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1. Titulo

Estudio del clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores, en la Distribuidora
Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja periodo 2022



2. Resumen

El interés por el desarrollo del siguiente trabajo investigativo titulado “Estudio del clima
laboral y la satisfaccion de los trabajadores, en la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad
de Loja periodo 2022” surgio con la finalidad de conocer el desempefio y satisfaccion del
talento humano presente en las empresas comerciales en general, para lo cual se plante6
como objetivo general titulado. Estudio del clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores,
direccionado a puntualizar los sucesos que ocurren en el dia a dia con los colaboradores, asi
como saber si estdn cémodos o inconformes. Para su desarrollo se aplic6 un proceso
metodoldgico, se trabajé con un enfoque cualitativo y cuantitativo, la informacion se obtuvo
mediante la aplicacion de una encuesta donde participaron 52 trabajadores que laboran en la
empresa Distribuidora Granda CIA LTDA, el mismo fue disefiado con preguntas de opcién
multiple, a través de la escala de Likert, asi como la aplicacion de técnicas estadisticas. Se
realizé el debido analisis de los resultados por medio de la herramienta estadistica SPSS.
Dentro de los resultados mas relevantes tenemos que las condiciones fisicas del puesto de
trabajo son confortables con un 57.7%, mientras que el fomento de trabajo en equipo se da
siempre con un 34.6%, se determiné ademas que los trabajadores se encuentran un tanto
insatisfechos respecto a sus retribuciones con un 40,4%, el reconocimiento y valoracién en el
puesto de trabajo se da casi siempre con un 38.5%, y finalmente la capacitacion se da con
cierta frecuencia en un 30.8%, generando un sentimiento de incomodidad en los trabajadores.
Como principal conclusion se determind que la empresa no cumple en su totalidad con
algunas necesidades de los trabajadores, dando como resultados colaboradores
insatisfechos. Finalmente se recomienda implementar medidas que ayuden a mejorar el
desarrollo y desempefio laboral, tratando de obtener trabajadores mas satisfechos, y por ende

mas productivos en la obtencién de metas y objetivos planteados por la empresa.

Palabras clave

Clima laboral, satisfaccion laboral, Empresa, empleados, Estudio.



2.1 Abstract

The interest in the development of the following investigative work entitled "Study of the work
environment and worker satisfaction, in the Distribuidora Granda CIA LTDA, in the city of Loja,
period 2022" arose with the purpose of knowing the performance and satisfaction of human
talent. present in commercial companies in general, for which it was established as a general
objective entitled. Study of the work environment and the satisfaction of the workers, aimed at
specifying the events that occur on a day-to-day basis with the collaborators, as well as how
to know if they are comfortable or dissatisfied. For its development, a methodological process
was applied, a qualitative and quantitative approach was used, the information was obtained
through the application of a survey where 52 workers who work in the company Distribuidora
Granda CIA LTDA participated, it was designed with option questions. multiple, through the
Likert scale, as well as the application of statistical techniques. The due analysis of the results
was carried out by means of the statistical tool SPSS. Among the most relevant results we
have that the physical conditions of the workplace are comfortable with 57.7%, while the
promotion of teamwork is always given with 34.6%, it was also determined that the workers
are somewhat dissatisfied with respect to to their remuneration with 40.4%, recognition and
appreciation in the workplace is almost always given with 38.5%, and finally training is given
with some frequency in 30.8%, generating a feeling of discomfort in workers. As the main
conclusion, it was determined that the company does not fully meet some of the needs of the
workers, resulting in unsatisfied collaborators. Finally, it is recommended to implement
measures that help improve job development and performance, trying to obtain more satisfied
workers, and therefore more productive in obtaining goals and objectives set by the company.

Keywords
Work environment, job satisfaction, Company, employees, Study.



3. Introduccioén

La presente investigacion tuvo como finalidad desarrollar el estudio del clima laboral y
la satisfaccién de los trabajadores, resaltando que un correcto clima laboral produce una
adecuada satisfaccién de los trabajadores, lo cual es relevante para un correcto desarrollo de
la organizacién, asi como para la obtencion de metas y objetivos planteados por la misma.

Por tal motivo en el mundo empresarial es relevante determinar las variables que
influyen de manera directa dentro de una organizacion, ya que en muchas ocasiones de
aquello depende el fracaso o éxito de esta. El estudio del clima y satisfaccion laboral es
fundamental para cualquier tipo de empresa, de esta manera conocer la situacion actual de
los trabajadores es primordial, ya que se evidencia que existen factores que comprometen su
buen desarrollo en las organizaciones.

El objetivo general de la investigacion es Desarrollar el estudio del clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores, en la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja
periodo 2022. Por tal razon, la presente investigacion sostiene la importancia del mismo,
debido a que con la ella se lograria una optimizacién de recursos y funciones, los cuales son
clave para el progreso de la empresa, y con ello introducir mejoras tanto en las actitudes y
conductas de los trabajadores, asi como en su ambiente de trabajo.

Uno de los puntos fundamentales que debemos tener en cuenta dentro de la empresa,
es conocer como se encuentran los trabajadores con su ambiente laboral, y con ello el
desarrollo de sus actividades, potenciando asi los puntos fuertes de cada uno de ellos,
obteniendo un mejor rendimiento en sus labores diarias. Ademas, el fin de esta investigacion
es determinar las condiciones propicias tanto fisicas como lo es instalaciones, maquinaria,
herramientas y tecnologia, asi como las emocionales como lo es salarios, capacitacion,
ascensos laborales. Relaciones humanas, entorno psicolégico saludable, para el éxito de la
misma.

Asi mismo el presente estudio se fundamenté en las investigaciones de las autoras
Norma Angélica Pedraza Melo y Daniela Ruiz Diaz Morales. El instrumento para la recoleccion
de datos que se utilizéd, fue un cuestionario, el mismo que, fue disefiado con preguntas de
opcién multiple, mediante la escala de Likert, con una puntuacién de uno a cinco, siendo uno
la escala mas alta y cinco la escala mas baja. El estudio presenta un enfoque netamente
cuantitativo ya que se utiliz6 datos numéricos, y; que tiene orden cualitativo para la
interpretacion y comprension de las variables de estudio.

Para el procesamiento de los datos, se utilizé el Software SPSS, en el que, se present6
los mencionados datos, esto se analizé mediante tablas, por tanto, en este acépite, se cumplié
con los objetivos de la investigacion como lo fueron, determinar la forma en que el clima laboral

de la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja, influye en el desempeiio de su
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personal, e Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral de los empleados,
los mismos que estuvieron plasmados en el componente de los resultados.

Asi mismo para la recopilacion de datos y de toda la informacion necesaria, fue preciso
solicitar el permiso correspondiente al gerente, el mismo que fue aprobado y que sirvié para
poder aplicar los instrumentos de investigacion necesarios. La poblacion total de andlisis
estuvo conformada por 52 trabajadores entre hombres y mujeres, los mismos que
representaron el 100% del personal de la empresa.

El presente estudio se encuentra delimitado de la siguiente forma; se determing en
primer lugar el tema de estudio titulado “Estudio del clima laboral y la satisfaccién de los
trabajadores, en la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja periodo 2022”.

A continuacion, el resumen en donde se condensa toda la investigacion, seguido de la
introduccion, en la que se indica la importancia y lo relevante en la funcionalidad de las
empresas comerciales, como esta estructurada la investigacién y como se llevo a efecto todos
los procesos. Seguido tenemos el marco tedrico en el que contiene toda la informacién de los
temas investigados que van apalancando el desarrollo de esta investigacion, tomando en
cuenta teorias, conceptos, andlisis, referentes al tema investigado.

Luego la metodologia, en este acapite se consiguié a través de la base tedrica y de
campo, aplicando una encuesta donde participaron 52 trabajadores que laboran en la
empresa. Los resultados, los mismos que determinaron a través de las encuestas aplicadas
y de la valoracién cualitativa y cuantitativa, las falencias y virtudes al interior de la empresa en
donde se aplicé6 el estudio.

Finalmente, con base a los resultados obtenidos se elaboraron las conclusiones y
recomendaciones de las diversas condiciones personales que existe entre los colaboradores,
en relacion al clima y la satisfaccion de los trabajadores, dandonos la oportunidad de
desarrollar un estudio de cada una de las variables investigadas, asi mismo se incluye los
anexos, donde se da a conocer con detalle las actividades que se realizé.

Consecuentemente, fortalecer el clima laboral en las empresas resulta clave para que
los procesos funcionen correctamente y las variables de productividad alcancen resultados
positivos que permiten el crecimiento individual y colectivo. Por lo tanto, el interés por entender
el ambiente de trabajo ha cobrado enorme relevancia, principalmente por el impacto positivo

gue genera en la productividad.



4. Marco Teorico

4.1 Marco Referencial

De acuerdo a las investigaciones desarrolladas por Arias W y Arias G (2014), La
correlacion que existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral dentro de una pequefia
empresa del sector privado, establecié segun el estudio, que la misma intenta considerar las
relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. De esta manera para la
presente, se trabajé con un disefio correlacional y una muestra de 45 trabajadores de una
pequefa empresa privada, para lo cual se utilizé el Perfil Organizacional de Liker, el mismo
que consta de 25 preguntas con cinco alternativas de respuesta (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca) que se punttan de 5 a 1 y que ofrecen un puntaje total y puntajes
parciales en base de seis dimensiones, asi mismo se utilizé la Escala de Satisfaccion en el
Trabajo de Warr, Cook y Wall. La muestra esta conformada por 45 trabajadores, 25 varones
(55,6%) y 20 mujeres (44,4%) de 18 a 47 afios de edad, con una edad promedio de 35,11y
una desviacion estandar de +12,02. Asi mismo, 31,1% posee formacion técnica superior y
68,9% tiene formacion universitaria. El 31,1% labora en el area administrativa, 17,8% en el
area de ventas, mientras que el 51,1% en el area de operaciones. De esta manera los
resultados muestran que existen relaciones moderadas no significativas entre las variables,
pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas fuertes y
significativas con la satisfaccion laboral. Asimismo, se hallaron discrepancias significativas
entre los varones y las mujeres, entre el grado de instruccién y el area de trabajo del personal
evaluado. Por lo tanto, se puede concluir, que el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de forma moderada. (Arias & Arias, 2014)

Para Pérez y Rivera el presente estudio detalla el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral que existe en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, es asi que durante el tiempo percibido entre abril a diciembre del 2013.
Se emplearon los cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de
Satisfaccion Laboral de Price, los cuales se encuentran adecuados al contexto peruano por
Alarcon (2010), esto se aplico a un general de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones
de la Amazonia Peruana en las urbes de Iquitos y Pucallpa, los mismos que fueron
contestados de forma individual en un solo momento y bajo estricta privacidad de los mismos.
De esta manera entonces los resultados logrados pudieron demostrar que existe superioridad
del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un apropiado clima organizacional demuestra que es un
factor indispensable en la institucién, ya que influye en la satisfaccion laboral; finiquitando asi
que existe una vinculacion causa efecto positivo entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia

Peruana, periodo 2013. De esta manera se procura que la actual investigacién valga como



una herramienta de referencia para las politicas de gestion y direccion dentro de esta
importante entidad, permitiendo de esta manera optimizar los procesos internos de evaluacion
anual de desempefio laboral de la institucién, conllevando a un perfeccionamiento en la
produccién, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana dentro
la Regibén y el pais. (Pérez & Rivera, 2015)

De acuerdo a las investigaciones realizadas por los autores Montoya, Bello, Bermudez,
Burgos, Fuentealba y Padilla, establecen relacion entre satisfaccion laboral y clima
organizacional de docentes y administrativos de una institucion de educacion superior de la
comuna de Chillan-Chile, En tal contexto laboral, tomando en cuenta los cambios del entorno,
en la cual se hallan insertas estas instituciones y las modificaciones periddicas en los modelos
educativos, factores que podrian influir en la satisfaccion laboral y en el nivel percibido de
clima organizacional de trabajadores, trata que el primer objetivo de esta investigacion fue
establecer la satisfaccion laboral y el clima organizacional en funcionarios de una instituciéon
publica de educacion superior, clasifican de acuerdo a variables sociodemograficas y
laborales. Asi mismo el segundo objetivo de este estudio busco identificar la correlacion de la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de los sujetos estudiados segun sus
dimensiones. De esta manera la finalidad de aportar evidencia cientifica que admita la
creacion y formulacién de nuevas estrategias de intervencién laboral, con el Unico fin de
aumentar los niveles de satisfaccion de los trabajadores, lo que tendria un inmediato impacto
en el clima organizacional percibido, para ello se emple6 el método de estudio cuantitativo,
correlacional, de corte transversal. La muestra determinada fue de 166 funcionarios de una
universidad publica de Chillan, que fueron distinguidos segun estamento en Docentes y
Administrativos, obtenidos con un nivel de confianza de 95%, una precision de 4% y una
prevalencia de 80%, y que fueron escogidos a través del método probabilistico estratificado
con fijacion proporcional de acuerdo a estamentos; posteriormente seleccionados a través del
método aleatorio simple. Dentro de este estudio se incluyeron funcionarios con contrato de
trabajo en la Universidad del Bio Bio, Campus Fernando May de Chillan, los mismos que
accedieron de manera voluntaria a participar del estudio; dentro de esto se excluyé al personal
que se hallaba con licencia médica o en periodo vacacional, a aquellos con un periodo inferior
a un aflo de servicio 0 que se encontraban amonestados o en investigaciéon sumaria al
momento de la recoleccién de datos. Los datos fueron obtenidos a través de un Cuestionario
sociodemografico y laboral, elaborado por los autores del estudio, con la finalidad de recoger
datos descriptivos sociodemograficos: sexo, edad e ingreso per capita (quintil al que
pertenece); y laborales: estamento, antigiiedad en la empresa, numero de horas semanales
de trabajo y tipo de contrato de los sujetos. Este instrumento consto de 7 preguntas de

respuesta cerrada u opcion mdaltiple.



Conclusién: La percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel
de satisfaccién laboral de docentes y administrativos. (Montoya et al., 2017)

Para Melo, (2015), sostiene que: En el entorno empresarial actual, se estima relevante
analizar aspectos intangibles en la gestion del capital humano, por la propia complejidad que
implica la administracibn de este componente del capital intelectual. Fundamentalmente
porque las organizaciones logran sus objetivos y resultados por medio de sus empleados,
puesto que por eso son reclutados e incorporados, asi, se da una relacion de intercambio
permanente de intereses entre empresa y trabajador. Los empleados, finalmente, representan
ese capital intangible en forma de conocimientos, experiencias, habilidades, destrezas,
valores y capacidades que pertenecen a los individuos, cualidades rescatables para
investigaciones a lo posterior.

Para los autores Litwin y Stringer, definen el concepto de clima organizacional como
"un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacién y que influyen su motivacion
y comportamiento, los mismos se encuentran apoyados en 6 dimensiones.

En los actuales momentos deriva de suma importancia analizar las diferentes
caracteristicas intangibles en la gestién del capital humano, esto con el objetivo de ayudar a
crear juicio para el disefio y cumplimiento de politicas, asi también como de practicas mas
seguras en la gestién de su personal, los estudios de la autora Norma Angelica Pedraza Melo,
se encuentran basados en la investigacion de los autores Litwin y Stringer del afio 1968, en
la cual nos manifiesta 6 factores, en los mismos que describen el clima organizacional y
confirman la estructura subyacente del modelo de los autores antes mencionados.

1. Estructura: Dentro de este factor los empleados presentan un sentimiento respecto de
las restricciones, nimero de reglas, controles y diferentes procedimientos que existen,
se pone énfasis en la estructura formal.

2. Responsabilidad: Cada trabajador pretende ser su “ser su propio jefe”. Al poder tomar
las decisiones solo y no tener que consultar cada paso con los jefes.

3. Recompensa: El trabajador siempre buscara ser bien remunerado por el trabajo bien
hecho, de esta manera pone énfasis en la recompensa positiva mas que en el castigo.

4. Riesgo: En el dia a dia los trabajadores siempre en enfrentan al riesgo y desafio en el
trabajo y en la organizacion, por lo cual tendran que poner énfasis en tomar riesgos
calculados.

5. Apoyo: La percepcion de compafierismo y la ayuda mutua, por parte de los directivos
de la organizacién, y compafieros, pone énfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los

problemas.



6. Conflicto: El sentimiento que los directivos presten atencién a las opiniones, aunque
estas sean divergentes de su punto de vista, énfasis en tratar los problemas en forma
abierta.

Las diversas condiciones ambientales que le dieron origen y que conocemos como
clima organizacional, deberia ser la preocupacién constante, especialisima y permanente de
todo asistente social. Por ello consecuentes, entonces, del dominio de este factor en la
motivacion, el desempefio y la satisfaccion de cada trabajador en su tarea, procuramos
evidenciar la consistencia interna en nuestro medio del cuestionario de Litwin y Stringer,
instrumento que admite medir este tipo de variable. El resultado no pudo ser mas alentador:
la herramienta manifest6 ser consistente y eficaz.

Es asi entonces que, en otras palabras, este instrumento permite conocer la
percepcion que tiene el trabajador de estos procesos, ademéas de demostrar la relacion que
existe entre la estructura de la organizacion que se pretende desarrollar y como es percibida
por los miembros de la organizacion. (Contreras & Matheson, 1984)

En este primer documento se refiere a estudios realizados por la autora: Norma

Angélica Pedraza Melo. La presente investigacién trata de analizar la relacion

existente entre las variables de clima organizacional y satisfaccién laboral desde el

punto de vista de los empleados en organizaciones publicas y privadas. Con enfoque

cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo (Pedraza, 2018).

Para ello, se aplicé un cuestionario a personal de tres organizaciones. Se conformé

una muestra de 133 encuestados, empleando estadistica descriptiva. Los factores
determinantes del climay satisfaccion laboral se identificaron con analisis factorial exploratorio
y en la valoracién de la relacién entre ambos se aplic6 analisis de regresion.
Para ello se logro obtener la intervencion de 140 empleados de las tres unidades de andlisis,
conforméandose asi la muestra final de 133 cuestionarios validos a procesar. La distribucion
de los cuestionarios fue 60 de una organizaciéon educativa, 39 de una entidad del sector salud
y 34 correspondian a una tienda departamental.

El cuestionario se conformé por tres secciones. La primera consiente recopilar datos
sociodemograficos como el género, la edad, el estado civil, la escolaridad, antigliedad en la
empresa, tipo de contratacién, y respecto a las organizaciones su sector y actividad
economica. La segunda seccidn presenta 54 reactivos para medir el clima organizacional,
expuestos en escala tipo Likert de cinco puntos: 1 Totalmente en desacuerdo, 2 En
desacuerdo, 3 Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de acuerdo. Con la propuesta de Litwin
y Stringer (1968) para medir el clima organizacional. La tercera seccion propone al encuestado
15 preguntas enfocadas en la medicion de la variable de satisfaccién laboral, también se usa

una escala tipo Likert de cinco niveles de respuesta de acuerdo con la siguiente valoracion: 1



Muy insatisfecho, 2 Insatisfecho, 3 Neutral, 4 Satisfecho, 5 Muy satisfecho. Para la medicién
de la satisfaccion laboral, se tomé el modelo de Warr (1979).

Mediante la técnica de andlisis de regresién, se valord la relacion de dependencia
entre los factores determinados de las variables objeto de estudio en la presente investigacién.
De acuerdo con el analisis factorial exploratorio, se identificaron ocho componentes que
caracterizan el clima organizacional: la estructura organizacional, la responsabilidad, el
sistema de recompensa, el riesgo, el ambiente de afecto, el apoyo, los estandares y la
identidad. Se observa una adecuada confiabilidad, al determinarse los coeficientes Alpha con
valores superiores 0.70 en cada componente del clima organizacional.

No obstante, en relacién con la satisfaccion laboral, se observo, en base al analisis
factorial, que son dos los componentes que caracterizan a dicha variable. Identificandose la
misma tipologia de Warr (1979), que son las dimensiones extrinseca e intrinseca. Al igual que
en la escala de clima organizacional, estos factores obtienen en el indice Alpha valores
superiores a 0.70, lo que muestra la adecuada consistencia interna en la medicion de esta
variable.

Las dimensiones del clima organizacional revelan relacién significativa y positiva con
la satisfaccion. En esta técnica se identificd la existencia de fuertes asociaciones entre los
ocho factores de la variable independiente (CLOR) con la satisfaccién (SALA), estableciendo
valores de los coeficientes de Pearson positivos y con significancia.

Los factores del clima organizacional se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral, solo tres componentes del clima organizacional (identidad, apoyo y ambiente de
afecto), son los que asisten positivamente a la satisfaccién del personal. De esta manera este
hallazgo permite ratificar lo escrito en estudios previos, donde se ha determinado que no todos
los componentes del clima organizacional muestran una relacién positiva y significativa con
respecto a la satisfaccion laboral. La relevancia de estos resultados radica en que la gerencia
de recursos humanos en las tres organizaciones, consideren el disefio de politicas de
retencion de su capital humano, mediante el establecimiento de acciones enfocadas a
construir un ambiente de trabajo de apoyo y afecto, que a la vez fortalezca la identidad de los
empleados con su organizacion.

Asi mismo, para la autora (Ruiz, 2021), nos menciona:

Hoy en dia las empresas, tanto publicas como privadas, enfrentan grandes desafios,
a consecuencia de la globalizacion el avance tecnoldgico, los grandes cambios socio-
ambientales, etc. Para adaptarse mas facilmente a dichos cambios, es muy importante que
en las empresas exista un buen clima laboral, porque esto genera mayor confianza y
compromiso en los colaboradores e impacta positivamente en la productividad, por lo tanto,
las empresas deben tener como parte de su desarrollo estratégico, generar las condiciones

necesarias para que en ella se respire un buen clima laboral u organizacional.
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El este documento que pertenece a la autora: Ruiz Diaz Morales Daniela. Analiza el

nivel del clima laboral que se vive en empresas publicas y privadas de la ciudad de

Asuncion. Para ello Identifica los niveles de satisfaccién general del ambiente de

trabajo; y lista los niveles de satisfaccién laboral en 10 factores identificados. Con

disefio no experimental, de alcance descriptivo, de corte transversal y enfoque

cuantitativo (Ruiz, 2021).

Para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario de ambiente de trabajo (AT-
ARG), creado por Alex Sivori Ruiz Gémez, en el afio 2009. Participando asi 104 personas.
El tipo de muestreo utilizado es no probabilistico e intencional, en forma de bola de nieve.
Muestra no probabilistica dirigida a un subgrupo de la poblacién en la que la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.

Para la realizacion de la investigacion se utilizé el cuestionario de ambiente de trabajo
(AT-ARG), que, en forma de Escala de Likert, esta constituido por 70 items, distribuidos en 10
Factores, con 7 cuestionamientos en cada factor; cuyo autor es el psicélogo laboral Alex Sivori
Ruiz Gémez, de nacionalidad peruana, en el afio 2009, y puede ser administrado en forma
individual o colectiva. Las opciones de respuestas son: Absolutamente de acuerdo (AA),
Acuerdo (A), Indeciso (I) Desacuerdo (D) Absolutamente en desacuerdo (AD): con las
puntuaciones de 5 a 1 en las preguntas de tipo positivo; e identifica 9 items de orden negativo,
que se puntla en forma contraria, es decir que AA vale 1 punto, y asi sucesivamente.
Identificando factores especificos como: ambiente fisico y condiciones materiales, propdsitos,
remuneraciones y beneficios sociales, politicas administrativas, supervision y control,
relaciones sociales, estructura organizacional, comunicacién, toma de decisiones y actitud
hacia la labor desempefiada.

Los resultados reflejan que los niveles de satisfaccién general del ambiente de trabajo,

indican que el 47 % lo percibe como muy favorable; el 48 % como favorable, y tan solo el 5 %
revela un ambiente de mediana satisfaccion.
Los resultados permiten visualizar la importancia de generar un clima organizacional favorable
o muy favorable dentro de las organizaciones. Estos factores influyen directamente sobre la
productividad y priorizan los sentimientos de sentirse identificados hacia la labor
desempefada, seguida por la necesidad de tener propdsitos, que se reflejan en la Vision,
Mision, y valores corporativos.

Por lo tanto, las organizaciones no existirian sin sus colaboradores, y viceversa, de ahi
se desprende la necesidad de establecer relaciones basadas en el crecimiento individual y

empresarial de cada uno de sus miembros.
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4.2 Bases Teoricas

4.2.1 Empresa
De acuerdo al autor Gutiérrez (2016), la empresa se puede definir desde diversas
perspectivas. Siendo asi los mas importantes los siguientes:

1. Desde el punto de vista econdémico, en estos la principal funcién es la de crear utilidad
mediante la produccidén de bienes y servicios (aunque sean mas adecuados para
satisfacer las necesidades humanas). Dentro de este conjunto, una vez que se toma
una decision, todos la siguen.

2. Los diferentes fabricantes tratan de obtener el mayor nimero de las ganancias,
limitando de esta manera los costos de produccion.

3. Desde un punto de vista organizacional, todas y cada de las empresas es considerada
como una actividad econémica dentro de cual intervienen factores de produccion para
producir bienes y servicios. Asi mismo los servicios estructurados o vinculados segun
un determinado modelo organizativo.

4. Desde la perspectiva de la teoria general de sistemas, las diferentes empresas son
consideradas, como un sistema que tiene en cuenta un sinnumero de elementos
interconectados para lograr una meta en comun.
4.2.2 Elementos de la empresa

Segun el autor Gutiérrez (2016), una empresa consta de un sinnimero de
componentes los cuales se clasifican entre tangible, intangible y organizacional:
4.2.3 Elementos Tangibles

Se define como elementos tangibles, a todos los bienes duraderos, siendo estos
edificios, terrenos o0 muebles y bienes no duraderos como todos aquellas materias primas o
productos terminados.

- Elementos Financieros. Fondos necesarios para iniciar operaciones
- Elemento Humano. Propietarios del capital, directores y empleados.
4.2.4 Elementos Intangibles

Son elementos que no se consideran imprescindibles, pasando a ser el activo de una
empresa, puede ser la marca, la imagen y valor que permite llevar a los consumidores a un
producto o servicio en particular. Los elementos intangibles incluyen tres aspectos:

e Relaciones; El valor de la relacién de la empresa con el mundo exterior.
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e Personas; Es el conjunto de conocimientos y diversas habilidades de las personas que
laboran en la empresa, determinando asi su capacidad para trabajar en equipo, como
desarrollando nuevas ideas, etc.

e Estructura. Son considerados aquellos sistemas, programas, bases de datos y en
definitiva todo lo que conforma la estructura organizacional de la empresa.

Asi mismo debemos mencionar que todos los elementos tangibles e intangibles
requieren ser organizados a medida que crece el tamafio de la empresa, también lo hace la
complejidad de la organizacion. Es asi entonces que los diferentes elementos organizativos
se pueden dividir en activos y pasivos. Para ello los factores humanos formaran factores
activos y el resto seran factores pasivos, siendo asi recursos que los factores humanos
pueden utilizar para hacer su trabajo.

4.2.5 Clasificacion de las empresas segun su actividad o giro

Dentro de esta clasificacion es de suma relevancia manifestar que las empresas segun
su actividad o giro empresarial, esta relacionado al tipo de actividad a la que se dedica una
empresa para intentar obtener recursos.

Este giro dependiendo de su actividad puede ser industrial, comercial o de servicios

a) Empresa de Giro Industrial.

Las empresas de esta actividad son todas aquellas que se encuentran dedicadas tanto
a la extraccion y transformacion de recursos naturales, renovables o no, como a la actividad
agropecuaria y la producciéon de articulos de consumo final. Estas también pueden ser
divididas en las siguientes actividades:
e Empresas Agropecuarias.

Este tipo de giro empresarial industrial se encuentra enfocado hacia la ganaderia, la
agricultura y la pesca, y por consiguiente tienen una gran importancia a la hora de cubrir las
necesidades de subsistencia de la poblacion.
e Empresas Manufactureras.
Son todas aquellas empresas dedicadas a procesar productos para darles valor afiadido
modificandolos o cambiandolos con otros elementos. Un ejemplo claro de ello, una productora
de automdviles pertenece a esta categoria, asi como una fabrica de pintura, de ladrillos etc.
e Empresas Extractivas.
El giro empresarial industrial de estas empresas, es la dedicacion a extraer recursos naturales

(no seres vivos) de aquellas zonas en los que estén disponibles en la naturaleza
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independientemente de si son recursos renovables o no renovables. Por ejemplo, las
actividades de mineria, de extraccion de petréleo.

b) Empresas Comerciales.
Dentro de las empresas comerciales, se define a todas aquellas que se dedican a la
compraventa de productos terminados, siendo sus canales de distribucion los diferentes
mercados mayoristas, minoristas o detallistas, asi como los comisionistas.

¢ Mayoristas
Todos aquellos lugares donde se compran y venden grandes lotes de mercancia, siendo muy
frecuente que se centren en vender no al consumidor final, si no a otros intermediarios.

e Minoristas o detallistas
Es muy comun que se suela vender la mercancia en unidades pequefias, y por lo general se
encuentran en contacto directo con el consumidor final, con quien comercian.

e Comisionistas
Llamados asi, a todas aquellas empresas que se dedican a vender mercancia que los
productos les dan a consignacion, recibiendo por esta funcién una ganancia o comision.

c) Empresas de servicios
Las empresas de servicios consideradas asi, a todas aquellas que ofrecen productos
intangibles a la sociedad, sus fines pueden ser, o no, lucrativos. Las diversas empresas que
pertenecen a esta categoria no ganan dinero aportando productos concretos, sino realizando
acciones gue benefician al cliente. Los diferentes servicios pueden ser ofrecidos a personas
0 a otras organizaciones, como, por ejemplo: funerarias, comunicacion, educacion, salubridad,

etc. (Hernandez, Rodriguez, 2011)

4.3 Climalaboral.

Concepto.

El clima laboral se define como la suma de un conjunto de diversas acciones,
operaciones y circunstancias que se desenvuelven dentro de las empresas, es decir, que se
encuentran unidas directamente con la satisfaccién de los participantes en su entorno de
trabajo. Constituye el ambiente en que los trabajadores viven todos los dias desempefiando

sus diversas funciones (Chiavenato I. , 2019).

Generalidades.
Las personas se encuentran unidas siempre a un proceso incesante de cambio y
adaptacion en diferentes circunstancias, esto con el fin de compensar sus diferentes

necesidades y con ello mantener cierta moderacion individual dentro de una organizacion.
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El clima laboral u organizacional se define como la satisfaccién laboral o la actitud
frente al propio trabajo y esta basado en el valor que se atribuye al trabajo, asi como en el
equilibrio entre la cantidad de recompensas que se reciben y las que se cree que se debiera
recibir, reducidamente ligadas a la satisfaccion laboral con influencia reciproca en el clima
organizacional se encuentran otras actitudes como la motivacion (animo y predisposiciéon para
llevar a cabo una labor); la involucracién en el trabajo (inversién de tiempo y energia en el
trabajo); o el compromiso organizacional (identificacién con la organizacion y deseo de seguir
participando activamente en ella).

Asi mismo el clima laboral se encuentra intimamente unida con la motivacion de las
diferentes partes de la empresa, cuando existe una motivacion positiva, el clima laboral tiende
a ser mejor y con ello a suministrar relaciones de satisfaccion y colaboracién entre sus
trabajadores. No obstante, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima
organizacional tiende a bajar.

Asi mismo, es transcendental manifestar, que dentro de ello encontramos tres
caracteristicas importantes en personas que se encuentran mentalmente sanas y aptas para
desempenfar funciones a cabalidad, estas son:

¢ Cuando los trabajadores se encuentran bien consigo mismo
e Se sienten bien en trato con otros individuos
e Son capaces de afrontar diversas situaciones de la vida cotidiana y resolverlas

(Chiavenato, 2019).

Cabe recalcar que las variables de clima organizacional y la satisfaccion laboral han
experimentado cambios, los cuales estan asociados a procesos que se originan por la
globalizacion. De acuerdo con Pedraza (2020), al referirse a clima y satisfaccion laboral, no
solo se aborda las circunstancias que vive el colaborador en su centro de labores, sino
también los cambios sociales, politicos, econémicos y culturales (Moran et al., 2021).

La definicion de clima organizacional, surge a inicios de los afios 60, postulado por los
autores (Likert & Mcgregor, 1967), los mismos que estimaron de suma importancia estudiar el
ambiente adecuado propiciado por los directivos para que sus colaboradores realicen sus
actividades con eficacia y eficiencia. Es asi entonces que el clima organizacional, esta
asociado a un sin numero de caracteristicas o elementos atmosféricos especificos que se
interpretan como una serie de elementos que identifican el conjunto de practicas y
procedimientos que se ejecutan en una organizacion (Moran, et al., 2021)

A nivel internacional debemos manifestar que, existen varias investigaciones como las
de Okoli (2018), en la cual demuestra que los resultados obtenidos sefialan que existe una

correlacion significativa positiva entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral; por lo
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que la insatisfaccion de los trabajadores no solo impactara en la calidad del trabajo sino
también en el clima organizacional (Moran, et al., 2021).

Para los autores, Kejner y Nath (1968), el estudio del clima laboral en América Latina
y Estados Unidos ha sido indudable. Consecutivamente, Vargas, Cabrera y Rincon (1978)
analizaron los estudios de solucion de conflictos enfocado a jefes departamentales,
encontrando ocho factores los mismos que afectan a los estilos de solucion de conflictos:
confrontacion, solucibn de problemas, enfrentamiento, compromiso, manipulacion,
aceptacion, sumision y retirada. Lo cual permite determinar que existe independencia de los
jefes en la solucién de problemas, es decir, la forma en que un jefe enfrenta un inconveniente
repercute en el clima organizacional, la satisfaccion y la productividad (Nufiez, Jimbo, &
Falcon, 2020)

Ademas de acuerdo con Méndez (2018), en diversos estudios mas recientes sobre
clima laboral realizados en algunos paises de América Latina, se llegd a determinar que la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral es significativa, no obstante, aln
existen empresas u organizaciones que no consideran a ninguna de las variables como parte
fundamental de investigacion para mejorar sus resultados.

A nivel regional, en el afio 2008 el Banco Interamericano de Desarrollo publico un
estudio sobre la satisfaccion de vida en América Latina y el Caribe. Siendo asi que acuerdo a
esta investigacion en el afio 2008, el 85 % de la poblacién de la regién declararon sentirse
satisfechos con su trabajo. Sin embargo, otro estudio a nivel mundial, manifesté que México
es el pais latinoamericano con mayor insatisfaccion laboral, en donde el 12 % de sus
empleados se encuentran totalmente satisfechos (Grijalva et al. 2017).

A nivel nacional, la Constitucién de la Republica del Ecuador en el afio 2008 delimita
al trabajo como una “fuente de felicidad y de realizacién personal necesaria en la obtencion
de una vida plena, asimismo de mecanismo de integracion social’. De esta manera, la
evaluacion del trabajo no debe realizarse por la cantidad sino por la calidad del mismo (Grijalva
et al. 2017).

En Ecuador el estudio del clima laboral, se manifiesta como una tematica que
recientemente se estd abordando, debido a su importancia en las instituciones publicas del
pais. Ademas con el fin de mejorar el clima organizacional, el Ministerio de Trabajo (2018) ha
comprobado la necesidad de promulgar dentro de sus facultades la Norma Técnica para
Medicién de Clima Laboral al Servicio Publico, cuyo objeto es regular los lineamientos técnicos
y operativos para el control de clima laboral y cultura organizacional en las instituciones del
pais en base a este acuerdo, a fin de fortalecer la mejora continua del ambiente de trabajo
institucional (Nufiez, Jimbo, & Falcén, 2020).

En un estudio realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), recalca la

importancia de comparieros, lideres y colegas empéticos, de igual forma del dialogo para
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optimizar la calidad del trabajo; sugiriendo de esta manera que el contexto laboral contribuye
al bienestar de los colaboradores y el éxito de la organizacion.

Las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral son de suma importancia,
ya que permiten estar al tanto de la realidad de la situacion laboral y su contexto; asimismo,
la influyen en su accionar y comportamiento de manera significativa en la organizacion.

Para el autor Chiavenato, la relacién que existe entre individuo y organizaciéon no
establece un problema reciente, ya que las primeras inquietudes surgieron con los antiguos
filosofos griegos. Ademas, el enfoque clasico (tarea-método), cedié su lugar al enfoque
humanista (hombre-grupo social). De esta forma, las relaciones humanas sustituyeron a la
tecnologia a inicios de la década de 1930.

Con el fin de alcanzar objetivos comunes tanto personas como las diferentes
empresas, estas se agrupan. Y conforme éstas se desarrollan requieren mas personal para
su actividad empresarial. Por consiguiente, las personas persiguen objetivos individuales
diferentes a los que inicialmente sigue la organizacién. Por lo tanto, la relacién entre personas
y organizacion no siempre sera de cooperacion, y mucho menos satisfactoria. El logro de los
objetivos de una frena el logro de los objetivos de la otra.

Es asi entonces, el lazo entre personas y organizacion crea distintos puntos de vista.
De esta manera, la eficiencia y eficacia se distinguen entre personas y organizacién. Todo ser
humano necesita de manera urgente ser eficiente para satisfacer las diferentes necesidades
individuales que este posee, mediante su participacion en la organizacién, pero también
necesita ser eficaz para alcanzar los objetivos organizacionales por medio de su participacion
en la organizacién con la finalidad de sobrevivir en el sistema (Chiavenato, 2019).

Las personas siempre se encuentran en un proceso de continuo cambio y
adaptabilidad no solo para satisfacer sus necesidades sino también para mantener el
equilibrio individual necesario. Ademas, este tipo de adaptacién no se limita a necesidades
fisiolégicas y de seguridad (necesidades basicas), sino que también comprende la satisfaccion
de las necesidades sociales de estima y autorrealizacion (necesidades superiores).

El clima organizacional constituye asi, de manera importante un conjunto de
cualidades, atributos o propiedades, propias de un ambiente de trabajo, las mismas que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que integran la organizaciéon y que
influyen sobre su conducta (Garcia, 2009).

Cabe recalcar, que las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima laboral. Por lo tanto, el clima organizacional se define como el
conglomerado de caracteristicas propias que componen a la organizacion, y que influyen
directamente sobre la conducta de los individuos. Siendo el principal factor la percepcion del

individuo dentro de su contexto organizacional.
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4.3.1 Importancia del clima organizacional en las empresas.

El clima organizacional es considerado de mucha importancia en el desarrollo y
adaptacion al mundo exterior de una empresa. El mismo constituye una configuracién de las
particularidades de una organizacién, asi como las caracteristicas de un individuo que pueden
constituir su personalidad; tamafio de la organizacién, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo de la direccidn, entre otros. Todos estos elementos se suman para formar un clima
particular dotado de sus propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la
personalidad de una organizacioén e influye en el comportamiento de las personas en cuestion
(Gémez, 2018).

Cabe mencionar que este se ha transformado en un medio muy importante para el
desarrollo de las diversas actividades de los trabajadores dentro de sus organizaciones, es
por ello que debemos manifestar que si existe un buen clima laboral existirda un buen
rendimiento y como consecuencia una buena productividad y cumplimiento a cabalidad de las
metas y objetivos de la organizacion.

Es por ello que, al existir un ambiente agradable y confortable para sus colaboradores,
este admitird un excelente desempefio de sus funciones (Chirinos, Merifio, & Martinez, 2018).

La interaccién entre empleado y organizacion constituye un proceso de reciprocidad,
es decir, la organizacién hace ciertas cosas por y para los participantes, como remunerarlos
y darles seguridad; no obstante, el participante responde con trabajo y el desempefio de sus
tareas. Ambas partes interactian y definen lo correcto y equitativo, y lo que no lo es. De
acuerdo a ciertos psicologos existe una “norma de reciprocidad”, mientras que otros se
refieren a un “contrato psicolégico” (Chiavenato, 2019).

Todo contrato incorpora dos aspectos fundamentales:

1. El contrato formal y escrito. -se define como el acuerdo en relacién con el puesto
por ocupar, contenido del trabajo, horario, salario, etc.

2. El contrato psicoldgico. - es una expectativa de lo que realizaran y ganaran tanto la
organizacién como el individuo con esa nueva relacion.

El contrato psicologico representa la expectativa reciproca entre el individuo y la
organizacion mas que cualquier contrato formal de empleo.

El contrato psicolégico es un compromiso tacito entre individuo y organizacion respecto
de una vasta gama de derechos, privilegios y obligaciones consagrados por el uso y la
costumbre, respetado y observado por ambas partes. Es una especie de acuerdo o
expectativa que las personas mantienen consigo mismas y con los demas. (Chiavenato |. ,
2019, pag. 68)

No obstante, cada persona define sus propios contratos los mismos que sirven de guia
para las relaciones interpersonales (hacia los demas) y las relaciones intrapersonales

(consigo misma).
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Lo que las personas esperan de la
organizacién

Lo que la organizacion espera de las
personas

*Excelente lugar de trabajo
*Oportunidad de crecimiento
*Reconocimiento y recompensas
*Libertad y autonomia
*Capacidad de empleo
*Camaraderia

+Calidad de vida en el trabajo
*Participacion en desiciones

*Enfocarse en la misién organizacional
*Enfocarse en la vision organizacional

*Enfocarse en el cliente interno y
externo

*Enfocarse en metas y resultados
*Enfocarse en el trabajo en equipo
*Compromiso y dedicacion

* Talento,habilidad y competencia

* Satisfaccion * Aprendizaje constante

*Etica y responsabilidad social.

Figura 1. Importancia clima organizacional
Fuente: Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones.

Existe una relacion de intercambio entre individuos y la organizacién. Un individuo
anhela de la organizacion que sus satisfacciones personales sean superiores a sus propios
esfuerzos. Asi mismo, la organizacion espera que la contribucion de cada persona sea
superior al costo de tenerlo en la organizacién y contribuya con mas de lo que ella le

proporciona con la finalidad de beneficiarse ambas partes.¢

4.3.1.1 Postulaciones tedricas de Litwin y Stringer sobre el Clima Organizacional

Las investigaciones tedricas de Litwin y Stringer quienes delimitan el clima
organizacional como” un conjunto de diversas propiedades del ambiente de trabajo, las cuales
son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y
trabaja en este contexto y que influencian su comportamiento y su motivacion.

Los autores Litwin y Stringer (1968) mediante sus investigaciones intentaron explicar
los diferentes comportamientos de los miembros de una organizacion basandose
principalmente en los conceptos motivaciéon y clima. En su empefio para lograr esta definicién,
se plantearon describir los determinantes situacionales y ambientales los mismos que influyan
sobre este comportamiento y sobre la percepcién de los individuos dentro de una
organizacion.

Los principales objetivos que se plantearon los autores Litwin y Stringer para ese
estudio fueron:

e Desarrollar el estudio sobre la relacion entre estilo de liderazgo y clima
organizacional.

e Estudiar los diferentes afectos del clima organizacional sobre la motivacion
individual.

o Determinar los distintos efectos del clima organizacional sobre las variantes

tales como: satisfaccion laboral y desempefio organizacional.
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Es asi que entre los diversos descubrimientos de este estudio se pueden sefialar que
se pueden encontrar distintos tipos de clima el estilo de liderazgo, que estos distintos climas
tienen efecto sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccidn, y que las organizaciones
pueden estimular cambios en los rasgos de la personalidad aparentemente estables.

El modelo presentado por estos autores presenta la organizacion como un sistema
abierto en el cual existen varios elementos influyentes.

e Los aspectos formales de la organizacién
Son todos los aspectos de Estructura, politicas, procesos, etc. Estos aspectos formales
influyen en la motivacion y el comportamiento de los diferentes individuos, estos ultimos
a su vez, afectan el desempefio organizacional.

e Los patrones gerenciales
Son de gran importancia ya que, por una parte, determinan los niveles de exigencia y
desempefo que deben tener los empleados, asi mismo establecen el nivel de
compromiso que estos aceptan, y por otra normalizan el sistema de metas y
recompensas.

o El conjunto de variables determinantes de las relaciones personales tales como
Clima de la amistad, identificacién grupal, lealtad hacia la empresa y cordialidad, estas
variables impactan en la productividad grupal y por tanto en la empresarial. (Perez,
2012)

4.3.1.2 Factores que intervienen en la valoracién individual del ambiente de
trabajo.

Entre los elementos mas importantes o caracteristicas que componen la apreciacion

dentro del medio de trabajo y que los trabajadores tienen muy en cuenta en su medio laboral

tenemos los siguientes:

e Ambiente fisico y ambientes materiales
Tenemos que son todos los materiales y condiciones fisicas con los que cuenta la
organizacion para realizar cada una de las actividades diarias.

e Propdésitos
Se define como todas las metas y objetivos planteados por la compafiia para su
ejecucion por medio de sus colaboradores

e Remuneracion y beneficios sociales
Se define a todos los sueldos y remuneraciones que los empleados reciben a cambio
de una tarea de trabajo

e Politicas administrativas
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Son todas las leyes y normas por las cuales se hallan regidos dentro de la organizacién
e Supervisiéony control
Se define como normas que normalizan y controlan a sus empleados durante las
jornadas de trabajo
e Relaciones sociales
Se refiere al buen ambiente de trabajo y su armonia entre todos los colaboradores
e Estructura organizacional
Son todas las relaciones dentro del ambiente de labores, y su correcta coordinacion
para el logro de metas propuestas
e Comunicacion
Es paso correcto de informacion que se puede dar dentro de la empresa y que
producto de ella se desarrollan las actividades a cabalidad
e Tomade decisiones
Noticias importantes que toman los trabajadores durante la ejecucién de sus labores
que dirigen a un futuro productivo a la empresa
e Actitud hacialalabor desempefiada

Se refiere a la satisfaccién de las actividades que realiza a diario el trabajador, en

beneficio de la organizacién (Ruiz, 2021).

De acuerdo a Chiavenato, existen tres grupos de condiciones que influyen en gran
medida en el trabajo:

1. Condiciones ambientales: Se refiere a la iluminacién, temperatura, ruido, etcétera.

2. Condiciones de tiempo: Define como la duracién de la jornada laboral, horas

extras, periodos de descanso, etc.

3. Condiciones sociales: Se relaciona a la organizacién informal, relaciones, estatus,

etc.

Las condiciones ambientales del trabajo son de gran importancia, ya que las mismas
constituyen circunstancias fisicas que rodean al empleado, como ocupante de un puesto en
la empresa, es decir, al ambiente fisico del empleado mientras desempefia sus actividades.
Ademas, debemos mencionar que los tres puntos mas importantes de las condiciones

ambientales del trabajo son: iluminacién, ruido y condiciones atmosféricas (Chiavenato, 2019).

4.3.1.3 Importancia de la medicion del clima organizacional.

Dentro de la importancia para la medicion del clima organizacional a través de
instrumentos, se basa en la identificacién y el estudio de elementos internos de tipo formal e

informal, los cuales afectan el comportamiento de los individuos, asi mismo a partir de las
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percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su
motivacién y rendimiento laboral (Garcia, 2009).

La notabilidad que tiene la medicion del clima laboral, admite conocer como se sienten
los trabajadores dentro de la empresa, asi como ayuda a establecer el &nimo de sus
trabajadores, la cual admite ver la complacencia que produce en los mismos, destacando asi
los diferentes aspectos que se dan en la empresa.

Es asi que de esta manera podemos mostrar que se identifican situaciones positivas
y negativas las mismas que ayudan al desarrollo de la empresa y de las personas que forman
parte de esta.

Ambiente Fisico
Instalaciones,
Equipos
Temperatura

Nivel de
contaminacién,etc.

Comportamiento Caracteristicas
Organizacional Caracteristicas Estructurales

Productividad Pe,mm :les Tamafio de la
Rotacién organizacion
Motivacion
Satisfacoién Laboral Espectatl =]
Tensién,etc.

Ambiente Social
Compafierismo
Conflictos intemnos
Comunicacioén,etc.

Figura 2. Componentes del Clima Organizacional
Fuente: Clima organizacional y su importancia dentro del sistema de gestion de calidad

No obstante, al describir el clima organizacional se debe identificar cuales son las
dimensiones y los niveles de andlisis para definir los objetivos empresariales con la finalidad
de lograr un adecuado desempefio, el mismo que se ve reflejado en la eficiencia eficacia y
efectividad de los procesos. De esta manera inmediatamente, el clima organizacional se ve
afectado por cuatro dimensiones que condicionan a los agentes de la organizacion, entre

estos tenemos: la autonomia e independencia de los individuos, las exigencias que cada
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proceso, la estructura organizacional que afecta a las responsabilidades sobre otros y hacia
otros; las recompensas, motivadores, las relaciones de comunicacién y estimulos (Pacheco,
Larrotta, & Duque, 2012).

Para Calvo (2004) define al clima organizacional de acuerdo a tres variables
importantes que el considera: percepciones y comportamientos, aspectos culturales de la
organizacion y aspectos externos, unidos conforman el clima que “condiciona el dia a dia de
los miembros de la empresa”. Asi mismo segun esta definicion, el clima organizacion reside
en la percepcion de las diversas condiciones de la organizacion las cuales pueden afectar
directa e indirectamente al individuo (Pacheco, Larrotta, & Duque, 2012).

Por lo tanto, reiterar la importancia de la medicién del clima laboral nos admite
determinar la eficacia, eficiencia y efectividad en los diferentes procesos empresariales
principalmente en el recurso humano el mismo que se ve reflejado en la productividad.

4.3.1.4 La Evaluacion del clima organizacional

Es de suma importancia indicar que, mediante la evaluacién del clima organizacional,
nos permite saber las diferentes situaciones las mismas que, nos deja saber qué factores son
concluyentes y como afectan positiva 0 negativamente en la productividad de los trabajadores,
de esta manera podemos emplear medidas correctivas las cuales seran de gran beneficio
para ambas partes; dentro de estas tenemos las siguientes:

o Evaluar las fuentes de aprieto, e insatisfaccion que desarrollan roses y situaciones
negativas.

o Determinar las bases para la mediacion y mejoramiento de la calidad de vida, asi como
de las relaciones laborales e interpersonales.

e Determinar una busqueda de soluciones, las mismas que nos ayudaran a proveer

situaciones de conflicto que afecten al ambiente de trabajo (Pefia, 2018).

Segun los autores Garcia y Bedoya (1997) en una organizacion existen tres tipos de
estrategias, las cuales nos sirven para medir el clima organizacional;, asi tenemos las
siguientes: la primera es prestar atencion el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores;
la segunda, es hacer entrevistas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es elaborar
una encuesta a todos los trabajadores mediante uno de los cuestionarios disefiados.

Segun Brunet (1987) el instrumento de medida utilizado para la evaluacion del clima
organizacional, es el cuestionario. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado,
preguntas las cuales describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales deben
indicar hasta qué punto estdn de acuerdo o no con esta descripcion.

Ademas, la calidad de un cuestionario reside principalmente en su capacidad para
medir las dimensiones notables de la organizacién al tener en cuenta que los factores
determinantes del clima organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo

con sus propias particularidades (Garcia, 2009).
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4.1.3.5 Condiciones Ambientales del Trabajo.

Dentro de las condiciones de trabajo es importante sefialar y destacar que estas
condiciones son de gran asistencia, ya que actlan directamente en los escenarios de trabajo,
ademas, es importante mencionar que existen diversas circunstancias fisicas las mismas que
envuelven al empleado mientras este desempefia sus actividades.

De esta manera podemos mencionar tres grupos de condiciones que afectan el desempefio
de las actividades.

¢ Condiciones Ambientales: Tenemos Luminaria, temperatura, sonido

e Condiciones de tiempo: Se refiere a permanencia de la jornada laboral

e Condiciones Sociales: Relaciones, Estatus (Chiavenato I. , 2019).

La actividad laboral es aquella que se encuentra compuesta por un conjunto de
variables y todas ellas forman las condiciones de trabajo en una organizacion. De esta manera
las condiciones de trabajo definen al estado del ambiente de trabajo relacionado con la
seguridad e higiene. Asi mismo, en los Ultimos 20 afios se han incorporado nuevos
parametros, como las politicas de riesgos laborales, es decir, normas y pautas que deben
presidir una actividad para que ésta tenga las suficientes garantias de seguridad fisica para
el trabajador, asi como para su salud (Sellero, Cruz, & Sanchez, 2013).

Dentro de algunas variables el salario, la seguridad y la salud, entre otras condiciones

influyen de manera importante en la manera de realizar un trabajo, ademas, el horario es una
de ellas. Existen varias modalidades, pues la organizacién necesita cubrir un horario
productivo y, paralelamente, mientras que los trabajadores tienen que compatibilizar su
actividad y su tiempo libre. No obstante, la politica de incentivos es otro aspecto de la totalidad
de las condiciones laborales, y no se refiere exclusivamente a la remuneracion, sino que toma
en cuenta la promocion interna de los empleados.
La finalidad de las condiciones de trabajo finalmente es proteger a los empleados, ademas
sirven como factor de control, ya que la administracion las utiliza como estandares contra los
cuales aplicar sanciones u otorgar beneficios, con el objetivo de asegurar un nivel razonable
de conformidad (Sellero, Cruz, & Sanchez, 2013).

4.1.3.6 El Ambiente en el lugar de trabajo.

El ambiente laboral es de suma importancia, ya que es aquel que implica la relacién
entre los companeros de trabajo y aquel que busca fomentar una cultura organizacional y
cooperativa en una empresa. Asi mismo la sociedad se compone de diversos elementos para
poder funcionar, no obstante, representan a un determinado grupo de personas.
Consecuentemente una de las particularidades es el ambiente laboral, el cual describe cémo
se desenvuelve el comportamiento entre los individuos que forman parte de una organizacion.

Dentro de ellos tenemos dos tipos de ambientes laborales:
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1. Autoritario. Aquel que permite establecer 6rdenes claras y niveles estratégicos
precisos para que los trabajadores sean eficientes
2. Paternalista. Consiste principalmente en la confianza de una organizacion, es decir,

de decision y libertad para los trabajadores

En los ultimos tiempos el clima organizacional ha adquirido una notable importancia
ya que se lo considera parte esencial de la estrategia de una organizacion. Asi mismo conocer
el clima organizacional suministra retroalimentacién sobre los diferentes procesos que
establecen los comportamientos organizacionales y permite, ademas, introducir cambios
planeados tanto en las actitudes y conductas de los sus integrantes.

Los diferentes individuos que laboran dentro de una empresa son generadores de
cambio; ya que cada uno tiene una influencia desde su lenguaje, su forma de actuar y su
responsabilidad frente a cualquier adversidad o problema. Las autoridades, el ambiente, la
educacion recibida, los traumas, asi como las rutinas cotidianas han formado su vision de la
realidad de un modo caracteristico (Vidrio et al., 2022).

De esta manera al conocer que los distintos empleados y colaboradores de la una
organizacion, son un grupo muy significativo dentro de una empresa, es transcendental
manifestar que su salud, seguridad, y bienestar, son componentes muy importantes que se
debe cuidar en el ambiente laboral, A esto debemos manifestar que en este momento los
escenarios laborales se desarrollan en aspectos basicos como conservar segura y limpia el
area de trabajo (Evans & Lindsay, 2020).

Por lo tanto, fortalecer el clima laboral en las empresas resulta muy importante y clave
para que los procesos funcionen correctamente, asi como para que las variables de
productividad consigan resultados positivos que ayuden al crecimiento individual y colectivo.
No obstante, no resaltar los factores del clima laboral puede traer consigo consecuencias que
afectan a la operaciéon de los procesos. La insatisfaccion puede manifestarse de muchas
formas. Su expresion mas sobresaliente es la rotacion del recurso humano, que tiene relacién
con el flujo constante de personal, que finalmente se expresa en el deseo de cambiar de
trabajo. De esta forma, la alta rotacién de personal crea pérdidas econémicas sorteando una
continuidad en el desenvolvimiento de los procesos organizacionales (Prada, Acosta, &
Ocampo, 2020).

4.1.3.7 La Gestion del clima organizacional con la satisfaccion laboral.

En la actualidad debemos manifestar que nos desenvolvemos en una sociedad del
conocimiento la cual se encuentra caracterizada por un entorno competitivo, dinamico y
complejo que constantemente cambia y se adapta; el conocimiento y la innovacién constituyen

los recursos dominantes de la economia y se enfocan fundamentalmente en los recursos
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intangibles. Los cuales son primordiales para la existencia de una firma a largo plazo (Vaca &
Nieves, 2015).

De esta forma, el concepto de satisfaccion laboral toma una importante relevancia, ya
gue el recurso humano constituye la clave principal para que las empresas obtengan
resultados positivos y alcancen sus objetivos organizacionales. No obstante, la satisfaccidon
del trabajador siempre se refleja en la percepcidbn ya sea negativa o positiva hacia la
organizacion, de acuerdo al nivel de compromiso y a la productividad que esta tenga en la
misma.

Cabe mencionar que el ser humano es un activo social complejo, ya el mismo aporta
valor a las diferentes operaciones en las organizaciones y con ello representa uno de los
recursos intangibles que se estima valioso. Asimismo, cabe mencionar que es un factor de
ventaja competitiva, cuando la gerencia administra su potencial mediante practicas de gestién
efectivas de alto desempefio para el talento humano. Ya que permiten un continuo intercambio
de ganancias entre organizaciones y trabajadores (Pedraza, 2020).

Una de las causas que influye sobre la satisfaccién laboral constituye el clima
organizacional, siendo estas un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo
las mismas que son percibidos por las personas que trabajan en ella e influencian su
motivacién y comportamiento. Estas variables se relacionan con el bienestar de las personas
en su trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan su desempefo (Vaca &
Nieves, 2015).

Por lo tanto, el interés por entender el ambiente de trabajo ha cobrado en los Gltimos
tiempos enorme relevancia, principalmente por el impacto positivo que genera en la
productividad, siendo este mediante el mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo,
pues su conocimiento sitla los procesos que establecen los comportamientos
organizacionales.

Es importante mencionar que, a pesar de tener dos conceptualizaciones diferentes
entre clima organizacional y satisfaccion laboral, estos se relacionan estrechamente entre si;
mientras el primero hace referencia a informacién relacionada a atributos institucionales, el
segundo se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los individuos hacia su trabajo
(Vaca & Nieves, 2015).

El desarrollo de un clima laboral negativo establece un obstaculo para la consecucién
de los objetivos institucionales, es un indicador fundamental para entender los problemas y
necesidades de los equipos de trabajo de la organizacion. Por el contrario, se menciona que
un clima laboral agradable favorece los distintos logros, desarrollo y el éxito en la gestion
empresarial: en los Ultimos tiempos se ha visto como la inteligencia emocional, la consecucion
en los planes y programas, la confianza, el apoyo organizacional, la manera de resolver varias

problematicas, se han ido convirtiendo en cuestiones que facilitan el cumplimiento de
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estrategias y objetivos que impactan en el crecimiento humano y organizacional (Rosiles et
al., 2020).

No obstante, a esto, un sinnimero de investigaciones y contextos sobre clima
organizacional manifiestan que sus dimensiones se relacionan con el estado emocional de los
empleados y el compromiso con su organizacién. Por lo tanto, de acuerdo a fundamentos de
literatura se ultima que existe una asociacion positiva entre el clima laboral y las satisfacciones
de los empleados.

4.1.3.8 Tipos de Clima Organizacional.

Dentro del clima organizacional se determina que intervienen diversos tipos, los cuales
mencionaremos a continuacion:

1. Climatipo explotador.

En este tipo de clima mencionaremos que los diferentes colaboradores de la empresa
u organizacion, ejecutan las diferentes actividades con miedo y muchos de ellos bajo
amenazas, ademas debemos manifestar que aqui no existe ningun tipo de comunicacién, por
lo que los trabajadores terminan trabajando bajo érdenes (Osorio & Riveros, 2017).

2. Climatipo Autoritario.

En este tipo de clima debemos decir que el gerente presta toda la atencién a sus
trabajadores y colaboradores, es mas toma en cuenta muchas de las sugerencias que hacen
ellos dentro de la organizacién y aunque muchas de las decisiones finales se toman desde
gerencia, presta atencién a sus colaboradores (Osorio & Riveros, 2017).

3. Climatipo participativo

En este tipo de clima podemos ver que existe una gran confianza entre los
trabajadores, ya que se evidencia que la comunicacion entre subordinados y empleados es
buena al ser descendente (Osorio & Riveros, 2017).

4. Climatipo Participativo

Debemos manifestar que en este tipo de clima las decisiones estan enfocadas en
varias direcciones de la empresa, siendo la confianza muy importante y de esta manera
motivando a sus empleados (Osorio & Riveros, 2017).

Para el autor Silva (1996), las primeras tipolégicas surgen junto a las investigaciones
de clima laboral de Lewin, Lippitt y White (1939); afines a los estilos de direccion: clima
democratico, clima autocratico y clima laissez faire. Sin embargo, tenemos otras tipologias de
clima laboral:

1. Gibb (1961), relacionada con la comunicacién en los grupos: clima de apoyo y clima
defensivo
2. Litwin y Stringer (1968), relacionada con los estilos de liderazgo: clima de afiliacion,

clima de poder y clima de logro
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3. Sinclair (1970), relacionada con el clima de las escuelas: clima practico, clima
comunitario, clima de consciencia y conocimiento, clima de propiedad y clima de
erudicion

4. Hellriegel y Slocum (1974), relacionada con la satisfaccién y la insatisfaccion de los
sujetos: clima ideal, clima de injusticia, clima de apatia y clima explosivo

5. Willover y Licata (1975), relacionada con los elementos ambientales de la escuela:
clima robusto y clima no robusto

6. Johnston (1976), relacionada con el progreso continuado y la necesidad de introducir
empleados: clima orgénico adaptativo y clima burocratico

7. Wynne (1980, 1981), relacionada con estudios cualitativos en escuelas: clima
coherente y clima no coherente, y

8. Witte y de Cock (1986), relacionada con el control y el dinamismo organizacional: poco
control, poco dinamismo; poco control, mucho dinamismo; y mucho control, poco
dinamismo (Patrén Cortés, 2010).

Cabe destacar que, entre todas estas tipologias, la mas distinguida y sobre la que
existe un mayor nimero de investigaciones tanto en Estados Unidos como en Latinoamérica
es la de Halpin y Croft (1963).

4.1.4 Satisfaccion laboral

Segun el autor Locke (1969), la satisfaccion laboral se define como un estado
emocional positivo, resultado de la evaluacién del trabajo de la persona o de la experiencia
laboral en comparacién con lo que espera o quiere de su trabajo. No obstante, la insatisfaccion
laboral es un estado emocional no placentero al considerar el trabajo como una dificultad para
satisfacer sus laborales organizacionales. Asi mismo la satisfaccion laboral es una mezcla de
circunstancias psicolégicas, fisiolégicas y ambientales que permiten al individuo sentirse
agradecido con su trabajo. Estos factores poseen aspectos comunicacionales, reconocimiento
al empleado, emociones, genética, personalidad y finalmente incluyen la vida personal del
individuo, la familia y la comunidad (Grijalva et al., 2017).

Dentro del origen del andlisis de la satisfaccion en el trabajo, como variable notoria en
el estudio de los recursos humanos y de la conducta organizacional, se debe a Hoppock
(1935) en su libro “Job Satisfaction”, ocupando asi un lugar relevante en las investigaciones.
Este aporte de suma importancia intentdé manifestar la importancia de la satisfaccion en el
trabajo y su efecto positivo sobre la productividad del recurso humano (Sellero, Cruz, &
Sanchez, 2013).

Es asi que, en Ecuador, la investigacion sobre la satisfaccion laboral no ha sido
generosamente abordado. Los estudios que se destacan tienen un enfoque administrativo y/o

psicologico y las investigaciones actuales se han direccionado a empresas privadas. Sin
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embargo, no se ha abordado la satisfaccién con el trabajo de manera general en la poblacién
ecuatoriana (Grijalva et al., 2017).

De esta forma el clima organizacional y la satisfaccidn laboral son aspectos intangibles
de interés en la gestion del capital humano.

De acuerdo con el autor Judge (2017) la satisfaccion laboral constituye uno de los
aspectos del comportamiento organizacional mas estudiados del siglo XX, y una de las
principales razones por la que manifiesta esto se debe a razones notables para interesarse
por esta variable, es comprender diferentes variables relacionadas con la eficiencia de la
organizacion, como el compromiso organizacional, la rotacién, el ausentismo y el desempefio
(Vega, Ortiz, & Fuentealba, 2021).

De aqui que la satisfaccion laboral es muy importante ya que se caracteriza por ser un
cumulo de emociones y actitudes de los trabajadores, los mismos que conservan relacion con
el logro de metas y resultados en las organizaciones. Ademas, la satisfaccion laboral no solo
establece una variable de interés para al campo académico y gerencial, sino que simboliza
una de las variables del comportamiento organizacional con mayor estudio en el siglo XX
(Pedraza, 2020).

Asi entonces la satisfaccion laboral enuncia el estado de bienestar de los empleados
con su trabajo; lo cual involucra el conjunto de emociones experimentadas por estos sobre el
cargo que desempefian (satisfaccién intrinseca), asi como los aspectos generales y
contextuales de la organizacion (satisfaccion extrinseca).

Segun Cantén y Téllez (2016), manifiesta que no existe una definicion puntual Unica
acerca de satisfaccion laboral. Ya que de acuerdo a varios investigadores estos refieren a un
conjunto de emociones generadas en los empleados, producto de situaciones, vivenciales
individuales y organizacionales que experimentan, produciendo satisfacciones gratas o
negativas de su ambiente laboral (Pedraza, 2020).

Por lo tanto, las organizaciones deberian hacerles saber a sus colaboradores que son
valiosos promoviendo una cultura organizacional de equidad y justicia como estrategia de
bienestar colectivo.

Segun algunas investigaciones y de acuerdo a varios autores la satisfaccion laboral es
aquella que se relaciona con el bienestar del empleado, la rotacién laboral, el ausentismo, el
compromiso organizacional, la desmotivacion y otras emociones y conductas propias de los
trabajadores. Ademas, manifestamos que las caracteristicas y el flujo de trabajo, el equilibrio
entre el trabajo y la familia, conllevan a trabajadores mas felices y comprometidos con sus
organizaciones, lo que es bueno ya que se asocia con un mayor rendimiento de la
organizacion y de la creatividad laboral (Pedraza. , 2020).

Por lo tanto, dentro del andlisis del grado de satisfaccion en el trabajo, y partiendo

desde distintos enfoques y modelos de factores incidentes, implica centrar la atencion en las
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caracteristicas del individuo, las circunstancias del entorno de trabajo, o la combinacién de

ambas.

Tabla 1. Definicién de estado emocional

Definicion

Autor

Estado emocional positivo, resultado de la evaluacion y apreciacion de los
trabajadores de situaciones que experimentan en sus labores.

Chiang y Ojeda (2013), Locke
(1976), Serrano et al. (2015).

Conjunto de emociones, como resultado de los juicios de evaluacion
emitidos sobre las experiencias vividas del ambiente laboral.

Acosta y Venegas (2010),
Chiang, Salazar, Martin y Nufiez
(2011), Davis y Newstrom (2007)

Valoracion apreciativa, que percibe el trabajador como resultado de sus
expectativas y deseos que espera cumplir y los beneficios que realmente
obtiene (salario, ascenso, autonomia).

Garcia-Pozo, Moro-Tejedor y
Medina-Torres (2010), Gil-Flores
(2017), Rice et al. (1991)

Percepcion del empleado sobre sus funciones y ambiente laboral, que se
desarrolla a partir de su juicio de evaluacién, sobre las situaciones que
experimenta en la organizacion.

Chiang, Salazar y Nufiez (2007),
Chiang et al. (2008), Sundstrom
& Sundstrom (1986).

Sentimientos positivos 0 negativos del empleado hacia su trabajo, que son
producto de la experimentacion paulatina que el empleado valora del
mismo.

Schermerhorn, Hunt y Osborn
(1987).

Emocion que se produce en el empleado, al comparar los beneficios
realmente obtenidos respecto a sus expectativas y generadas por la

Canton y  Téllez
Oshagbemi (1999)

(2016),

contribucion que la persona estima a su organizacion.

Fuente: El clima y la satisfaccion laboral del capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas.

De tal mamera entonces la satisfacciéon en el trabajo constituye uno de los temas mas
importantes en la psicologia laboral y en las organizaciones. Ya que existe el interés por
entender la satisfaccion o insatisfaccion del empleado en su entorno de trabajo, lo cual
conlleva al éxito o fracaso de las empresas.

Para el autor Weinert (1987), reitera de manera general en las organizaciones la
importancia de aspectos psicoldgicos tales como: reacciones afectivas y cognitivas porque
estas son la principal causa de generar niveles de satisfaccion e insatisfaccién laboral
(Heredia, 2017).

Ademas, dentro de la satisfacciéon en el trabajo se diferencia de la motivacion porque
mientras la primera se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las
consecuencias que se derivan de él, el segundo se refiere a disposiciones de conducta, es
decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como la fuerza e intensidad laboral.

Los autores Robbins (1996) y Weinert (1987), concuerdan al especificar la satisfacciéon
laboral; definiéndola “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Un individuo
con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia éI” (Heredia,
2017).

Robbins (1996), asimismo sefiala que:
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Dentro de los factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto tenemos:
un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones
de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad — puesto.
Mientras que el efecto de la satisfaccion en el desempefio del empleado implica y comporta,
satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo, y satisfaccion y rotacion (Heredia,
2017).

Para el autor Gonzales (2006), la satisfaccion laboral se define como un sinnimero de
actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacién. En tal forma
dichas actitudes se encontraran definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por
como es la labor del individuo en la organizacién. Por lo tanto, la satisfaccion laboral se
encontrard directamente relacionada con el clima organizativo; aquellos elementos que
existen en el entorno laboral y a través de los cuales el sujeto puede percibir claramente la
realidad organizacional en la que estéd inmerso (Heredia, 2017).

La satisfaccion laboral mejora la productividad global de la organizacion y reduce el
agotamiento laboral. Asi, el estudio del clima laboral debe ser una operacion necesaria para
identificar qué factores deben ser tratados con el fin de mejorarlos e incidir positivamente en
el clima de trabajo de la organizacion (Serrano. & Cruz, 2008).

Cabe destacar que la satisfaccion laboral esta directamente relacionada al clima
organizacional de la empresa y el desempefio laboral.

4.1.4.1 Enfoques para el estudio de la satisfaccién laboral.

Cabe mencionar que a inicios del siglo XX surge el interés por parte de la comunidad
cientifica, para investigar y poner mayor énfasis en saber cudles podrian ser los principales
determinantes de la satisfaccion laboral, recalcando entre ellos la caracteristica de la situacion
o enfoque situacional, y las caracteristicas del individuo o también llamado enfoque
disposicional (Cols & Dabos, 2018).

Entre los enfoques tenemos:

1. El enfoque situacional. Se define al enfoque del trabajo, este se origind durante los
primeros afios posteriores a la Segunda Guerra Mundial. Asi mismo debemos
mencionar que este enfoque se basa en que las organizaciones constituyen
situaciones fuertes que, como tales, ejercen una influencia poderosa sobre las
actitudes y el bienestar de los empleados, principalmente sobre su satisfaccion laboral
(Cols & Dabos, 2018).

En la mayoria de los estudios que se han basado en el tradicional modelo de Hackman
y Oldham (1976), autores que proponen las denominadas cinco dimensiones intrinsecas del
trabajo, siendo éstas: (i) la variedad de habilidades, la misma que constituye el grado en que

el trabajo exige al empleado la utilizacion habilidades y talentos diversos); (i) la identidad de
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la tarea, refiriéndose principalmente al grado en que el trabajo le permite al sujeto el desarrollo
de una actividad completa, desde el comienzo al final y con un resultado visible; (iii) la
significatividad de la tarea, la cual involucra que su desempefio tenga un impacto revelador
en la vida y/o el trabajo del empleado ; (iv) la autonomia, entendida principalmente como el
grado en que el trabajo le provee al sujeto de significativa libertad, independencia y
discrecionalidad tanto en los aspectos relativos al disefio como a la ejecucién; y (v) la
retroalimentacion de la tarea, que se refiere al grado en que la ejecucion de la tarea le provee
al individuo informacion que le permita autoevaluar su desempefio.

2. El enfoque disposicional. — Este enfoque a mediados de la década de los ochenta,
gran parte del interés cientifico se orient6 principalmente a la investigacién de la
incidencia de la personalidad sobre la satisfaccion laboral. Este enfoque reside en que
los sujetos poseen estados mentales inobservables, llamados disposiciones, de
elevada estabilidad a través del tiempo, con fuertes bases genéticas y
neuropsicologicas, que predisponen sus actitudes y comportamientos en diversidad
de contextos organizacionales (Cols & Dabos, 2018).

De acuerdo a varios autores, los individuos mas preparados tienden a interpretar de
manera mas objetiva y positiva los eventos que acontecen en sus vidas y a reaccionar de
manera positiva ante aquellos. En este sentido, las tendencias disposicionales de los
individuos condicionan la manera en la que éstos perciben las caracteristicas de su trabajo,
asi como cuan favorables les resultan dichos atributos en la organizacion.

4.1.4.2 Dimensiones de satisfaccion laboral.

La importancia dentro de la satisfaccion laboral radica en que se relaciona
directamente con la experiencia de la persona dentro de una organizacion. Siendo de esta
manera en gue esta experiencia se transforma en la percepcién del trabajador, y esta Ultima
culmina en un componente emocional. Todo ello converge en la manera de actuar del
individuo. Habria que cuestionarse hacia qué va dirigida dicha experiencia, tal percepcion y
esa carga emotiva. Se ha revisado la relacion individuo-entorno. Por parte del individuo se
encuentra la experiencia, y por parte del entorno otra serie de variables (Castro, Padilla, &
Montoya, 2009).

Para el autor Caballero Rodriguez, K. (2002), define a la satisfaccion en el trabajo
como la propension que proyectan los empleados hacia sus funciones laborables en la
organizacion. Ademas, identifica seis factores importantes claves del ambiente, los mismos
gue afectan a este, entre estos tenemos: el estilo de direccion, las politicas y procedimientos,
la satisfaccién de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones

laborales y el margen de beneficios (Heredia, 2017).
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No obstante, aunque existen varias dimensiones gque se asocian con la satisfaccion

laboral, tenemos cinco fundamentales:

e Paga. - El monto recibido y la sensacion de equidad de esa paga

e Trabajo. - El grado en el que las tareas se suponen interesantes y representan

oportunidades de aprendizaje y aceptacion de responsabilidades

e Oportunidad de ascenso. - La existencia de oportunidades para crecer y desarrollarse

laboralmente

e Jefe. - La aptitud de los jefes para mostrar interés por los empleados

e Colaboradores. - El grado de compaferismo, competencia y apoyo entre los

colaboradores (Heredia, 2017).

De acuerdo a la amplia gama de revision literaria se han reconocido las dimensiones

o variables que influyen directamente en la Satisfaccién Laboral. Ademas, cada intelectual ha

disefiado su propia herramienta con el fin de ajustarlo a su grupo objetivo de acuerdo a las

caracteristicas que éste posea (Inostroza & Cifuentes Martinez, 2016).

A continuacion, tenemos las siguientes:

Tabla 2. Caracteristicas de la satisfaccion

significacion y retroalimentacion.

Caracteristicas de la Satisfaccion Autor Afio
Laboral
Salario, promociones, reconocimiento, | Locke 1976
beneficios y condiciones de trabajo.
Variedad, autonomia, identidad, | Hackman y Oldham 1980

Tareas encomendadas

Omoto y Snyder, Penner y

Finkelstein, Vecina.

1995-1998-2001

Experiencia adquirida

Tschirhart, Mesch, Millery Lee

2001

Aspectos organizacionales

Jamison

2003

Elaboracion: Elaboracion propia

Asi mismo algunos autores discrepan referente en el ndmero de factores que

determinan la satisfaccion laboral, sin embargo, en lo que si concuerdan es que estas

variables son fundamentales para entender el entorno y su relacién con el capital humano en

las organizaciones.
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4.1.4.3 Teorias de la satisfaccién en el trabajo y de la motivacién del trabajador.

Caballero (2002), en su estudio relacionado sobre la conducta generada por los
individuos como resultado de la satisfaccion en el trabajo, de las relaciones y del nivel

motivacional. Sefiala las siguientes teorias de motivacion:

Satisfaccion en el trabajo

Multiplicacion de los
factores de motivacion

Estado neutro e | I

Multiplicacion de los

Insatisfaccion en el trabajo o
factores higiénicos

Recompensa Baja Recompensa elevada

Figura 3. La influencia de los factores de la motivacién sobre la satisfaccion en el trabajo.
Fuente: (Caballero, 2002)

e Teoria de los dos factores de Herzberg (1959), dentro de este campo se establece que la
satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo, constituyen dos fendémenos
completamente distintos y separados entre si en la conducta profesional (Heredia, 2017).

El trabajador en su ambito laboral posee dos grupos de necesidades: unas referidas
principalmente al medio ambiente fisico y psicoldgico del trabajo (necesidades higiénicas) y
otras concernientes al trabajo (necesidades de motivacion). El individuo sélo se encuentra
satisfecho en el lugar de trabajo cuando estan cubiertas sus necesidades de motivacion. De
no ser asi, si no se cubren estas necesidades, no esta satisfecho, pero tampoco esta

insatisfecho, es decir, se halla en un estado neutro (Caballero, 2002)
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Actitudes persona|
Capacidades percibida en el
Experiencia trabaio
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Esfuerzo Inversién percibida,
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Formacion resultado  de esperacomo
Lealtad hacia la las personas de adecuada -
empresa -
Rend_lmlentos _ a=b—st
anteriores en el trabajo o > b —Ist
Caracteristica a>b-=ist

Nivel s del trabajo a<b—§ent|mento
Grado de dificultad percibidas — Ioabilidad
Independencia del - cuipa IDI ace
trabajo auténomo esazon
Responsabilidad . B

Cantidad

percibida de
Resultado percibido de las personas de recompensas =

referencia _ que el individuo
recibe
efectivamente

Resultado obtenido efectivamente o resultado
alcanzado

Figura 4. El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo de Lawler.
Fuente: El concepto de “satisfaccion en el trabajo” y su proyeccioén en la ensefianza

o Teoria del modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo propuesto por
Lawler (1973), en este apartado sefiala y subraya la relacion expectativas-recompensas,
desde las distintas facetas y aspectos del trabajo en la organizacion (Heredia, 2017).

Se refiere al perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968).
Este autor en su investigacion parte principalmente de la hip6tesis de que la relacién entre la
expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral.
Por lo tanto, debemos mencionar que si la recompensa excede de la que se considera
adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccién. Si esta relaciéon
se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfaccién (Caballero, 2002).

Partiendo del hecho de que es dificil percibir el comportamiento de las personas sin
tener un minimo conocimiento de lo que lo motiva. Manifestamos asi de manera general,
motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de manera delimitada, por lo menos, a
una tendencia concreta, a un comportamiento determinado. Tal impulso puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse internamente
por los procesos mentales del individuo. Por lo tanto, la motivacion se relaciona con el sistema
cognitivo de la persona (Chiavenato I. , 2019).

De acuerdo a lo anterior existen tres premisas que explican la conducta humana:

1. La conducta es producto de estimulos externos o internos. En tanto la herencia

como el ambiente influyen decisivamente en el comportamiento de las personas.
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2. La conducta es motivada, es decir, en toda conducta humana existe un propésito. - La
conducta no es casual ni aleatoria, sino que siempre se orienta y dirige a un objetivo.

3. La conducta esta orientada a objetivos. En todo comportamiento existe siempre un impulso,
deseo, necesidad o tendencia, expresiones con que se designan los motivos de la conducta
(Chiavenato I. , 2019).

Si las afirmaciones anteriores son certeras, la conducta no sera espontanea ni estara
exenta de propdsito: siempre habré un objetivo explicito o implicito que la explica. Por lo tanto,
la motivacién dependera de la percepcion del estimulo, de las necesidades adquiridas y de la
cognicion de cada individuo.

4.1.4.4 Factores de Satisfaccion e Insatisfaccion Laboral

Mientras que para Maslow se enfoca en su teoria de la motivacién respecto a las
necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg se fundamenta en el ambiente
externo (perspectiva extravertida) como factor clave para determinar la motivacion laboral
(Chiavenato I. , 2019).

Por lo tanto, para Herzberg la motivacion laboral depende de dos factores:

1. Factores higiénicos: Son todos aquellos que hacen referencia a las condiciones que
rodean a la persona en su trabajo; comprenden de esta manera las condiciones fisicas
y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de
supervision, clima de las relaciones entre direccion y empleados, reglamentos
internos, oportunidades, entre otros.

Los factores higiénicos asi entonces tienen una capacidad muy restringida para influir
de manera eficaz en la conducta de los empleados. Si estos factores higiénicos son 6ptimos,
Gnicamente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en la conducta no eleva la satisfacciéon
de manera sustancial y duradera. Pero si son precarios provocan insatisfaccion, razén por la
gue se les llama factores de insatisfaccion.

2. Factores motivacionales: Son aquellos que constituye el contenido del puesto, es
decir, las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; los mismos que producen
un efecto de satisfaccion perenne y un aumento de la productividad muy superior a los
niveles estandar.

Si los factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, la

reducen. Por eso se les denomina factores de satisfaccion.

De esta forma, la teoria de los factores afirma:

e La satisfaccion en el puesto depende del contenido o de las actividades desafiantes y

estimulantes que implica; éstos son los llamados factores motivacionales.
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¢ Lainsatisfaccion en el puesto constituye la funcién del ambiente, de la supervision, de

los colegas y del contexto del puesto; son los llamados factores higiénicos (Chiavenato

., 2019).

Tabla 3. Factores motivacionales y factores higiénicos

FACTORES HIGIENICOS

FACTORES MOTIVADORES

Factores econdmicos: Sueldos, salarios,

prestaciones

Tareas estimulantes: Posibilidad de
manifestar la propia personalidad y
desarrollarse plenamente

Condiciones fisicas del trabajo: luminaciéon y
temperatura adecuadas, entorno fisico seguro

Sentimiento de  autorrealizacion:
Certeza de contribuir en la realizacion de
algo de valor

Seguridad: Privilegio de antigiiedad, procedimientos
sobre quejas, reglas de trabajo justas, politicas y
procedimientos de la organizacion

Reconocimiento de una labor bien
hecha: La confirmacion de que se ha
realizado un trabajo importante

Factores Sociales: Oportunidades para relacionarse
con los demas compaferos

Logro o cumplimiento: La oportunidad
de realizar cosas interesantes

Status: Titulos de los puestos, oficinas propias,
privilegios

Mayor responsabilidad: El logro de
nuevas tareas y labores que amplien el

puesto y brinden un mayor control del
mismo

Control técnico
Fuente: Estudio de la relacion del clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Corpromedic
S.A. Quito, Ecuador.

Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022.

4.1.4.5El efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar
de trabajo

En determinadas condiciones cuando a los empleados les agrada su trabajo hay
consecuencias positivas, y cuando les disgusta también. La estructura tedrica acerca de los
comportamientos de salida, voz, lealtad, negligencia resultan Utiles para comprender las
consecuencias de la insatisfaccion.

Entre estos tenemos:

Salida. Se refiere al comportamiento dirigido hacia salir de la organizacién, en busca de un
puesto nuevo o por renuncia.

Voz. Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive con
sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los superiores y alguna forma de
actividad sindical.

Lealtad. Se refiere a la espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive
hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza de que la
administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

Negligencia. Son todas aquellas condiciones las cuales permiten que empeoren, inclusive
con ausentismo o impuntualidad crénicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores (Robbins &
Judge, 2009).

37



Los diferentes comportamientos de salida y negligencia agrupan nuestras variables de
desempefio y productividad, ausentismo y rotacion. No obstante, este modelo incluye la
respuesta de los empleados en su voz y lealtad, considerados como comportamientos
constructivos que permiten que los individuos toleren situaciones desagradables o reconforten
las condiciones de trabajo satisfactorias (Robbins & Judge, 2009).

4.1.4.6 Condicionantes de la satisfaccién laboral

El autor Zubiri (2013), sefiala que existe una fuerte relacion entre la satisfaccion laboral
y los factores motivadores del trabajador. Tales factores constituyen: la organizacion y la
gestion del cambio, la percepcion de la direccién o la relacion jerarquica. No obstante, factores
como la edad, el sexo o la categoria profesional indican menor influencia sobre la satisfaccion
laboral (Heredia, 2017).

La conducta de un trabajador no es una consecuencia de los factores exclusivamente
organizacionales, sino que depende en buena medida de las actividades, las interacciones, la
motivacién y otra serie de experiencias que cada miembro aporte a la empresa. Estos
aspectos son clave para mejorar el clima laboral, y constituyen el soporte fundamental para
alcanzar resultados. Por ello, establecer mecanismos de medidas periddicas de clima y las
consiguientes acciones de mejora para corregir los procesos negativos debe ser una practica
obligada para cualquier equipo de gestién corporativa (Heredia, 2017; Heredia, 2017).

Continuamente, el autor Marquez (2010) en sus publicaciones coincide con Zubiri
(2013), en la relacion existente entre satisfaccion laboral y los factores motivadores del
trabajador. Cuyos factores determinantes constituyen:

* Las caracteristicas intrinsecas de la actividad laboral.

* El sistema de recompensas equitativas

* Las condiciones favorables de trabajo

* El apoyo que brindan los colegas

 La compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo (Heredia, 2017).

4.1.4.7 Comportamiento Organizacional

Las teorias sobre comportamiento organizacional han estado evolucionando en el
transcurso del tiempo y se han integrado en los procesos empresariales y de investigacion,
tales como: la Satisfaccion Laboral, la motivacion, la calidad de vida en las personas, el medio
ambiente de trabajo, el compromiso organizacional y recientemente la teoria del bienestar
laboral. Para Arrieta y Navarro (2008), la motivacion es un proceso psicoldgico resultado de
la interaccion entre el individuo (necesidades, valores, intereses, metas, etc.) y el ambiente
(condiciones de trabajo, retroalimentacion, tipo de tarea, etc.). En el ambito laboral, no

solamente hace que los empleados tomen accién, sino que influye en la direccion, en la
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intensidad y en la duracién de un comportamiento, que de alguna forma afecta el clima
organizacional (Gémeza & Olivas Lujan, 2016).

El comportamiento organizacional se define como el campo de estudio que investiga
el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre las organizaciones, con el
objetivo de aplicar dicho conocimiento para optimizar la efectividad en las organizaciones.
Ademads, estudia a los tres determinantes del comportamiento en las organizaciones:
individuos, grupos y estructura para hacer que las organizaciones trabajen con mas eficacia
(Robbins & Judge, 2009).

El comportamiento organizacional estudia lo que hacen las personas en una
organizacion y como afecta su comportamiento al desempefio de la misma, es decir, estudia
situaciones relacionadas con el empleo: cargos, trabajo, ausentismo, rotacion de los
empleados, productividad, desempefio humano y administracion.

Segun el autor Alles (2013), las empresas cumplen sus metas a través de la creacion,
comunicacion y operacion de un sistema de comportamiento organizacional. Aun cuando las
organizaciones y sus directivos no sean conscientes de ello. La falta de comunicacion de la
vision, misién y valores corporativos es también una forma de comunicar. Asimismo, los
propésitos de comportamiento organizacional residen en identificar y luego contribuir a
manejar las principales variables humanas y organizacionales que afectan a los resultados
que las organizaciones aspiran alcanzar (Heredia, 2017) .

El comportamiento organizacional se mide con tres indicadores basicos:

¢ Desempefio: Calidad y cantidad de productos y servicios que se comercializan y nivel
de satisfaccion de los clientes

e Satisfaccion laboral de los empleados: Observable mediante los indicadores clasicos,
tales como ausentismo, impuntualidad o rotacion

e Crecimiento y desarrollo personal: Adquisicion de nuevos conocimientos Yy
competencias, es decir, cuidado de la empleabilidad de los colaboradores (Heredia,

2017).

Por lo tanto, para Amoros (2009), el comportamiento organizacional se encarga de
investigar el impacto que se produce entre los individuos, los grupos y la estructura
organizativa, con el fin de emplear la informacion para mejorar la eficacia en la organizacion
y en la actividad laboral. EI comportamiento organizacional desde el punto de partida se
presenta con los empleados, la rotacion de puestos, el rendimiento de los subordinados, la
productividad y la gerencia (Santistevan, 2018).

El comportamiento organizacional indaga el efecto que los individuos, grupos y
estructura poseen sobre el comportamiento dentro de las empresas, con el propdsito de usar
dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones (Robbins & Judge,
2009).
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El comportamiento organizacional es una ciencia del comportamiento gue se compone

del aporte de cierto numero de disciplinas, ademas del comportamiento. Entre estas tenemos:

la psicologia, la psicologia social, la sociologia y la antropologia (Robbins & Judge, 2009).

Actualmente entender el comportamiento es de suma importancia para los gerentes como

también para la organizacion. Entre estas tenemos:

Ser capaces de responder a la globalizacion

Administrar la fuerza de trabajo

Mejorar la calidad y productividad

Mejorar el servicio al cliente

Mejorar las aptitudes para con las personas

Estimular el cambio y la innovacion

Luchar contra lo temporal

Trabajar en organizaciones en red

Ayudar a los empleados a equilibrar los conflictos trabajo-vida
Crear un ambiente de trabajo positivo

Mejorar el comportamiento ético (Robbins & Judge, 2009).

El administrador de hoy necesita crear para sus empleados un clima saludable en

cuanto a la ética, en el que trabajen en forma productiva y afronten la ambigliedad respecto

de lo que constituyen comportamientos adecuados e inadecuados.
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5. Metodologia

El presente acapite se llevé a cabo tomando en cuenta los distintos métodos vy
técnicas, los cuales brinda la investigacién cientifica, los mismos sirvieron para cumplir con
los objetivos trazados propuestos en la investigacion, de esta manera, se explica el

procedimiento que se utilizé para recabar, ordenar y analizar los datos recolectados.

5.1 Area de estudio

El presente trabajo de investigacién se lo realiz6 especificamente en la compafia
privada Distribuidora Granda “DISTRIGRANDA CIA. LTDA”, se encuentra ubicada en la
ciudad de Loja, en el sector centro - este de la urbe, en la Avenida Orillas del Zamora y
Clodoveo Carrion, en el edificio propio de la empresa.
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Tipo de Investigacién.

La presente investigacion es de caracter descriptiva, por cuanto es muy Util para referir
las caracteristicas del fenédmeno que se esta estudiando; y en este caso es la adecuada para
el tema que se planted y se esta investigando, con un enfoque cuantitativo-cualitativo, por
cuanto se recogid y analizo datos no numéricos y numeéricos que sirvieron para comprender
conceptos, opiniones o experiencias, asi como la informacién objetiva, misma que se genero
a partir de un proceso deductivo en el que, a través de los resultados de las encuestas y el

analisis estadistico inferencial, se pudo precisar la informacion.

Tipo de Disefio

El disefio de la investigacion fue no experimental, debido a que no se manipulo las
variables de estudio, tanto del clima laboral como las de satisfaccion laboral.
Enfoque.

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y cualitativo, la misma que

permitio recolectar datos mediante la aplicacion de encuestas.

Métodos.
Método cientifico:

Garantizo la rigurosidad cientifica del presente estudio, en vista que, su metodologia
permitié sustentar el estado de las bases tetricas y el cumplimiento de los objetivos, llevados
a cabo en los resultados, por lo tanto, establecié un camino a seguir, para cada componente
de la investigacion, desde la problematizacién hasta la presentacion de las conclusiones.
Método deductivo:

Se utiliz6 para analizar de manera general la satisfaccion laboral de los trabajadores,
determinando su estabilidad psicolégica y emocional, mediante el estudio particular de cada
una de sus caracteristicas.

Método inductivo:

Permiti6 conocer los factores especificos que influyen en el clima laboral y la

satisfaccion de los diferentes trabajadores de la empresa.
Método estadistico:
Se manej6 para la medicién del clima y la satisfaccion laboral de los trabajadores, el

cual facilito la tabulacion de los datos obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Observacion directa

Se realizo por el tesista durante la estancia en la institucion
Encuesta

Se aplico la técnica de la encuesta estructurada, la misma, que facilito la informacién
necesaria para el desarrollo de la investigacién, especificamente, en el componente de los
resultados, es asi que también el cuestionario es el instrumento que se utilizo en el estudio

referido.

5.2 Procesamiento y analisis de datos

El presente estudio se basé con fundamento a las investigaciones de las autoras
Norma Angélica Pedraza Melo y Ruiz Diaz Morales Daniela. El instrumento para la recoleccion
de datos que se utiliz6, fue un cuestionario, el cual fue disefiado con preguntas de opcion
multiple, mediante la escala de Likert, con una puntuacion de uno a cinco, siendo uno la escala
mas alta y cinco la escala mas baja, a través de la base tedrica y de campo, la poblacién total
de analisis estuvo conformada por 52 trabajadores entre hombres y mujeres, los cuales
representaron el 100% del personal de la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de
Loja, al ser la poblacién pequefa, y ya que significativamente es finita, se llevé a cabo el
estudio y la aplicacién a todos los integrantes.

Para su desarrollo se empleé métodos cuantitativos y cualitativos, recopilando la
informacién mediante la técnica de entrevista y la observacion, aplicando un cuestionario, el
mismo que fue disefiado con preguntas de opcién multiple, a través de la evaluacién con la
escala de Likert, asi como la aplicacién de técnicas estadisticas. Se realizo el debido analisis
de los resultados que arrojaron las encuestas por medio de la herramienta estadistica SPSS,
en la elaboracion del trabajo de investigacion, se utiliz6 métodos y técnicas, los cudles,
permitieron el cumplimiento de los objetivos en el desarrollo, del estudio del clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores en la Distribuidora Granda CIA LTDA de la ciudad de Loja.

Asi mismo, para el procesamiento de los datos, se utilizé el Software SPSS, en el que,
se presentd los mencionados datos, esto se analiz6 mediante tablas, por tanto, en este
acapite, se cumplié con los objetivos de la investigacion, plasmados en el componente de los
resultados. Ademas, para la recopilacion de datos y de toda la informacion necesaria, fue
preciso solicitar el permiso correspondiente por parte del gerente, el mismo que fue aprobado
y que sirvié para poder aplicar los instrumentos de investigacion necesarios, dentro de esta
actividad se brindé ayuda y asesoria a los diferentes trabajadores para el desarrollo del

mismo.
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Tabla 4. Trabajadores de la Distribuidora Granda CIA. LTDA, de la ciudad de Loja.

CARGO 2022
NUmero de NUmero de Total, empleados
Integrantes Integrantes
Masculino Femenino
Gerente 1 1
Jefe de recursos humanos 1 1
Secretaria 1 1
Contadora 1 1
Auxiliar de contabilidad 1 1
Cajera 1 1
Facturadora 1 1
Supervisor 2 2
Recaudador 1 1
Jefe de Bodega 1
Bodeguero auxiliar 2 2
Empacador 11 11
Vendedor 16 2 18
Chofer 9 9
Guardia interno 1 1
43 9 52
TOTAL 82.70 % 17.30 % 100%

Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022

5.3 Software de andlisis de datos SPSS

Para el andlisis de la investigacion se uso el programa para analisis de datos SPSS,
software de la empresa IBM, plataforma ON LINE (https://www.ibm.com/es-es/spss), que
incluyen preparacion avanzada de datos, estadisticas de descripcion, regresion lineal, gréaficos

visuales y creacién de informes.
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5.5.1 Matriz de consistencia

Tabla 5. Estudio del Clima Laboral y la Satisfaccion de los Trabajadores, En la Distribuidora Granda Cia Ltda, de la Ciudad de Loja - Periodo 2022

Problema

Objetivos

Variables, dimensiones e indicadores

Metodologia

Problema General

¢Permite el clima laboral y la

satisfaccion
trabajadores de

de los
la empresa

Distrigranda CIA LTDA, un

adecuado
laboral?

desempefio

Objetivo General

Desarrollar el estudio del clima
laboral y la satisfaccion de los
trabajadores, en la Distribuidora
Granda CIA LTDA, de la ciudad
de Loja periodo 2022.

Variable independiente (X):

Clima Laboral

Dimensiones Indicadores
Desarrollo
X1: Realizacién Personal personal
y supervision Desarrollo
Profesional

Apoyo para las
tareas
Orientacion para
las tareas

X2:

Condiciones

laborales

Elementos
materiales
Elementos
Psicosociales
Elementos
Econémicos

Método de la
investigacion:
Cientifico, Deductivo,
Inductivo, Estadistico,

Alcance de la
investigacion:
Cuantitativo,
Cualitativo

Enfoque de la
investigacion:

Mixto

Tipo de disefio:

Encuesta

Unidad de Anélisis:
Distribuidora Granda
CIALTDA, de la
ciudad de Loja

Técnica:
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¢, Cudles serian las
alternativas que se requiere
para que a través de un buen
clima laboral exista una
buena satisfaccion de los
trabajadores?

Proponer una actitud general
positiva que ayude a que los
trabajadores mediante el
desarrollo de su actividad
laboral logren el cumplimiento
de sus expectativas

Variable dependiente (Y):
Satisfaccion Laboral

Dimensiones

Indicadores

Y1:
Intrinseca

Satisfaccion

Independencia en
el trabajo.
Variedad de
tareas.
Oportunidad de
tareas en el
trabajo.
Reconocimiento
por la labor
realizada.

Y2:
extrinseca

Satisfaccion

Compensacion
econdmica.
Entorno fisico.
Seguridad en el
puesto.

Calidad de
relaciones
interpersonales.
Capacitacion y
perfeccionamiento
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6. Resultados

6.1 Resefla histérica de la empresa Distribuidora Granda “Distrigranda
CIA.LTDA.” de la ciudad de Loja

La compafia Distribuidora Granda es una empresa de tipo comercial
categorizada como PYME, ya que de acuerdo a sus caracteristicas especificas se
cataloga como mediana empresa. La empresa cuenta con una trayectoria de alrededor
de treinta y cuatro (34) afios en el mercado nacional y local:

Entre las importantes caracteristicas de la empresa cabe resaltar las siguientes:

r DISTRIBUIDORA
(E GRANDA
Legitima Calidad de Origen

Orillas del Zamora y Clodoveo Carrién

Telfs.: 257 3006 - 257 0696
Telefax: 257 1698
E-mail: distribuidoragranda@gmail.com

Figura 6. Logo De La Empresa Distribuidora Granda Cia. Ltda.
Fuente: Distribuidora Granda CIA LTDA, 2022

Tabla 6. Informacién general

RAZON SOCIAL: Distribuidora Granda, Distrigranda Cia. Ltda.

RUC: 1191732169001

ACTIVIDAD PRINCIPAL: Venta al por Mayor de Diversos Productos sin
especializacién

TIPO DE SOCIEDAD: Compaiiia Limitada

CAPITAL SOCIAL: $ 1.500,00 (2019)

REPRESENTANTE LEGAL: Estuardo Giovanny Granda Torres

NUMERO DE SOCIOS: Ménica Estefania Granda Vaca (presidente)

Estuardo Giovanny Granda Torres (Gerente General)
DETALLE ACCIONISTAS: Estuardo Giovanny Granda Torres $ 1.200,00 (80%)

Monica Estefania Granda Vaca $ 300,00 (20%)
NUMERO DE EMPLEADOS: 52 empleados (2022)

Fuente: Superintendencia de compafias y seguros, 2022
Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022.




6.1.1 Base legal

La empresa Distrigranda Cia. Ltda., desarrolla sus actividades de acuerdo a las

normas y leyes establecidas por las entidades de control pertinentes

Servicio de Rentas Internas

En base a la Ley de Régimen Tributario Interno, la empresa Distrigranda Cia.

Ltda., obtuvo el RUC:

RUC: 1191732169001

RAZON SOCIAL: Distribuidora Granda, Distrigranda Cia. Ltda.

NOMBRE COMERCIAL: Distrigranda Cia. Ltda.

CLASE DE CONTRIBUYENTE: Compaiiia Limitada

REPRESENTANTE LEGAL: Estuardo Geovanny Granda Torres

ACTIVIDAD ECONOMICA: Venta al por Mayor de otros productos diversos para
el consumir.

CONTADOR: Johanna Bricefio

DOMICILIO: Avenida Orillas del Zamora s/n'y Clodoveo Carrién

Los compromisos que mantiene la empresa Distrigranda Cia. Ltda., con el

Servicio de Rentas Internas son:

Declaracion mensual del IVA,

Declaracion mensual de la Retencion en la Fuente; y
Declaracion anual del Impuesto a la Renta.

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

La empresa Distrigranda Cia. Ltda., posee el compromiso de registrar a sus

empleados y trabajadores a partir del primer dia que estos inician sus labores, mediante

el aviso de entrada, y cuando ya no constituyen parte de la organizacion y cesan sus

funciones laborables, se lo realiza mediante el aviso de salida. De esta forma la

compafiia cumple con lo sefialado de acuerdo a lo que exige el IESS:

Pago mensual de planillas del empleado o trabajador;
Pago del Décimo Tercer Sueldo;

Pago del Décimo Cuarto Sueldo;

Pago de los Fondos de Reserva; y

Pago de Utilidades.
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Ministerio de Trabajo

Tabla 7. Personal de la empresa

CARGO 2022
Numero de Numero de Total, empleados
Integrantes Integrantes
Masculino Femenino
Gerente 1 1
Jefe de recursos humanos 1 1
Secretaria 1 1
Contadora 1 1
Auxiliar de contabilidad 1 1
Cajera 1 1
Facturadora 1 1
Supervisor 2 2
Recaudador 1 1
Jefe de Bodega 1 1
Bodeguero auxiliar 2 2
Empacador 11 11
Vendedor 16 2 18
Chofer 9 9
Guardia interno 1 1
43 9 52
TOTAL 83 % 17% 100%

Fuente: Distribuidora Granda CIA. LTDA, 2022
Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

En el instante que sea de contratar personal, la empresa Distrigranda Cia. Ltda.,

cumple con todas las normas que instaura el codigo de trabajo

e Legalizacion de Contratos de Trabajo;

e Legalizacion de Actas de Finiquito;

e Legalizacion de pagos del Décimo Tercer Sueldo;

e Legalizacion de pagos del Décimo Cuarto Sueldo; y

e Legalizacion del pago de Utilidades.

Municipio de Loja

La empresa Distrigranda Cia. Ltda., cumple con los requisitos que exige el Municipio

de Loja:

e Permiso de Funcionamiento;
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¢ Patente Municipal;
o Permiso de Funcionamiento Ambiental; y

o Permiso del Cuerpo de Bomberos.

6.2 Direccionamiento estratégico

El direccionamiento estratégico constituye un procedimiento el mismo que sirve
de guia a la empresa para la toma correcta y apropiada toma de las decisiones,
permitiendo alcanzar los objetivos y metas establecidas.

6.2.1 Mision

La mision de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., afirma; “Somos una empresa
orientada a ofrecer la mejor calidad y variedad en productos, tanto nacionales como
importados, de consumo masivo, brindando a nuestros clientes las mejores opciones de
compra para satisfacer sus necesidades y expectativas” (Distribuidora Granda CIA
LTDA,2022)
6.2.2 Vision

La vision de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., afirma; “Convertirnos en una
empresa lider en el Sur del Ecuador, en cuanto a la comercializacion de productos de
consumo masivo, brindando calidad y buen servicio para lograr la satisfaccién total de
nuestros clientes” (Distribuidora Granda CIA LTDA,2022)

6.3 Valores corporativos

Los valores de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., de acuerdo a su planeacion
estratégica (2014-2017) constituyen: espiritu emprendedor, honestidad, trabajo en
equipo, direccion con el ejemplo, respeto y servicio (Distribuidora Granda CIA
LTDA,2022)

6.4 Estructura organizacional

6.4.1 Organigrama

La estructura organizacional de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., se encuentra
conformada por: accionistas, presidente, el gerente general como representante legal y
principal accionista, una secretaria, seguridad, jefe de recursos humanos quien vigila y
controla las actividades de; los supervisores, vendedores y recaudadores; de cajera;
facturadora; jefe de contabilidad y auxiliar de contabilidad; jefe de bodega, choferes y
empacadores. (Distribuidora Granda CIA LTDA,2022)
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Figura 7. Organigrama Estructural
Fuente: Distribuidora Granda CIA. LTDA, 2022
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6.4.2 Politicas de la empresa

Entre las politicas de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., tenemos:

e Ofrecer un servicio de calidad en la entrega de productos hacia los clientes.

o Estar al tanto y poner en practica los distintos reglamentos establecidos.

e Promover las ventas a través del canal de cobertura, de esta forma satisfaciendo
y cubriendo las diversas necesidades y expectativas del cliente.

e Establecer las mas importantes rutas de venta cubriendo la demanda existente
e identificando potenciales clientes (Distribuidora Granda CIA LTDA,2022)

6.5 Obijetivos estratégicos de la empresa
De acuerdo a la planeacién estratégica de la empresa Distrigranda Cia. Ltda., el

objetivo general y especifico constituyen:

6.5.1 Objetivo general
Satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes a través de nuestros
productos, y ofrecer un servicio de calidad al consumidor.

6.5.2 Objetivos especificos
e Ofrecer un servicio de calidad
e Satisfacer las necesidades del consumidor
e Crear fuentes de trabajo

e Generar rentabilidad



EL CLIMA LABORAL DE LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA LTDA, DE LA
CIUDAD DE LOJA PERIODO 2022 Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
DEL PERSONAL

En el presente acapite se aborda el clima laboral y su influencia en el
desempefio del personal de la empresa en estudio, para lo cual, se analiza varios

indicadores presentados a continuacion.

GENERO

Genero
del
personal

O Masculing
B Femenino

Figura 8. Clima laboral - Género
Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién tomada de 52 individuos, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA de la ciudad de Loja,
el 17% corresponden a mujeres es decir 9, mientras que el 83 % son varones es
decir 43 individuos. Por lo tanto, existe un numero mayor de personal masculino

que labora en la Empresa. (Ver Figura N°8)
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Tabla 8. Tabla de contingencia cargo en la empresa * condiciones fisicas del puesto de trabajo

Condiciones fisicas del puesto de trabajo Total
Incomodo | Soportable | Confortable Muy
confortable
Auxiliar Recuento 1 0 0 0 1
contable % del total 1.9% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Auxiliar de Recuento 0 0 2 0 2
bodega % del total |  0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Bodeguero Recuento 1 0 0 0 1
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Cajera Recuento 0 1 0 0 1
% del total 0.0% 1.9% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 2 0 7 0 9
Chofer
% del total 3.8% 0.0% 13,5% 0,0% 17,3%
Contadora Recuento 1 0 0 0 1
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Empacador Recuento 6 0 5 0 11
% deltotal | 11.5% 0.0% 9,6% 0,0% 21,2%
Facturadora Recuento 0 0 0 1 1
Cargo en la % del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
empresa Gerente Recuento 0 0 1 0 1
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Guardia Recuento 1 0 0 0 1
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Jefe de RRHH % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recaudadora Recuento 0 0 1 0 1
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Secretaria Recuento 1 0 0 0 1
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Supervisor Recuento 0 0 2 0 2
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Vendedor Recuento 2 0 11 3 16
% del total 3.8% 0.0% 21,2% 5,8% 30,8%
Vendedora Recuento 1 0 0 1 2
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9% 3,8%
Recuento 16 1 30 5 52
Total Ot/‘;?ael' 30.8% | 1.9% 57,7% 9,6%  |100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

Se conoce que en la distribuidora Granda CIA. LTDA, el 57,7% del personal que
labora en la empresa y que corresponde a 30 trabajadores, sefialan que las condiciones
fisicas de su puesto de trabajo son confortables en su desempefio laboral. Mientras que
el 30,8% que representa a 16, sefiala que tales condiciones son incomodos. No
obstante, el 9,6% que representa a 5 manifiestan que dichas condiciones son muy
confortables. Sin embargo, el 1,9% que representa a 1, menciona que las condiciones

fisicas de su puesto de trabajo, son soportables. (Ver Tabla N° 8)
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Por lo tanto, debemos manifestar que un mayor nimero de empleados que
representa el 57,7%, igual a 30 que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA, dan a
conocer que las condiciones fisicas de su entorno generan un ambiente confortable en
su desempefio laboral, manifestando que permiten un buen rendimiento y como
consecuencia una buena productividad y cumplimiento a cabalidad de las metas y
objetivos de la organizacién. Sin embargo, el 30.8% que corresponde a 16, manifiesta
que las condiciones fisicas de su puesto de trabajo son incomodas y les gustaria que
mejore su distribucion de espacios.
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Tabla 9. Tabla de contingencia cargo en la empresa * fomento del trabajo en equipo

Fomento del trabajo en equipo Total
A Con cierta Casi Siempre
veces frecuencia siempre
- Recuento 1 0 0 0 1
Auxiliar contable
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Auxiliar de Recuento 0 1 0 1 2
bodega % del total 0,0% 1,9% 0,0% 19%| 3,8%
Recuento 0 0 1 0 1
Bodeguero
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 1 0 0 1
Cajera
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 0 2 4 3 9
Chofer
% del total 0,0% 3,8% 7,7% 58% | 17,3%
Recuento 0 0 1 0 1
Contadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 1 5 3 2 11
Empacador
% del total 1,9% 9,6% 5,8% 3,8% | 21,2%
Recuento 0 0 0 1 1
Facturadora
Cargo en la % del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
empresa Recuento 0 0 0 1 1
Gerente
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 0 0 1 0 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Jefe de RRHH
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 1 0 0 1
Recaudadora
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 1 0 0 1
Secretaria
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 0 2 2
Supervisor
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,8% 3,8%
Recuento 1 4 4 7 16
Vendedor
% del total 1,9% 7,7% 7,7% | 13,5%| 30,8%
Recuento 0 0 1 1 2
Vendedora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Total Recuento 3 15 16 18 52
ota
% del total 5,8% 28,8% 30,8% | 34,6% | 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 34,6% que
corresponde a 18 trabajadores, manifiestan que el fomento de trabajo en equipo se da
siempre, en su desempefio laboral. Mientras que el 30,8% que representa a 16, sefiala
que tales condiciones son casi siempre. No obstante, el 28,8% que representa a 15,
manifiestan que dicho fomento de trabajo en equipo se presenta con cierta frecuencia.
Sin embargo, el 5,8% que representa a 3, menciona que el fomento de trabajo en equipo,

es a veces. (Ver Tabla N° 9)
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Es asi que, debemos sefialar que, el 34,6% igual a 18 trabajadores, que laboran
en la distribuidora granda CIA LTDA, dan a conocer que, siempre se genera buen
fomento de trabajo en equipo en su desempefio laboral. Por lo tanto, existe camaraderia
y mutuo apoyo, siendo asi capaces de afrontar diversas situaciones cotidianas de la
empresa y resolverlas de la mejor manera. Otro grupo de 16 trabajadores con el 30.8%,
mencionan que casi siempre se fomenta el trabajo en equipo, 15 trabajadores con el
28.8 % sefialan que hay cierta frecuencia en fomentar el trabajo en equipo. Mientras
que un 5,8% igual 3 trabajadores, que representa una minoria, manifiestan que a veces

existe fomento de trabajo en equipo
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Tabla 10. Tabla de contingencia cargo en la empresa * procedimientos y reglas para mejorar mi

trabajo
Procedimientos y reglas para mejorar mi trabajo Total
A veces Con cierta | Casi siempre | Siempre
frecuencia
" Recuento 0 0 1 0 1
Auxiliar contable % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Auxiliar de Recuento 0 0 1 1 2
bodega % del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Recuento 0 0 1 0 1
Bodeguero % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 0 1 0 1
Cajera % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 1 7 1 9
Chofer % del total 0,0% 1,9% 13,5% 1,9% 17,3%
Contadora Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Empacador Recuento 0 6 2 3 11
% del total 0,0% 11,5% 3,8% 5,8% 21,2%
Facturad Recuento 0 0 0 1 1
S;rgr‘ésa en la Facluradora % del total 0,0% 0,0% 00%| 19%| 1.9%
Gerente Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Guardia Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Jefe deRRHH o el total 0,0% 0,0% 19%| 00%| 1,9%
Recaudadora Recuento 0 0 1 0 1
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 1 0 1
Secretaria % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Supervisor Recuento 0 0 2 0 2
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Vendedor Recuento 1 2 4 9 16
% del total 1,9% 3,8% 7,7% 17,3% 30,8%
Vendedora Recuento 1 0 0 1 2
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9% 3,8%
Recuento 2 9 22 19 52
Total % del total 3,8% 17,3% 42,3% 36,5% | 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 42,3% que
corresponde a 22 obreros, sefialan que los procedimientos y reglas para mejorar mi
trabajo, se dan casi siempre en su desempefio laboral. Mientras que el 36,5% que
representa a 19, sefiala que tales condiciones se dan siempre. No obstante, el 17,3%
qgue representa a 9, manifiestan que dichos procedimientos y reglas para mejorar mi

trabajo se dan con cierta frecuencia. Sin embargo, el 3,8% que representa a 2, menciona
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que tales procedimientos y reglas para mejorar mi trabajo se presentan, a veces. (Ver
Tabla N° 10)

Por lo tanto, debemos manifestar que un mayor nimero de empleados como es
el 42,3% y que representa a 22 y que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA, dan
a conocer que, los procedimientos y reglas instaurados en la empresa casi siempre
permiten mejorar el trabajo constantemente, es asi que tales normas regulan y controlan
a sus empleados durante las jornadas de trabajo, permitiéndoles ser mas eficientes y
eficaces en sus funciones diarias. No obstante, el 3,8% que representa a 2 trabajadores
y que son una minoria, manifiesta que a veces los procedimientos y reglas instaurados

en la empresa permiten mejorar mi trabajo.
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Tabla 11. Tabla de contingencia cargo en la empresa * materiales, equipos e infraestructura

Materiales, equipos e infraestructura Total
Malo | Regular | Bueno | Muy bueno

Auxiliar contable Recuento 0 ° " . .
% del total 0,0% 0,0%| 1,9% 0,0% 1,9%
Auxiliar de bodega Recuento 0 ! 0 ; :
% del total 0,0% 1,9%| 0,0% 1,9% 3,8%
Recuento 0 0 1 0 1
Bodeguero % del total 0,0% 0,0%| 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 1 0 1
cajera % del total 00%| 00%| 1,9% 00%|  1,9%
Recuento 0 1 7 1 9
Chofer % del total 0,0% 1,9% 13,5% 1,9% 17,3%
Contadora Recuento ° ° ° " .
% del total 0,0% 0,0%| 0,0% 1,9% 1,9%
Empacador Recuento 2 2 ° . ”
% del total 3,8% 3,8% | 11,5% 19%| 21,2%
Recuento 0 0 0 1 1
Facturadora % del total 0.0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Cargo en la empresa Recuento 0 0 0 1 1
Gerente %deltotal | 00%| 00%| 00% 1,9%|  1,9%
_ Recuento 0 0 1 0 1
Guardia % del total 0,0% 0,0%| 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 0 1 1
Jefe de RRHH %wdeltotal | 00%| 00%| 00% 1,9%|  1,9%
Recuento 0 0 0 1 1
Recaudadora %deltotal | 00%|  00%| 00% 19%|  1,9%
. Recuento 0 0 1 0 1
Secretaria % del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
_ Recuento 0 0 2 0 2
Supervisor % del total 0,0% 00%| 38% 00%| 38%
Recuento 0 3 10 3 16
Vendedor % del total 00%| 586 192% 58% | 30,8%
Recuento 0 0 2 0 2
Vendedora %deltoral | 00%| 00%| 38% 0,0%|  38%
Recuento 2 7 32 1 52
Total %deltotal | 38%| 135%]| 61,5% 21,2% | 100,0%

Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 61,5% que
corresponde a 32 trabajadores, manifiestan que los materiales, equipos e infraestructura
con los que cuentan, son buenos en su desempefio laboral. Mientras que el 21,2% que
representa a 11, sefiala que tales condiciones son muy buenos. No obstante, el 13,5%

gue representa a 7, manifiestan que dichas circunstancias son regulares. Sin embargo,
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el 3,8% que representa a 2, mencionan que dichos componentes son malos. (Ver Tabla
N° 11)

De esta manera determinamos que, el 61,5% de los empleados que representa
a 32, y que constituye el mayor nimero, manifiestan que son buenos los materiales,
equipos e infraestructura necesaria para realizar su trabajo, mientras que un 3,8% que
representa a 2, declaran que son malos tales herramientas. A esto debemos manifestar
gue en tales escenarios laborales los empleados, cuentan en este momento con
aspectos basicos, seguros y limpios; los cuales proporcionan condiciones aptas para el
desarrollo de sus actividades y a su vez permiten mejorar la salud y el bienestar fisico y
mental de los empleados, para el buen desempefio laboral.
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Tabla 12. Tabla de contingencia cargo en la empresa * participacién actividades culturales y

recreacionales

Participacion actividades culturales y recreacionales Total
Nunca | Aveces | Con cierta | Casisiempre | Siempre
frecuencia
Recuento 0 1 0 0 0 1
Auxiliar contable
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
Auxiliar de bod Recuento 0 1 0 0 1 2
uxiliar de bodega
9 % del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9% 3,8%
Recuento 0 0 0 1 0 1
Bodeguero
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 0 1 0 1
Cajera
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 2 0 4 3 9
Chofer
% del total 0,0% 3,8% 0,0% 7,7% 5,8% 17,3%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Contadora
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 7 0 0 3 1 11
Empacador
% deltotal | 13.5% 0,0% 0.0% 5,8% 1,9% 21,2%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Facturadora
Cargo en la % del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
empresa
Recuento 0 0 0 0 1 1
Gerente
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 0 0 0 1 0 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 1 0 0 0 0 1
Jefe de RRHH
% del total 1.9% 0,0% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 1 0 0 0 0 1
Recaudadora
% del total 1.9% 0,0% 0.0% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 0 1 0 1
Secretaria
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 0 0 1 1 2
Supervisor
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Recuento 1 3 1 5 6 16
Vendedor
% del total 1,9% 5,8% 1,9% 9,6% 11,5% 30,8%
Recuento 1 0 0 1 0 2
Vendedora
% del total 1.9% 0,0% 0.0% 1,9% 0,0% 3,8%
Recuento 11 7 1 18 15 52
Total % del
total 21.2% 13,5% 1.9% 34,6% 28,8% | 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022
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Interpretacion:

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 34,6% que
corresponde a 18 trabajadores, manifiestan que casi siempre participan en actividades
culturales y recreacionales, las cuales ayudan a su desempefio laboral. Mientras que el
28,8% que representa a 15, sefialan que siempre forman parte de tales actividades. No
obstante, el 21,2% que representa a 11, manifiestan que nunca se presentan a dichos
eventos. Es asi que, el 13,5% que simboliza a 7, determinaron que a veces se presentan
a tales actos. Sin embargo, el 1,9% que representa a 1, indica que con cierta frecuencia
asiste a actividades relacionadas. (Ver Tabla N° 12)

De esta manera determinamos que, el 34,6% de los empleados que representa
a 18, manifiestan que casi siempre participan en actividades culturales y recreacionales,
necesarios para realizar su trabajo, mientras que apenas un 21.2% que representa a
11, declara que nunca participa en actividades relacionadas. Por ello dentro de los
beneficios sociales positivos que, vamos a obtener por participar en las
diferentes actividades recreativas, se presenta el desarrollar la consolidacién de cada
una de las personas, afianzando el sentido de pertenencia a la sociedad, pero
principalmente a la empresa u organizacion en la que labora, de esta forma se asiste en
la inclusién social, la empatia, y la contribucion con la colectividad. Es bien sabido que

el ser humano es un ente sociable por ello se previene comportamientos antisociales.
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Satisfaccion laboral:

Tabla 13. Tabla de contingencia cargo en la empresa * tiempo suficiente para realizar trabajo

Tiempo suficiente para realizar trabajo Total
Algunas veces | Casisiempre | Siempre
» Recuento 1 0 0 1
Auxiliar contable
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9%
. Recuento 1 0 1 2
Auxiliar de bodega
% del total 1.9% 0.0% 1,9% 3,8%
Recuento 1 0 0 1
Bodeguero
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 1 0 1
Cajera
% del total 0.0% 1.9% 0,0% 1,9%
Recuento 3 1 5 9
Chofer
% del total 5.8% 1.9% 9,6% 17,3%
Contadora Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 7 1 3 11
Empacador
% del total 13.5% 1.9% 5,8% 21,2%
Recuento 1 0 0 1
Facturadora
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9%
Cargo en la empresa Recuento 0 0 1 1
Gerente
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 0 0 1 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 1 0 0 1
Jefe de RRHH
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 1 1
Recaudadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 1 0 0 1
Secretaria
% del total 1.9% 0.0% 0,0% 1,9%
. Recuento 2 0 0 2
Supervisor
% del total 3.8% 0.0% 0,0% 3,8%
Recuento 4 2 10 16
Vendedor
% del total 7.7% 3.8% 19,2% 30,8%
Recuento 1 0 1 2
Vendedora
% del total 1.9% 0.0% 1,9% 3,8%
Recuento 23 5 24 52
Total
% del total 44.2% 9.6% 46,2% | 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

Se conoce que en la distribuidora Granda CIA. LTDA, el 46,2% del personal que

labora en la empresa y que corresponde a 24 trabajadores, manifiestan que siempre

poseen el tiempo suficiente para realizar su trabajo, en su desempefio laboral. Mientras

que el 44,2% que representa a 23, sefialan que algunas veces cuentan con el tiempo

suficiente para realizar su trabajo. Sin embargo, el 9,6% que representa a 5, menciona
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que casi siempre tienen el tiempo suficiente para realizar sus actividades. (Ver Tabla N°
13)

De esta manera determinamos que, el 46,2% que representa a 24 siendo mayor
namero, cuentan con el tiempo suficiente para realizar su trabajo, mientras que el 44.2%
que representan a 23, sefialan que algunas veces poseen el tiempo suficiente para
cumplir con sus actividades. No obstante, en algunos casos la sobre carga de trabajo
puede determinar el no cumplimiento de las labores encomendadas, por ende, como

resultado un bajo desemperio laboral en la empresa.
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Tabla 14. Tabla de contingencia cargo en la empresa * nivel de satisfaccion de acuerdo al cargo

Nivel de satisfaccion de acuerdo al cargo Total
Muy bajo | Regular Alto Muy alto
Auxil bl Recuento 0 1 0 0 1
uxiliar contable
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
" Recuento 0 0 0 0 2
Auxiliar de bodega
% del total 0,0% 0,0% 0.0% 0.0% 3,8%
Recuento 1 0 1 0 1
Bodeguero
% del total 1.9% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 1 0 1 0 1
Cajera
% del total 1.9% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 4 1 0 0 9
Chofer
% del total 7.7% 1,9% 0.0% 0,0% 17,3%
Recuento 0 0 0 1 1
Contadora
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 3 1 8 0 11
Empacador
% del total 5.8% 1.9% 15,4% 0.0% 21,2%
Recuento 0 0 0 1 1
Facturadora
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
r n la empr
Cargo en la empresa Recuento 0 0 1 0 1
Gerente
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 1 0 0 0 1
Guardia
% del total 1.9% 0,0% 0,0% 0.0% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Jefe de RRHH
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Recaudadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 1 0 1 0 1
Secretaria
% del total 1.9% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 1 0 2 0 2
Supervisor
% del total 1.9% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Recuento 5 0 12 0 16
Vendedor
% del total 9.6% 0.0% 23,1% 0.0% 30,8%
Recuento 1 0 1 0 2
Vendedora
% del total 1.9% 0,0% 1,9% 0.0% 3,8%
Total Recuento 18 3 29 2 52
ota
% del total 34.6% 5.7% 55.6% 3.8% 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del

personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 55.6% que

representa a 29 trabajadores, mencionan que es alto el nivel de satisfaccién de acuerdo

al cargo que, mientras que 2 trabajadores sefialan que es muy alto el nivel de

satisfaccion, que representan al 3.8%. No obstante, 3 trabajadores, manifiestan que es

regular el nivel de satisfaccion, que representa a 5.7%. No obstante, el 34.6 que
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representa a 18 trabajadores mencionan que es muy bajo el nivel de satisfaccion de

acuerdo al cargo (Ver Tabla N° 14)

Es asi que, debemos sefialar que un mayor nimero de empleados, el 55.6%
que representan a 29 trabajadores, que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA,
dan a conocer que, el nivel de satisfaccion de acuerdo al cargo es alto, no obstante, por
otro lado, un nimero importante de trabajadores el 34.6 que representa a 18, sefialan
que es muy bajo el nivel de satisfaccion de acuerdo al cargo por lo que se genera un

cierto descontento y falta de pertenencia.
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Tabla 15. Tabla de contingencia cargo en la empresa * justa retribucién econémica por trabajo

Justa retribucién econémica por trabajo Total
Algunas veces | Casi siempre Siempre
Auxil tabl Recuento 0 1 0 1
uxiliar contable
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 2 2
Auxiliar de bodega
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 3,8%
Recuento 0 0 1 1
Bodeguero
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 1 0 0 1
Cajera
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 3 3 3 9
Chofer
% del total 5,8% 5,8% 5,8% 17,3%
Recuento 0 0 1 1
Contadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 7 3 1 11
Empacador
% del total 13,5% 5,8% 1,9% 21,2%
Recuento 0 1 0 1
Facturadora
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Cargo en la empresa
9 P Recuento 0 1 0 1
Gerente
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 0 1 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 1 0 0 1
Jefe de RRHH
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
Recuento 1 0 0 1
Recaudadora
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 1 0 1
Secretaria
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 2 0 2
Supervisor
% del total 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Recuento 2 3 11 16
Vendedor
% del total 3,8% 5,8% 21,2% 30,8%
Recuento 0 1 1 2
Vendedora
% del total 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Total Recuento 15 16 21 52
ota
% del total 28,8% 30,8% 40,4% 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del

personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 40,4% que

corresponde a 21 trabajadores, manifiestan que siempre es justa la retribucion

econdmica por su trabajo. Mientras que el 30,8% que representa a 16, sefialan que casi

siempre es justa dicha retribucion. No obstante, el 28,8% que representa a 15,

manifiestan que algunas veces la retribucién es justa. (Ver Tabla N° 15)

Es asi que, debemos sefialar que un mayor niumero de empleados, el 40,4%

gue representan a 21 trabajadores, que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA,
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dan a conocer que, siempre es justa la retribucién econdmica por su trabajo, Por lo tanto,
la satisfaccidn laboral estara directamente relacionada a su justa retribucién econémica
en su desempefio laboral. No obstante, aunque existen varias dimensiones que se
asocian con la satisfaccion laboral, tenemos la paga que es el monto recibido y la
sensacion de equidad por una labor. Mientras que un 28,8% igual 15 trabajadores, que
representa una minoria, manifiestan que algunas veces es justa la retribucion

econdémica por su trabajo.
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Tabla 16. Tabla de contingencia cargo en la empresa * remuneracion acorde al mercado

Remuneracién acorde al mercado Total
Nunca | Aveces | Con cierta Casi Siempre
frecuencia siempre
Recuento 0 0 0 1 0 1
Auxili table o
uxtiar contable tf))tal del 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 0 0 0 2 2
Auxiliar de o del
bodega t(‘)’tal € 0,0%| 0,0% 0,0% 0,0% 38%| 3,8%
Recuento 0 0 0 0 1 1
Bodeguero [+
g o dell 00| o00% 0,0% 00%| 19%| 1,9%
Recuento 0 0 1 0 0 1
i 0
Cajera o dell 00%| o00% 1,9% 00%| 00%| 1,9%
Recuento 0 0 1 7 1 9
Chof 9
orer o dell 60m| 00% 1,9% 135% |  1,9%]| 17,3%
Recuento 0 0 0 0 1 1
0,
Contadora o dell 00m| o00% 0,0% 00%| 19%| 1,9%
Recuento 1 1 5 3 1 11
El 0
mpacador t{;)tal del 1,9% 1,9% 9,6% 5,8% 1,9% 21,2%
Recuento 0 0 0 1 0 1
Factradora % —del| o0l 00 0,0% 19%|  00%| 1,9%
Cargo en total
empresa Recuento 0 0 0 0 1 1
Gerente 0
o dell 00| o00% 0,0% 00%| 19%| 1,9%
Recuento 0 0 0 0 1 1
i 0
Guardia o dell 00| o00% 0,0% 00%| 19%| 1,9%
Recuento 0 0 0 1 0 1
Jefe de RRHH 9
elede tg)tal dell 00m| o00% 0,0% 19%|  00%| 1,9%
Recuento 0 1 0 0 0 1
0,
Recaudadora o dell 000 | 1.9% 0,0% 00%| 00| 1,9%
Recuento 0 0 0 1 0 1
S tari o
ecretana o dell 00| o00% 0,0% 1,9%|  00%| 1,9%
Recuento 0 0 1 1 0 2
S i [+
tpervisor tﬁ’tal dell  00m| o00% 1,9% 19%|  00%| 38%
Recuento 1 0 3 6 6 16
Vendedor 9
tf;)tal del 1,9% 0,0% 5,8% 11,5% 11,5% 30,8%
Recuento 0 0 1 0 1 2
Vendedora [
tg)tal del 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9% 3,8%
Recuent 2 2 12 21 15 52
0
Total o del
tgtal € 3,8% 3,8% 23,1% 40,4% 28,8% | 100,0%

Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022
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Interpretacion:

De una poblacion tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 40,4% que
corresponde a 21 trabajadores, sefialan que casi siempre la remuneracion esta acorde
del mercado en su satisfaccion laboral. Mientras que el 28,8% que representa a 15,
sefiala que siempre se dan tales condiciones. No obstante, el 23,1% que representa a
12, manifiestan que con cierta frecuencia se cumple dicha remuneracion. Sin embargo,
el 3,8% que representa a 2, menciona que a veces se dan tales procedimientos. Asi
mismo el 3,8% que representa a 2 mencionan que nunca esta acorde la remuneracion.
(Ver Tabla N° 16)

Por lo tanto, debemos manifestar que un mayor nimero de empleados como es
el 40,4% que representa a 21 y que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA, dan a
conocer que, casi siempre la retribuciéon esta acorde al mercado, por ello existe una
fuerte relacién entre la satisfaccién laboral y los factores motivadores del trabajador
como lo econémico y la igualdad entre sus remuneraciones, siendo aspectos claves
para el desarrollo personal. No obstante, el 3,8% que representa a 2 trabajadores y que

son una minoria, manifiesta que nunca la remuneracion esta acorde al mercado.
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Tabla 17. Tabla de contingencia cargo en la empresa * jefe reconoce y valora trabajo

Jefe reconoce y valora trabajo Total
A veces Con cierta | Casi siempre | Siempre
frecuencia
Auxiliar contable Recuento ! 0 0 0 !
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 1 1 2
Auxiliar de bodega
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 3,8%
Bodequero Recuento 0 0 0 1 1
9 % del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Caiera Recuento 0 1 0 0 1
y % del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
Chofer Recuento 0 1 3 5 9
% del total 0,0% 1,9% 5,8% 9,6% 17,3%
Contadora Recuento 0 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Empacador Recuento 0 4 6 1 11
P % del total 0,0% 7,7% 11,5% |  1.9%| 21,2%
Facturadora Recuento 0 0 0 1 1
Cargo en la % del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
empresa Recuento 0 0 1 0 1
Gerente
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 0 1 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 0 0 1 0 1
Jefe de RRHH
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recaudadora Recuento 1 0 0 0 1
% del total 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 1 0 0 1
Secretaria
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 2 0 2
Supervisor
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Vendedor Recuento 1 5 5 5 16
% del total 1,9% 9,6% 9,6% 9,6% 30,8%
Recuento 0 1 1 0 2
Vendedora
% del total 0,0% 1,9% 1,9% 0,0% 3,8%
Recuento 3 13 20 16 52
Total
% del total 5,8% 25,0% 38,5% 30,8% | 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

Se conoce que en la distribuidora Granda CIA. LTDA, el 38,5% del personal que
labora en la empresa y que corresponde a 20 trabajadores, sefialan que casi siempre el
jefe reconoce y valora su trabajo, dentro de su desempefio laboral. Mientras que el
30,8% que representa a 16, sefiala que siempre su supervisor reconoce y valora su
trabajo. No obstante, el 25,0% que representa a 13 manifiestan que su lider con cierta
frecuencia valora y reconoce sus actividades. Sin embargo, el 5,8% que representa a 3,
menciona que a veces recibe reconocimiento y valor por sus labores diarias. (Ver Tabla
N° 17)

De esta manera determinamos que un 38,5% de los empleados que

corresponden a 20 y que representan un mayor numero, manifiestan que tal
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reconocimiento se da casi siempre, mientras que un 5,8% igual a 3 trabajadores
manifiestan que a veces el jefe reconoce y valora su trabajo. Es asi que fomentar el
reconocimiento laboral crea gran satisfaccion personal en los trabajadores, con lo que

dard como consecuencia actitudes de felicidad en el trabajo y en su vida personal.

74



Tabla 18. Tabla de contingencia cargo en la empresa * de acuerdo con gestién de metas

encomendadas
De acuerdo con gestion de metas Total
encomendadas
Algunas veces | Casi siempre Siempre
Auxil tabl Recuento 0 1 0 1
Lxiiarcontabie o1 del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 0 2 2
Auxiliar de bodega
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 3,8%
Recuento 0 0 1 1
Bodeguero
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
. Recuento 0 1 0 1
Cajera
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 1 4 4 9
Chofer
% del total 1,9% 7,7% 7,7% 17,3%
Recuento 0 0 1 1
Contadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 3 6 2 11
Empacador
% del total 5,8% 11,5% 3,8% 21,2%
Recuento 0 0 1 1
Facturadora
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
|
Cargo en la empresa Recuento 0 1 0 1
Gerente
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 0 1 1
Guardia
% del total 0,0% 0,0% 1,9% 1,9%
Recuento 0 1 0 1
Jefe de RRHH
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
Recuento 0 1 0 1
Recaudadora
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
) Recuento 0 1 0 1
Secretaria
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 1,9%
. Recuento 0 2 0 2
Supervisor
% del total 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Recuento 3 5 8 16
Vendedor
% del total 5,8% 9,6% 15,4% 30,8%
Recuento 1 0 1 2
Vendedora
% del total 1,9% 0,0% 1,9% 3,8%
Total Recuento 8 23 21 52
ota
% del total 15,4% 44,2% 40,4% 100,0%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 44,2% que
corresponde a 23 trabajadores, sefialan que casi siempre estan de acuerdo con la
gestion de metas encomendadas en su satisfaccion laboral. Mientras que el 40,4% que
representa a 21, sefiala que siempre estan de acuerdo con la gestion de metas
encomendadas. No obstante, el 15,4% que representa a 8, manifiestan que algunas

veces estan de acuerdo con dicha gestion. (Ver Tabla N° 18)
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Por lo tanto, debemos manifestar que un mayor nimero de empleados como es
el 44,2% que representa a 23 y que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA, dan a
conocer que estan de acuerdo con la gestion de metas encomendadas. Por lo tanto, la
conducta de un trabajador no es una consecuencia de los factores exclusivamente
organizacionales, sino que depende en buena medida de las actividades, las
interacciones, la motivacion y otra serie de experiencias que cada miembro aporte a la
empresa, constituyendo el soporte fundamental para alcanzar resultados. No obstante,
el 15,4% que representa a 8 trabajadores y gue son una minoria, manifiesta que algunas
veces esta de acuerdo con la gestion de metas.
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FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS
DE LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA. LTDA, DE LA CIUDAD DE LOJA, PERIODO
2022.

En el presente contenido se aborda los factores que influyen en el desempefio
laboral de los empleados de la empresa en estudio, para lo cual, se analiza varios

factores presentados a continuacion.

Tabla 19. Estructura

Estructura Recuento % del N total de tabla
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 0 0,0%
Algunas veces 5 9,6%
Casi siempre 23 44,2%
Siempre 24 46,2%
TOTAL 52 100%

Elaboracion: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 9,6% que
corresponde a 5 trabajadores, sefialan que algunas veces poseen la coordinacion
exacta para realizar sus tareas. No obstante, el 44,2% que representa a 23, manifiestan
que casi siempre se coordinan las actividades, las cuales facilitan el buen desarrollo de
las funciones. Sin embargo, el 46,2% que representa a 24, menciona que siempre se
dividen y coordina las actividades para realizar su trabajo. (Ver Tabla N° 19)

De esta manera determinamos que un 9,6% de los empleados que
corresponden a 5 trabajadores, manifiestan que algunas veces poseen la coordinacion
exacta para realizar sus tareas, mientras que un 46,2% que representa a 24, menciona
que siempre se dividen y coordina las actividades para realizar su trabajo. Hace
referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,
indistintamente de la posicién en el nivel. La forma en que se dividen, agrupay coordinan
las actividades de las organizaciones facilitan o dificultan el desarrollo de las actividades

siendo esto positivo 0 negativo para la empresa.
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Tabla 20. Responsabilidad Individual

Responsabilidad Individual Recuento % del N de la tabla
Nunca 0 0,0%
A veces 10 19,2%
Con cierta frecuencia 15 28,8%
Casi siempre 15 28,8%
Siempre 12 23,1%
TOTAL 52 100%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 %
del personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 19,2%
gue representa a 10, sefialan que a veces sienten responsabilidad individual para
realizar su trabajo. No obstante, el 28,8% que representa a 15, manifiestan que con
cierta frecuencia tienen una responsabilidad individual en sus tareas. De igual manera,
el 28,8% que simboliza a 15, determinaron que casi siempre tienen una autonomia y
responsabilidad con sus funciones. Sin embargo, el 23,1% que representa a 12, indica
que siempre tienen responsabilidad y se sienten a gusto por realizar sus funciones. (Ver
Tabla N° 20)

De esta manera determinamos que un 28,8% de los empleados que
corresponden a 15 manifiestan que casi siempre tienen una autonomia vy
responsabilidad por sus funciones, mientras que un 19,2% que representa a 10
trabajadores, manifiestan que a veces sienten responsabilidad individual por realizar su
trabajo. Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que ocupemos o del
oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad que nos place hacer,
nuestra labor siempre serd importante, manteniendo la idea de que estamos aportando
un grano de arena a la organizacion, y esa importancia la medimos con una relacién
directa vinculada con el grado de autonomia asignada, los desafios que propone la

actividad y el compromiso que asumamos con los mejores resultados.
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Tabla 21. Remuneracion.

Remuneracion Recuento % del N total de tabla
Nunca 17 32.69%
Casi nunca 7 13.46%
Algunas veces 5 9.61%
Casi siempre 8 15.38%
Siempre 15 28.85%
TOTAL 52 100%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100% del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 32.69%
que corresponden a 17 trabajadores, manifiestan que nunca es justa la retribucion
econdmica por su trabajo y que ayuda en su desempefio laboral. Mientras que el 13.46%
que representa a 7, seflalan que casi nunca es justa la retribuciébn econémica. No
obstante, el 9.61% igual a 5, manifiesta que algunas veces es justa la retribucion. Asi
mismo el 15.38% que son 8 personas, mencionan que casi siempre es justa la
retribucién. Sin embargo, el 28.85% que representa a 15, manifiesta que siempre son
justos sus salarios. (Ver Tabla N°21)

De esta manera determinamos que un 28,85% de los empleados que
corresponden a 15 trabajadores, manifiestan que siempre es justa la retribucion
econdmica por su trabajo, mientras que un 32.69% que representa a 17 trabajadores,
manifiestan que nunca es buena dicha retribucién. Es importante recalcar que los
salarios y remuneraciones que los empleados reciben a cambio de una tarea
determinada, animaran e impulsaran al colaborador a desarrollar mejor sus funciones
asignadas, por ello en contexto monetario la retribucién justa a cambio de una labor

desempefiada, es la compensacién de su mano de obra.
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Tabla 22. Riesgos y toma de Decisiones

Riesgo y toma de decisiones Recuento % del N total de tabla
Nunca 0 0,0%
A veces 3 5,8%
Con cierta frecuencia 13 25,0%
Casi siempre 20 38,5%
Siempre 16 30,8%
TOTAL 52 100%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 5,8% que
corresponde a 3 trabajadores, sefialan que a veces toman retos y riesgos con sus
funciones laborales. Mientras que el 25,0% que representa a 13, sefialan que con cierta
frecuencia toma retos y riesgos en su organizacion. No obstante, el 38,5% que
representa a 20, manifiestan que casi siempre toman riesgos y desafios en sus labores.
Sin embargo, el 30,8% que representa a 16, menciona que siempre toman riesgos y
desafios dentro de su trabajo. (Ver Tabla N°23)

De esta manera determinamos que un 5,8% de los empleados que corresponden
a 3 trabajadores, manifiestan que a veces toman retos y riesgos en sus funciones
laborales, mientras que un 38,5% que representa a 20 trabajadores manifiestan que casi
siempre toman retos y desafios en sus funciones. En la medida que la organizacion
promueva la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
los desafios ayudardn a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda

organizacion.
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Tabla 23. Apoyo

Apoyo Recuento % del N total de tabla
Nunca 1 1,9%
A veces 4 7,7%
Con cierta frecuencia 9 17.30%
Casi siempre 15 28,84%
Siempre 23 44.23%
TOTAL 52 100%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacién total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 1,9 % que
corresponde a 1 trabajador, sefiala nunca tiene apoyo para reforzar su trabajo en su
desempenfo laboral. Mientras que el 7,7% que representa a 4, sefialan que a veces
reciben la misma. No obstante, el 17.30% que representa a 9, manifiestan que con cierta
frecuencia tienen retroalimentacion y apoyo para reforzar su trabajo. Asi mismo el
28,84% que representa a 15, manifiestan que casi siempre reciben dicha ayuda. Sin
embargo, el 44.23% que representa a 23, menciona siempre reciben apoyo para su
trabajo. (Ver Tabla N°23)

De esta manera determinamos que un 1,9% de los empleados que
corresponden a 1 individuo, manifiestan que nunca reciben retroalimentacién y apoyo
para reforzar su trabajo, mientras que un 44.23% que representa a 23 trabajadores,
manifiestan siempre reciben dicho apoyo. Lo relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos
comunes relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa, permiten desarrollar

mejor sus actividades y cumplir metas y objetivos.
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Tabla 24. Tolerancia al conflicto

Tolerancia al Conflicto Recuento % del N total de tabla

Nunca 0 0,0%
A veces 4 7, 7%
Con cierta frecuencia 12 23,1%
Casi siempre 19 36,5%
Siempre 17 32, 7%
TOTAL 52 100%

Elaboracién: Silva Hernandez Patricio, 2022

Interpretacion:

De una poblacion total tomada de 52 trabajadores, que representan el 100 % del
personal que labora en la distribuidora Granda CIA. LTDA, se conoce que el 7,7% que
corresponde a 4 trabajadores, sefialan que a veces existe conflicto en sus funciones y
puestos de trabajo. Mientras que el 23,1% que representa a 12, sefialan que con cierta
frecuencia se da conflicto y divergencias de opiniones. No obstante, el 36,5% que
representa a 19, manifiestan que casi siempre se dan dichas situaciones pero que tienen
tolerancia. Sin embargo, el 32,7% que representa a 17, mencionan que siempre existe
conflicto dentro del grupo de trabajo lo cual lo asimilan de buena manera. (Ver Tabla N°
24)

De esta manera determinamos que un 7,7% de los empleados que
corresponden a 4 trabajadores, manifiestan que a veces existe conflicto y divergencia
de opiniones dentro del grupo de trabajo, mientras que un 36,5% que representa a 19
trabajadores manifiestan que casi siempre existe tal conflicto. El conflicto siempre sera
generado por las desavenencias entre los miembros de un grupo. Este sentimiento bien
podra ser generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo
social y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con jefes o

superiores.
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7. Discusion

Con respecto al objetivo general que es, desarrollar el estudio del clima laboral
y la satisfaccion de los trabajadores en la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad
de Loja periodo 2022, la presente investigacion se fundamenté en base a las
investigaciones de las autoras Norma Angélica Pedraza Melo (Pedraza, 2018) en su
libro El Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion, y; Ruiz Diaz Morales
Daniela (Diaz, 2021) con su Revista de investigacion denominada Clima Laboral en
empresas Publicas y Privadas de Asuncion, los cuales tratan de analizar la relacion de
las variables entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral.

Ademas, los resultados guardan relacion con lo investigado de acuerdo a los 6
factores de Litwin y Stringer (1968) a saber: Estructura, responsabilidad individual,
Remuneracion, Riegos y toma de decisiones, Apoyo y Tolerancia al conflicto.

Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que el clima
laboral tiene una incidencia significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja, debido a los diferentes factores
gque se presentan dentro de la empresa, a su vez la sumatoria de cada factor permitié
conocer cual de estos tiene una mayor incidencia y que deben ser tomados en
consideracién para su mejora continua.

Con respecto al objetivo 1: Determinar la forma en que el clima laboral de la
Distribuidora Granda CIA TLDA, de la ciudad de Loja, periodo 2022, influye en el
desempefio de su personal

Es importante sefialar que el clima laboral hace referencia a la percepcion del
entorno laboral de la organizacion en la que laboran los trabajadores, que se encuentra
influenciada tanto por factores organizacionales como personales, al conocer que los
trabajadores, son un grupo muy importante dentro de una empresa, es transcendental
manifestar que su salud, seguridad, y bienestar, son componentes muy importantes en
el ambiente laboral, Por ello debemos manifestar, que en este momento los escenarios
laborales se desarrollan en aspectos basicos, como conservar segura y limpia el area
de trabajo (Evans & Lindsay, 2020). En el estudio realizado a los trabajadores de la
Distribuidora Granda, lo expuesto por los autores se relaciona con los datos obtenidos
en la investigacion aplicada, Por lo tanto, en lo referente a las condiciones fisicas del
puesto de trabajo, se manifiesta que un mayor numero de empleados que representa el
57,7%, igual a 30 personas que laboran en la distribuidora granda CIA LTDA, dan a
conocer que las condiciones fisicas de su entorno son confortables en su desempefio
laboral, manifestando que permiten un buen rendimiento y como consecuencia una

buena productividad y cumplimiento a cabalidad de las metas y objetivos de la
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organizacion. Sin embargo, el 30.8% que corresponde a 16, manifiestan que las
condiciones fisicas de su puesto de trabajo son incomodas, lo cual trae problemas al
momento de realizar sus actividades, les gustaria que mejore la distribucion de espacios
para un mejor desarrollo de funciones.

Respecto al fomento del trabajo en equipo, debemos sefalar que, el 34.6%, que
representa a 18 trabajadores, manifiestan que siempre existe el mismo por lo que, hay
camaraderia y mutuo apoyo, siendo asi capaces de afrontar diversas situaciones
cotidianas de la empresa y resolverlas de la mejor manera. Mientras que solo un 5,8%
igual 3 trabajadores, manifiestan que a veces existe fomento de trabajo en equipo, a
ellos se les deberia prestar mas atencion para que realicen sus funciones de la mejor
manera.

El clima laboral constituye asi, de manera importante un conjunto de cualidades,
procedimientos, atributos o propiedades, propias de un ambiente de trabajo, las mismas
gue son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que integran la
organizacion y que influyen sobre su conducta (Garcia, 2009).

Por lo tanto, referente a los procedimientos y reglas para mejorar mi trabajo,
segln datos obtenidos, debemos manifestar que un mayor nimero de trabajadores
42,3% que representa a 22 personas, dan a conocer que, los procedimientos y reglas
instaurados en la empresa casi siempre permiten mejorar el trabajo constantemente, es
asi que tales normas regulan y controlan a sus empleados durante las jornadas de
trabajo, permitiéndoles ser mas eficientes y eficaces en sus funciones diarias. No
obstante, el 3,8% que representa a 2 trabajadores, manifiestan que a veces los
procedimientos y reglas instaurados en la empresa permiten mejorar mi trabajo siendo
no muy claros.

Es importante tomar en cuenta la publicacion de (Chirinos, Merifio, & Martinez,
2018) donde manifiesta que, la infraestructura se ha transformado en un medio muy
importante para el desarrollo de las diversas actividades de los trabajadores dentro de
sus organizaciones, por ello debemos manifestar que, si existe un buen clima laboral,
existira un buen rendimiento y como consecuencia una buena productividad y
cumplimiento a cabalidad de las metas y objetivos de la organizacion.

De esta manera determinamos que, el 61,5% de los trabajadores que
representan a 32, manifiestan que son buenos los materiales, equipos e infraestructura
necesaria para realizar su trabajo, mientras que un 3,8% que representa a 2 personas,
declaran que son malas tales herramientas. A esto debemos manifestar que en tales
escenarios laborales los empleados, cuentan en este momento con aspectos basicos,

seguros y limpios; los cuales proporcionan condiciones aptas para el desarrollo de sus
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actividades y a su vez permiten mejorar la salud y el bienestar fisico y mental de los
empleados, para el buen desempefio laboral.

El clima organizacional es considerado de mucha importancia en el desarrollo y
adaptacion al mundo exterior de una empresa. El mismo constituye una configuracion
de las particularidades de una organizacion, asi como las caracteristicas de un individuo
que pueden constituir su personalidad; tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. Todos estos elementos
se suman para formar un clima particular dotado de sus propias caracteristicas que
representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye en el
comportamiento de las personas en cuestion (Gamez, 2018).

De esta manera determinamos que, el 34,6% de los empleados que representa
a 18, manifiestan que casi siempre participan en actividades culturales y recreacionales,
necesarios para realizar su trabajo, No obstante, el 21.2% que representa a 11
personas, declaran que nunca participan en actividades relacionadas, lo cual preocupa
y se deberia tener mas en cuenta su unién al grupo. Por ello dentro de los beneficios
sociales  positivos que, vamos a obtener por participar en las
diferentes actividades recreativas, se presenta el desarrollar la consolidacién de cada
una de las personas, afianzando el sentido de pertenencia a la sociedad, pero
principalmente a la empresa u organizacion en la que labora, de esta forma se asiste en
la inclusién social, la empatia, y la contribucion con la colectividad. Es bien sabido que
el ser humano es un ente sociable por ello se previene comportamientos antisociales.

Satisfaccién laboral

Para el autor Gonzales (2006), la satisfaccion laboral se define como el conjunto
de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacion.
Dichas actitudes estaran definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por
como es la labor del individuo en la organizacion. Por lo tanto, la satisfaccion laboral
estara directamente relacionada con el clima organizativo; aquellos elementos que
existen en el entorno laboral y a través de los cuales el sujeto puede percibir claramente
la realidad organizacional en la que esta inmerso (Heredia, 2017).

Segun algunas investigaciones y de acuerdo a varios autores la satisfaccion
laboral es aquella que se relaciona con el bienestar del empleado, la rotacion laboral, el
ausentismo, el compromiso organizacional, la desmotivaciéon, otras emociones y
conductas propias de los trabajadores, manifestamos que las caracteristicas y el flujo
de trabajo, el equilibrio, el tiempo entre el trabajo y la familia, conllevan a trabajadores
mas felices y comprometidos con sus organizaciones, lo que es bueno ya que se asocia
con un mayor rendimiento de la organizacion y de la creatividad laboral (Pedraza N. ,
2020).
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De esta manera determinamos que, el 46,2% que representa a 24 trabajadores,
manifiestan que siempre cuentan con el tiempo suficiente para realizar su trabajo, sin
embargo, el 44.2% que representan a 23, sefialan que algunas veces poseen el tiempo
suficiente para cumplir con sus actividades. Lo que es preocupante ya que un gran
namero se siente presionado por el tiempo, es asi, que en algunos casos la sobre carga
de trabajo y el poco tiempo puede determinar el no cumplimiento de las labores
encomendadas.

Los autores Robbins (1996) y Weinert (1987), concuerdan al especificar la
satisfaccion laboral; definiéndola “como la actitud general de un individuo hacia su
trabajo. Un individuo con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes
positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene
actitudes negativas hacia él” (Heredia, 2017).

Es asi que, debemos sefialar que de acuerdo a datos obtenidos el 55.6% que
representan a 29 trabajadores, dan a conocer que, el nivel de satisfaccion de acuerdo
al cargo es alto, por lo que siempre se genera buen fomento de trabajo en equipo en su
desempefio laboral. No obstante, el 34.6% igual 18, manifiesta que es muy bajo el nivel
de satisfaccion de acuerdo al cargo, ya que falta capacitacion y retroalimentacion de sus
actividades, por lo que se genera un cierto descontento y falta de pertenencia.

Robbins (1996), sefiala que: Dentro de los elementos mas importantes que
conducen a la satisfaccién en el puesto tenemos: un trabajo desafiante desde el punto
de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un
respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad — puesto. Mientras que el efecto
de la satisfaccién en el desempefio del empleado implica y comporta, satisfaccion y
productividad, satisfaccion y ausentismo, y satisfaccién y rotacion (Heredia, 2017).

En base a datos obtenidos sobre la justa retribucion econémica, vemos que,
el 40,4% que representan a 21 trabajadores, dan a conocer que, siempre es justa la
retribucién econdémica por su trabajo, no obstante, un nimero considerable de personas
como es el 28,8% igual 15 trabajadores, manifiestan que algunas veces es justa la
retribucién econdémica por su trabajo, sintiendo descontento e inconformidad. Por lo
tanto, la satisfaccion laboral estard directamente relacionada a su justa retribucién
economica en su desempefio laboral

Para el autor Caballero (2002), define a la satisfaccion en el trabajo como la
propensién que proyectan los empleados hacia sus funciones laborables en la
organizacion. Ademas, identifica seis factores importantes claves del ambiente, los
mismos que afectan a este, entre estos tenemos: el estilo de direccion, las politicas y

procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacién de los grupos de
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trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios de acuerdo al mercado
(Heredia, 2017).

De acuerdo a la remuneracion acorde al trabajo, segin datos obtenidos,
debemos manifestar que, el 40,4% que representa a 21, dan a conocer que, casi
siempre la retribucién esta acorde al mercado, dando una fuerte relaciéon entre la
satisfaccion laboral y los factores motivadores del trabajador, siendo aspectos claves
para el desarrollo personal. Sin embargo, solo el 3,8% que representa a 2 trabajadores,
encuentran que nunca la remuneracion esta acorde al mercado.

Fomentar el reconocimiento laboral crea gran satisfaccion personal en los
trabajadores, con lo que dara como consecuencia actitudes de felicidad en el trabajo y
en su vida personal. De esta manera un 38,5% de trabajadores que corresponden a 20,
manifiestan que tal reconocimiento se da casi siempre, sintiendo aprecio y sentido de
pertenencia con la empresa, mientras que un 5,8% igual a 3 trabajadores manifiestan
gue a veces el jefe reconoce y valora su trabajo.

La conducta de un trabajador no es una consecuencia de los factores
exclusivamente organizacionales, sino que depende en buena medida de las
actividades, las interacciones, la motivacién y otra serie de experiencias que cada
miembro aporte a la empresa, constituyendo el soporte fundamental para alcanzar
resultados. Por lo tanto, segun datos obtenidos sobre la gestibn de metas
encomendadas el 44,2% que representa a 23, dan a conocer que estan de acuerdo con
la gestibn de metas encomendadas. Sin embargo, el 15,4% que representa a 8
trabajadores, manifiesta que algunas veces estan de acuerdo con la gestion de metas
encomendadas.

Con respecto al objetivo 2: Identificar los factores que influyen en el
desempefio laboral de los empleados.

Para los autores Litwin y Stringer (1968), definen el concepto de clima
organizacional como "un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de
trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que trabajan en la
organizacion y que influyen su motivacion y comportamiento, los mismos se encuentran
apoyados en 6 dimensiones.

Dentro de los factores identificados dentro de la empresa tenemos: la motivacion,
reconocimiento en el trabajo, comunicacion, tiempo, condiciones fisicas, capacitacion,
materiales, equipos e infraestructura y retribucién econémica (Ruiz, 2021).

De acuerdo a lo que manifiesta Robbins (1996), sefiala que:

Los factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto son:

un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas,
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condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste
personalidad.

En lo relacionado a los factores que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Distribuidora Granda CIA LTDA, de la ciudad de Loja el factor
Estructura, haciendo referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan
actividades para el buen desarrollo de las mismas, en un buen ambiente laboral, y segun
los resultados obtenidos, este factor tiene un porcentaje de 46.2% que representa a 24
trabajadores, los cuales mencionan que siempre se dividen y coordinan las actividades
para realizar su trabajo, mientras que un 9.6% que representa a 5 personas, manifiestan
que algunas veces poseen la coordinacion exacta para realizar sus tareas, esto hace
referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,
indistintamente de la posicién en el nivel. Otro de los factores es la responsabilidad
individual, la cual manifiesta que es la autonomia en la ejecucion de la actividad
encomendada, declara que, si realizamos la actividad con placer, ésta siempre sera
importante y contribuiremos a nuestro trabajo, este factor obtuvo en el estudio un 28,8%
que corresponde a 15 trabajadores, los mismos que manifiestan que casi siempre tienen
una autonomia y responsabilidad por sus funciones, mientras que un 19,2% que
representa a 10 trabajadores, manifiestan que a veces sienten responsabilidad
individual por realizar su trabajo. Para cada uno de nosotros, independientemente del
cargo que ocupemos o del oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad
que nos place hacer, nuestra labor siempre serd importante, manteniendo la idea de
que estamos aportando un grano de arena a la organizacién, y esa importancia la
medimos con una relacién directa vinculada con el grado de autonomia asignada. Asi
mismo al analizar el factor remuneracion determinamos en nuestro estudio que un
32.69% que representa a 17 trabajadores, manifiestan que nunca es buena, dicha
retribucién, mientras que un 28,85% de los empleados que corresponden a 15
trabajadores, manifiestan que siempre es justa la retribucién econémica por su trabajo.
La importancia de los salarios y remuneraciones que los empleados reciben a cambio
de una tarea determinada, animaran e impulsaran al colaborador a desarrollar mejor sus
funciones asignadas, por ello en contexto monetario la retribucién justa a cambio de una
labor desempefiada, es la compensacion de su mano de obra. Otro factor es el riesgo y
toma de decisiones, segun nuestro estudio obtuvimos un 38,5% que representa a 20
trabajadores los cuales manifiestan que casi siempre toman retos y desafios en sus
funciones, mientras que un 5,8% que corresponden a 3 trabajadores, declaran que a
veces toman retos y riesgos en sus funciones laborales. En la medida que la

organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
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propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario en
toda organizacion. Asi mismo el factor apoyo segun nuestros resultados determina que
un 44.23% que representa a 23 trabajadores, manifiestan que siempre reciben dicho
apoyo, mientras que el 1,9% que corresponden a 1 individuo, manifiestan que nunca
recibe apoyo para reforzar su trabajo. Lo relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos
comunes relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa, permiten desarrollar
mejor sus actividades y cumplir metas y objetivos. Finalmente, la tolerancia al conflicto,
se genera por diferentes motivos en el trabajo, de tal manera que se asimila de buena
manera para no tener divergencias de opiniones, en este factor segin datos obtenidos
el 36,5% que representa a 19 trabajadores los cuales manifestaron que casi siempre
existe tal conflicto, pero que lo llevan de la mejor manera, mientras que un 7,7% que
corresponde a 4 trabajadores, manifestaron que a veces existe conflicto y divergencia
de opiniones dentro del grupo de trabajo, siendo la mejor manera de conllevarlo, la
tolerancia.

En conclusién, de acuerdo a los diferentes factores que influyen en el
desempefo laboral de los trabajadores, debemos manifestar que, conforme a los
resultados obtenidos y estudiados, estos tienen una relacién directa, ademas se
encuentran en una media, tendiendo a lo alto, lo cual nos demuestra que los factores
que intervienen en la empresa son buenos. No obstante, los resultados que demuestran
que existe inconformidad, es en la remuneracion donde un ndmero importante de
trabajadores dicen sentirse incomodos y que les gustaria que sus retribuciones se
eleven. Finalmente, las soluciones que se dan al gerente y todos los superiores a cargo
de la empresa, seria que desarrollen de forma constante un control y valoracién sobre
las diferentes funciones y actividades llevadas a cabo dentro de la empresa, logrando
de esta manera un mejor rendimiento, cumplimiento de metas y objetivos y por ende un
buen clima laboral y satisfaccion de los trabajadores, alcanzando asi mejores resultados

al corregir y prevenir problemas futuros.
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8. Conclusiones

Los resultados obtenidos una vez aplicado la encuesta indicaron que los diferentes
colaboradores de la empresa, se encuentran un tanto incomodo e insatisfechos,
ya que se deberia mejorar las condiciones fisicas del puesto de trabajo, en el que
se desenvuelven cada uno de los empleados de empresa.

Otro aspecto importante en el que existe desconcierto, es que realizan las
diferentes actividades siempre bajo presion, y eso hace que exista un ambiente
pesado y con estrés.

Asi mismo otro aspecto relevante y que presenta inconformidad entre los
trabajadores de la empresa, es la falta de capacitacion y retroalimentacion, lo que
ocasiona una disminucion en su rendimiento.

Se determiné que los diferentes trabajadores se encuentran insatisfechos, ya que,
ala hora de llevar a cabo diversas actividades culturales y recreacionales por parte
de empresa, la asistencia a dichos eventos es poca, lo cual genera un sentimiento
de falta de pertenencia y escaso compafierismo.

Asi mismo se determiné que los trabajadores se encuentran un tanto insatisfechos
respecto a sus retribuciones, consideran que se deberia mejorar la remuneracién

econdmica que reciben por las labores que desempefian.
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9. Recomendaciones

Con la intencion de lograr el estudio del clima laboral y la satisfaccion de los

trabajadores se ha considerado las siguientes recomendaciones.

Es importante implementar medidas que ayuden a mejorar las condiciones fisicas
del puesto de trabajo de cada colaborador, tratando asi de obtener trabajadores
mas felices y contentos, y por ende més productivos en la obtencién de metas y
objetivos planteados por la empresa.

Los jefes encargados de cada uno de los departamentos deben gestionar de una
mejor manera los tiempos y las metas que se encarga realizar a cada uno de los
trabajadores, tratando de entender y ayudar a su personal de una manera mas
efectiva.

Implementar politicas de capacitacion y retroalimentacion las mismas que
permitan innovar y adquirir nuevas destrezas y conocimientos, con lo cual se
lograria trabajadores mejor calificados y preparados en un mercado en constante
avance.

La empresa deberia poner mas énfasis y control en la asistencia de todos sus
trabajadores a actividades culturales y recreacionales, a fin de que haya un
sentimiento de unién, compaferismo, apoyo y camaraderia.

Finalmente, la empresa deberia realizar un andlisis respecto a las retribuciones,

para saber si es necesario realizar un alza en los sueldos.
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11. Anexos

Anexo 1. Personal que labora en la distribuidora Granda Cia. Ltda., de la ciudad de la

Loja, periodo 2022

CARGO 2022
Nimero de Nimero de Total, empleados
Integrantes Integrantes
Masculino Femenino
Gerente 1 1
Jefe de recursos humanos 1 1
Secretaria 1 1
Contadora 1 1
Auxiliar de contabilidad 1 1
Cajera 1 1
Facturadora 1 1
Supervisor 2 2
Recaudador 1 1
Jefe de Bodega 1 1
Bodeguero auxiliar 2 2
Empacador 11 11
Vendedor 16 2 18
Chofer 9 9
Guardia interno 1 1
43 9 52
TOTAL 82.70 % 17.30 % 100%
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Anexo 2. Encuesta para el estudio del clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores, en la
Distribuidora Granda Cia. Ltda., de la ciudad de Loja periodo 2022

Universidad
Nacional
de Loja

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD, JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
Encuesta:

PARA EL “ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL Y LA SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES,
EN LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA LTDA, DE LA CIUDAD DE LOJA PERIODO 2022”.

OBJETIVO: Realizar el analisis sobre EL “ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL Y LA
SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES, EN LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA LTDA,
DE LA CIUDAD DE LOJA, por favor responda con toda sinceridad.

SECCION |: DATOS PERSONALES
Cargo:
Genero:
Edad:

Nivel de Educacion:

ONinguno QO Primaria O Secundaria O superior O Cuarto Nivel

SECCION II: De los siguientes aspectos relacionados al CLIMA LABORAL, marcar (X) una sola
opcién que, en su opinion, represente la realidad en, LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA LTDA.

1. El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que
cuento para realizar bien mi trabajo es.

O Muy bueno OBueno  QRegular O Malo O Muy Malo

2. Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de
vistay escucha sus opiniones respecto a coémo llevar a cabo sus
funciones?

QO siempre OcasiSiempre O AlgunasVeces O CasiNunca (O Nunca

3. Enrelacién alas condiciones fisicas de su puesto de trabajo
(iluminacién, temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.)
usted considera que éste es:

QO Muy Confortable O Confortable O Soportable  Olncémodo (O Muy Incémodo

4. En laoficina se fomentay desarrolla el trabajo en equipo.
Q siempre O casisiempre (O Con cierta frecuencia  (OA veces (O Nunca

5. Enlaorganizacion las funciones estan claramente definidas.
QO siempre Casisiempre  (Con cierta frecuencia (A veces (ONunca

6. Laorganizacion cuenta con procedimientos y reglas especificos
destinados a mejorar mi trabajo.

QO siempre Q casisiempre (O Con cierta frecuencia O A veces (ONunca

7. Losjefes enlaorganizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivaciéndel personal.
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QO siempre casisiempre (O Con cierta frecuencia OA veces (O Nunca

8. Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo.

QO siempre  (Ocasisiempre  (OCon cierta frecuencia (OAveces (ONunca
9. Larelacién entre comparferos de trabajo en la organizacion es.

O Muybueno  OBueno O Regular O Malo O Muy-Malo

10. Participo de las actividades culturales y recreacionales que la
organizaciénrealiza.

QO siempre  OCasi siempre (O Con cierta frecuencia (OA veces (ONunca
De los siguientes aspectos relacionados a SATISFACCION LABORAL, marcar (X) una sola
opcidén que, en su opinion, represente la realidad en, LA DISTRIBUIDORA GRANDA CIA LTDA.

11. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion por trabajar en la organizacion?
O Muy Alto O Alto O Regular O Bajo (O MuyBajo
12. Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual.

O Siempre (Ocasi Siempre (O AlgunasVeces O casiNunca O Nunca

13. ¢ Considera que recibe una justa retribucién econdémica por las
laboresdesempefadas?
QO siempre QO casiSiempre O AlgunasVeces (cCasiNunca (O Nunca

14. ;Como calificaria su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la
organizaciéon?

O Muy Alto O Alto O Regular OBajo O Muy-Bajo

15. Mi jefe me brinda laretroalimentacién necesaria para reforzar mis puntos
débiles segun la evaluacién de desempefio.

QO siempre O Casisiempre  (OCon cierta frecuencia QA veces (ONunca

16. Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis colegas en el
mercado.

QO siempre O Casi siempre QO Con cierta frecuencia O A veces ONunca

17. ¢Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer ala

organizacion?
O Muy Alto O Alto QO Regular OBajo O Muy-Bajo
18. El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demés, en la
organizacién es.
O Muy Alto O Alto O Regular OBajo O Muy Bajo
19. Los jefes reconocen y valoran mi trabajo.
O siempre  (casisiempre (O Con cierta frecuencia (OA veces (ONunca

20. ¢ Esta usted de acuerdo, en coémo esta gestionado el departamento en el
que trabaja, las metas que éste le tiene encomendadas?
O siempre Ocasisiempre QO AlgunasVeces (O CasiNunca O Nunca

iGracias por su colaboracion!
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Anexo 3. Certificado de traduccion de resumen

“easy english” School of Languages
“ Exam Preparation Cenire for International Examinations
School of Languages #CAMBRIDGE #ITEP §PEARSON

Wgs, AHex Fermdndes
DIRECTOR ACADEMICO
easy english” School of Languages “

CERTIFICA:

Que el documento aqui compuesto es fiel traduccién del idioma espariol al
idioma inglés, del resumen de Ia Tesis titulada: “Estudio del clima laboral y I2
satisfaccion de los trabajadores, en la Distribuidora Granda CIA LTDA, de
la ciudad de Loja periodo 2022” , proyecto de Tesis que se encuentra bajo de
la Direccion de la Ing. Janeth Soledad Gutiérrez Ordofiez, Mg. Sc. De la
autoria del Estudiante: Ing. Patricio Fernando Silva Hern&ndez, con cédula
de identidad ndamero 1104082217, egresado de la Maestria en Gestion del
Talente Humano, Facultad Juridica, Social y Administrativa de la Universidad
Nacional de Loja

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando a la persona
interesada hacer uso de la presente en lo que estime conveniente

Loja, 24 de Abril de 2023
7, Vel AN
/' /
‘ 4
2 //_/ ‘/‘/ Smungugu'
roome v 3 56’ !
Duuscroa ACADI’-:MICO

easy english” School of Languages “

,4 ——— / f? Direccidn: Lauro Guerrero 359 19 y Mercadillo
/ W de¢ 4e W & 072560310

& (0992464894
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