultados
sin incrementar los recursos a utilizar, lo cual redunda en una mayor

rentabilidad para la empresa.” (p. 4)
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Un ejemplo cotidiano puede ser un empleado que produce 50 unidades de
un bien en su jornada laboral y otro que s6lo produce 40. En principio, el
costo que la empresa incurre por cada uno de los empleados es del mismo,
sin embargo su productividad es diferente, y eso tiene un impacto financiero

gue se debe evaluar y tratar de corregir.

Gerence.com (2011). “El mejoramiento de la productividad implica el
concurso de muchos factores, desde la calidad de materias primas,
insumos, herramientas, maquinaria, recurso humano, politicas
internas, hasta los procesos implicados en cada etapa de la

produccion incluso factores macroeconémicos.” (p. 5)

Es asi que una empresa puede producir un bien a un costo de $80 por
ejemplo, y otra debe invertir $90 para producir un bien igual o similar.

Gerence.com (2011).

En ambiente altamente competitivo, la productividad es un

factor necesario para permanecer en el mercado, toda vez

gue no hay margen para incremento de precios y en muchos

casos, tampoco hay espacio para incrementar las cantidades

vendidas, de modo que la Unica alternativa posible es

incrementar la productividad. (p. 6)
Es por esta misma razon que muchas empresas estadounidenses o
europeas han decidido instalarse en China o India, puesto que alli, por los
bajos costos laborales entre otros factores, les permite ser mas productivas,
ya que si quedan en su pais de origen, su baja productividad no les

permitira ser competitivas.

La productividad se puede medir de forma global en una empresa o por
departamento, de modo que se pueda evaluar las condiciones y
conveniencias de cierto departamento o incluso de alguna actividad o

proceso.

Satisfaccion laboral y productividad
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Es bastante difundido el criterio de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos. La insatisfaccion laboral se manifiesta a
través de diferentes actitudes tales como una baja eficiencia y eficacia,
negligencia, desatencion de sus responsabilidades y otras que pueden

llegar al abandono del puesto de trabajo e incluso de la organizacion.
Segun Stephen P. Robbins (2000)

Los empleados insatisfechos pueden asumir cuatro actitudes
que varian en cuanto a su grado de constructividad /
destructividad y actividad / pasividad. Estas se definen como
sigue:

“Salida: comportamiento dirigido a dejar la organizacion.
Incluye buscar un nuevo empleo ademas de la renuncia.

Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones.
Incluye la sugerencia de mejoramiento, la discusion de
problemas con los superiores y alguna forma de actividad
sindical.

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las
condiciones. Incluye hablar en favor de la organizacion ante
las criticas externas y confiar en que la organizacion y su
administracion “haran lo correcto”.

Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las

condiciones. Incluye el ausentismo o0 retrasos cronicos,

esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de errores”. (p.

20)
Como se observa, los comportamientos de salida y negligencia estan
estrechamente relacionados con las variables productividad, ausentismo y
rotaciéon, pero al mismo tiempo coexisten con las actitudes constructivas
activa o pasiva que de una forma u otra también inciden en dichas variables.
La voz y la lealtad incrementan la tolerancia ante situaciones
desagradables, lo cual favorece la continuacion en los puestos de trabajo

mientras esperan a que la situacion mejore.

Luthans, F. (2002).

La creencia de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos es una relacion que se ha
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establecido durante afios. En las décadas de 1950 y 1960 se
realizaron numerosos estudios en los que se trataba de
establecer la relacion entre la satisfaccion y la productividad.

(p- 21)

Sin embargo, no se pudo encontrar una relacion consistente.
Posteriormente, en la década de 1990, se pudieron hacer algunas
conclusiones a partir de la evidencia analizada, sin que éstas dejen de

mantener aun cierto grado de ambigtiedad.

Stephen P. Robbins (2000) “El criterio de que un trabajador feliz es un
trabajador productivo llevo a los directivos en las décadas desde los
30 hasta los 50 a garantizar mecanismos que estimularan vy

mantuvieran contentos a los trabajadores.” (p. 21)

Pero la evidencia real obtenida mediante una revision cuidadosa de la
investigacion indica que aunque hay una relacion positiva entre la
satisfaccion y la productividad, las correlaciones son bajas. Sin embargo,
existen variables moderadoras que pueden influir en esta interrelacion
productividad-satisfaccion laboral y que tienen en cuenta factores externos

que ejercen influencia en la misma.

Segun Goldman, K. (2004) “Otra variable moderadora parece ser el tipo
de puesto que ocupa el trabajador, ya que la correlacion satisfaccion
laboral-productividad es mas fuerte para los empleados que ocupan

cargos de mayor categoria tales como directivos, especialistas, etc.”
(p. 22)

Un aspecto a evaluar también es la relacion causa efecto entre la
satisfaccion laboral y la productividad. Se han realizado estudios que
plantean que es la productividad la que conduce a la satisfaccion laboral y

no a la inversa.

Esta valoracion se fundamenta en el hecho de que realizar un trabajo
correcto, motiva intrinsecamente al trabajador, de lo que se deriva la

satisfaccion laboral. Esta se debe incrementar adicionalmente mediante las
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recompensas materiales y morales que emanen de su buena labor.
Investigaciones mas recientes apoyan la relacion original satisfaccion-
productividad, ya que hallaron que las organizaciones con empleados mas
satisfechos tienden a ser mas eficaces que las organizaciones con

empleados menos satisfechos.

Como se observa esta conclusidén se apoya mas en las organizaciones que
en los individuos, lo cual pudiera explicar por qué aun no se ha podido
obtener apoyo a la tesis de que la satisfaccién causa la productividad ya
que las investigaciones se han basado mas en los individuos, dejando a un

lado las interacciones y complejidades del proceso de trabajo.

Murillo, Calderén y Torres, (2003).También se dice que “la satisfaccion
laboral esta asociada a culturas orientadas al empleado,
corporativistas, abiertas, pragmaticas y con un control laxo, se piensa
gue el bienestar laboral tiene relacién con los resultados econdémicos
de la empresa, las condiciones externas para la direccion empresarial

y la satisfaccion de los clientes.” (p. 45)

Por otra parte, los beneficios derivados de la misma impactan de manera
positiva en la sociedad pues, como se sefalé con anterioridad, esta
satisfaccion sale del marco laboral del empleado y abarca su entorno de
vida. Del andlisis de estas dimensiones y variables se puede concluir que
la satisfaccion laboral es sumamente importante, no sélo desde el punto de

vista econdmico sino también de la responsabilidad social.
FUNDAMENTACION LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador

Seccién novena: Personas usuarias y consumidoras.

Capitulo tercero: Derechos de las personas y grupos de atencion

prioritaria.
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Art. 52.- Las personas tienen derecho a disponer de bienes y servicios de
Optima calidad y a elegirlos con libertad, asi como a una informacion precisa

y no engafosa sobre su contenido y caracteristicas.

La ley establecera los mecanismos de control de calidad y los
procedimientos de defensa de las consumidoras y consumidores; y las
sanciones por vulneracion de estos derechos, la reparacion e
indemnizacion por deficiencias, dafios o mala calidad de bienes y servicios,
y por la interrupcion de los servicios publicos que no fuera ocasionada por

caso fortuito o fuerza mayor.

Art. 53.- Las empresas, instituciones y organismos gue presten servicios
publicos deberan incorporar sistemas de medicién de satisfaccion de las
personas usuarias y consumidoras, y poner en practica sistemas de

atencion y reparacion.

El Estado respondera civilmente por los dafios y perjuicios causados a las
personas por negligencia y descuido en la atencién de los servicios publicos
gue estén a su cargo, y por la carencia de servicios que hayan sido

pagados.

Art. 54.- Las personas o entidades que presten servicios publicos o que
produzcan o comercialicen bienes de consumo, seran responsables civil y
penalmente por la deficiente prestaciéon del servicio, por la calidad
defectuosa del producto, o cuando sus condiciones no estén de acuerdo

con la publicidad efectuada o con la descripcion que incorpore.

Las personas seran responsables por la mala practica en el ejercicio de su
profesién, arte u oficio, en especial aquella que ponga en riesgo la

integridad o la vida de las personas.

Art. 55.- Las personas usuarias y consumidoras podran constituir
asociaciones que promuevan la informacion y educacion sobre sus
derechos, y las representen y defiendan ante las autoridades judiciales o

administrativas.
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Para el ejercicio de este u otros derechos, nadie sera obligado a asociarse.
Plan Nacional del Buen vivir 2013-2017

Objetivo 9

Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen
que la supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable.
De esta manera, se establece que el trabajo no puede ser concebido como
un factor mas de produccion, sino como un elemento mismo del Buen Vivir

y como base para el despliegue de los talentos de las personas.

Al olvidar que trabajo es sinébnimo de hombre, el mercado lo somete al juego
de la oferta y demanda, tratandolo como una simple mercancia Polanyi,
(1980). El sistema econdmico capitalista concibe al trabajo como un medio
de produccion que puede ser explotado, llevado a la precarizacion, y hasta
considerarlo prescindible. El trabajo, definido como tal, esta subordinado a
la conveniencia de los duefios del capital, es funcional al proceso
productivo y, por lo tanto, esta alejado de la realidad familiar y del desarrollo

de las personas.

En contraste con esa concepcion, y en funcién de los principios del Buen
Vivir, el articulo 33 de la Constitucion de la Republica establece que el
trabajo es un derecho y un deber social. El trabajo, en sus diferentes
formas, es fundamental para el desarrollo saludable de una economia, es
fuente de realizacion personal y es una condicibn necesaria para la
consecucion de una vida plena. El reconocimiento del trabajo como un
derecho, al mas alto nivel de la legislacion nacional, da cuenta de una
histdrica lucha sobre la cual se han sustentado organizaciones sociales y

procesos de transformacion politica en el pais y el mundo.

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen

gue la supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable.
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De esta manera, se establece que el trabajo no puede ser concebido como
un factor mas de produccién, sino como un elemento mismo del Buen Vivir
y como base para el despliegue de los talentos de las personas. En
prospectiva, el trabajo debe apuntar a la realizacion personal y a la
felicidad, ademas de reconocerse como un mecanismo de integracion

social y de articulacion entre la esfera social y la economica.

La Constitucion establece de manera explicita que el régimen de desarrollo
debe basarse en la generacién de trabajo digno y estable, el mismo que
debe desarrollarse en funcion del ejercicio de los derechos de los
trabajadores (art. 276). Lo anterior exige que los esfuerzos de politica
publica, ademas de impulsar las actividades econdmicas que generen
trabajo, garanticen remuneraciones justas, ambientes de trabajo
saludables, estabilidad laboral y la total falta de discriminacion. Una
sociedad que busque la justicia y la dignidad como principios
fundamentales no solamente debe ser evaluada por la cantidad de trabajo
gue genera, sino también por el grado de cumplimiento de las garantias
que se establezcan y las condiciones y cualidades en las que se efectué.
Asimismo, debe garantizar un principio de igualdad en las oportunidades al
trabajo y debe buscar erradicar de la manera mas enfatica cualquier figura

gue precarice la condicién laboral y la dignidad humana.

Lo anterior también implica considerar la injerencia directa del Estado en
los niveles de trabajo como empleador —especialmente como empleador de
altima instancia—, con el objeto de asegurar el acceso al trabajo a las
poblaciones en condicién de vulnerabilidad econémica y de garantizar la

total aplicacién del concepto constitucional del trabajo como un derecho.

De la misma manera, las acciones del Estado deben garantizar la
generacion de trabajo digno en el sector privado, incluyendo aquellas
formas de produccibn y de trabajo que histéricamente han sido
invisibilizadas y desvalorizadas en funcién de intereses y relaciones de
poder. Tanto a nivel urbano como rural, muchos procesos de producciéon y

de dotacion de servicios se basan en pequefias y medianas unidades
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familiares, asociativas o individuales, que buscan la subsistencia antes que
la acumulacion. Amparandose en la Constitucion de la Republica, es
necesario profundizar el reconocimiento y el apoyo a estas distintas formas
de trabajo, sobre todo a las que corresponden al autosustento y al cuidado
humano, a la reproduccién y a la supervivencia familiar y vecinal (arts. 319
y 333).

Para alcanzar este objetivo, debemos generar trabajos en condiciones
dignas, buscar el pleno empleo priorizando a grupos histéricamente
excluidos, reducir el trabajo informal y garantizar el cumplimiento de los
derechos laborales. Hay que establecer la sostenibilidad de las actividades
de autoconsumo y autosustento, asi como de las actividades de cuidado
humano, con enfoque de derechos y de género. El fortalecimiento de los
esquemas de formacién ocupacional y capacitacion necesita articularse a

las necesidades del sistema de trabajo y a la productividad laboral.
VARIABLES DE LA INVESTIGACION
Variable independiente: satisfaccion laboral

La actitud general hacia el trabajo propio, diferencia entre la cantidad de
recompensas que el trabajador recibe y la que ellos creen que deberian

recibir.
Variable dependiente: productividad

La productividad es la relacidn existente entre el resultado final —productivo
o de servicios- de una entidad y los recursos que se han utilizado para
lograr dichos resultados, teniendo por tanto una estrecha relacion con la
eficiencia y la eficacia cotidianas de la empresa y, como resultante de las

mismas, con su efectividad.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Actitud: Disposicion de animo manifestada de algin modo.
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Creencias: Completo crédito que se presta a un hecho o noticia como

seguros o ciertos.

Empleado: Persona que por un salario o sueldo desempefa los trabajos

domeésticos o ayuda en ellos.

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones.
Incluye hablar en favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar

en que la organizacion y su administracion “haran lo correcto”.

Motivacion: Ensayo mental preparatorio de una accién para animar o

animarse a ejecutarla con interés y diligencia.

Negligencia: Permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye
el au-sentismo o retrasos cronicos, esfuerzos pequefios y un mayor

porcentaje de errores.

Productividad: es la relacion existente entre el resultado final —productivo
o de servicios- de una entidad y los recursos que se han utilizado para
lograr dichos resultados, teniendo por tanto una estrecha relacion con la
eficiencia y la eficacia cotidianas de la empresa y, como resultante de las

mismas, con su efectividad.

Salario: En especial, cantidad de dinero con que se retribuye a los
trabajadores por cuenta ajena.

Salida: comportamiento dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar un

nuevo empleo ademas de la renuncia.

Satisfaccion laboral: Estado emocional positivo o placentero resultante de

la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

Satisfaccion: Razén, accion o modo con que se sosiega y responde

enteramente a una queja, sentimiento o razén contraria.

Supervisar: Ejercer la inspeccion superior en trabajos realizados por otros.
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Trabajo: Esfuerzo humano aplicado a la produccién de riqueza, en
contraposicion a capital.

Valores: Cualidades que poseen algunas realidades, consideradas bienes,
por lo cual son estimables. Los valores tienen polaridad en cuanto son

positivos 0 negativos, y jerarquia en cuanto son superiores o inferiores.

Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la
sugerencia de mejoramiento, la discusion de problemas con los superiores

y alguna forma de actividad sindical.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

NOVACERO se fundé en Julio de 1973, iniciandose como parte del grupo
multinacional ARMCO, en el negocio de productos viales, con una planta
industrial en Quito; para 1983 incorpora una segunda planta industrial en
Lasso, a 15 km de Latacunga-Cotopaxi, para la fabricacion vy
comercializacion de productos laminados en caliente (dngulos, platinas,
barras y tees) y de productos conformados en frio (tuberias y perfiles). En
1986 con disefios propios incursiond en el negocio de Cubiertas de

Galvalume en el Ecuador.

ARMCO en 1992 vendi6 sus operaciones en Ecuador al grupo suizo Eternit,
y posteriormente en 1994, la compafia fue vendida a accionistas
nacionales. Esta ultima transaccion, fue decisiva para el crecimiento de la
organizacién, pues empezaron a ejecutarse importantes inversiones en
nuevas lineas y mejorar las ya existentes; en 1996, se inauguré una tercera
planta industrial ubicada en la ciudad de Guayaquil, con el fin de tener

mayor presencia en el mercado del Austro y de la Costa.

Hasta el afio 2001 fueron 2 empresas, llamadas una Novacero y otra
Aceropaxi; a partir de Enero de ese afio, ambas empresas se fusionan para
formar una sola, con el nombre NOVACERO-ACEROPAXI S.A. En el 2005
empieza el crecimiento del negocio de los laminados en caliente, producto
de esto la empresa pasa a llamarse NOVACERO S.A. por la incorporacion
de la varilla de construccioén al portafolio de productos; con este propésito

se adquiri6 un moderno tren de laminacién, que junto a otras mejoras
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permitié acelerar el crecimiento de las ventas y una mayor participacion de

mercado.

En el aflo 2006, se inicia el proyecto de aceria, para obtener propias
palanquillas, materia prima del proceso de laminacion para la fundicion de
la chatarra metélica. Se instalé un horno eléctrico de 50 toneladas, que
arranco su produccion en octubre 2009 y ha permitido mejorar el valor
agregado, calidad y competitividad. ElI crecimiento sostenido,
especialmente en los ultimos cinco afos acerca al proposito de "Ser
reconocidos como una empresa dindmica, innovadora, en constante

crecimiento en laindustria del acero en el Ecuador".

Hoy existen tres plantas industriales, ubicadas en Quito, Lasso y Guayaquil;
tres oficinas comerciales en Quito, Guayaquil y Cuenca, las que nos
permite atender a mas de 400 puntos de distribucién a lo largo del pais
y representantes comerciales en Centroamérica, Bolivia, Peru y Chile. En
la actualidad, Novacero esta ubicada entre las 25 empresas mas

importantes del Ecuador y segunda en el sector siderurgico del pais.

En la actualidad la regional costa de Novacero s.a. cuenta con 218

colaboradores enrolados.
VISION

Ser reconocida como una empresa innovadora, lider en la industria del

acero del Ecuador
MISION

Ofrecer una amplia gama de productos y soluciones de acero, generando
valor para nuestros clientes, la comunidad y nuestro personal, en forma

sostenible.
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CONDICIONES NECESARIAS

Orientacién al mercado

Productos y servicios de calidad

Colaboradores competentes y comprometidos

Procesos eficientes y seguros.

Comunicacion efectiva

VALORES

Liderazgo

Integridad

Innovacion

Actitud de servicio
DISENO DE LA INVESTIGACION

El Disefio Cualitativo: (COLLADO Sampieri, 2006) “Las investigaciones
cualitativas no se plantean con detalles y estan sujetas a las

circunstancias de cada ambiente o escenario en particular” (p. 60)

Tiene como objetivo la descripcion de las cualidades de un fenémeno.
Busca un concepto que pueda abarcar una parte de la realidad, descubrir

tantas cualidades como sea posible.

El Disefio Cuantitativo: (HURTADO Y TORO, 1998) “La Investigacién
Cuantitativa tiene una concepcion lineal, es decir que haya claridad
entre los elementos que conforman el problema, que tenga definicion,

limitarlos y saber con exactitud donde se inicia el problema, también
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le es importante saber qué tipo de incidencia que existe entre sus

elementos.” (p. 48)

Es aquella que permite examinar los datos de manera numérica,

especialmente en el campo de la Estadisticas.

TIPOS DE INVESTIGACION
Cuadro 1 Tipos de Investigacion

Exploratoria Descriptiva Correlacional

Es wuna exploracion | Indaga el suceso y los | Describen relaciones
inicial en un momento | bienes en que se|entre dos 0 mMas
especifico, manifiestan las | significados 0
recolecciona datos sin | variables, recolecciona | variables en un tiempo
ideas prefijadas. datos sobre | determinado. Otros en

conceptos, variables, | términos de relacion

comunidades, causa - efectos en un
contextos, un | momento especifico.
fendbmeno para

describirlas.

Elaborado por: José Lopez

Este trabajo investigativo se ha medido en determinar la relacién entre las
variables en un momento especifico del trabajo, por lo cual el disefio es no

experimental transversal en el que recolectamos datos en un tiempo unico.
LA POBLACION Y LA MUESTRA
Segun el diccionario de la RAE (2001):

“Define la poblacion, en su acepcion sociolégica, como “conjunto de
los individuos o cosas sometidas a una evaluacion estadistica
mediante el muestreo”. En cualquier investigacion, el primer problema

gue aparece, relacionado con este punto, es lafrecuente imposibilidad
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de recoger datos de todos los sujetos 0 elementos que interesen a la

misma.” (p. 54)
Poblacién finita

Gestipolis, (2001) “Es aquella que indica que es posible alcanzarse o
sobrepasarse al contar. Es aquella que posee o incluye un numero

limitado de medidas y observaciones”.
Poblacion infinita

Gestipolis, (2001) “Es aquelladonde no esta delimitado el niumero, pero
cuando nos referimos a poblaciones inmensamente grandes, también
nos referimos a la poblacion infinita desde el punto de vista
estadistico. Por ejemplo el numero de enfermos de la poblacion

ecuatoriana.”

Cuadro 2 Poblacién
Elementos Cantidad
Personal region costa 218
TOTAL 218

Elaborado por: José Lépez
Muestra

Segun el diccionario de la lengua espariola (R.A.E. 2001):
“Define la muestra, en su segunda acepcion, como “parte o porciéon
extraida de un conjunto por métodos que permiten considerarla como

representativa de él” (p. 60)
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Muestra Probabilistica.-Son aquellas que el investigador selecciona y
donde todos los individuos u objetos tienen la misma posibilidad de ser

elegidos.

Muestra no probabilistica.- Es aquel en el cual el investigador procede
seleccionar a los individuos u objetos no por probabilidad sino por causas

relacionadas con las caracteristicas del investigador.
Tamafo de la muestra

Tamafo: Debe ser adecuadamente extenso para que nos permita concluir

con el empleo de sus valores futuros de forma correcta.

Representatividad: Todos los elementos que componen una poblacion

tienen que estar debidamente representados en la muestra.

Debido a que la poblacién es finita la formula a usar es la siguiente:

. Npq
~ (N-1)E?
= tPq

n=? N=218 p=05 q=05 E=005 Z=196

Descripcion:

n = tamafio de la muestra

N = tamafio de la poblacién

p = posibilidad de que ocurra un evento, p=0, 5

g = posibilidad de no ocurrencia de un evento, q=0, 5
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E = error, se considera el 5%; E=0,05

Z = Nivel de confianza, que para el 95%, Z=1,96.

Cuadro 3 Muestra
Elementos Cantidad
Personal regién costa 139
TOTAL 139

Elaborado por: José Lépez

TECNICAS DE INVESTIGACION

(VERNON Jonas, 2010) La observacion: Es el registro visual de lo ocurre
es una situacional real, clasificando y consignando los acontecimientos
pertinentes de acuerdo con algin esquema previsto y de acuerdo a los
aspectos a evaluar. Al igual con los otros métodos, previamente a la
ejecucion de la observacion se debe definir los objetivos que persigue,
determinar su unidad de observacién, las condiciones en que asumira la

observacion y las conductas que deberan registrarse.
Encuesta

LEIVA ZEA, Francisco, (2001) de la encuesta opina: “La encuesta es una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
impersonales interesan al investigador, para ello utiliza un listado de

preguntas escritas”. (p. 59)

La encuesta es una técnica para conseguir informacion de varias personas

de forma andnima, cuyo aporte es importancia para el investigador,
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mediante el uso de varias preguntas en un cuestionario cuidadosamente

elaborado.
PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Para la presente investigacion se utilizard la técnica de la encuesta
permitird tener respuestas flexibles y abiertas pero regidas a la
investigacion ya que el contenido y el orden dependeran de las situaciones
y caracteristicas de los individuos del estudio. Es necesaria por tener una

poblacidn finita.

Para realizar la recopilacion de la informacion encontramos los siguientes
procesos:

e Preparar la encuesta

e Imprimir la encuesta

e Efectuar la encuesta

e Tabular los resultados de la encuesta

Una vez que se lleve a cabo la recoleccion de datos, se procedera a
codificar la informacion para posteriormente categorizarlas y tabularlas.,
elaborando cuadros estadisticos que ayuden a una mejor visualizacion de

los resultados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1.- ¢Usted esta de acuerdo que se realice un estudio de las

satisfacciones que le produce su trabajo?

Cuadro 4 Satisfacciones
Alternativa Cantidad Porcentaje
Muy de acuerdo 85 61%
De acuerdo 44 32%
En desacuerdo 10 7%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 2 Satisfaccion

7%

o V;
y

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

B Muy de acuerdo
B De acuerdo

En desacuerdo

Andlisis e interpretacion

El 61% de los encuestados respondieron que estan muy de acuerdo con el
estudio de las satisfacciones que le produce su trabajo, un 32% esta de
acuerdo el estudio de las satisfacciones. De lo que se desprende que el
personal no esta satisfecho con las condiciones en que realiza su trabajo y
consideran necesario se realice un estudio que permita determinar las
causas de la insatisfaccion y se proponga una solucion. Lo que justifica la

realizacion de la presente investigacion.
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2.- ¢Usted esta satisfecho con el entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo?

Cuadro 5 Ambiente laboral
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfecho 44 32%
Indiferente 59 42%
Insatisfecho 36 26%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 3 Ambiente laboral

m Satisfecho
M Indiferente

Insatisfecho

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Andlisis e interpretacion

El 42% de los encuestados contestaron que estan indiferentes con el
entorno de fisico y el espacio del que dispone en el lugar del trabajo, un
32% se encuentra satisfecho con el ambiente de trabajo, el restante 26%
esté insatisfecho. En relacion al espacio fisico donde realizan sus labores
los empleados existe una insatisfaccion evidente considerando que entre
las alternativas de respuesta de indiferente e insatisfecho suman un 68%.

Dentro del plan de mejora debe incluirse el espacio fisico.
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3.- ¢Usted estéa de acuerdo en las oportunidades de formacion que le
ofrece la empresa?

Cuadro 6 Oportunidades
Alternativa Cantidad Porcentaje
Muy de acuerdo 62 45%
De acuerdo 40 29%
En desacuerdo 37 26%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente
Figura 4 Oportunidades

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

M En desacuerdo

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Andlisis e interpretacion

El 45% de los encuestados contestaron que estan satisfechos con las
oportunidades de formacién que le ofrece la empresa, el 29% le es
indiferente las oportunidades de formacion y el restante 26% esta
insatisfecho con las oportunidades de formacion que oferta. De las
respuestas obtenidas se puede decir que la empresa brinda oportunidad de

formarse a sus empleados, esta es una fortaleza que hay maximizar.
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4.- ¢ Usted esta satisfecho con la "igualdad" y "justicia" de trato que

recibe de su empresa?

Cuadro 7 Igualdad
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfecho 40 29%
Indiferente 62 45%
Insatisfecho 37 26%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 5 Igualdad

M Satisfecho
M Indiferente

Insatisfecho

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente

Andlisis e interpretacion

El 45% de los encuestados contestaron que le es indiferente la igualdad y
justicia del trato que recibe de la empresa, un 29% esta satisfecho con la
igualdad que recibe de la empresa, el restante 26% esta insatisfecho en la
igualdad como trata al personal de la empresa. La respuesta es
preocupante porque un 68% de los empleados, sumado los indiferentes y
los insatisfechos, consideran que no hay igualdad y justicia, el problema
podria estar relacionado con el estilo de liderazgo (supervisores) y
situaciones asi dividen al grupo, lo cual repercute enormemente en el
desempefio de estos, afectando directamente en los objetivos de la

empresa.
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5.- ¢Esté satisfecho con la capacidad para decidir autbnomamente

aspectos relativos a su trabajo?

Cuadro 8 Aspectos
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfecho 59 42%
Indiferente 48 35%
Insatisfecho 32 23%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 6 Aspectos

m Satisfecho
M Indiferente

Insatisfecho

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente
Andlisis e interpretacion

El 42% de los encuestados contestaron que estan satisfechos por la
capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo, un
35% es indiferente en decidir los aspectos y el restante 23% estan
insatisfechos en la capacidad para decidir autbnomamente los aspectos
relativos. Esta respuesta estd relacionada con la anterior e incide
directamente en el desempefio de los trabajadores, se deben dar

importancia en particular en la solucion que se plantee al problema.
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6.- ¢Como considera su participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la empresa?

Cuadro 9 Participacion
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfecho 47 34%
Indiferente 60 43%
Insatisfecho 32 23%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente

Figura 7 Participacion
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Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente
Andlisis e interpretacién

El 43% de los encuestados contestaron que estan satisfechos con su
participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa, un 34% que considera que le es indiferente y el restante 23%
estan insatisfechos con su participacion en las decisiones de grupo. Esta
pregunta se relaciona con la numero 4 y podrian estar relacionadas con el
estilo de liderazgo (supervisores). Lo mas relevante a la manera de ver del
autor de la investigacion es el alto porcentaje (34%) del personal al cual le
es indiferente la situacion, se siente ajenos a su entorno de trabajo por lo
estan totalmente desarticulados del grupo y por lo tanto, se rompi6 el

trabajo colaborativo y la sinergia.
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7.- ¢,COmo considera usted la forma en que los supervisores valoran

el nivel de su desempeiio?

Cuadro 10 Supervisores
Alternativa Cantidad Porcentaje
Muy Buena 45 32%
Buena 70 51%
Mala 24 17%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente

Figura 8 Supervisores
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Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente
Andlisis e interpretacién

El 51% de los encuestados consideran que es buena la forma en que los
supervisores juzgan su tarea, un 32% que es que muy buenay el restante
17% que es mala la forma en que los supervisores califican sus tareas. De
los resultados de esta pregunta se puede concluir que la mayoria de los
trabajadores concuerda con la manera que su supervisor valora el nivel de
su desempefio, independientemente de cualquier otra insatisfaccion que le

produzca el clima laboral en el cual trabaja.
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8.- ¢Se siente comprometido con los objetivos, metas y cuotas de

produccion que debe alcanzar?

Cuadro 11 Objetivos
Alternativa Cantidad Porcentaje
Si 27 19%
Tal vez 67 49%
No 45 32%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente

Figura 9 Objetivos
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Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente
Andlisis e interpretacion

El 81% de los encuestados entre tal vez y no, estan insatisfecho con los
objetivos, metas y cuotas que deben lograr, los resultados son
preocupantes, en el plan de mejoras a proponer se debe de tratar como
una prioridad superar la carencia de identificacion (19%) que tienen los
trabajadores en relacién a os objetivos, metas y cuotas, razén de ser de la

institucion.
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9.- ¢Coémo considera su participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo o seccién?

Cuadro 12 Participacion
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfecho 47 34%
Indiferente 60 43%
Insatisfecho 32 23%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lopez Lucas José Vicente

Figura 10 Participacion

M Satisfecho
B Indiferente

Insatisfecho

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Andlisis e interpretacion

El 34% de los encuestados satisfecho, para un 43% le es indiferente y un
23% manifiestan abiertamente su insatisfaccion. La finalidad de esta
pregunta es la corroboracién de la carencia de espiritu de grupo que
prevalece entre los trabajadores. En el plan de mejorar se debe incluir el
lograr la integracion de los trabajadores hasta lograr que trabajen en equipo
y colaborativamente todos juntos para alcanzar los objetivos de la

institucion a la cual se pertenecen.
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10.- ¢El grado en que su empresa cumple convenios, disposiciones y
leyes laborales?

Cuadro 13 Cumplimiento
Alternativa Cantidad Porcentaje
Satisfactorio 25 18%
Indiferente 74 53%
Insatisfactorio 40 29%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 11 Cumplimiento
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Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente
Andlisis e interpretacion

El 53% de los encuestados considera indiferente el cumplimientos de
convenios, disposiciones y leyes laborales de la empresa, un 29% lo
considera insatisfactorio el cumplimiento de convenios, leyes laborales y
el restante 18% dice que estan satisfecho con el cumplimento de la
empresa de los convenios, disposiciones y leyes laborales que efectia la
empresa.
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Resultados de la encuesta

De la encuesta aplicada a los trabajadores de Novacero S.A., se elabora el

cuadro de los aspectos evaluados y las insatisfacciones detectadas con sus

respectivos porcentajes en base a los cuales se elabora el cuadro de

mejoras. El Figura permite visualizar los resultados.

Cuadro 14 Resultado de la encuesta
Pregunta Aspectos a evaluar Insatisfaccion

2 Entorno fisico y el espacio 68%

4 Igualdad y justicia en el trato 68%

5 Capacidad de decision autbnomamente 58%
Participacion en las decisiones grupales en

6 relacion a la empresa 66%
Nivel de compromiso con los objetivos de la

8 empresa 19%
Participacion en las decisiones de grupo en

9 relacion al trabajo 66%
Grado de cumplimiento de los convenios

10 laborales y las disposiciones legales 18%

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente

Figura 12

Resultado de la encuesta
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Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente
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Oportunidad de mejora:

Meta:
Responsable:

¢QUE?

Mejorar el clima
laboral

¢QUIEN?

José Lopez,
Gerente, Directivos

Plan de mejoras
Optimizar la satisfaccion laboral a los trabajados de la empresa Novacero S.A.

Aumento de la productividad

José Lopez

¢ COMO?

Regenerar los
espacios fisicos
donde laboran los
trabajadores.

Con un liderazgo
participativo que
apliquen los
supervisores.

Realizando
actividades de
integracion, donde
participen todos los
colaboradores de
Novacero S.A.

¢POR QUE?

Para crear un
ambiente comodo y
propicio para el
trabajador.

Para que todos
participen de las
decisiones y se
sientan
comprometidos con
los objetivos de la
empresa.

Para lograr la
integracién de los
trabajadores con
Sus superiores y

con la empresa en
general.

¢ DONDE?

Todas las areas de
la empresa
Novacero S.A.

¢ CUANDO?

La planificacion

debe ser a corto,

mediano y largo
plazo.

Y llevar un
seguimiento de la
mejora del
desempefio del
trabajador de
manera continua.
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Respetando los
derechos de los
trabajadores,
estipulados en las
normativa legal
vigente ecuatoriana

Para lograr el
respeto y el
compromiso de los
trabajadores con la
empresay mejorar
el desempefio de
estos.
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TALLER DE MOTIVACION

Cuadro 15 Motivacién
OBJETIVO TEMA ACTIVIDADES METODO | MATERIAL | TIEMPO PRODUCTO
Fomentar que | Autoestima e | Se compartiran | Seminario Rotafolio y | 120 Que el trabajador se
el trabajador | identificacién. L . -
. experiencias y plumones. minutos | conozca a si mismo.
se sienta parte
importante de laborales Exposicion
la empresa. . .
vivenciadas en | grupal.
la Institucion.
Crear un | Comunicacion | Hablar de como | Lluvia de | Rotafolio, 120 Que el trabajador
sistema _'de asertiva, me  comunico | ideas y | plumones, minutos | emplee la
comunicacion
laboral. con mis | Seminario. | hojas comunicacion en su
compafieros de blancas vy trabajo.
trabajo. lapices.
Adquirir Conceptos de | Participacion de | Seminario Rotafolio y | 120 El trabajador
conocimientos | capacitacion y manera lumones minutos | aprendera a aplicar
tedricos y | como llevo y P ’ P P
practicos esos voluntaria para | exposicion los conocimientos
acerca d.? la °°”°°'E""?”t°s conocer que | grupal. que se adquieren en
capacitacion. a la practica.
tanto se sabe una capacitacion.
acerca de
capacitacion.
Conocer las | Perfil y | Exposicion Corrillos Hojas de | 120 Realizar perfiles y
actividades de | funciones de . .
grupal de los papel, minutos | funciones de cada
cada puesto. puestos.
puestos lapices, uno de los puestos.
laborales en la cinta
institucion. adhesiva,
un escritorio
y una silla.
Lograr que el | “Actitudes” Hablar de cuéles | Lluvia de | Rotafolio, 120 El trabajador se
empleado . . . .
. son las actitudes | ideas y | plumones, minutos | dard cuenta de sus
analice sus
actitudes en su en el trabajo por | seminario. hojas actitudes para
ambiente arte del blancas oderlas aplicar en
laboral. P y p p
empleado. lapices. su vida laboral.
Lograr que el
trabajador “Aptitudes” Hablar de cudles | Lluvia de | Rotafolio, 120 El trabajador se
reconozca las . . . .
aptitudes que son las aptitudes | ideas y | plumones, minutos | dard cuenta de sus
posee en el trabajo por | seminario. hojas aptitudes 'y la
parte del blancas vy diferencia que hay
empleado. lapices. con actitudes.
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OBJETIVO TEMA ACTIVIDADES METODO MATERIAL | TIEMPO | PRODUCTO
Lograr que el Se compartirdn | Seminario y | Rotafolio y | 120 Que el
trabajador sepa experiencias expaosicion plumones. minutos | trabajador se
cuales son sus | Motivacion acerca de que | grupal. sepa motivar a
principales intrinseca. tanto utlizo la si mismo vy
motivadores para motivacion contagie a sus
desempafiar intrinseca dentro comparieros de
mejor sus labores de mi desarrollo trabajo.
en la empresa y como empleado.
fuera de ella.

Conocer donde Los trabajadores | Lluvia  de | Rotafolio, 120 Crear
es parte y/o surge | Satisfaccion hablaran acerca | ideas y | plumones, minutos | conciencia
la  Satisfaccion | laboral. de lo que saben | Seminario. hojas entre los
laboral 'y su referente a blancas vy trabajadores
relaciéon con las Satisfaccion lapices. para que se
anteriores laboral 'y se apropien  del
capacitaciones. complementara conocimiento y
con lo que se puedan tener
hable durante la satisfaccion de
capacitacion. las labores que
realizan.
Conocer cudles Actividades Practico y | Rotafolio y | 120 Que se logre
son y como varias en equipo | seminario plumones. minutos | llevar las
puedo llevar a | Relaciones Y por grupo. ademas de relaciones
cabo las | interpersonales. la interpersonales
relaciones cooperacion es al campo
interpersonales del grupal. laboral para
para poderlas obtener
empatar con el mejores
campo laboral. resultados
como oficina
para
posteriormente
como
Departamento.
Lograr la Los participantes | Seminario y | Hojas  de | 120 Que lo que se
integracion grupal | Cierre: compartirdn sus | exposicion papel, minutos | haya
dentro del | integracion experiencias con | grupal. lapices, vivenciado a lo
Departamento de | grupal. el grupo vividas cinta largo de las
Administracion. durante las adhesiva, capacitaciones
capacitaciones. plumones vy el trabajador
hojas de realmente lo
rotafolio. logre llevar a la

practica.

Elaborado por: Lépez Lucas José Vicente
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CONCLUSIONES

Las satisfacciones que produce el trabajo a los empleados no son buena,
por la falta de cumplimientos de convenios, disposiciones y leyes laborales

de la empresa.

El entorno de fisico y el espacio del que dispone en el lugar del trabajo no
es favorable para los empleados de la empresa.

Las oportunidades de formacion que ofrece la empresa y la capacidad para
decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo son beneficios que

tienen el personal de la empresa

No existe igualdad y justicia del trato para todos los empleados, esto afecta
el desempefio del personal y como consecuencia falencias en la

productividad

La forma en que los supervisores juzgan su tarea es buena, pero los

objetivos, metas y tasa de producciéon que deben alcanzar no es buena.
RECOMENDACIONES

Cumplir con los convenios, disposiciones y leyes laborares que debe tener

todo empleado.

Corregir el trato a los empleados de la empresa Novacero S.A. de manera
igual para todos.

Mejorar el ambiente de trabajo para satisfaccion del personal que labora en

Novacero S.A.

Optimizar los objetivos, metas que deben alcanzar los empleados para

mejorar el desempefio.
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ANEXO 1

Carta de

Autorizacion



Guayaquil, Mayo 02 del 2014

Sefores

Instituto Superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia

Guayaquil.-

A peticion del estudiante:

Lopez Lucas José Vicente, alumno de la Unidad Académica de Ciencias
Administrativas, Comercial y Ciencia. Carrera de tecndlogo en
administracion de empresas he procedido a dar mi autorizacién para la
investigacién en la empresa Novacero S.A., la cual se les dara toda la

colaboracion requerida para ella.

Atentamente,

José Jiménez Artiaga

Gerente



ANEXO 2

Encuesta



ENCUESTA

1.- ¢Usted est4d de acuerdo que se realice un estudio de las

satisfacciones que le produce su trabajo?

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

2.- ¢Usted esta satisfecho con el entorno fisico y el espacio de que

dispone en su lugar de trabajo?

Satisfecho

Indiferente I:I

Insatisfecho

3.- ¢Usted esta de acuerdo en las oportunidades de formacion que le

ofrece la empresa?

Muy de acuerdo D

De acuerdo

En desacuerdo D

4.- ¢ Usted esta satisfecho con la "igualdad" y "justicia" de trato que

recibe de su empresa?



Satisfecho D

Indiferente D

Insatisfecho D

5.- ¢Esté satisfecho con la capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo?

Satisfecho

Indiferente

Insatisfecho

6.- ¢ COmo considera su participacion en las decisiones de su grupo

de trabajo relativas a la empresa?

Satisfecho D
Indiferente D

Insatisfecho

7.- ¢Como considera usted la forma en que los supervisores valoran

el nivel de su desempefio?

Muy Buena

Buena

Mala D

8.- ¢Se siente comprometido con los objetivos, metas y cuotas de

produccion que debe alcanzar?

Si




Tal vez D

No

9.- ¢Como considera su participacion en las decisiones de su grupo

de trabajo o secci6on?

Satisfecho

Indiferente

Insatisfecho

10.- ¢El grado en que su empresa cumple convenios, disposiciones y

leyes laborales?

Satisfactorio

Indiferente D

Insatisfactorio




