UNINERSIDAD LAICA

Facultad de Ciencias Administrativas,
eam Contables y Comercio

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, CONTABLES Y COMERCIO
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTO DE INVESTIGACION
PREVIO A LA OBTENCION DEL TIiTULO DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

TEMA:
Calidad de vida laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa

Propemar s.a. de la ciudad de Manta, 2023.

Autor

Garcia Delgado Victor Manuel

Tutor
Eco. Cesar Alarcon Chavez Mg.

Asesora

Ing. Evelyn Cano Lara, PhD.

Manta — Manabi - Ecuador

19 de agosto de 2024



CERTIFICACION DEL TUTOR

NOMBRE DEL DOCUMENTO:; CODIGO: PAT-01-F-010
CERTIFICADO DE TUTOR{A)
| H
U[eam PROCEDIMIENTC: TITULACION DE ESTUDIANTES DE GRADO REVISION: 2
BV ALRAR O Hiiea Pagina 1 de 1
CERTIFICACION

En calidad de docente tutor(a) de la Facultad Ciencias Administrativas, Contables
y Comercio de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, CERTIFICO:

Haber dirigido y revisado el trabajo de integracion Curmicular bajo la autoria del
estudiante Garcia Delgado Victor Manuel, legalmente matriculado en la carrera de
Administracion de Empresas, periodo académico 2024-1, cumpliendo el total de
400 horas, bajo la opcidn de titulacién proyecto de investigacién, cuyo tema del
proyecto es "Calidad de vida laboral y su incidencia en la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023".

La presente investigacion ha side desarrollada en apego al cumplimiento de los
requisitos académicos exigidos por el Reglamento de Régimen Académico y en
concordancia con los lineamientos internos de la opcion de titulacidn en mencion,
reuniendo y cumpliendo con los méritos académicos, clentificos y formales,
suficientes para ser sometida a la evaluacion del tribunal de titulacién que designe
la autoridad competente.

Particular que cerlifico para los fines consiguientes, salvo disposicion de la Ley en
contrario.

Manta, 18 de julio de 2024

Lo cerifico,

Eco. Cesar Rall Alarcor/Chévez.
Docente Tutor(a)




DECLARACION DE AUTORIA

DECLARACION DE AUTORIA

Yo, Garcia Delgado Victor Manuel, con cédula de identidad N° 0941309296, declaro
que el presente trabajo de titulacion: “Calidad de vida laboral y su incidencia en la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta,
2023”, cumple con los requerimientos que la Universidad Laica “Eloy Alfaro™ de Manabi
v la Tacultad de Ciencias Admimstrativas, Contables y Comercio, Carrera de
Administracion de Empresas sugieren, cumpliéndose cada uno de los puntos expuestos y
sicndo meticuloso con la informacién presentada. A su vez, declaro que el contenido
investigativo percibe ¢l desarrollo y disefio original elaborado por la supervision del tutor
académico de investigacion, Eco. Cesar Raul Chivez Alareén, La argumentacion, ¢l
sustento de la investigacion y los criterios vertidos, son originalidad de la autoria y es

responsabilidad de la misma.

i QLLTJTLP- f] ’
~ J

Garcia Delgado Victor Manuel
C.1: 0941309296
E-mail: ¢0941309296@live.ulcam.edu.cc

Telf.: 0960772617




CERTIFICADO DE COMPILATIO

INFORME DE ANALISIS
magister

TESIS 2024-1

snNEet

- VICTOR MANUEL
%

Textos sospechosos

Nombre del documento: TESIS 2024-1 - VICTOR MANUEL.docx
ID del documento: 02791671e29a813466285469048fa06e8513%9adb
Tamaiio del documento original: 790,53 kB

Depositante: Cesar Alarcén Chavez
Fecha de depésito: 19/7/2024

Tipo de carga: interface

fecha de fin de andlisis: 19/7/2024

I

Ubicacién de las similitudes en el documento:

L

= Fuentes de similitudes

Fuentes principales detectadas

N° Descripciones Similitudes

revistaenfoques.org | Gestion del talento humano y calidad de vida laboral en el s...
https /revistaenfoques.org/index phpirevistaenfoques/article/view/111 1% ]
8 fuentes similares

201.159.223.2
http://201.159.223.2/bitstream/123456789/3082/3/PONCE MORALES CARLA ESTEFANIA. pdf.txt 1%
3 fuentes similares

www.scielo.cl | CALIDAD DE VIDA LABORAL Y ESTRATEGIAS DE MEJORA DEL TRABAJ..
https /iwww.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=50717-95532020000100212 1%
2 fuentes similares

scielo.isciii.es

® ®© ®© o

4 https://scielo.isciii.es/pdf/mr 261/1989-7790-mesetra-66-261-220.pdf <1% I]
6 fuentes similares
repositorio.ucv.edu.pe

5 @  hupsurepositorioucy.edupenitstreanvhandle/20.500.12692/56369/Salazar ML-SD pdfsequence=1 < 19 I

2fuentes similares

Fuentes con similitudes fortuitas

Ne Descripciones

D 10% Similitudes

»
1% similitudes entre comillas
< 1% entre las fuentes mencionadas
&y < 1% ldiomas no reconocidos
Namero de palabras: 24.803
Ndmero de caracteres: 161.728
|
Ubicaciones Datos adicionales
I (D Palabras idénticas: 1% (377 palabras)
I (0 Palabras idénticas: 1% (371 palabras)

(D Palabras idénticas: 1% (267 palabras)
I (o Palabras idénticas: < 1% (204 palabras)

[ Palabras idénticas: < 1% (155 palabras)

Datos adicionales

repositorio.unasam.edu.pe | Calidad de vida laboral y compromiso organizacional...

! 6 hitpi/frepositorio.unasam.edu pe/handle/UNASAM/5278 1%
<
: @ s unirioja.es/descarga/articulo/8162716.pdf L
www.scielo.cl
3 @ htep:/iwww.scielo.cl/pdf/cienfa21n3/art_05. pdf 1%
www.doi.org
<
4 6 https:/www.doi.org/10.21149/7758 1%
5 6 repositorio.upeu.edu.pe <1%
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12840/3336/jonathan_Tesis_Licenciatura_2...

(D Palabras idénticas: < 1% (39 palabras)
D Palabras idénticas: < 1% (34 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (33 palabras)
(b Palabras idénticas: < 1% (30 palabras)

I (D Palabras idénticas: < 1% (30 palabras)

Fuentes ignoradas Estas fuentes han sido retiradas del calculo del porcentaje de similitud por el propietario del documento.

N° Descripciones Similitudes

1 6 repositorio.usil.edu.pe 2%
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/2fac6048-fd4c-4876-8af0-210f2aa3fa0a/c...

2 @ www.workmeter.com | [> Cémo lograr el éxito empresarial [Definicion, claves] 2%
https:/Awww.workmeter.cor mpresarial-principios-tipos-factores-claves/

3 6 repository.unad.edu.co 2%
http://repository.unad.edu.co/bitstream/1 0596/2634/3/40386550. pdf

a 6 pirhua.udep.edu.pe 2%
http://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/11042/1646/1/AE_264.pdf

5 6 repositorio.upeu.edu.pe 20
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12840/3336/Jonathan_Tesis_Licenciatura_2...

6 6 scielo.isciii.es | Relacion entre calidad de vida laboral y satisfaccién laboral en el e... <1%
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0465-546X2020000400004

Ubicaciones Datos adicionales
" I b Palabras idénticas: 2% (525 palabras)
" I D Palabras idénticas: 2% (525 palabras)
|I I (D Palabras idénticas: 2% (525 palabras)
" I h Palabras idénticas: 2% (510 palabras)
I (D Palabras idénticas: 2% (425 palabras)

| (0 Palabras idénticas: < 1% (224 palabras)



APROBACION DEL TRABAJO

APROBACION DEL TRABAJO

Los miembros del tribunal de grado dan la aprobacion al trabajo final de timbacidn sobre el tema: “Calidad de
vida labworal y su incidencia en la satisfaccién de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la cludad
de Manta, 2023", eluborado por el estudiante Garcla Delgado Victor Manuel, el mismo que cumple con lo
estipulado por los reglamentos y disposiciones emitidas por la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manahi de la

facultad de Ciencias Administrativas, Contubles y Comercio, de la carrera de Administracion de Empresas,

Por constancia firman:

ng:-l’_iﬁﬁ Balsecn Macins
Miembro del Tribunal




DEDICATORIA

Dedico mi esfuerzo materializado en este maravilloso proyecto de investigacién a Dios y a mi familia,
trabajo en el que se concentra la inspiracion, creatividad, dedicacion, perseverancia, potencial y autenticidad en
cada palabra que se proyecta a causa de la motivacién por expresar lo aprendido y experimentado a lo largo de

la Carrera.

Sin duda alguna, también dedico el presente a todos y cada uno de los trabajadores en el mundo, gracias
aellos he aprendido que no soy el Unico que tiene problemas duros y dificiles por sobrellevar, el conocer un poco
mas mediante la lectura de los casos de investigacion realizados en otros paises y en el mio me transporté a
reflejar mi experiencia con cada palabra relacionada a la forma en la que el ser humano debe aprender a lidiar
con su trabajo, pruebas que miden la calidad de personas en valores que se someten a recibir mucho, poco o
nada, quedarse callado, aguantar injusticias que no merecen por un motivo especial que los mueve a sacar fuerzas
de donde ya estan completamente perdidas, en donde las lagrimas se tienen que liberar asi como la euforia, el
enojo, la angustia que carcome su alma con cada palabra o accion que impacta negativamente la sensibilidad de
su interior para sacar la mejor version de si mismos, convirtiéndolos en personas valientes, afrontando cada
obstaculos sin importar los golpes, las caidas o enfermedades que pudiesen desvincularlo de su propdsito de
llevar el pan a su hogar y permitirse dar el mejor regalo que puede existir en este mundo y es el principio de la
felicidad.

Atte. Victor Manuel



RECONOCIMIENTO

Agradezco a Dios principalmente, por ser la fuerza divina que movi6é mi espiritu a cumplir el suefio universitario.

A mi padre, por creer en mi capacidad para lograr lo que me propongo.

A mi madre, por estar a mi lado, ser el amor méas especial y puro que la vida y Dios me pudo dar, y creer en mi
potencial para lograr cosas extraordinarias en mi vida.

A mi hermanito, por alentarme cuando me sentia muy agotado con los trabajos académicos que me mantenian

atado y no sabia qué hacer, solo bastaba un solo abrazo para sentirme mejor y seguir con mi responsabilidad.

A mis maestros/as de carrera, por ensefiarme lo que desconocia, aprender de sus experiencias, guiarme y
corregirme en lo que humanamente no sabia, no comprendia 0 me costaba manejar o controlar, pero
especialmente por inspirarme a dejar el miedo al éxito, sin rendirme pase lo que pase, siguiendo el curso de la

intuicién para crear mi propia historia de superacion.

A mis amigos, por compartir un pedacito de sus vidas conmigo, abrir las puertas de su corazén a una nueva
amistad, formar el equipo de trabajo estrella en el que discutiamos pero que siempre termindbamos encontrando

la solucion para volver a empezar.

A la universidad, por ser el centro de educacion que me abri6 la oportunidad de forjar y materializar mis suefios
para convertirme en el empresario que anhelaba ser desde mi corta edad, y en el que conoci a personas

maravillosas que aportaron a mi vida experiencias significativas.

Al Ing. René Quimi Mora/Empresa Propemar S.A., por haberme tendido su ayuda para llevar a cabo el estudio

de caso de mi proyecto.

A mis tios, por durante 3 semestres haberme abierto las puertas de su calido hogar para seguir con mis estudios.

A mis abuelos/as, por ser las personas mas bondadosas, depositando en mi palabras emotivas e inspiradoras que
me animaron en cada etapa de la universidad.

Por Gltimo, pero no menos importante, es muy grato para mi reconocer el logro que hoy en dia he alcanzado,
aspiracion que desde mi transicion de nifio a adolecente queria perseguir con ansias y se abrieron las puertas
para empezar a recorrer un nuevo pasadizo de la vida en el que no tenia ni la menor idea de lo que me esperaba,
pero tenia la ilusién de arriesgarme objetivamente afianzando al deseo mi compromiso y responsabilidad

profesional desarrollada con la evolucion sostenida de mi educacidn primaria y secundaria.

Atte. Victor Manuel

VI



iNDICE DE CONTENIDOS

CERTIFICACION DEL TUTOR ....oiiiieieteee ettt sttt enss s s st snansansnsans |
DECLARACION DE AUTORIA ....ooioeeeeeeeee ettt 1
CERTIFICADO DE COMPILATIO ..ottt sttt bttt I
APROBACION DEL TRABAUJO .....ooiiieteeeeeeeee ettt ne st aesen e v
(D] ] (@ AN ] PSSP ER \Y
RECONOCIHMIENTO ....iiiiittiie ittt sttt sttt st e sbeateesbeateesbeabe e besbeeseesbeateesbeateesbesbeeseesbeaseesbesrensrens VI
INDICE DE TABLAS ..ottt X
INDICE DE ILUSTRACIONES .......cootiiiiieeteieiet et etet ettt se st en ettt s et en s en e sas s e XI
RESUMEN . ...ttt e e ettt e e st e e e e ettt a e s s s tae e e e s aabt et e e e s tbeeeeeansbeeaeessteeeeeeansteeeesssenneeeannees Xl
INTRODUCCION ..ottt ettt ettt sttt s ettt s ettt s et en st s s et es s neeee 1
Planteamiento del ProbIEMA ..o e 2
Identificacion de elementos que intervienen en el contexto del problema............ccocooiiiiiiiiiiincncce 2
JUSTIFICACION ..ottt ettt ettt n et s ettt ee et esnsnaesesnas 3
CAPITULO | PERSPECTIVA TEORICA ..ottt 4
1.1.Antecedentes A8 INVESTIZACION .......cu ittt ettt bbbttt b et sb e besbe b e sbeneeneare s 4
A 2 T 1 To | g or L TSP 8

Fundamentos generales de 1a Calidad .............ccviiiiiiiiii s s 8
Fundamentos de la calidad en el &Mbito eMPreSrial...........ccociiiiiiiiicie e 10
Fundamentos generales de 18 VIHa ..........oouiiiiiiiiii e 11
Fundamentos generales del trabajo .........cc.viiviiiiiiiiie e 12
Fundamentos generales de la calidad de VIda...........cocooiiiiiiiiiiiie e 13
Fundamentos de la calidad de vida 1aboral ..o 14
Fundamentos generales de 1a SatiSTACCION .........cccoiviiii i 16
Fundamentos de la satisfacCion 1aboral ... 17

Vil



Fundamentos de la calidad de vida laboral y su incidencia en la satisfaccidn de los trabajadores.............. 18

Casos précticos: Modelos de evaluacion de las variables de eStudio ..........cccevivrrieiiiiii i 19
CAPITULO 11 METODOLOGIA ..ottt 24
P I 1= o 0 =0 ot PP 24
2.1.1.Formulacion del problema general ..o 24
2.1.1.1. ProbIemas @SPECITICOS. .....cuiiiriiiieie it 24
2.1.2. ObJeto Yy CAMPO U8 ACCION ......cuviiiieieiieiteeie ettt et et e st e e st e e sbesbeaseesbeeseesbesseessenneaneenns 24
2.1.3. ODJELIVO GENEIAL. ... ittt bbbt bt e s b e e eb et b b e e eb e e eb e e e bb e e beenbeenbeeanneabeen 24
2.1.3.1. ODJELIVOS BSPECITICOS ..vevveerveeitieitiieie et ste ettt s et st e s et e e st e sta e e e e e teesteesraeesaeesteesraeanneenreens 24
2.0, 4. HIPOLESIS GENETAL..... ettt sttt ettt ettt e b e be e b et et e s e eneereebeebesbenbesbeneeneeneas 25
2.1.4.0, HipOLESIS ESPECITICAS .. vviveeiiitieiiitie ettt ettt ettt e et e s b e bt e st e be st e be b e e nbenne e st nns 25
2.1.5. Operacionalizacion de 1as Variables .............cccoiiiiiiie it eereen 25
2.2. DiSENI0 METOAOIOGICO ...ttt bbbttt bbbt et b bbb nb e re e 26
2.2, L BN OQUE. ..t 26
2.2.2. AICAINCE. .. .o 27
2.2.3. DSBIIO. et 27
P B o] o] P Yol o) IV Y LU T o - USSR 27
2.2.5. Técnica e Instrumento de medicidn y recoleccion de datosS..........cccveveeiiieiiiieiie e 27
2.2.6. Herramienta de analisis y tratamiento de datos en estadistiCa ...........cccocvvvviiniiiniiicni 28
CAPITULO HIDIAGNOSTICO ...ttt 29
Resultados de la encuesta-EstadistiCa deSCrIPLIVA.........ccciuviieieiiiieii s 29
V1: Calidad de Vida Laboral ..........cooiiiiiiiii s 29
D1: SOPOIte INSLITUCIONAL ......eiiiiiiiiiec bbbttt bbbt nbesbe e sbeereenren 30
D2: Seguridad €N el TrADAJO ......oiviiiiiiiie e 31

\il



D3: Integracion al pUEStO A trabajO ......cccueiveiiiiiiiiiie et e sre e ae e e sree e 32

(DS 1= g Tt oL gl (o]0 = To [0 BTSSP P PR OPO PR PROPRPROPRN 33
V2: SAtISTACCION LADOTEAL ..ottt bbbttt eb e b b e e 34
(DN ST Lo [ (o= Yo o) g o[-l P 7 LY USRS 35
D2: CondiCioNes de traD@JO........coviiiiiiiiieie bbb 36
D3: Reconocimiento PersoNal y SOCIAL.........ouiiiiiiiiie e 37
D4: BENETICIOS BCONMOMICOS ...uviuviiiiiieiietietiste sttt b bbbttt b ekt b e e bt e e et b e bt bt nn b nn e 38
(7o aq] o] o] o L= et T a1 [T AT o0 | (=T 13PTSR 39
HIPOTESIS GENETAL....... ittt b et b bttt bt e et e e e e s e et e e beebesbesbesae e eneens 39
[ Lo To] G et o L=l ot o= e PSSO PR PR 40
[ FT 010 (=T TRt o 1< od | o= PSSR 40
HIPOTESIS ESPECTTICA 3 ...ttt bbbt e bttt e b ettt nb et b e b 41
HIPOTESIS BSPECITICA 4 ...ttt ettt st b et e b e s be e st e sbe e re e s be e teebe s be e st e sbeeneenbeare et e 41
CAPITULO IV PROPUEST A .ttt ettt ettt e et e s h bt e be e e e bt e e s bt e e snb e e e sab e e e nnbeeanneas 43
Sistema de acciones para elevar los niveles de satisfaccion de los trabajadores en la empresa. .................. 43
o U 0T T 1 5 USRS 43
L0 = W L= ool T o 1 OSSP PSPPSR 44
Deteccidn y descripcion de los problemas internos en la EMPresa........ccceocveiievie e e 44
RULA A8 GCCION 2.ttt bbbt bkt e b sb e e b sb e e b e e s bt et e e b e ebe e b e nbe e b e e nbeeree b 45
Ordenamiento de los problemas seguin el grado de prioridad en el que deben ser atendidos ..................... 45
RUTE B GCCION ...t bbbt bbbt b bt b e bt bbb e st et bt bbb nb e b 45
Descripcion de las fortalezas que soStienen @ 1a EMPIESA.........cccuveiviiiieiie i 45
RULA A8 GCCION ...ttt bbbkt b ekt b e eb e e bt sb e b e e e bt bt e bt ebe et e st e e beenbeetee b 46

Establecimiento de las areas de mejoras con la asociacién de las fortalezas y debilidades (problemas)

(0 [<To] ) =T TR 46



(R UL v 0 [T Totor (o] 1T 47

Desarrollo de tratamientos para cada problema por separado o en conjunto segln sea el caso................. 47
Beneficios del PIan DODED ...........cccoiiiiiiiiiee itttk sb e bt nr et bt b e nresbe e nneeneenneas 48
T W F- W 0] 0] LT USSP 48
Para 10S TraD@JAUOIES ......ccviiiiiii ittt b bbbt bt nb et e s b et besbe b e b e b re e b 48
ODSEIVACION ESPECIAL ....viviiiiiii ittt sttt ettt e st e et e e e e bt e st e sbe e st e sbeas b e beese e besneenaenaeentennen 49
Leyes de 12 COMUINICACION ..........coivieiie ettt ettt s ee et st e st e et e e s teeste e e reeesbeesteeeneeeteesreesreeenes 49
PrincCipios de 1a COMUNICACION .........ccueiiiiiieee et e e et sae e s e e ste e sseeenaeenteesaeesneeaneeenes 50
Condiciones para ejecutar el Plan DODED............ccoiiiiiiiiiiee s 50
CONCLUSIONES ...ttt ettt et e e ettt e e bt e s s te e e s bee e e sseeeesae e e e nteeesnteaesnbeeennnaeanneeas 51
RECOMENDACIONES ... oottt et b e st sh e eb bt e st b e e s be e e anb e e e abbeeabeeean 53
BIBLIOGRAFTA ...ttt 54
ANEXOS .o E R e R R R et e e R et e R Ee e R et e R et e e Re e e ne e e e e e 56
MALFIZ A& CONSISTENCIA ...c.veveitie ittt bbbttt b e bttt e bttt e bt e e nbeese et b e e b e 56
Cuestionario aplicado a los trabajadores de 18 EMPIeSa .........c.oo i 57
Niveles de correlacion de elemeNtOS. ..........coiiiiiiiiic e 57
Evidencia de [ VISTa & CAMPO........ui ittt 58
RETEIENCIAS PEISONAIES ... ..ottt e h et e e be e s he e ea b e e be e ebeesmeeenbeebeesaeeeree e e 58

iINDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables, dimensiones e indicadores de gestion de la investigacion 25
Tabla 2 Frecuencia de la variable X: Calidad de Vida Laboral 29
Tabla 3 Frecuencia de la dimension X1: Soporte Institucional 30
Tabla 4 Frecuencia de la dimension X2: Seguridad en el trabajo 31
Tabla 5 Frecuencia de la dimension X3: Integracién al puesto de trabajo 32
Tabla 6 Frecuencia de la dimensién X4: Bienestar logrado 33
Tabla 7 Frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral 34
Tabla 8 Frecuencia de la dimensién Y1: Significacion de la tarea 35




Tabla 9 Frecuencia de la dimension Y2: Condiciones de trabajo

Tabla 10 Frecuencia de la dimensién Y3: Reconocimiento personal y social

Tabla 11 Frecuencia de la dimension Y4: Beneficios econémicos

Tabla 12 Resumen de los resultados de la encuesta

Tabla 13 Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Tabla 14 Coeficiente de correlacion de X1 sobre Y

Tabla 15 Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

Tabla 16 Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Tabla 17 Coeficiente de correlacion de X4 sobre Y

Tabla 18 Problemas internos detectados en la empresa Propemar S.A.

Tabla 19 Orden de los problemas segtn su grado de prioridad para ser atendidos

Tabla 20 Planteamiento de las areas o procesos de mejora para la empresa

Tabla 21 Planteamiento de las acciones de mejora para solucionar los problemas estudiados

Tabla 22 Condiciones para ejecutar el Plan DODED

Tabla 23 Matriz de consistencia de la investigacion

Tabla 24 Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Propemar S.A.

Tabla 25 Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

INDICE DE ILUSTRACIONES

llustracion 1 Grafica de la tabla de frecuencia de la variable X: Calidad de Vida Laboral

llustracion 2 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimension X1: Soporte Institucional

llustracién 3 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimensién X2: Seguridad en el trabajo

llustracién 4 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimension X3: Integracion al puesto de trabajo

llustracion 5 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién X4: Bienestar logrado

llustracion 6 Gréfica de la tabla de frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral

llustracién 7 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimension Y1: Significacion de la tarea

llustracion 8 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién Y2: Condiciones de trabajo

llustracién 9 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimensién Y3: Reconocimiento personal y social

llustracion 10 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimensién Y4: Beneficios econémicos

llustracion 11 Plan DODED para la solucién de problemas internos en la empresa Propemar S.A.

llustracion 12 Valores éticos reconocidos y aplicados por la empresa Propemar S.A.

llustracién 13 Leyes de la Comunicacién

llustracion 14 Principios de la Comunicacién

36
37
38
39
40
40
M
M
42
45
45
46
47
50
56
57

57

29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
44
46
49

50

Xl



RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se realizé con el objetivo de determinar la influencia de la calidad
de vida laboral (CVL) sobre la satisfaccion de los trabajadores en la empresa Propemar S.A., basado en un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo - correlacional y de disefio no experimental — transversal, constituido por una
poblacién de 34 obreros del area productiva, determinando una muestra de tipo no probabilistica en la que el
gerente determiné la disponibilidad de 31 trabajadores para efectuar la actividad profesional, aplicando como
técnica de recoleccidn de datos la encuesta mediante un cuestionario estructurado con 23 preguntas. Los resultados
obtenidos indicaron que, el 83,9% de los trabajadores consideran que la CVL esta presente en gran medida en la
empresa, beneficio por el cual estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, la organizacion demuestra interés
por mantener un ambiente propicio para el desarrollo de sus actividades diarias, mientras que el 93,6%
manifestaron que, la satisfaccion laboral es un aspecto clave que guia el comportamiento humano hacia el
bienestar de su estabilidad emocional en la empresa. En conclusion, la correlacién entre la CVL vy satisfaccion
laboral es positivamente alta (0,739), corroborando de tal manera que, la satisfaccién laboral depende
directamente de la atencién que brinde la empresa para suplir las necesidades relacionadas al ambiente de trabajo,
tecnologia incorporada y relaciones interpersonales en el area de accion.

PALABRAS CLAVE

Administracion de Empresas (M1), Calidad de Vida Laboral (131), Gestion Laboral (Satisfaccion en el
Trabajo) (M54), Gestion de Personal (M12), Relaciones Laborales (J53).
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ABSTRACT

This research project was carried out with the objective of determining the influence of quality of
working life (QWL) on worker satisfaction in the company Propemar S.A., based on a quantitative approach,
descriptive - correlational in scope and non-experimental - transversal design, consisting of a population of 34
workers in the productive area, determining a non-probabilistic sample in which the manager determined the
availability of 31 workers to carry out the professional activity, applying as a data collection technique the survey
through a structured questionnaire with 23 questions. The results obtained indicated that 83.9% of workers
consider that QWL is largely present in the company, a benefit for which they agree and fully agree that the
organization shows interest in maintaining an environment conducive to the development of their daily activities,
while 93.6% stated that job satisfaction is a key aspect that guides human behavior towards the well-being of their
emotional stability in the company. In conclusion, the correlation between CVL and job satisfaction is positively
high (0.739), corroborating in such a way that worker satisfaction directly depends on the attention that the
company provides to meet the needs related to the work environment, incorporated technology and interpersonal

relationships in the area of action.

KEYWORDS

Business Administration (M1), Quality of Work Life (131), Labor Management (Job Satisfaction) (M54),
Personnel Management (M12), Labor Relations (J53).
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INTRODUCCION

La calidad de vida laboral es una medida multifacética que refleja el bienestar de los empleados en su
entorno de trabajo, dependiendo considerablemente de la capacidad que tengan las empresas para enfrentar con
responsabilidad y compromiso los desafios internos que provengan de sus actividades o tratos hacia su fuerza de
trabajo, depositando en ellos la estabilidad que necesitan para producir eficientemente los resultados esperados a
nivel personal y profesional en el campo en que se desarrollan. Ultimamente la calidad de vida en las empresas se
ha mantenido descuidada e influye constantemente en la capacidad del empleado para trabajar con vocacion,
pasién, entrega y optimismo (emociones positivas en desgaste o con un bajo grado de impulso que afecta a la
capacidad fisica a funcionar normalizada o potencialmente en su oficio), factor que cada vez mas hace pensar al
talento humano si realmente es adecuado permitirse estar en un lugar en donde no encuentra la contribucion que
necesita por parte de su entorno con el propésito de sentir que existe, valorado por su aporte y fidelidad ante la
actividad que realiza incansablemente cada dia que pasa. Este problema también se asocia y visibiliza en las
diferentes escalas geogréficas a nivel del mundo mediante estudios viables que comprueban la existencia de
debilidades maximas o minimas que aun siguen latentes en las organizaciones como las que se presentan a

continuacion.

A Nivel Internacional, en un estudio realizado por Lizarraga, LOpez, & Pérez (2022) en las empresas
comerciales de Mazatldn en México afirman que, la calidad de vida en el trabajo se percibe como un estado
favorable para desarrollar las actividades competentes con el 66% de aceptacion por parte de los colaboradores
mientras que el 34% no lo siente asi, esto se debe principalmente a las dificultades previstas que se muestran en
las dimensiones resultantes con valor cuantificado deficiente en el que, el 45% de los colaboradores consideran
que sus actividades y tareas no estan de acuerdo con su perfil, es decir, que no hay un perfil claro de especializacion
para los trabajadores en actividades consecutivas en cada jornada de trabajo, lo que genera contradiccion y duda
en el oficio que realizan (Soporte Institucional) y el 54% perciben un alto grado de insatisfaccionen la forma
en que estan disefiados los procedimientos para realizar su trabajo, el salario que reciben no es suficiente
para cubrir sus necesidades béasicas y por la falta de atencién en materia de salud, al no realizar exdmenes

meédicos periodicos (Seguridad en el trabajo).

A Nivel Nacional, en Ecuador Lépez & Villaprado (2022) sostienen que los factores mas valorados por
los trabajadores en las Mipymes de Guayaquil referente a la calidad de vida en el entorno laboral se aprecia en el
soporte institucional por la atencién que reciben del jefe inmediato y la retroalimentacion constructiva que permite
mejorar el desempefio de su labor. Por otra parte, el bienestar logrado por el trabajo también es considerado un
factor determinante positivo en el que, el ingreso laboral encaja en el proyecto de vida unipersonal y familiar del

trabajador, es decir, la capacidad que tiene para cubrir con sus necesidades basicas es satisfactoria.

A Nivel de Provincia, en Manabi Pazmifio & Vera (2021) mencionan que, en el resultado de su
investigacion en el departamento de Planificacion del GAD del cantdn Sucre conformado por 20 trabajadores
distribuidos en 5 jefaturas de trabajo: Planificacion Territorial, Avallos y Catastros, Tréansito y Seguridad vial,

Comisaria y Estudios y Proyectos, identificaron los riesgos psicosociales, demostrando que todas las jefaturas se



encuentran dentro de la clasificacién de riesgos bajos, evidenciando estrés laboral, violencia laboral, desgaste
laboral y depresion severa, derivados de las altas exigencias hacia los trabajadores en labores que implican disefiar
planes y proyectos estrictamente adecuados para el campo de accién determinado.

A Nivel de Ciudad/Canton, en Manta, la calidad es la propiedad humana psicolégica que genera
satisfaccion para las empresas a través de sus resultados, siendo de tal manera la base para construir relaciones
s6lidas que permitan crear conexiones a largo plazo para alcanzar un propdésito en particular, sin embargo, es un
reto constante tratar de mantener relaciones consistentes considerando que en el mundo existen empresas que no
ven el problema como una solucién conllevando a normalizar la forma en la que viven los individuos en su lugar
de desarrollo inadecuado al no reconocer lo que realmente por derecho merecen. En la actualidad las empresas
deben tener capacidad responsable efectiva para escuchar con atencién las discrepancias, reclamos, sugerencias o
necesidades que sus trabajadores manifiestan, preocupacién que, si llegase a ser atendida con el debido cuidado y

delicadeza del caso, influird indiscutiblemente en la decisién de permanencia del talento en la compafiia.

Planteamiento del problema

La empresa Propemar S.A. es una compafiia dedicada a la exportacion y comercializacion de mariscos a
nivel nacional y una de las mejores industrias pesqueras que se encuentra operando dentro del territorio
ecuatoriano. Hoy en dia, la empresa a pesar del éxito que ha demostrado tener desde su instalacion en el mercado,
ha venido trayendo consigo obstaculos operativos que se han mantenido ocultos y no han salido a la luz para ser
tratados, siendo asi que, los trabajadores han reflejado a la empresa descontento en la falta de atencién que provoca
progresivamente la incapacidad para efectuar las actividades laborales con éxito o en su complejidad de ser,
circunstancia que preocupa a la empresa pero que no ha tomado la iniciativa por la “falta de tiempo” con el que
no cuentan para resolver los problemas que a veces no se sienten ni perciben y que se guardan en la conciencia de
los trabajadores que son los que mas estan siendo afectados y que en ocasiones muy recurrentes suelen abandonar

definitivamente su puesto de trabajo.

Identificacion de elementos que intervienen en el contexto del problema

Lugar/ ;Dénde?: Propemar S.A.
Personas/ ;Quiénes?: Operarios (trabajadores).

Problema/ ;Qué?: Atencion al cliente interno.

El presente proyecto de investigacion busca analizar la situacidn actual de la empresa Propemar S.A. en
el &rea operativa en funcidn de la temética de estudio seleccionada y proponer un plan de accion a los problemas
detectados. Ademas, el estudio contribuye significativamente a la sociedad en general, demostrando las falencias
que pueden generar una mala calidad de vida en el trabajo a través de la experiencia, haciendo posible que otras
organizaciones visualicen el presente material de valor, se apoyen de las soluciones planteadas e incluso se
identifiquen con la gestion empleada por la compafiia objeto de estudio y apliquen cambios significativos con el
proposito de promover un ambiente digno para sus colaboradores.



JUSTIFICACION

Resulta necesario realizar una evaluacion en la empresa Propemar S.A. debido a que, no siempre suelen

hacerse evaluaciones periddicas en temas como calidad de vida y satisfaccion en el trabajo.

La razén principal de realizar la evaluacion en el afio 2023 se origina gracias a la observacién de campo
llevada a cabo en funcion de haber ejercido pasantias académicas en el afio 2018, en la que se visualizaron a
simple vista casos que apuntaban a un solo niicleo probélico denominado “atencion al cliente interno” o dicho de
otra manera atencion hacia las necesidades de los trabajadores para cumplir adecuadamente con su rol al interior

de la empresa.

El objeto de la evaluacién se determina como una intervencion previa para conocer la gestion de la

calidad de vida en la empresa y cémo afecta en su satisfaccion laboral de los operarios en el &rea productiva.

La medida en qué se evalla la intervencion es disefiando un cuestionario estructurado en el que se recoge

la informacién necesaria para, posterior a su obtencién, juzgar los criterios planteados y formular la propuesta.

La presente evaluacidn atiende al factor humano, especificamente al personal ubicado en la jerarquia de
rango inferior (trabajadores), de tal manera que responde a una demanda explicita y conocida en la que se
interviene con el proposito de ser el agente de cambio que promueva el bienestar de todos, haciendo que se sientan

valorados y seguros de estar cumpliendo con las expectativas de la empresa.

Por todo lo expresado, la empresa Propemar S.A. es una entidad en la que se debe intervenir de modo
constante, atendiendo a las necesidades que puedan surgir en el entorno interno y respondiendo con soluciones

asertivas a las oportunidades que emergen a base de los problemas institucionales a lo largo de su vida empresarial.



CAPITULO | PERSPECTIVA TEORICA

1.1 Antecedentes de investigacion

En base a las investigaciones realizadas en las diferentes fuentes de la informacion bibliogréaficas de
internet sobre el tema establecido, se pudo llevar a cabo y conocer sobre los antecedentes correspondientes a los

trabajos de:

Frias (2021) en su articulo cientifico titulado “Gestidn del talento humano y calidad de vida laboral en el
sector calzado”, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
calidad de vida laboral, ejecutando un estudio de campo o empirico de tipo descriptivo y correlacional, reuniendo
la informacion de una muestra de 6 empresas productoras de calzado en la provincia de Tungurahua segin registro
del Servicio de Rentas Internas a quienes el autor aplicé una encuesta comprendida por cuatro categorias
clasificadas en indicadores individuales, entorno socio laboral, medio ambiente de trabajo y organizacion,
evidenciando en los resultados obtenidos sobre la variable “calidad de vida laboral” que los indicadores
individuales presentan el porcentaje mas alto de 3,377 puntos mientras que la organizacién cuenta con 3,2684, el
entorno socio laboral con 3,22 y el medio ambiente de trabajo con 3,2069, considerando las siguientes
estimaciones: el 53% de los encuestados indican que se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion, el 40%
de los trabajadores de la empresa Milboots tienen un nivel medio de acuerdo en lo que corresponde a la
oportunidad para aprender y crecer laboralmente, el 51% considera que dentro de la institucion se promueve el
trabajo colaborativo y la coordinacion de equipos, el 55% de los trabajadores consideran que dentro de la
institucion existe un compromiso por parte de todo el equipo para lograr un trabajo de calidad y el 46% de
colaboradores consideran que su trabajo es valorado por sus superiores y retribuido de manera apropiada.

Montoya, Bello, & Neira (2020) en su articulo cientifico titulado “Relacion entre calidad de vida laboral
y satisfaccion laboral en el equipo de atencidn primaria de salud”, tuvo como objetivo relacionar las dimensiones
de CVL y SL en el equipo de APS, ejecutando un estudio de alcance correlacional, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental transversal, reunid la informacion de una muestra constituida por 71 integrantes de los equipos
de salud de APS de la comuna de San Ignacio en Chile a quienes los autores aplicaron el CVT-GOHISALO para
medir la Calidad de Vida Laboral en 7 dimensiones: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo,
integracion al puesto de trabajo, satisfaccién por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo
personal logrado por el trabajador y administracion del tiempo libre, y el cuestionario S20/23 para medir la
Satisfaccién Laboral en cinco constructos: satisfaccion con la supervisién, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccidn con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion,
evidenciando en los resultados que los constructos de “soporte institucional” y “seguridad en el trabajo”,
obtuvieron la evaluacion més alta segun el modelo estadistico de regresién maltiple con una ponderacion del
0,317 y 0,507 mientras que “bienestar logrado a través del trabajo” y “administracion del tiempo libre”,
consiguieron las valoraciones mas bajas con ponderaciones de 0,053 y 0,003, considerando que los participantes
no tienen tiempo suficiente para realizar actividades de esparcimiento fuera del horario laboral, lo que merma
considerablemente su sensacion de bienestar relacionado al puesto de trabajo.



Salazar (2020) en su articulo cientifico titulado “Motivacion y calidad de vida laboral en el personal
asistencial del Hospital Hugo Pesce Pescetto, 20207, tuvo como objetivo determinar 1a relacién entre motivacion
y la calidad de vida laboral en el personal asistencial del Hospital Hugo Pesce Pescetto, ejecutando un estudio de
disefio no experimental transversal, enfoque cuantitativo y alcance correlacional, reuni6 la informacién de una
muestra de 206 trabajadores asistenciales mediante un muestreo probabilistico aleatorio estratificado (de la
poblacion de estudio conformada por 440 trabajadores asistenciales titulados a quienes la autora para medir la
motivacién laboral aplicé una encuesta con su instrumento el cuestionario dividido en la variable CVL en
dimensiones de bienestar individual, condiciones y medio ambiente de trabajo, organizacion, y bienestar logrado
a través del trabajo, mientras que la variable ML se subdivide en motivacién intrinseca, motivacion extrinseca,
regulacién integrada/identificada (IDEN), regulacion introyectada (INTRO), regulacion externa social (EXT-
S) y laregulacién externa econémica, evidenciando en los resultados que el personal asistencial cuenta con un
nivel de motivacion laboral alta 87%, estando la motivacion intrinseca y extrinseca en un 88% y 85%
respectivamente. Por otra parte, la calidad de vida laboral fue predominantemente regular 82% y sdlo en un 17%
fue buena afiadiendo que el personal asistencial del Hospital Hugo Pesce Pescetto estd motivados por una serie de
factores, tanto intrinsecos como extrinsecos, siendo asi que esta descrito que las recompensas monetarias y la
motivacién intrinseca interactdian a veces como complemento (cuando los incentivos afectan positivamente la
motivacidn intrinseca) y como sustitutos (cuando los incentivos afectan negativamente) teniendo en consideracién
que los trabajadores son intrinsecamente motivados porque obtienen el disfrute del mero hecho de realizar una
actividad, u obtienen utilidad de los sentimientos de automotivacion en lugar de estar controlados por recompensas

0 contingencias impuestas externamente.

Alvarez (2021) en su articulo cientifico titulado “Calidad de vida laboral y el desempefio de trabajadores
en el servicio de ginecologia del Hospital Regional del Cusco — 20207, tuvo como objetivo determinar la relacion
que existe entre la calidad de vida laboral y el desempefio de los trabajadores en el servicio de Ginecologia del
Hospital Regional del Cusco — 2020, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, de
disefio no experimental transversal, reuni6 la informacién de una muestra de 30 trabajadores asistenciales (los
mismo que constituyen la poblacion total de estudio) tanto enfermeras como técnicos en enfermeria a quienes la
autora aplico una encuesta con su instrumento el cuestionario empleado con la estructura de la escala de Likert,
comprendida por dimensiones tales como soporte institucional, integracion del puesto de trabajo, seguridad en el
trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administracion del
tiempo libre, evidenciando en los resultados con respecto a la variable calidad de vida laboral que el 33% de
trabajadores del servicio de Ginecologia se sienten poco satisfechos, mientras que el 7% se sienten muy
satisfechos, por lo que en el caso de la variable desempefio el 57% de los trabajadores siempre se desempefian
bien, mientras que el 10% nunca su desempefio se ve reflejada en el trabajo que realizan, ademas, al aplicar el
coeficiente de correlacion “Spearman” entre las variables de calidad de vida laboral y desempefio; se pudo

evidenciar que existe una correlacion positiva moderada ya que el valor de r es la siguiente (r = 0,457).

Guillén (2022) en su articulo cientifico titulado “Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional
de los Trabajadores de la Direccion Regional Agraria — Ancash, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacion

entre la Calidad de Vida Laboral y Compromiso Organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional



Agraria - Ancash, 2021, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, de disefio no
experimental transversal, reuni6 la informacion de una muestra de 52 trabajadores (poblacién objetivo de 68
trabajadores de la institucion clasificados en 1 director, 15 jefes inmediatos y 52 trabajadores de area, que
actualmente vienen laborando en la Direccién Regional Agraria — Ancash) excluyendo al director y jefes
inmediatos de cada area, para recolectar la informacion mas objetiva posible, por la naturaleza de la investigacion
a quienes el autor aplicé una encuesta con base al cuestionario como instrumento de preestablecimiento de
medicidn de las variables segln la escala de Likert, comprendida por 3 dimensiones para la variable “CVL”
divididas en apoyo directivo, carga laboral y motivacion intrinseca mientras que la variable “Compromiso
Organizacional” se desglosa por compromiso afectivo, compromiso continuo y COMPromiso normativo,
evidenciando en los resultados que la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria
- Ancash se encuentra mas de la mitad en un nivel moderado con un porcentaje de 53,85% mientras que el
compromiso organizacional de los trabajadores también se encuentra en un nivel moderado con un porcentaje del
55,77%, asimismo la calidad de vida laboral tiene relacion positiva con el compromiso organizacional de los
trabajadores de la DRAA con un valor del 57%, el apoyo directivo se relaciona con el compromiso organizacional
con un 59% estableciendo una correlacién positiva considerable, la carga de trabajo se relaciona de manera inversa
y significativa con el compromiso organizacional con un valor de 29% estableciendo una correlacion positiva
media y la motivacion intrinseca se relaciona de manera directa y significativa con el compromiso organizacional

con un 64% estableciendo una correlacién positiva considerable.

Arévalo, Quiroz, & Delgado (2021) en su articulo cientifico titulado “Clima organizacional vy
satisfaccion laboral de los colaboradores del area asistencial del Hospital 11-E Banda de Shilcayo, 2018, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
del Area Asistencial del Hospital 11-E Banda de Shilcayo, 2018, ejecutando un estudio de enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional, disefio no experimental transversal, reunié la informacion de una
muestra conformada por 119 colaboradores del Hospital 11-E Banda de Shilcayo a quienes los autores aplicaron
una encuesta con 2 cuestionarios divididos para medir el clima organizacional en sus dimensiones realizacidn
personal, involucramiento personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales, y la satisfaccion laboral,
evidenciando en los resultados que los colaboradores asistenciales del Hospital 11-E Banda de Shilcayo, perciben
un clima organizacional medio con 50,4%, seguido del 37,0% que lo califica como “desfavorable”. Segiin
dimensiones, el 41,2% de los colaboradores refieren que el clima organizacional en la dimension realizacion
personal es desfavorable; el 45,4% refiere que en la dimensién involucramiento personal, supervision
y el clima organizacional es media respectivamente, seguido de la satisfaccién laboral que presenta el
colaborador asistencial del Hospital I1-E Banda de Shilcayo representa una “mediana satisfaccion laboral” con

49,6% y el 33,6% lo califica en baja satisfaccién laboral.

(Salazar et al., 2020) en su articulo de investigacion titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la salud”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal que trabaja en una institucion de salud, abordando un estudio de enfoque
cuantitativo, alcance correlacional y disefio no experimental transversal, reunié la informacién de una muestra de

182 trabajadores de la poblacién total de 215 a quienes el autor aplic la Escala de Clima Organizacional integrada



por las dimensiones de relaciones interpersonales, estilo de direccién, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccién, estabilidad y valores colectivos; y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral integrado por los factores de satisfaccidn relacionado con la supervision, el
ambiente fisico, las prestaciones recibidas, la participacién y la satisfaccion laboral intrinseca, evidenciando en
los resultados con respecto al clima organizacional que la mayoria de los trabajadores perciben un clima que
necesita mejorar (56%), mientras que el resto percibe un clima saludable (44%) principalmente satisfechos con el
clima en las areas de relaciones interpersonales (76.4%), sentido de pertinencia (36.8%), disponibilidad de
recursos (40.1%), claridad y coherencia en la direccion (39.6%), y valores colectivos (45.6%), mientras que, en
cuanto a la satisfaccién laboral los factores de supervision, ambiente de trabajo y satisfaccion intrinseca del
trabajo, alcanzan estandares altos de complacencia (43%, 46.8% y 53.9% respectivamente).

Galvalisi et al. (2022) en su articulo de investigacion titulado “Satisfaccién laboral de los médicos que
trabajan en los servicios de emergencias en la Republica Argentina durante la pandemia por COVID-19” tuvo por
objetivo evaluar la satisfaccion laboral de los médicos que desarrollan su actividad en los servicios de emergencias
en la Republica Argentina durante la pandemia por COVID-19, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo y
cualitativo, alcance descriptivo y disefio no experimental transversal, reunié la informacion de una muestra de 187
individuos (de las 2.358 direcciones de correo electronico a quienes se les invitd a participar en el proceso de
investigacion) a quienes los autores aplicaron una encuesta con su instrumento el cuestionario “Satisfaccion de
Minnesota (MSQ)” validado con tres escalas de evaluacién de la variable: satisfaccion global, satisfaccion
intrinseca y satisfaccion extrinseca, evidenciando en los resultados que el 73% refirid que su carga laboral
aumentd, el 33% que sus ingresos econémicos disminuyeron, el 61% refirid sentirse triste y el 73% aquejo
anhedonia, asimismo, el andlisis del 32% de los participantes que comunicaron una satisfaccion laboral baja
mostré que el 46% eran médicos de guardia, el 69% refirié un aumento de la carga laboral y el 59% experimentd
una reduccién de sus ingresos, el 86% manifestd dnimo triste y el 79% anhedonia. La baja satisfaccion laboral en
el personal de salud del sistema publico depende de multiples determinantes de la satisfaccion laboral entre las
que se encuentran las alteraciones del estado de animo, la disminucién de la remuneracion y la jerarquia o cargo,

ya que a menor jerarquia mayor insatisfaccion.

Parra et al. (2022) en su articulo de investigacion titulado “CALIDAD DE VIDA LABORAL Y
ESTRATEGIAS DE MEJORA DEL TRABAJO DE LA ENFERMERIA DOCENTE” tuvo por objetivo
identificar los factores laborales que influyen en la calidad de vida laboral de los enfermeros y enfermeras docentes
y construir estrategias para mejorarla, ejecutando un estudio de enfoque cualitativo, de alcance exploratorio y
descriptivo (desarrollado con foco en la epidemiologia critica) y disefio no experimental transversal, reunio la
informacién de una muestra de 25 sujetos susceptibles de participacion de la poblacion conformada por todos los
docentes de enfermeria, que totalizaban, al 2014, 52 personas, a quienes los autores aplicaron entrevistas
individuales con una duracién de entre 15 a 32 por persona, relacionado con criterios de la categoria de CVL se
dividian en relaciones humanas favorables, ambiente favorable, bienestar-satisfaccién y estrés, por lo que en la
categoria de estrategias de mejora se dividia en criterios desde la empresa y desde el trabajador, evidenciando en
los resultados las siguientes intervenciones: 1) la forma de relacionarse en el trabajo impacta en la CVL, citadas

de forma genérica y la necesidad de su existencia en el trabajo en equipo, 2) los docentes apuntan al ambiente



como un aspecto que favorece la calidad de vida en el trabajo, tomando el equilibrio entre la exigencia y la
demanda de tareas, 3) los enfermeros docentes reconocen el gusto por el trabajo realizado, a tal punto de ocupar
tiempo personal para desarrollar sus funciones de modo consciente, esto es, que ellos son obsesivos en el trabajo,
lo cual, conforme al analisis, es una caracteristica de la profesion, 4) la calidad de vida en el trabajo es percibida
como buena, incluso con la presencia de estrés y un propicio ambiente laboral, 5) los docentes refieren que es la
empresa quien debe partir con la implementacion de estrategias, estableciéndose la necesidad como prioritaria
desde los lineamientos institucionales, asimismo, debe ser colectivo, con la responsabilidad como grupo de trabajo
de mejorar el ambiente laboral, promoviendo un trabajo en equipo, respetando los limites de los otros y las cargas
de trabajo de cada uno, asi como también, ensefiando a los estudiantes para mejorar la CVL y 6) los trabajadores
mencionan que cada persona tiene la responsabilidad en mejorar su CV, es decir, cada persona es responsable de

poner limites, manteniendo el equilibrio con el trabajo, conforme con la realidad individual de cada uno.

Madraswale & Velmurugan (2023) e su articulo de investigacion titulado “UN ESTUDIO SOBRE
CALIDAD DE VIDA LABORAL DE PROFESIONALES DEL SOFTWARE EN CIUDAD DE BENGALURU”
tuvo por objetivo comprender la percepcion de los empleados sobre la calidad de vida laboral en su lugar de
trabajo, ejecutando un estudio de enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y disefio no experimental transversal,
reunié los datos requeridos de una muestra de 374 empleados de T1 a quienes los autores aplicaron una encuesta
con su respectivo cuestionario de QWL que abarco temas relacionados al perfil personal y calidad de vida laboral
como ingreso mensual, experiencia en la organizacion, horas laborales y horario de trabajo, evidenciando en los
resultados las siguientes estimaciones: 1) las empleadas tienen una alta percepcién de la QWL mientras que los
empleados tienen una baja percepcion de la QWL, 2) los empleados con calificacion de posgrado tienen una alta
percepcién de la QWL y aquellos con calificacién profesional tienen una baja percepcion de la QWL, 3) los
empleados perciben una remuneracién justa de acuerdo a su experiencia dentro del campo en que se han y siguen
desarrollando obteniendo un porcentaje adecuado respecto a este inciso, 4) los empleados cuyo tiempo de trabajo
oscila hasta 8 horas tienen una percepcion de QWL alta y aquellos cuyo tiempo de trabajo oscila por encima de 8
horas tienen una percepcion baja de QWL, 5) los profesionales masculinos de TI tienen una baja percepcion de la

QWL, 6) los empleados de familias nucleares perciben un bajo nivel de calidad de vida.

1.2. Bases tedricas

En esta seccion se describen los argumentos mas ideales, citando a diversos autores que expresan sus
conceptos a través de la experiencia, validando los criterios propios del autor del presente proyecto de
investigacion y que permiten sea comprensible como funciona la calidad de vida en el trabajo y el impacto que

genera en los trabajadores de una empresa.
Fundamentos generales de la calidad
Cuando se habla de “Calidad” no solo se expresa el después (el resultado final de su conformacion), sino

también el antes, la manera en la que tuvo que forjarse para entregar lo mejor de ella reflejada ante la sociedad

interna que la visualiza y el mundo en el que se encuentra existente.



La calidad no nace ni se hace por si sola, desde siempre y hasta el dia de hoy el ser humano la ha ideado
desde sus propios conceptos en los que se pueden apreciar diversos modos de percibirla, en términos de productos
y/o servicios (educacion, salud, alimentacién, vestimenta, trabajo), momentos compartidos o valores y principios
como la empatia, bondad, fidelidad, compromiso, responsabilidad, comunicacion entre otros, estos que se han
venido validando, mas que una manera de acoplarse al cambio constante de este universo al que se le llama mundo,

se adoptaron como principios legalmente aceptados por la raza humana.

Cantu (2022) en la tercera edicion de su libro titulado “Desarrollo de una cultura de calidad” presenta la
calidad desde diferentes puntos de vista que se han venido desarrollando en virtud de adaptar el cambio hacia la
obtencidn de un panorama méas amigable con el entorno. De acuerdo a las consideraciones por las cuales surgieron

estas teorias que emergieron de sus exponentes destacan los siguientes postulados:

e Edwards W. Deming: la calidad es la base de una economia sana.

e Joseph M. Juran: la calidad es el resultado de planear (identificar clientes, sus necesidades y convertirlas
en una realidad visual y satisfactoria), controlar y mejorar (corregir) los procesos de entrada-salida en la
empresa.

e Kaoru Ishikawa: En cualquier industria, controlar la calidad es hacer lo que se tiene que hacer.

e Shigeo Shingo: La calidad mejora cuando se detectan a tiempo los errores.

Todas las percepciones que en su momento se volvieron tendencia y que ahora se siguen manteniendo
en gran medida a nivel mundial, indican la importancia que genera ser poseedor de la calidad y no tan solo cuenta
tenerla, también requiere de monitoreo o supervision constante que permita identificar defectos y errores al
instante, evitando afectar la imagen de la empresa y los puestos de trabajo de los agentes que cometieron
infracciones ante la pérdida gradual o total de la calidad en el proceso o producto a entregar al mercado, es decir,

la calidad salva o condena al infractor al fracaso.

No todo proposito en la vida de las personas es estatico y dificilmente puede mantenerse, las situaciones
hacen que se terminen tomando decisiones objetivas o subjetivas para llegar a la meta o no perjudicar el presente
de si mismos (procurar por el bienestar propio), esto es a lo que se le denomina “el quiebre de la calidad”, factor
por el cual, a medida que ha pasado el tiempo, se puede evidenciar la caida de muchas relaciones laborales o
personales que no estan preparadas para afrontar los cambios que sin precedentes obligan a despojarse de la
dependencia emocional que crearon en este transcurso periodico, en el que convivieron conectadas con seres u
objetos considerados de valor para quienes asi los familiarizaron en las actividades inherentes a su necesidad de

tenerlos consigo.

Las decisiones cambian y seguirdn cambiando, afectando de alguna manera la calidad en todos los
sentidos, las personas que no estan preparadas para recibir el impacto que contrae la reduccion de este elemento
sera desalentador, provocara desastres 0 marcas que sean complicadas superar en principio, pero todo tarde o
temprano empieza desde cero, una nueva historia para corregir los errores que marcaron el pasado y que son la
fuente que desafian al presente a permanecer atentos en no volver a caer y hacer creer que la calidad pierde valor,



cuando no es la calidad que pierde valor por si sola, son las personas con sus acciones que hacen que se refleje

negativamente ante los demés y pierda credibilidad para las futuras generaciones (cultura impositiva).

La cultura es una forma de identificarse con el entorno, evidenciando costumbres, creencias, habitos que
son parte del diario vivir y limites como las regulaciones politicas que se imponen como precaucion de lo malo o
aprobacion de lo bueno (alternativas de seleccidn personal que implican una causa por el efecto que lleguen a

generar en algo o alguien sin medir el impacto antes de promover la accion).

Uno de los casos que mas llama la atencién en las empresas tiene que ver con la gran cantidad de
desperdicios resultantes de las operaciones productivas, principalmente que generan los trabajadores del area,
factor que llama la atencion de los superiores y expresa la falta de profesionalismo que tienen con los recursos
que se ponen a su disposicién para ser utilizados responsablemente, conllevando a ser perseguidos y minimizados
verbalmente por cometer errores. En este punto es cuando la cultura de calidad pierde sentido, la iniciativa para
mejorar es nula o negativa, poniendo de manifiesta la incapacidad del superior en orientar al equipo a ser mas
responsables con el uso de los recursos, es decir, “un buen lider no es el que constantemente se queja de los
errores, un buen lider trata de despertar la conciencia de su equipo para no volver a equivocarse, mejorando o
eliminando las acciones que no agregan valor”. (UNADM, 2020)

La UNADM (Universidad Abierta y a Distancia de México) (2020) valida la cultura como la “renovacion
total de la mentalidad de las personas”. Este contexto implica que, las personas estan sometidas a aceptar los
grandes o pequefios cambios a los que de alguna manera no estaban acostumbrados, debiendo estudiarlos,
conciliar con ellos y adoptarlos, asi como desarrollaron la capacidad de adaptar las costumbres por las cuales ya
disponen de una identidad sélida.

Fundamentos de la calidad en el &mbito empresrial

Las empresas practican diversos tipos de culturas que se alinean a la misién, visidn, objetivos estratégicos
y valores constituyentes, estas que se ven influidas a cambiar o transformar en un periodo determinado de tiempo
a causa de las tendencias de la nacién u originadas en el exterior, o por la evidencia que dejan las debilidades

expuestas en el entorno laboral interno.

La empresa Infoautdnomos (2023) menciona que ‘“hablar de calidad es hablar de satisfacer las
necesidades y expectativas de los clientes o, dicho de otra forma, la calidad equivale al grado en que se cubren las
necesidades del cliente”, asumiendo la responsabilidad de receptar, evaluar, planear y poner en marcha los
requerimientos del mercado y/o sociedad para tener mayor entrada en cada lugar que se intenta llegar para

quedarse.
En cuanto a la definicién propuesta por Borras (2023) “La calidad es un aspecto clave para el éxito de

cualquier empresa. Ofrecer productos y servicios de alta calidad permite a las empresas destacar entre la

competencia, mejorar la satisfaccion de los clientes y aumentar sus beneficios”, tres elementos que van a llevar a
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la empresa al siguiente nivel por haber comprendido claramente el significado que tiene la voz del cliente y sus

exigencias para ganar terreno.

Desde otra perspectiva, la calidad no se determina por si misma, es decir, su excelencia se mide a través
de indicadores que se establecen como fuente de informacion para la toma de decisiones futuras, como lo asegura
Zambelli (2023) “ofrecen la posibilidad de tener una vision rapida y sencilla del nivel de calidad del producto y
servicio, permitiendo a su vez, la creacién de un historial para el andlisis del rendimiento, tanto interno como

externo a la empresa”. Estos indicadores que menciona el autor se clasifican segun la:

» Importancia y potencial de uso (entrega final de productos y servicios).
= Confiabilidad con los procesos y equipos utilizados.

= Validez, en cuanto a tiempo y durabilidad.

Cuando los indicadores obtienen las expectativas deseadas por la empresa, los beneficios llegan como
recompensa del buen trabajo que se ha realizado, caso contrario, si los indicadores arrojan bajos niveles de calidad
la organizacion debe aplicar correcciones ante los defectos que se hayan detectado como lo plantea la UNADM
considerando que “un cambio organizacional orientado hacia la calidad privilegiara aspectos como el compromiso
con la vision, misién y objetivos estratégicos, estimulacidn de las conductas dirigidas al aprendizaje y capacitacién
continua, fomento del trabajo en equipo y liderazgo”, estos privilegios conforman lo que se denomina “cultura de
calidad organizacional” y su aplicacion promovera la inclusion de un cultura mejorada y mejor vista ante la

sociedad por las buenas précticas efectuadas.

Fundamentos generales de la vida

La vida es un ciclo de oportunidad que toda persona tiene desde el momento en que se concibe en el
vientre materno hasta el Gltimo instante en que permanece presente en este mundo a ser explorado, un recorrido
de experiencias que marcan el antes y después de la imagen, la personalidad y el caracter de un apersona,

asimilando situaciones adversas a las que pensaba que no sucederian jamas.

En relacion de naturaleza, vida es todo lo que con el ser humano convive, flora y fauna, elementos que
han permitido mantener vivas las especies en el planeta, cosechando los frutos que surgen de las plantas a su vez

que recompensan a la tierra fértil con la forestacion y sembrio de nuevas cosechas para sobrevivir.

Sanz (2022) valida lo anterior describiendo la vida bajo las siguientes reflexiones:

e Es incertidumbre: no sabes que te depara el futuro (el mafiana es incierto).

e Esaceptacion: no puedes controlar lo que esta fuera de tu alcance.

e Una aventura: las emociones son el centro de atencion en cada viaje con o sin previo aviso.

e Es un constante aprendizaje: aprendes de las experiencias con las que tienes la oportunidad de formar

parte de ellas.
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e Eslo que nosotros hacemos de ella: tu decides quién eliges ser, hacia donde quieres ir y llegar.

Vivir también es respirar, despertar cada mafana, sentirse amado, compartir amor, tener una mision en
este mundo, ser luz entre tanta oscuridad, sentirse realizado habiendo llegado a la edad en donde nada quede corto
y todo lo que se proyect6 en su momento se haya manifestado como parte de la realidad sofiada, como un suefio
que fue posible, sin arrepentirse de nada, porque cada experiencia por mas mala o buena que haya sido sirvié de
aprendizaje que adhiere valor a la sabiduria y alimenta la mente de conocimiento.

Rodriguez (2022) afiade que para salir del laberinto que atraviesa la humanidad no se debe perder el
reconocimiento del pensamiento ancestral que se sustenta en la convivencia arménica del ser humano con la

naturaleza, con el entorno y con sus propios congéneres para tener una vida plena a lo largo del tiempo.

Fundamentos generales del trabajo

El trabajo es la fuente esencial de la felicidad o fuente primordial para cubrir parte de las necesidades,
deseos o vanidades en relacién al puesto en el que el individuo esta ejerciendo su profesidn. En efecto no todo
trabajo es ejercido por vocacién, pasién o amor, y no todo amor, pasién o vocacion es expresada como resultado

de satisfaccion en el trabajo.

Escat (2023) conceptualiza al trabajo como la “constitucion de una serie de actividades que se realizan
con un objetivo, ya sea solucionar un problema o producir bienes y servicios para atender a las necesidades
humanas, y que no generan una retribucion economica”. Esta definicion difiere con lo que alega lo siguiente:
“actividad remunerada en la que se realiza un esfuerzo intelectual, fisico o ambos con el objetivo de crear algo

que sea (til para la sociedad” (JOBATUS, 2023).

Se aclara que cada definicién tiene un significado valido, haciendo referencia a que no todo trabajo regido
bajo una actividad determinada recibe remuneracion como es el caso de cuidar a tus propios hijos, alimentar a tu
mascota y sacarla a pasear de vez en cuando, salir con amigos a caminar a la playa, entre otros, como si se obtiene
remuneracion cuando de por medio existe una relacion contractual entre una empresa y una persona que ofrece
sus servicios en oportunidad de convertirse en empleador para satisfacer sus necesidades personales y las de su
familia, realizando funciones de operario, obrero, electricista, gerente de cualquier area de la organizacion, entre

otras especialidades con las que el individuo se haya profesionalizado.

Aunque, para que un trabajador acepte firmar el contrato que llevara a transformar o destruir su vida,
primero debe analizar las condiciones que este le ofrece ratificando o reconsiderando si es 0 no adecuada segin
los ideales que este tiene respecto a la empresa. Por lo tanto, las condiciones cumplen un rol tan importante en la
organizacion, relacionadas con el bienestar de los empleados, con la seguridad y con su salud que se manifiestan

positivamente en congruencia a los resultados obtenidos por Personio (2022):

e Favorece las relaciones profesionales, genera un entorno laboral positivo y mejora el clima laboral.
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e Reduce el absentismo laboral y las bajas por enfermedad.

e Reduce la insatisfaccion laboral.

e Afecta positivamente en la retencidn y gestion del talento de la empresa.

e Contribuye a la motivacion laboral.

e Garantiza que la empresa estara preparada en caso de tener una inspeccién de trabajo, ya que se cumple

con la normativa vigente en cuanto a condiciones laborales.

Por tanto, se determina al trabajo como la herramienta que ayuda a alcanzar las metas, ya sean
profesionales o personales, cumplir objetivos, a desarrollar habilidades que permitan tener éxito, asi como a
mejorar la vida que ahora se tiene, pero “el trabajo también puede ser una fuente de estrés y presion, ya que
muchas veces nos sentimos abrumados por la cantidad de trabajo que tenemos que realizar. Por esta razon, es

importante encontrar un buen equilibrio entre el trabajo y el descanso”. (JOBATUS, 2023)

Fundamentos generales de la calidad de vida

Schalock & Verdugo (2007) en su modelo definen a la calidad de vida de un individuo como “un estado
deseado de bienestar personal influenciado por factores personales y ambientales”. Las dimensiones que promulga

el autor se categorizan en:

e Bienestar emocional.

e Relaciones interpersonales.
e Relaciones Sociales.

e Bienestar material.

e Desarrollo personal.

e Bienestar fisico.

e  Autodeterminacion.

e Inclusidn social.

e Derechos.

Las emociones juegan un papel determinante en cdmo el ser humano ejerce su accion sobre el entorno,
estas que a su vez determinan cdmo inician y desarrollan las relaciones interpersonales y sociales, en el que el
individuo considere que tiene un lugar dentro de ese circulo con el que puede contar cuando necesite ayuda, hacer
que se respeten sus derechos humanos y laborales asi como procurar que se mantenga seguro y libre de cualquier

situacién que atente contra su bienestar fisico o emocional.

Otro de los aspectos que determinan la calidad de vida de las personas es “el resultado de una interaccion
continua entre los factores econémicos, sociales, las necesidades individuales, libertad emocional, entornos
ecologicos, condiciones de salud—enfermedad, ya sea en forma individual y social” (Euroinnova, 2023). Todos
estos aspectos varian de acuerdo con el contexto del pais donde se encuentren las personas que gozan o no de la

calidad de vida en comparacion al resto.
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Fundamentos de la calidad de vida laboral

La CVL comprende los “procesos dindmicos y continuos que aumentan la libertad de los empleados para
mejorar la eficacia organizacional y el bienestar en el lugar de trabajo, incrementando la productividad a traves
de acciones planificadas de cambio organizacional” (Cerem, 2023). Esto puede lograrse “si la persona cree en lo
que hace, siente que puede evolucionar en su carrera, contribuir al crecimiento del negocio y mejorar su vida
personal con los frutos de aquel trabajo” como un incentivo inspirado para superarse a si mismo y conseguir sus

mayores deseos. (Hotmart, 2023)

Son muchas las personas que hoy en dia no han tenido la oportunidad de gozar de privilegios, uno de los
principales es “ser tratados con humanidad”, en otras palabras, recibir un trato adecuado en el que se eviten
expresiones que desanimen al empleado o trabajador, bajen la guardia en el trabajo, se enfermen emocional y

fisicamente, a tal punto de no soportar el desinterés que proyectan los demas con sus indiferencias.

Cuando existe bienestar en el trabajo, es probable que la persona que desarrolla sus actividades se
mantenga feliz y contenta, aumentando su entusiasmo y motivando a los demas a no rendirse. La direccién de
Talento Humano debe lograr la estabilidad de sus trabajadores y en primar su bienestar fisico, mental y emocional,
consiguiendo crear una cultura que endurezca el bienestar de los colaboradores, en la que prime la lealtad, el
rendimiento y la motivacion con las siguientes indicaciones propuestas por ORH “Observatorio de Recursos
Humanos” (2022):

e Escuchar activamente a los trabajadores.

e Potenciar el talento.

e Otorgar autonomia y responsabilidades.

e Fomentar el aprendizaje continuo.

o Facilitar la creacién de espacios de ocio y descanso.
e Fomentar hébitos de vida saludables.

e Respetar la ética y los valores.

Por otra parte, Cerem (2023) consolida que a los empleados se les debe “proporcionar reconocimiento
laboral, mejor salud y un entorno de trabajo més estimulante, tiempo libre de calidad, dieta balanceada, enfoque
en la actividad fisica, mayor creatividad y beneficios que mejoran el bienestar y la satisfaccion” para promover el

éxito de la organizacion en la obtencion de las siguientes metas indispensables:

e Evolucién y desarrollo de los trabajadores.
e  Alta motivacion.

e Mejora del desempefio laboral.

e  Disminucidn del ausentismo.

o  Disminucidn de las quejas.

e Aumento de la satisfaccion laboral.
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o Eficiencia en las organizaciones de mejoramiento laboral.

Hotmart (2023) aconseja a las organizaciones tomar las riendas de sus propias acciones para otorgar a
sus compafieros de vida laboral limitada el acceso hacia un bienestar que esta al alcance de todos si trabajan juntos

por conseguirlo considerando:

e Trabajar en lo que te gusta.

e Conversar con otras personas del &rea laboral.

e  Hacer las tareas en el tiempo indicado.

e Hacer lo que esté a tu alcance.

e Evitar la emisién o recepcion de opiniones que desacrediten la imagen de otras personas.
e  Separar el trabajo de la vida personal.

e Respetar a los demas.

e Cumplir con los plazos y horarios que determinan una actividad.

e  Ser creativo.

e Tomar un tiempo para descansar.

Todas estas apreciaciones incidiran proporcionalmente en lo que denomina ORH (2022) “un clima
laboral adecuado en el que los empleados tengan bienestar psicol6gico, influird positivamente en la salud personal

y en la productividad de la empresa”.

Ademas, Euroinnova (2023), discute el hecho de evaluar la CVL de los empleados en indicadores como:

o Estado de salud fisica y mental.

o Nivel de conocimiento y educacion: acorde a las necesidades intelectuales y para desarrollar y alcanzar
metas personales.

e  Satisfaccion personal: considera si se esta satisfecho con los logros y posicion actual.

¢ Relaciones sociales e interpersonales: depende de la relacion con la familia, amigos, compafieros o con
el entorno en donde viven.

e Entorno saludable y seguro: se centra en el medio ambiente y el lugar donde se vive y se convive.

e Situacién econdmica: se fija segln los ingresos y capital, tomando en cuenta si son suficientes para
satisfacer las necesidades bésicas de alimentacién, vestuario, cuidado personal, recreacién, vivienda,

servicios publicos, estudio.
Los indicadores que evalian la calidad de vida brindan informacién de la percepcion que tienen los
individuos de la gestion que tiene la empresa con ellos, datos que se utilizan para analizar y posterior a ello,

formular mejoras (ajustes) en cada uno de los elementos examinados.

Jiménez & Triantafilo (2018) justifican en relacion a lo anterior que “el mejor desempefio de las personas

en la organizacion se obtiene en mejores condiciones o mayor calidad de vida laboral”.
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Por lo tanto, las Naciones Unidas determina en el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) 8 (Trabajo
Decente y Crecimiento Econdmico) que, las personas tienen el derecho de “conseguir un trabajo que sea
productivo y proporcione unos ingresos dignos, seguridad en el lugar de trabajo y proteccion social para las

familias, asi como mejores perspectivas de desarrollo personal e integracion social”.

Para que la calidad de vida en el trabajo sea consistente y veridica es fundamental que esté sujeta a
estandares o normas de calidad que aseguren el bienestar del trabajador mientras se mantenga a su alcance. Entre

las normas principales que regulan una vida segura y digna para los colaboradores en una empresa se encuentran:

e |SO 26000 (Responsabilidad social): proporciona orientacion a las empresas sobre como actuar de una
manera ética y transparente que contribuya a la salud y el bienestar de la sociedad (Stakeholders).
e IS0 45001 (Salud y seguridad en el trabajo): Fomenta la seguridad de los empleados, reduce los riesgos

laborales y crea mejores condiciones de trabajo.

A partir de la 1SO 26000 y 45001 se logra desempefiar eficientemente las deméas normas debido a que,
si la empresa espera resultados positivos debe proporcionar la estabilidad del personal en término de recursos y
ambiente favorable para lograr las metas propuestas, creando una cultura en la que prime la responsabilidad y

compromiso desde un punto de vista motivador.

Fundamentos generales de la satisfaccion

La satisfaccion implica los designios personales que resultan de llevar algo a cabo con éxito como lo
menciona Sabater (2023) “es desear lograr algo y conseguirlo, cumpliendo todas y cada una de tus expectativas
porque la persona satisfecha vibra, se enciende de alegria y bienestar porque se siente bien con lo logrado o con
lo que le rodea”. La autora también hace un énfasis profundo en la psicologia del ser humano ya que estd inmersa
en no siempre mantenerse satisfecho por haber alcanzado un logro lo que genera que se tenga que esforzar mas,

teniendo aspiraciones ilimitadas para seguirse desarrollando en el camino que su vida aventurara.

Existe una frase que dice “Nuestra meta en la vida no deberia estar en ser felices”, sino en sentirnos
satisfechos con nosotros mismos; con la vida que tenemos” que invita al mundo entero a no pretender que tener
éxito en lo primero es motivo para parar y no dejar de intentar hacer algo nuevo que vaya sistematizando

experiencias que haran que evolucione tu sabiduria, teniendo en cuenta que:

o  El cerebro estd programado para seguir desarrollando conductas de esfuerzo y mejora.

e  Elser humano necesita de incentivos para seguir avanzando y mejorando.

e Lainsatisfaccion favorece el desarrollo de nuestra especie.

e Laimportancia de la vida radica en sentirnos satisfechos e ir por mas.

e Esasombra de incomodidad es la que nos permitira, en algiin momento, alcanzar nuestra mejor version
(Sabater, 2023).
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Hotmart (2023) descifra que para sentirse satisfecho o realizado humanamente es necesario encontrarle
un sentido a la vida: “sentirte realizado a nivel personal y profesional a pesar de las adversidades puede dar mucho
sentido a tu vida, lo importante es no ver la lucha como un fracaso, porque luchar es progresar, aprender, mejorar

y crecer”.

Agregando a lo anterior, un aspecto fundamental que acompafia a la satisfaccion personal es “el resultado
de haber superado alguna dificultad o haber sido capaces de enfrentar nuestros miedos” (JOBATUS, 2023). No
es facil enfrentar los temores que acechan las oportunidades que provee la vida y las personas que nos rodean,
llevando a pensar que no habra cabida para el triunfo, pero es importante tomar valor y enfrentar lo que nos hace
dafio, minimiza nuestro protagonismo en este mundo, logrando vencer estos obstaculos para que la autoestima y

confianza se fortalezcan.

Fundamentos de la satisfaccion laboral

Cuando un trabajador sabe lo que hace, le echa muchas ganas a la actividad que desempefia, se esfuerza
el doble, obtiene los resultados que habia planeado conseguir y reconocido por sus compafieros o directivos de la
empresa se sentird “satisfecho, feliz y motivado™, al concluir el valor que genera en otros y 1a inspiracion que

rebosa interiormente al percibir que lo esta haciendo bien y que su presencia en la empresa vale la pena.

SERO (2020) determina la satisfaccién como el “resultado de las actitudes que poseen los empleados en
relacién con el trabajo y factores especificos tales como salarios, supervisidn, constancia del empleo, condiciones

de trabajo, ascenso, reconocimiento, las relaciones sociales en el empleo y la resolucion de conflictos”.

Cobee (2023) en el estudio denominado “Factores de influencia para la satisfaccion laboral” determina
que “la satisfaccion laboral o satisfaccion en el trabajo hace referencia al nivel de complacencia que experimenta

un empleado en su puesto de trabajo”, estando intimamente ligada a factores como:

e Elambiente laboral.

e Lacapacidad de sentirse realizado con sus tareas.

e Elequilibrio entre responsabilidad y retribucion.

e Laposibilidad de promocién y/o crecimiento profesional.
e Latransparencia y justicia social en el seno empresarial.
e Lasintonia con los valores de la corporacion.

e Laflexibilidad y posibilidad de conciliacion.

e Laestabilidad.

e Las condiciones fisicas de trabajo.

e El reconocimiento.
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Cuando uno de estos factores falla se empieza a formular la iniciativa de empezar un proceso diagndstico
para medir la satisfaccion laboral con la finalidad de conocer el estado en que se encuentran los trabajadores de

forma directa siguiendo los siguientes pasos que propone Bizneo (2019):

e  Obtener agilmente datos sobre la satisfaccion laboral de los empleados mediante encuestas.
e  Detectar problemas.

o  Detectar necesidades de formacion.

e Mejorar la toma de decisiones.

e Ayudar a los equipos a medir sus acciones.

o Desarrollar una cultura de opinién y de mejora.

o Reforzar los procesos necesarios.

e Valorar iniciativas y beneficios.

e Generar informes y crear planes de cambio.

El cambio para lograr combatir la insatisfaccién generada en cualquier factor necesita de procesos que
lo mejoren como un hecho que se haga realidad desde la disposicidn que tengan los directivos, lideres y empleados
para comprometerse a cambiar este aspecto desmotivador del animo humano. Para que esto surta efecto es

necesario segin Gémez (2023):

e Reconocer el buen trabajo.

e Fomentar una comunicacion abierta y honesta.
e Cuidar la salud de los empleados.

e  Ofrecer oportunidades de aprendizaje.

e  Brindar retroalimentacién a los empleados.

e Promover relaciones de trabajo solidas.

Laporta (2023) apoya la nocién anterior certificando que “la inversion de tiempo y esfuerzo para hacer
felices a los empleados de una organizacidn se traduce a la generacion de entornos mas seguros, amistosos y

motivadores que impulsa y potencia el crecimiento de todos”.

Fundamentos de la calidad de vida laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores

La calidad de vida en el trabajo es el modelo que todas las empresas desearian poseer, pero existe una
brecha entre los conocimientos, habilidades y actitudes que tienen los empleadores o trabajadores en relacion con
la cultura que han traido consigo desde que tienen memoria. Para que una organizacion logre que sus trabajadores
se sientan contentos de pertenecer al lugar en que se desempefian, no es una tarea facil pero tampoco imposible,
solo es cuestion de mantenerse informado de las necesidades que estos tienen, ver la manera de solventarlas o
resolverlas segun el grado de emergencia que tengan y demostrar interés para que ellos sostengan la importancia
que da la empresa a sus requerimientos, haciéndolos sentir que su opinion tiene valor y se refleje en la retribucion

comprometida con mayor eficiencia en la consecucion de los objetivos que comprende su puesto y funciones. Por
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lo tanto, las empresas que han visualizado transformaciones evolutivas de mejoras en relacion con la calidad de
vida laboral y satisfaccion laboral se representan a continuacién como base aplicativa en efecto de este proyecto
profesional.

Casos précticos: Modelos de evaluacién de las variables de estudio

Calidad de vida laboral

Modelo 1: Percepcién de la calidad de vida laboral de los empleados en las organizaciones de
Venezuela.

La calidad de vida laboral representa la motivacion que impulsa a un empleado a crear condiciones
favorables para obrar en su trabajo a partir de las causas que provocan problemas que disminuyen el nivel de
motivacién por la falta de atencion por parte de la empresa que influye en la satisfaccion en el contexto laboral

dentro de la organizacién para la cual presta sus servicios (Donawa, 2018).

El autor para medir la variable definio 6 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de vida

poseian los trabajadores de acuerdo con:

e Condiciones salariales.

e Condiciones individuales.

e Condiciones del medio ambiente de trabajo.

e Condiciones Constitucionales en la organizacion.
e Condiciones del trabajo y la organizacién.

e Condiciones de Trabajo y espacio total de vida.

e Condiciones Sociales en la organizacién.

Impulsar la motivacion de los empleados a través del mantenimiento de buenas condiciones laborales
conduciran a la satisfaccién de sus necesidades y por lo tanto dirigen el comportamiento hacia una actitud positiva

para desempefiarse con mayor fuerza en la organizacion.

Modelo 2: Calidad de vida laboral: hacia un enfoque integrador desde la Psicologia Social —
Espafia.

Objetivamente, la calidad de vida laboral depende de todos aquellos elementos constitutivos del medio
ambiente de trabajo (condiciones ambientales, organizacidn del trabajo, contenido del puesto, horarios, salario,
salud y seguridad laboral, ritmo de trabajo, etc.), de la naturaleza y caracteristicas de las condiciones de trabajo.
Por lo contrario, subjetivamente, la CVL referencia al conjunto de percepciones y experiencias laborales que, de
manera individual y colectiva, originan realidades laborales caracteristicas dentro de un mismo contexto
organizacional (Segurado & Agullg, 2022).
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Los autores para medir la variable definieron 4 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de

vida poseian los trabajadores de acuerdo con:

o Indicadores individuales.
e Medio ambiente de trabajo.
e Organizacion.

e Entorno sociolaboral.

Tener claridad de las actividades, funciones, responsabilidades, normas (entre otros aspectos importantes
que constituyen los procesos organizativos de la organizacion) que se deben efectuar en la organizacion
habitualmente, permite a los trabajadores tener confianza en lo que hacen y el motivo por el cual trabajan en el

diario vivir laboral para obtener los beneficios esperados.

Modelo 3: Estrategia de mejora de la calidad de vida laboral para personas con discapacidad en
Ambato.

La calidad de vida indica el nivel de crecimiento humano, donde la condicién es igualitaria en todas las
dimensiones y aspectos a la que tienen derecho los seres humanos con la finalidad de alcanzar sus metas y
objetivos. Es decir, la condicion en la que se mantengan a los individuos en la empresa les generard paz mental,
laboral, personal y familiar, dado que los tres componentes van de la mano para mantener un equilibrio de la vida
(Arandi, 2022).

El autor para medir la variable defini6é 4 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de vida

poseian los trabajadores de acuerdo con:

e Soporte Institucional.
e Seguridad en el Trabajo.
e Integracion al puesto de trabajo.

e Bienestar Logrado.

Mantener un lugar agradable para que una persona se desarrolle en pro de sus competencias individuales,
debe saber que se encontrard diversos estereotipos sociales con los que tendra que lidiar aprendiendo y ensefiando

para lograr que exista crecimiento humano para todos en equilibrio de cada una de las vidas que conllevan.

Modelo 4: Calidad de vida laboral y satisfaccidn laboral en empresas de servicio en Bogota.

Una empresa que se preocupa por mejorar las condiciones de trabajo no solo disminuye algunos riesgos,
sino que también logra un incremento importante en el rendimiento de sus colaboradores, logrando la
implementacion de practicas mas seguras para favorecer la calidad de vida laboral de todos. Asimismo, si una
organizacion incentiva a sus colaboradores lograra la consolidacion de equipos de trabajo que se sientan a gusto

en el desempefio de sus funciones (Garcia, 2019).
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El autor para medir la variable definié 3 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de vida
poseian los trabajadores de acuerdo con:

e Condiciones de trabajo.
e Condiciones del ambiente laboral.

e Concordancia entre la vida laboral, familiar y personal.

Promover el trabajo en equipo supone un esfuerzo en la participacion voluntaria de los colaboradores de
la organizacidn para conformarlo, lo que supone el mejoramiento del rendimiento, desempefio de funciones y
relaciones laborales si se consigue una consolidacién consistente de los individuos por mantenerlo estabilizado a
largo plazo.

Satisfaccion laboral

Modelo 1: Grado de satisfaccion laboral y condiciones de trabajo: una exploracién cualitativa —
Meéxico.

La satisfaccion laboral es un elemento que se mide con el propésito de conectar con la experiencia del
personal en el ambiente laboral, determinando las causales que influyen en su manera de actuar (Abrajan,
Contreras & Montoya, 2019).

El autor para medir la variable definié 7 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de vida
poseian los trabajadores de acuerdo con:

e  Seguridad en el trabajo.

e Condiciones de trabajo.

e Relaciones interpersonales.
e  Comunicacion.

e  Motivacion.

e Clima organizacional.

e  Grado de estrés.

Para que la empresa fidelice a su cliente interno, debe buscar la manera de estar a la vanguardia de las

necesidades que este supone que se satisfagan a tiempo correspondiendo al cumplimiento de la demanda sugerida.

Modelo 2: Estrés y satisfaccion laboral en gestores de una empresa de cobranza en Guayaquil,
Ecuador.

Para que el trabajador considere que esta satisfecho en su entorno laboral va a involucrar una evaluacion
constante sobre su entorno que influye de manera directa en lo que piensa, siente, en su conducta y en su actitud,
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todos estos elementos son en gran medida determinantes para el colaborador, puesto que su nivel de satisfaccion

va a depender de la calidad de trabajo que ejecuta (Quinto, Merchan, & Bastidas, 2023).

Los autores para medir la variable definieron 5 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de

vida poseian los trabajadores de acuerdo con:

e Supervision.

e Ambiente fisico de trabajo.

e  Prestaciones.

e  Satisfaccion intrinseca del trabajo.

e Participacion.

Evaluar periédicamente el entorno en el que se construyen las caracteristicas que fortalecen al trabajador
ayuda a la empresa a mostrar interés por hacerlos sentir que son parte importante e imprescindible de la

organizacién en virtud del valor que poseen para hacer que funcione.

Modelo 3: La satisfaccion laboral y el desempefio en los trabajadores en la municipalidad

provincial de San Ignacio - Peru.

La satisfaccion laboral contribuye a que el recurso humano se muestre feliz con su trabajo, por ello si las
empresas quieren tener trabajadores eficientes y con buen desempefio, es de suma importancia que se preocupen

por ellos y establezcan los medios necesarios para lograr la satisfaccion de estos (Mulatillo & Nunura, 2022).

Los autores para medir la variable definieron 4 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de

vida poseian los trabajadores de acuerdo con:

e Significacion de la tarea.
e Condiciones de trabajo.
e Reconocimiento personal y social.

e Beneficios econdémicos.

Proteger la felicidad y armonia de los trabajadores atendiendo sus preocupaciones a lo largo de su vida

laboral, incrementaré la eficiencia en el desempefio de las tareas competentes a su cargo.

Modelo 4: Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de trabajadores de la

municipalidad distrital San Pedro de Chaulan - Peru.

Promover la implementacion de politicas institucionales, valores y empatia en la organizacion genera

satisfaccion laboral en los trabajadores o funcionarios de una organizacién. Por lo tanto, la satisfaccién laboral en
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los trabajadores de una organizacién es importante, puesto que motiva, profesional o personalmente su estancia

en la empresa durante el desempefio de sus funciones (Garcia, 2022).

El autor para medir la variable defini6é 2 dimensiones que le permitieron saber qué calidad de vida

poseian los trabajadores de acuerdo con:

e  Factores higiénicos.

e Factores motivacionales.

Regir el comportamiento de la organizacion sustentada en politicas internas y valores corporativos,
conlleva a generar un entorno que viabiliza a la proteccién de los derechos de todos en consecuencia de la forma
en la que responden o actlian ante la responsabilidad que tienen por respetarlas y consagrarlas para aprovechar la

calidad de vida como prioridad del bienestar fisico y mental, mas no para aprovecharse de esta.
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CAPITULO Il METODOLOGIA

2.1. Disefio teérico

2.1.1.

2111

2.1.2.

2.1.3.

2.1.3.1.

Formulacién del problema general

¢La calidad de vida laboral influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de
la ciudad de Manta, 2023?

Problemas especificos

¢El soporte institucional influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la
ciudad de Manta, 2023?

¢Laseguridad en el trabajo influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de
la ciudad de Manta, 2023?

¢La integracion al puesto de trabajo influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023?

¢(El bienestar logrado influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la
ciudad de Manta, 2023?

Objeto y campo de accién

El objeto de la investigacion se sitGa en la empresa Propemar S.A. en el area operativa o de produccién.
El campo de accidon de la investigacién estd compuesto por los factores que condicionan el

comportamiento del personal operario para permanecer satisfecho en su lugar de trabajo.

Objetivo general

Determinar la influencia de la calidad de vida laboral sobre la satisfaccién de los trabajadores de la

empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

Objetivos especificos

Fundamentar con investigaciones nacionales e internacionales el contexto de la temética de
investigacion.

Disefiar un cuestionario con los criterios fundamentales inherentes a la calidad de vida laboral y
satisfaccion laboral.

Aplicar una encuesta para conocer la influencia que genera la calidad de vida en el trabajo sobre la
satisfaccion de los trabajadores operativos de la empresa Propemar S.A.

Elaborar un plan de accidén que aumente los niveles de satisfaccion en los trabajadores operativos de la

empresa Propemar S.A.
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2.1.4. Hipotesis general
Hi: La calidad de vida laboral influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.
de la ciudad de Manta, 2023.
Ho: La calidad de vida laboral NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
2.1.4.1. Hipotesis especificas
e Hi: El soporte institucional influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de
la ciudad de Manta, 2023.
Ho: El soporte institucional NO influye en la satisfaccidn de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
e Hi: Laseguridad en el trabajo influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.
de la ciudad de Manta, 2023.
Ho: La seguridad en el trabajo NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
e Hi: La integracion al puesto de trabajo influye en la satisfaccién de los trabajadores de la empresa
Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
Ho: La integracién al puesto de trabajo NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa
Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
e Hi: El bienestar logrado influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la
ciudad de Manta, 2023.
Ho: El bienestar logrado NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.
de la ciudad de Manta, 2023.
2.1.5. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1 Operacionalizacién de las variables, dimensiones e indicadores de gestion de la investigacion
Variables 3‘;@2:;:32' Dimensiones Indicadores Items
e e el S
¢Su jefe inmediato se preocupa por
actividades?
. ¢Su jefe inmediato ha sido un
concd?cr}gjnnetso(?lfe la X1 Soporte Apoyo directivo. apoyo para Ia/ resolucic’)n_ de
empresa considera Institucional. problemas en su drea de trabajo?

X Calidad de Vida
Laboral

necesarias ofrecer a
sus colaboradores
para mantener un

ambiente confortable
y productivo a
mayor escala.
(Arandi, 2022)

Reconocimiento organizacional.

¢La empresa reconoce el esfuerzo
que realiza para el alcance de los
objetivos organizacionales?

Libertad de expresion.

¢Siente que al momento de
expresar sus opiniones,
sugerencias 0 preocupaciones a su
jefe inmediato o compafieros de
trabajo son bien receptadas?

X2 Seguridad en el
Trabajo.

Seguridad social.

¢El'seguro que le ofrece la empresa
cubre sus necesidades?

Capacitacion.

¢La capacitacion que recibe por
parte de la organizacion le ha
ayudado a  fortalecer  sus
competencias individuales?
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Calidad de las herramientas para la
realizacion de la actividad laboral.

¢Las herramientas con las que
realiza su trabajo son adecuadas
para llevar a cabo un producto de
calidad?

X3 Integracion al puesto
de trabajo.

Correspondencia entre el puesto
asignado con la preparacion del
trabajador.

¢El puesto de trabajo que le ha sido
asignado tiene relacion con su
preparacién en el aprendizaje
académico?

X4 Bienestar Logrado.

Cubrimiento de necesidades
personales.

¢La retribucién salarial que recibe
le  permite  satisfacer las
necesidades o deseos en términos
de alimentacion, movilizacién y
vestimenta?

Y Satisfaccion
Laboral

Estado emocional
genérico contraido
por un sinnimero de
perspectivas que
responden
positivamente de
acuerdo con el
cumplimiento o
reconocimiento de
una actividad, accion
o valor que tiene el
individuo dentro de
la empresa que le
genere bienestar.
(Mulatillo &
Nunura, 2022)

¢Le complacen los resultados del

Esfuerzo. N ;
esfuerzo que realiza en su trabajo?
Y1 Significacion de la Realizacion. ¢Su_ trabajo hace que se sienta
tarea. realizado/a como persona?
Equidad. éSlentg que el trabajo que realiza
es equivalente a su manera de ser?
¢La distribucién  fisica  del
Estructura. ambiente de trabajo, facilita la

Y2 Condiciones de
trabajo.

realizacidn de sus labores?

lluminacién y ventilacion.

¢La iluminacion y ventilacion del
ambiente laboral es adecuada para
conciliar sus actividades?

Materiales.

¢Dispone de los materiales
necesarios para el buen desempefio
de las labores diarias?

Relacion con las autoridades.

¢La relacion que tiene con su jefe
es armoniosa?

Y3 Reconocimiento
personal y social.

Valoracion.

¢Su jefe y comparieros valoran el
esfuerzo que pone de manifiesto en
el trabajo?

Trato con los jefes.

¢Recibe buen trato de parte de su
jefe?

Trato con los compafieros.

¢Compartir el trabajo con sus
compaiieros le resulta agradable?

Reconocimiento propio.

¢Siente que realiza un buen trabajo
en su institucion?

Y 4 Beneficios
econémicos.

Remuneracion.

¢La remuneracion que recibe en el
trabajo esté acorde con la labor que
desempefia?

Incentivos.

¢Recibe incentivos de motivacién
y ascenso como producto del
esfuerzo y buen rendimiento
concedido a la empresa?

2.2. Disefio metodoldgico

2.2.1.

Enfoque

Elaborado por autor
Fuente: (Arandi, 2022) y (Mulatillo & Nunura, 2022)

Cuantitativo: a través de la recoleccion de los de datos que se obtiene en respuesta a la encuesta por

parte de los individuos (muestra de estudio), el investigador con el diagnéstico generado analiza, trata

(mide y cuantifica) e interviene en los problemas que requieren de la generacion de cambio en favor de

devolver a los trabajadores el bienestar perdido con el paso del tiempo. Herndndez, Ferndndez, & Baptista

(2010) expresan que la recleccion de datos “se fundamenta en la medicion de las variables o conceptos

contenidos en las hip6tesis. Esta recoleccion se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y

aceptados por una comunidad cientifica”, siempre y cuando estos fendmenos representen un sentido de

realismo para observarse y referirse en la resultante medida.
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2.2.2.

2.2.3.

2.2.4.

2.2.5.

Alcance

El alcance del presente proyecto de investigacién de acuerdo con Herndndez, Fernandez, & Baptista
(2020) es de caracter:

Descriptivo: considera el estudio de fendmenos conocidos en el entorno empresarial y sus componentes,
midiendo conceptos y definiendo variables que intervienen en el caso de la empresa escogida, en el que
frecuentemente el proposito del investigador es describir situaciones y eventos, es decir, cOmo es y se
manifiesta determinado fenémeno, ademas de medir y evaluar diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno o fendmenos a investigar (describir es medir) v;

Correlacional: considera el estudio para relacionar dos o mas variables a partir de la asociacion de
conceptos. Este tipo de estudio tiene como propdsito medir el grado de relacién que exista entre dos o
mas conceptos o variables (en un contexto en particular). Ademas, la investigacidn correlacional tiene,
en alguna medida, un valor explicativo aunque parcial al saber que dos conceptos o variables estan

relacionadas se aporta cierta informacion explicativa.

Disefio

El disefio del presente proyecto de investigacion es de tipo no experimental razén por la que se indica al
investigador “lo que debe hacer para alcanzar sus objetivos de estudio, contestar las interrogantes que se
ha planteado y analizar la certeza de la(s) hipotesis formuladas en un contexto en particular” (Hernandez,
Ferndndez & Baptista, 2010). Ademas, la categoria a la que pertenece el proyecto es transeccional o
transversal que tiene énfasis en la recoleccion de datos en un tnico momento en la empresa Propemar
S.A. en el afio 2023.

Poblacion y Muestra

Poblacion: est4 constituida por la cantidad de 34 trabajadores de la cuadrilla matutina, con perfil de
operario en el area de produccion o transformacion de materia prima a producto terminado (mariscos) de
la empresa Propemar S.A. en el presente afio 2023.

Muestra: a disposicién del responsable que aportd con el permiso para efectuar la investigacion de
campo, determind la colaboracion de una muestra de 31 operarios del area de produccion de la jornada
matutina.

Técnica e Instrumento de medicidn y recoleccién de datos

Encuesta a través de un cuestionario estructurado: técnica utilizada para recolectar informacion
mediante un cuestionario estructurado por 2 variables, 8 indicadores y 23 preguntas de comprobacion
que se proponen en el instrumento de medicién para determinar la variabilidad y relacion que tienen los
factores que determinan el nivel de satisfaccion de los trabajadores a partir de la calidad de vida que le
otorga la empresa Propemar S.A. en el afio 2023.
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2.2.6.

Herramienta de andlisis y tratamiento de datos en estadistica

SPSS [Statistical Package for the Social Sciences (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales)]:
software que proporciona a los investigadores herramientas que permiten consultar datos y comprobar
hipotesis de forma rapida, ejecutar procedimientos para aclarar las relaciones entre variables, identificar
tendencias y realizar predicciones. Ademas, permite gestionar bases de datos para procesarlos de modo
dindmico y realizar informes personalizados y atractivos sobre la investigacion que se acaba de realizar

(juntando textos, tablas, graficos y resultados estadisticos) (Varela, 2019).
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CAPITULO I11 DIAGNOSTICO

Resultados de la encuesta-Estadistica descriptiva

V1: Calidad de Vida Laboral

Tabla 2 Frecuencia de la variable X: Calidad de Vida Laboral
X_Calidad_de_Vida_Laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 5 16,1 16,1 16,1
valido De acuerdo 16 51,6 51,6 67,7
Totalmente de acuerdo 10 323 323 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.

X_Calidad_de_Vida_Laboral
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X_Calidad_de_Vida_Laboral

llustracion 1 Grafica de la tabla de frecuencia de la variable X: Calidad de Vida Laboral
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 2 y figura 1 se puede apreciar que la variable “CVL” esta presente en gran
medida en la empresa, beneficio por el cual la gran mayoria de obreros del area productiva con el 51,6% y 32,3%
respectivamente, manifiestan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, la organizacion demuestra interés
por mantener un ambiente propicio para el desarrollo de sus actividades diarias, mientras el 16,1% no tiene idea,
claridad del tema o su temor reverencial no les permite emitir un juicio positivo o negativo hacia la empresa para
no perjudicarse a si mismos o por el poco tiempo que tienen operando dentro de la institucion se les hace dificil
identificar aspectos que estan asociados a la Calidad de Vida que a su entorno esta asociado. Por lo tanto, la
mayoria de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta gozan de una calidad

de vida apropiada.
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D1: Soporte Institucional

Tabla 3 Frecuencia de la dimensién X1: Soporte Institucional
X1_Soporte_Institucional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 2 6,5 6,5 6,5
Neutral 4 12,9 12,9 19,4
Vélido De acuerdo 15 48,4 48,4 67,7
Totalmente de acuerdo 10 32,3 323 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
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llustracién 2 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién X1: Soporte Institucional
Fuente: Encuesta.

Andlisis

En los resultados de la tabla 3 y figura 2 se puede apreciar que la dimension “Soporte Institucional”
obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo que,
el 48,4% y 32,3% respectivamente, expresan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que la supervision que
realiza el jefe o supervisor de area inmediato es adecuada, el mismo que se preocupa por mantener y proveer un
entorno de calidad para el desempefio de sus actividades operativas, ademas de brindarles el apoyo incondicional
para la resolucién de problemas en el &rea de trabajo, asimismo, reconoce el esfuerzo que realiza para el alcance
de los objetivos organizacionales y recepta las opiniones propuestas con seriedad y responsabilidad segin sea el
caso que acontece determinado caso. Por otra parte, el 12,9% de los trabajadores muestra indecision a las
consideraciones de esta dimension, mientras que, el 6,5% estan en desacuerdo con las consideraciones antes
mencionadas, traducidas en supervision inadecuada, ambiente tenso, omisién de reconocimiento personal y
opiniones no bien recibidas, rechazadas o burladas por parte de los compafieros de trabajo. Por lo tanto, la mayoria
de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta, sienten que el apoyo deseado
es el que se refleja en las actitudes que el jefe tiene hacia sus colaboradores para hacer el trabajo mas ameno y

fructifero para todos.
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D2: Seguridad en el trabajo

Tabla 4 Frecuencia de la dimension X2: Seguridad en el trabajo
X2_Seguridad_en_el_trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 5 16,1 16,1 16,1
valido De acuerdo 17 54,8 54,8 71,0
Totalmente de acuerdo 9 29,0 29,0 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.

X2_Seguridad_en_el_trabajo
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llustracion 3 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimensién X2: Seguridad en el trabajo
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 4 y figura 3 se puede apreciar que la dimension “Seguridad en el trabajo”
obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo que,
el 54,8% y el 29% respectivamente, demuestran estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, el seguro que
le ofrece la empresa cubre sus necesidades frente a posibles contingencias que se pueden presentar principalmente
por emergencias como riesgo de muerte, supervivencia e incapacidad para realizar las labores internas, de igual
manera, la capacitacion que reciben por parte de la organizacion les ha ayudado a fortalecer sus competencias
individuales en el desarrollo de sus actividades productivas. Por otra parte, el 16,1% muestra indecisiéon en
respuesta al cuestionamiento de esta dimensidn. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados que laboran en la
empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta, se sienten seguros con los medios que le brinda la organizacion
para hacerle frente a su trabajo en el diario vivir.
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D3: Integracion al puesto de trabajo

Tabla 5 Frecuencia de la dimension X3: Integracion al puesto de trabajo

X3_Integracién_al_puesto_de_trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,2 3,2 3,2
En desacuerdo 2 6,5 6,5 9,7
Valido Neutral 1 32 32 12,9
De acuerdo 16 51,6 51,6 64,5
Totalmente de acuerdo 11 355 355 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fuente: Encuesta.
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llustracién 4 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimensién X3: Integracion al puesto de trabajo

Fuente: Encuesta.

Andlisis

En los resultados de la tabla 5 y figura 4 se puede apreciar que la dimension “Integracion al puesto de
trabajo” obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo
que, el 51,6% y 35,5% respectivamente, estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, el puesto de trabajo que
se les ha sido asignado tiene relacion con su preparacion en el aprendizaje académico, es decir, que cada persona
tienes las competencias para realizar el proceso de tratamiento de mariscos desde la entrada del producto que
viene en su estado natural del mar, procesado a base de tecnologia avanzada de transformacion de la materia prima
hacia la obtencion del producto que sera entregado a los diferentes distribuidores o clientes directos de la ciudad.
Por otra parte, el 3,2% muestra indecision en respuesta al cuestionamiento de esta dimension, asimismo, el 6,5%
y 3,2% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo por el hecho de que el puesto en el que ahora laboran no
coincide con el aprendizaje o carrera estudiada. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados que laboran en la
empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta, abogan por la conexidn positiva homogénea que contrae su puesto

de trabajo con el aprendizaje académico que han adquirido en la academia.
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D4: Bienestar logrado

Tabla 6 Frecuencia de la dimensién X4: Bienestar logrado

X4_Bienestar_logrado

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 9,7 9,7 9,7
En desacuerdo 1 3,2 3,2 12,9
valido Neutral 4 12,9 12,9 258
De acuerdo 11 355 355 61,3
Totalmente de acuerdo 12 38,7 38,7 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
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llustracion 5 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension X4: Bienestar logrado
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 6 y figura 5 se puede apreciar que la dimension “Bienestar logrado” obtuvo
un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo que, el 35,5%
y 38,7% respectivamente, estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, la retribucion salarial o recompensa
del personal por el trabajo realizado, le permite satisfacer las necesidades o deseos en términos de alimentacion,
movilizacion y vestimenta principalmente. Por otra parte, el 12,9% muestra indecision en respuesta al
cuestionamiento de esta dimensién, asimismo, el 3,2% y 9,7% mostré estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, motivo que radica en el tamafio de la familia por mantener, los costos de los alimentos suben a causa
de la escasez lo que a su vez conlleva a la inflacion econdmica, situaciones de crisis como la delincuencia que
conllevan a generar gastos de movilizacion mas altos por contratar los servicios de transportes privados como
taxis donde las tarifas exceden el presupuesto salarial del personal, entre otros, que no permiten sustentar los
gastos de las necesidades bésicas humanas que se tienen que llevar a cabo para la supervivencia. Por lo tanto, la
mayoria de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta, poseen bienestar en

términos econdmicos que les permiten sustentar sus necesidades basicas.
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V2: Satisfaccién Laboral

Tabla 7 Frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral
Y_Satisfaccién_Laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 2 6,5 6,5 6,5
valido De acuerdo 18 58,1 58,1 64,5
Totalmente de acuerdo 11 355 355 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.

Y_Satisfaccion_Laboral

G0

a0

40

30

Porcentaje

20

MNeutral De acuerdo Totalmente de acuerdo

Y _Satisfaccion_Laboral

llustracion 6 Gréfica de la tabla de frecuencia de la variable Y: Satisfaccion Laboral
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 7 y figura 6 se puede apreciar que la variable “satisfaccion laboral” cumple
un rol significativo en la empresa, alineado al alcance de los deseos que son promovidos por el personal del area
productiva, contemplando una aceptacion del 35,5% y 58,1% de los obreros, manifestando estar totalmente de
acuerdo y de acuerdo en que, la variable representa un aspecto clave de relevancia para guiar el comportamiento
de los colaboradores hacia el bienestar de su estabilidad emocional, haciendo que sus opiniones o sugerencias
cobren la importancia que se requiere, necesaria para hacer validas sus necesidades laborales y hacerlos sentir que
su palabra tiene valor y poder para el desarrollo organizacional y de su ser, mientras que la mayoria no tiene idea,
claridad del tema, su temor reverencial no les permite emitir un juicio positivo o negativo hacia la empresa para
no perjudicarse a si mismos o por el poco tiempo que tienen operando dentro de la institucion se les hace dificil
identificar aspectos que estan asociados a la Satisfaccion Laboral que a su entorno esta asociado. Por lo tanto, la
mayoria de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta estan satisfechos

siendo parte del entorno empresarial al que pertenecen.
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D1: Significacion de la tarea

Tabla 8 Frecuencia de la dimension Y1: Significacion de la tarea

Y1_Significaciéon_de_la_tarea

. . L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 2 6,5 6,5 6,5
Neutral 7 22,6 22,6 29,0
- De acuerdo 13 41,9 419 71,0
Valido Totalmente de
acuerdo 9 29,0 29,0 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fuente: Encuesta.
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llustracion 7 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y1: Significacion de la tarea
Fuente: Encuesta.

Andlisis

En los resultados de la tabla 8 y figura 7 se puede apreciar que la dimension “Significacion de la tarea”
obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo que,
el 41,9% y 29,0% respectivamente, expresan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, los resultados del
esfuerzo que realizan en su trabajo son complacientes sintiéndose orgullosos de haber terminado con éxito cada
actividad que a su cargo esta sujeto, se sienten realizados como personas en su trabajo percibiendo el valor
reconocido por los directivos y compafieros y sintiendo que el trabajo que realizan es equivalente a su manera de
ser porque siempre son espontaneos reflejando en su trabajo la personalidad arrolladora que tienen ante los demas
por mantener su clima interior vivo para repercutir proactivamente en el desempefio de sus funciones. Por otra
parte, el 22,6% muestra indecision en respuesta al cuestionamiento de esta dimensidn, asimismo, el 6,5% esta en
desacuerdo, razén que cuestiona la insuficiencia que tiene el personal en el logro de resultados generando
desmotivacion y disgusto, su forma de ser se adapta a un estandar formal y rigido de llevar a cabo su trabajo con
caracter de respeto y responsabilidad limitante para no cometer errores en contradiccion de las emociones surjan
del éxito temprano. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la
ciudad de Manta, ponen de manifiesto la importancia de saber que el lugar en el que se desarrollan cada dia es el

idéneo para reforzar y seguir especializdndose en lo que mejor saben hacer.

35



D2: Condiciones de trabajo

Tabla 9 Frecuencia de la dimensién Y2: Condiciones de trabajo
Y2_Condiciones_de_trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 3 9,7 9,7 9,7
valido De acuerdo 18 58,1 58,1 67,7
Totalmente de acuerdo 10 323 32,3 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
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llustracion 8 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y2: Condiciones de trabajo
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 9 y figura 8 se puede apreciar que la dimensioén “Condiciones de trabajo”
obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del &rea productiva de la empresa, percibiendo que,
el 58,1% y 32,3% respectivamente, manifiestan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, la distribucién
fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de sus labores, la iluminacidn y ventilacién del ambiente es
adecuada para conciliar sus actividades, los materiales y herramientas para trabajar estan siempre disponibles para
el desempefio de las labores diarias y la relacion jefe-trabajador es armoniosa lo que permite que exista un
ambiente confortable para trabajar sin limitaciones que generen retrasos o tensiones en el logro de los objetivos
organizacionales. Por otra parte, el 9,7% muestra indecision en respuesta al cuestionamiento de esta dimension.
Por lo tanto, la mayoria de los encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta,
consideran que las condiciones en las que estdn inmersos son adecuadas para el desarrollo de sus funciones

laborales.
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D3: Reconocimiento personal y social

Tabla 10 Frecuencia de la dimension Y3: Reconocimiento personal y social
Y3_Reconocimiento_personal_y_social

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 2 6,5 6,5 6,5
valido De acuerdo 16 51,6 51,6 58,1
Totalmente de acuerdo 13 41,9 41,9 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
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llustracion 9 Grafica de la tabla de frecuencia de la dimension Y3: Reconocimiento personal y social
Fuente: Encuesta.

Analisis

En los resultados de la tabla 10 y figura 9 se puede apreciar que la dimension “Reconocimiento social y
personal” obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del &rea productiva de la empresa,
percibiendo que, el 51,6% y 41,95 respectivamente, exponen estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, el
esfuerzo que cada persona ejerce en su lugar de trabajo es valorado tanto por el jefe seccional como el de sus
compafieros, reciben un buen trato de parte de jefe y les resulta agradable compartir el trabajo con sus comparfieros
porque comprenden que la unién hace el trabajo menos pesado y mas llevadero cuando se tiene una mano amiga
que impulse el valor corporativo del trabajo en equipo. Por otra parte, el 6,5% muestra indecisidn en respuesta al
cuestionamiento de esta dimension. Por lo tanto, la mayoria de los encuestados que laboran en la empresa
Propemar S.A. en la ciudad de Manta, son reconocidos como seres humanos que tienen el derecho a formar parte
de un circulo social que promueva la libertad de expresion y decision frente a las consideraciones que lo envuelvan
o0 envuelva su trabajo, asumiendo los retos que son parte de su crecimiento como profesional en su sitio evolutivo

constante.
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D4: Beneficios econdmicos

Tabla 11 Frecuencia de la dimensién Y4: Beneficios econémicos
Y4 _Beneficios_econémicos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Neutral 2 6,5 6,5 6,5
valido De acuerdo 16 51,6 51,6 58,1
Totalmente de acuerdo 13 41,9 41,9 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.
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llustracion 10 Gréfica de la tabla de frecuencia de la dimensién Y4: Beneficios econdmicos
Fuente: Encuesta.

Andlisis

En los resultados de la tabla 11 y figura 10 se puede apreciar que la dimension “Beneficios econémicos”
obtuvo un impacto positivo alto en respuesta de los obreros del area productiva de la empresa, percibiendo que,
el 51,6% y 41,9% respectivamente, expresan estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que, la remuneracién
que recibe en el trabajo se acomoda con la labor que desempefia de acuerdo a la profesion y el mérito que merece
por haberse formado o no con el titulo que los vincula al &rea en la cual prestan sus servicios y reciben incentivos
de motivacién y ascenso como producto del esfuerzo y buen rendimiento concedido a la empresa. Por otra parte,
el 6,5% muestra indecisién en respuesta al cuestionamiento de esta dimensién. Por lo tanto, la mayoria de los
encuestados que laboran en la empresa Propemar S.A. en la ciudad de Manta, son conscientes del trabajo que
realizan y entregan a la empresa, sin crear discrepancias en sentido de querer mas sin merecerlo, por lo que siempre
aspiran a dar lo mejor de si mismos cada dia que transcurre su vida en este mundo para lograr que sus suefios se
cumplan a través de la oportunidad laboral que ahora es parte del proyecto futuro que la compafiia tiene para la

satisfaccion de su deseo personal.
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Resumen de los resultados de las preguntas de investigacion

Tabla 12 Resumen de los resultados de la encuesta

Escala Likert
N° Preguntas Totalmente en En Neutral De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
Sujetos % | Sujetos | % | Sujetos | % | Sujetos | % | Sujetos | %

¢La supervision que realiza su jefe inmediato es : :

1 adecuada? 3 10 3 10 15 48 10 32
¢Su jefe inmediato se preocupa por mantener y proveer

2 un entorno de calidad para el desempefio de sus 1 3 4 13 2 6 12 39 12 39
actividades?

3 ¢Su jefe inmediato h,a sido un apoyo para la resolucion 1 3 3 10 1 3 15 8 1 35
de problemas en su area de trabajo?

4 ¢La empresa reconoce el esfue_rzo que realiza para el 3 10 2 6 7 23 12 39 7 23
alcance de los objetivos organizacionales?
¢;Siente que al momento de expresar sus opiniones,

5 sugerencias o preocupaciones a su jefe inmediato o - - 4 13 4 13 13 42 10 32
comparieros de trabajo son bien receptadas?

6 ¢El seguro que le ofrece la empresa cubre sus 1 3 1 3 4 13 18 58 7 23
necesidades?
¢La capacitacion que recibe por parte de la organizacion

7 le ha ayudado a fortalecer sus competencias - - 1 3 2 6 19 61 9 29
individuales?
¢Las herramientas con las que realiza su trabajo son

8 adecuadas para llevar a cabo un producto de calidad? ! 8 2 6 ! 8 16 52 11 35
¢El puesto de trabajo que le ha sido asignado tiene

9 relacién con su preparacion en el aprendizaje académico? 8 10 1 8 4 13 11 35 12 39
¢La retribucion salarial que recibe le permite satisfacer

10 | las necesidades o deseos en términos de alimentacion, 3 10 5 16 3 10 13 42 7 23
movilizacién y vestimenta?

11 iLe corr]placen los resultados del esfuerzo que realiza en 2 6 } : 1 3 16 52 12 39
su trabajo?

12 | ¢Su trabajo hace que se sienta realizado/a como persona? 2 6 3 10 3 10 13 42 10 32
¢Siente que el trabajo que realiza es equivalente a su

13 manera de ser? 1 3 2 6 5 16 15 48 8 26
¢La distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la : :

4 realizacion de sus labores? ! 3 4 3 16 52 10 32

15 ¢Lailuminacion y \{e_r1t|IaC|0n Qe_l ambiente laboral es : R 2 6 2 6 17 55 10 3
adecuada para conciliar sus actividades?

16 ¢D|spon<e~de los materiales necesarios para el buen : R 1 3 3 10 18 58 9 29
desempefio de las labores diarias?

17 | ¢Larelacion que tiene con su jefe es armoniosa? - - - - 3 10 16 52 12 39

18 ¢Su J_e_fe y compafieros valoran el esfuerzo que pone de : R 1 3 5 16 16 52 9 29
manifiesto en el trabajo?

19 | ¢Recibe buen trato de parte de su jefe? - - - - 2 6 17 55 12 39

20 ¢Compartir el trabajo con sus compafieros le resulta 1 3 R : 4 13 14 5 12 39
agradable?

21 | ¢Siente que realiza un buen trabajo en su institucion? - - - - 1 3 15 48 15 48

2 ¢La remuneracioén que rec~|be en el trabajo esté4 acorde 1 3 2 6 3 10 15 8 10 2
con la labor que desempefia?
¢Recibe incentivos de motivacion y ascenso como

23 | producto del esfuerzo y buen rendimiento concedido a la 3 10 7 23 4 13 9 29 8 26
empresa?

Comprobacion de hipdtesis

Hip6tesis general

Elaborado por autor

Hi: La calidad de vida laboral influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.

de la ciudad de Manta, 2023.

Ho: La calidad de vida laboral NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar

S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
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Tabla 13 Coeficiente de correlacion de X sobre Y

Correlaciones

X_Calidad_de_ Y_Satisfaccion_
Vida_Laboral Laboral
X_Calidad_de_ Coeficifente C?e correlacion 1,000 ,739™
Vida Laboral Sig. (bilateral) 0,000
Rho de - N 31 31
Spearman v Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,739™ 1,000
= Laboral Sig. (bilateral) 0,000
- N 31 31

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 12 muestra un nivel de correlacion positiva alta de 0,739 entre las variables calidad de vida

laboral y satisfaccién laboral, justificada en los niveles de correlacién de elementos (tabla 24 Interpretacion del

coeficiente de correlacion de Spearman de (Martinez & Campos, 2015)), con un andlisis de significacion

cuantificado en 0,000 siendo menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, lo que demuestra que la correlacion que se ha

establecido es cierta, por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula.

Hipétesis especifica 1

e Hi: El soporte institucional influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de
la ciudad de Manta, 2023.

e Ho: El soporte institucional NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

Tabla 14 Coeficiente de correlacion de X1 sobre Y

Correlaciones

X1_Soporte_ Y_Satisfaccion
Institucional _Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,656™
’f:ﬁﬁg‘gggl— Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 31 31
Spearman . » Coeficiente de correlacion ,656™ 1,000
Satisfaccion Sig. (bilateral) 0,000
- N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 13 muestra un nivel de correlacion positiva moderada de 0,656 entre la dimensién soporte

institucional y la variable satisfaccion laboral, justificada en los niveles de correlacion de elementos (tabla 24

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman de (Martinez & Campos, 2015)), con un andlisis de

significacion cuantificado en 0,000 siendo menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, lo que demuestra que la

correlacién que se ha establecido es cierta, por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula.

Hip6tesis especifica 2

e Hi: Laseguridad en el trabajo influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.
de la ciudad de Manta, 2023.

e Ho: Laseguridad en el trabajo NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.
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Tabla 15 Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

Correlaciones

X2_Seguridad Y_Satisfaccion

en_el_trabajo_ _Laboral
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,843™
X2_Seguridad_ Sig. (bilateral) 0,000
en_el_trabajo ' !

Rho de N 31 31

Spearman . . Coeficiente de correlacion ,843™ 1,000
Y_Satisfaccion . .
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
- N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 14 muestra un nivel de correlacién positiva alta de 0,843 entre la dimension seguridad en el
trabajo y la variable satisfaccion laboral, justificada en los niveles de correlacion de elementos (tabla 24
Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman de (Martinez & Campos, 2015)), con un analisis de
significacion cuantificado en 0,000 siendo menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, lo que demuestra que la

correlacién que se ha establecido es cierta, por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 3
e Hi: La integracién al puesto de trabajo influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa
Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

e Ho: La integracion al puesto de trabajo NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa
Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

Tabla 16 Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Correlaciones

X3_Integracion_al_puesto_de_ Y_Satisfaccion
trabajo _Laboral
- Coeficiente de correlacion 1,000 ,046™
X3_lIntegracion_al_puesto_de_ X .
trabajo Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 31 31
Spearman v Satisfacci6 Coeficiente de correlacion ,946™ 1,000
_Satisfaccion_ X )
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 31 31

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 15 muestra un nivel de correlacion positiva muy alta de 0,946 entre la dimensién integracion al
puesto de trabajo y la variable satisfaccion laboral, justificada en los niveles de correlacion de elementos (tabla
24 Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman de (Martinez & Campos, 2015)), con un analisis de
significacion cuantificado en 0,000 siendo menor a 0,05 e incluso menor a 0,01, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta, por lo que se procede a rechazar la hipdtesis nula.

Hipdtesis especifica 4

o Hi: El bienestar logrado influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la
ciudad de Manta, 2023.
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e Ho: El bienestar logrado NO influye en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.

de la ciudad de Manta, 2023.

Tabla 17 Coeficiente de correlacion de X4 sobre Y

Correlaciones

X4_Bienestar  Y_Satisfaccion

logrado Laboral
X4 Bienestar Coefici_ente Qe correlacion 1,000 ,398"
_Iogrado - Sig. (bilateral) 0,027
Rho de N 31 31
Spearman X B Coeficiente de correlacion ,398" 1,000
Y-Sa“zfaccl'on Sig. (bilateral) 0,027
_Laboral N a1 31

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 16 muestra un nivel de correlacién positiva moderada de 0,398 entre la dimension bienestar
logrado y la variable satisfaccion laboral justificada en los niveles de correlacion de elementos (tabla 24
Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman de (Martinez & Campos, 2015)), con un analisis de
significacion cuantificado en 0,027 siendo menor a 0,05 pero mayor a 0,01, lo que demuestra que la correlacién

que se ha establecido es cierta, por lo que se procede a rechazar la hipotesis nula.
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CAPITULO IV PROPUESTA

TiTULO

Sistema de acciones para elevar los niveles de satisfaccion de los trabajadores en la empresa.

Empresa: Propemar S.A.

Direccion: Km 8 %2 Via Manta Montecristi, Ecuador.
Correo electronico: info@propemar.com.ec
Teléfono: 0952318588

Dirigido a: Ing. Quimi Mora Cesar René.

Beneficiarios: Directivos, cargos medios, personal operativo y administrativo.

Objetivo general: Crear programas de capacitacién a partir de los datos obtenidos de la evaluacién realizada al

interior de la empresa.

Objetivos especificos

Detectar de los problemas internos en la empresa.

Ordenar los problemas segun el grado de prioridad en los que deben ser atendidos.
Descripcion de las fortalezas que se conectaran con los problemas a convertir en solucion.
Establecer las areas de mejoras.

Desarrollar las acciones de mejora o tratamientos a los problemas detectados.

o 0 > 0w D E

Planificar la programacién de capacitaciones de acuerdo a la tematica seleccionada.

Plan DODED

La propuesta titulada “Sistema de acciones para elevar los niveles de satisfaccién de los trabajadores en
la empresa” es un plan de accién que recurre al llamado interno de la empresa, teniendo como finalidad aislar
cualquier tipo de desventaja que desacredite la importancia que tiene la voz del trabajador frente al poder de su
autoridad competente para hacer aceptada y validada su palabra, ademas de hacerse presente en la participacién
con la organizacion en funcion de las decisiones que se tomen y de las relaciones que se originen entre las partes

que interact(an en el espacio laboral (Jefe-Trabajador).
Nota: las siglas DODED en término general hacen referencia a un sistema de acciones que resuelven un

problema particular, aplicando cada una de las actividades que se detallan en la ilustracién siguiente y descritas

como proceso para resolver el problema detectado.
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lustracion 11 Plan DODED para la solucion de problemas internos en la empresa Propemar S.A.

Elaborado por autor

Ruta de accion 1
Deteccidn y descripcion de los problemas internos en la empresa

Tareas

Definir las dimensiones e indicadores.
Formular preguntas.

Determinar opciones de respuesta.
Elaborar un cuestionario.

Evaluar la situacién actual: Encuesta.

o 0ok~ 0w D PRE

Analizar la base de datos proporcionada.
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7. Detectar problemas.

8. Enlistar los problemas en una tabla describiendo: numeracién, problema, personal implicado.

Tabla 18 Problemas internos detectados en la empresa Propemar S.A.

N° PROBLEMAS INTERNOS PERSONAL IMPLICADO
La preocupacién que tiene el jefe inmediato en la proporcién y mantencién de un entorno digno para 5

el desempefio de las actividades de los trabajadores es deficiente.
2 El trabajador considera que el trabajo en el que esta no hace que se sienta realizado/a como persona. 5
El esfuerzo que realiza el trabajador para el alcance de los objetivos organizacionales no es 5
reconocido por parte de la empresa.

El trabajador no recibe incentivos de motivacién y ascenso por el esfuerzo y buen rendimiento
concedido a la empresa.

10

Elaborado por autor

Ruta de accién 2

Ordenamiento de los problemas segun el grado de prioridad en el que deben ser atendidos

Tareas

9. Transferir la tabla anterior a este apartado.

10. Analizar los problemas descritos.

11. Ordenar los problemas de acuerdo al que mayor nimero de personal implicado tenga y asi sucesivamente
agregando los consiguientes.

12. Modificar la identificacion de la columna 3 de “personal implicado” por “grado de prioridad”.

Tabla 19 Orden de los problemas seguin su grado de prioridad para ser atendidos

R GRADO DE
N PROBLEMAS INTERNOS PRIORIDAD
1 El trabajador no recibe incentivos de motivacidn y ascenso por el esfuerzo y buen rendimiento concedido a la 10
empresa.
2 La preocupacién que tiene el jefe inmediato en la proporcién y mantencién de un entorno digno para el desempefio de 5
las actividades de los trabajadores es deficiente.
3 El esfuerzo que realiza el trabajador para el alcance de los objetivos organizacionales no es reconocido por parte de la 5
empresa.
4 El trabajador considera que el trabajo en el que esta no hace que se sienta realizado/a como persona. 5
Elaborado por autor
Ruta de accion 3
Descripcion de las fortalezas que sostienen a la empresa
Tareas

13. Indagar sobre las fortalezas de la empresa (pueden ser fortalezas identificadas por la empresa o en caso de no
estarlo tomar en consideracion sus valores corporativos).

14. Describir en una lista, ilustracién o tabla las fortalezas encontradas.
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15.

16.
17.

Establecimiento de las areas de mejoras con la asociacion de las fortalezas y debilidades (problemas)

Tareas

Veteyes
Pices

COMPROMISO

CONFIDENCIALIDAD

HONESTIDAD

JUSTICTA

OBJETIVIDAD

RESPETO

RESPONSAEILIDAD

TRANSPARENCIA

llustracion 12 Valores éticos reconocidos y aplicados por la empresa Propemar S.A.

Elaborado por autor

Ruta de accion 4

descritas

Elaborar una tabla con los siguientes indicativos: numeracién del problema, fortalezas, debilidades

(problemas) y &rea de mejora.

Definir las fortalezas que permiten minimizar el impacto del problema detectado.

Describir el area en el que se desea intervenir para aplicar medidas correctivas.

Tabla 20 Planteamiento de las areas o procesos de mejora para la empresa

N°

FORTALEZAS

DEBILIDADES

AREA DE MEJORA

Responsabilidad
corporativa

El trabajador no recibe incentivos de motivacion y
ascenso por el esfuerzo y buen rendimiento concedido a
la empresa.

Responsabilidad
corporativa

La preocupacion que tiene el jefe inmediato en la
proporcién y mantencion de un entorno digno para el
desempefio de las actividades de los trabajadores es
deficiente.

Responsabilidad
corporativa

El esfuerzo que realiza el trabajador para el alcance de los
objetivos organizacionales no es reconocido por parte de
la empresa.

Honestidad personal

El trabajador considera que el trabajo en el que estd no
hace que se sienta realizado/a como persona.

Atencion al cliente interno operativo.

Elaborado por autor

46



Ruta de accién 5

Desarrollo de tratamientos para cada problema por separado o en conjunto segun sea el caso

Tareas

18. Elaborar una tabla con los siguientes indicativos: area o areas de mejora (en el caso que sean mas de una),

descripcion de los problemas, objetivos y acciones de mejora.

19. Describir en la columna 3 y en infinitivo los resultados que se pretenden alcanzar.

20. Especificar las acciones de mejora que permitirdn que el objetivo general se concrete.

21. Planificar el programa de capacitacion con la base de datos creada hasta esta fase del plan DODED.

Tabla 21 Planteamiento de las acciones de mejora para solucionar los problemas estudiados

AREA DE
MEJORA

DESCRIPCION DE
LOS PROBLEMAS

OBJETIVOS

ACCIONES DE MEJORA

El trabajador no recibe
incentivos de motivacion
y ascenso por el esfuerzo

y buen rendimiento
concedido a la empresa.

Motivar al trabajador
mediante el
reconocimiento de su
buen rendimiento en el
trabajo.

El Jefe de area debe supervisar continuamente la labor de sus trabajadores.
El Jefe al conocer el rendimiento positivo que ha entregado el trabajador en
su area de especializacion, debe felicitar el logro de cumplir con eficiencia
la labor que le correspondia.

El Jefe al conocer el rendimiento negativo que ha entregado el trabajador
en su area de especializacion, debe mostrar interés por conocer las razones
por las cuales no se llegd a cumplir la labor que le correspondia
correctamente segun el proceso asignado al area o tarea prevista, aportando
con su ayuda a corregir los errores cometidos por el trabajador y motivarlo
a mejorar sin miedo a que reciba represalias que perjudiquen ain mas el
desarrollo de su trabajo.

Atencion
al cliente
interno
operativo

La preocupacion que tiene
el jefe inmediato en la
proporcién y mantencion
de un entorno digno para
el desempefio de las
actividades de los
trabajadores es deficiente.

Proporcionar y mantener
un entorno digno para que
el trabajador desempefie
sus funciones laborales.

El jefe inmediato debe explorar cada rincon del area de trabajo que le
compete todos los dias (antes que lleguen los trabajadores y una vez que
todos hayan dejado el lugar), procurando que la zona laboral esté totalmente
despejada de cualquier desperdicio ya sea en el suelo o en la superficie en
donde se desarrolla la actividad.

El trabajador debe informar al jefe inmediato sobre las irregularidades que
posee la iluminacién y ventilacion en el area o lugar especifico de trabajo.
El jefe inmediato debe informar al departamento de recursos humanos sobre
las incidencias encontradas en el area para que se solicite mediante llamada
directa, mensaje de texto o correo el servicio de un electricista profesional
que regularice el funcionamiento de las boquillas de luz de érea y la
ventilacion de aires acondicionados (en el caso de ser eléctricos), caso
contrario, si existe un &rea de mantenimiento en el que personas
especializadas puedan arreglar la irregularidad detectada seria la mejor
opcién para llevar a cabo este proceso solucionador.

El jefe inmediato debe observar cdmo estan distribuidos los trabajadores en
el espacio fisico que les corresponde, vigilando que cada persona ocupe un
lugar adecuado para que pueda desplazarse de un lugar al otro sin necesidad
de estar colisionando entre compafieros, provocando golpes entre brazos,
pisadas en los pies o generacién de malas actitudes de parte de los
colaboradores.

El esfuerzo que realiza el
trabajador para el alcance
de los objetivos
organizacionales no es
reconocido por parte de la
empresa.

Reconocer la importancia
que tiene el trabajador en
el cumplimiento de los
objetivos
organizacionales.

La empresa mediante el gerente o auxiliar del departamento de talento
humano debe motivar a los representantes superiores de las distintas areas
a demostrar gratitud por el gran esfuerzo que cada trabajador pone para
llevar a cabo las actividades que se les ha sido encomendada.

La empresa debe hacer sentir que el trabajador lo vale todo, que sin €l
quedaria un vacio que seria complicado llenar, que su fortaleza es Unica e
irremplazable y su potencial no podria compararse con ningln otro que se
pudiera integrar después de su despedida o retiro (si asi lo estuviese
pensando).

La empresa es la responsable de dar para recibir, no solo se exige para
alcanzar, también se reconoce para seguir con mas fuerza, por lo que, cada
superior de érea tiene el derecho a ser reciproco con la correspondencia de
parte del trabajador hacia las tareas que cumple sin peros y que agrada con
el buen comportamiento al no negarse a llevar a cabo su deber para el que
fue contratado.

El trabajador considera
que el trabajo en el que
estd no hace que se sienta
realizado/a como persona.

Conocer las razones por

las cuales el trabajador no

se siente realizado como
persona en su trabajo.

El gerente de talento humano debe asignar un lugar adecuado con
calefaccion y ambiente saludable a la vista para recibir al trabajador,
mostrando interés por saber de su situacién actual y correspondiendo a su
desahogo de modo asertivo.

El gerente debe por cuenta propia ser el psicdlogo del trabajador para tratar
el asunto por el que esta pasando o en su caso debera designar a una persona
que esté capacitada en el campo.
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. El gerente o psicélogo elegido al estar sentado al lado de una mesa y frente
al trabajador, preguntara como se siente y que le incomoda o no le hace
sentir a gusto de su trabajo, por lo que, con una libreta en mano, el
entrevistador anotard lo mas importante de cada seccién en la que el
trabajador se exprese de corazén o conscientemente de la realidad en la que
se encuentra o le tocd vivir, considerando que esta descripcion de razones
no atendidas con anterioridad, permitiran aportar consejos significativos
para la resiliencia del trabajador hacia los problemas que ha mantenido
encadenados durante mucho tiempo y liberarlo del peso con el que ha
venido transitando en su vida laboral.

Elaborado por autor

Beneficios del Plan DODED

Para la empresa

Optimizacion de soluciones efectivas
El plan permite identificar areas de mejora y oportunidades para reducir problemas sin comprometer la
calidad de vida y satisfaccion de los trabajadores lo que contribuye a mejorar la competitividad de la empresa.

Adaptabilidad
La empresa se anticipara y preparara para posibles cambios en el entorno empresarial, lo que le permite ser

mas flexible y estar mejor preparada para enfrentar desafios y aprovechar oportunidades emergentes.

Mejor toma de decisiones
Al tener una visién clara de los objetivos y las metas a corto plazo, los lideres y gerentes pueden tomar
decisiones mas informadas y estratégicas que estén alineadas con la direccién general de la empresa. Esto

reduce la incertidumbre y aumenta la efectividad en la toma de decisiones.

Cohesion y alineacién
La planificacion operativa fomenta la comunicacion y la colaboracion entre los diferentes departamentos y
areas de la empresa, lo que promueve la cohesion y el trabajo en equipo, logrando que todos los empleados

entiendan su papel en la consecucion de los objetivos comunes.

Para los trabajadores

Claridad en roles y responsabilidades
Los trabajadores tienen una mejor comprension de lo que se espera de ellos y de cudles son sus
responsabilidades y beneficios. Esto ayuda a evitar confusiones y malentendidos sobre las tareas que deben

realizar.

Sentido de proposito
El plan proporciona a los empleados un marco de referencia claro sobre cémo sus actividades individuales
contribuyen al logro de los objetivos de la organizacidn, dandoles un sentido de propdsito y pertenencia,

aumentando su motivacién y compromiso con el trabajo.
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e Desarrollo profesional
Al estar involucrados en el plan y en la consecucion de los objetivos establecidos, los trabajadores tienen la
oportunidad de adquirir nuevas habilidades, conocimientos y experiencias, contribuyendo a su desarrollo

profesional y personal a largo plazo.

En términos generales, el Plan DODED mejora la experiencia laboral de los trabajadores al
proporcionarles claridad, propdsito, oportunidades de desarrollo y un ambiente de trabajo mas organizado y

gratificante.
Observacién especial

Antes de iniciar con la puesta en practica de las acciones de mejora en la empresa, es imprescindible que,
absolutamente todos los procesos se lleven a cabo respetando lo que se conoce hoy como “leyes de la
comunicacién” un elemento clave para llevar a cabo procesos efectivos que contrarresten las inconsistencias

generadas a nivel organizacional interno.

Leyes de la comunicacion

entiende el receptor.

. - 2
La percepcién de un mensaje es .z (&]mm/’/‘/m/ ) Laidea _preconcgb_lda sobre
(‘ :/)ﬂlmtﬂf/ alguien, condiciona la

siempre subjetiva.

Lo valido enuna co_munic_acién no %MéZ/ W”} Tan importante es lo que se dice,
es lo que dice el emisor, sino lo que W d/& ga/ como la forma de decirlo.

comunicacion.

llustracién 13 Leyes de la Comunicacion
Elaborado por autor
Fuente: (Pérez, 2022)

Ademas, existen “principios de la comunicacion” que, permiten desarrollar el intercambio de
informacion partiendo desde lo mas simple a lo mas complejo, haciendo que la informacién sea explicada por el
emisor y entendida por el receptor, de manera que ambos se ubiquen en el mismo sentido del caso en cuestion,

que ha sido atendido.
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Principios de la comunicacion

, Reducir las ideas a los
Qencitlez

términos mas simples
posibles.

s Definir, antes de
@W desarrollar. Explicar antes
de ampliar.

% i Congeniar etapas y
%‘% conceptos en una sucesion
ffa 5 . . ’E

logica.

Wm Transformar conceptos a

ideas claves.
W Hacer hincapié en los
aspectos esenciales.

llustracion 14 Principios de la Comunicacion
Elaborado por autor
Fuente: (Pérez, 2022)

“Un problema no comunicado es un dilema que compromete el futuro de una organizacion

Ecuador, Manabi, Manta — 19/04/2024

Condiciones para ejecutar el Plan DODED

Tabla 22 Condiciones para ejecutar el Plan DODED

al cambio”

Resultados q,e la Objetivos de la Tiempo Qe Indlcadg)r de Estrategia Actividades del area Presupuesto
investigacion propuesta aplicacién gestion de RRHH
i 0
Ezterlat:lc:aslggél/o Capacitacion
Permanente per interna: $0,00
. capacitado.
debido a que el
Promover el ] .
En ambas variables bienestar de los mismo modelo . C_apacnar al persor)al
A . del Plan DODED Aplicar los directo que supervisa [Py

de estudio existen trabajadores a uede ser tratamientos el area operativay a Capacitacion
preocupaciones través de la mgdificado lanteados en el sus colapboradorgs externa: 300,00.
laborales no satisfaccion de Y P En el caso de dar

N . adaptado a plan DODED. acerca del Plan o
atendidas. sus necesidades PO o capacitaciones
nuevos problemas Operativo: % disefiado. P,

laborales. ] | de casos periddicas por
que surjan en fa atendidos sesion o visita en

organizacion. . la empresa, el

valor
determinado es
de $100,00.

Elaborado por autor
Alcance del plan de accidn: Programa de capacitacion

Temporalidad: mensual.
Dia: sébado.
Hora: 8h00 a 9h00.

Recurrencia: 1 vez por semana.
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CONCLUSIONES

Obtenidos y analizados los resultados, en funcion del cumplimiento de los objetivos de la investigacion

se determinan las siguientes conclusiones:

En respuesta al objetivo general de la investigacion se demuestra que, la calidad de vida en el trabajo
influye con el 73,9% de correlacion de Spearman en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar
S.A., deduciendo, por lo tanto, que las condiciones que la empresa otorgue a sus colaboradores afectan al modo

en que se sienten, trabajan y se relacionan con su entorno.

En respuesta a los objetivos especificos de la investigacion se obtuvieron los siguientes resultados:

o El marco teorico del proyecto de investigacion de construyo a base de informacidn diversificada y
contenida en libros, revistas cientificas, repositorios y sitios web que permitieron adentrar al investigador
en el contexto de la tematica de estudio abordando conceptos, caracteristicas, ventajas, desventajas y
modelos de evaluacién empresarial puesto que, estos datos fueron fundamentales para entender cdmo
funcionan las empresas en el contexto actual y qué acciones correctivas proponen para mantener niveles

adecuados, tanto de calidad de vida como de satisfaccién laboral, para todos sus colaboradores.

e Lainformacion recopilada sobre la tematica de estudio dio lugar al andlisis, seleccién y combinacién de
criterios propios con los modelos de investigacion aplicados en trabajos de autores referidos, produciendo
de tal manera ideas para la constitucion del instrumento con el que se determing evaluar la influencia

entre las dos variables con sus dimensiones e indicadores correspondientes.

e El andlisis del objeto de estudio que se realizé a través de la encuesta permitié verificar la influencia
existente de la calidad de vida laboral sobre satisfaccion de los trabajadores del area operativa en la
empresa Propemar S.A., evidenciando que, mas de la mitad de los encuestados se encuentra conforme
con lo que recibe de la empresa mientras que, el personal restante no siente la misma complacencia, esto
se debe a factores principales como la inexistencia de incentivos de motivacion y ascenso, la deficiente
proporcion y mantencién de un entorno digno para el desempefio de las actividades, el escaso
reconocimiento hacia el esfuerzo que realiza el trabajador para el alcance de los objetivos
organizacionales y considerar que el trabajo en el que estd no hace que se sienta realizado/a como

persona.
e Lapropuesta generada a base de la investigacién se concibe en 2 partes:

La primera consta de un sistema de acciones o conocido como Plan DODED que, mediante un agente de

cambio, se encarga de detectar problemas de la organizacion a partir de una evaluacion planificada, luego los

problemas pasen a ser ordenados segun la urgencia para que sean tratados, se analizan las fortalezas con las cuales

se puede apoyar el problema y crear una solucion, se definen las areas de mejora o tareas generales y se culmina
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detallando las acciones o actividades especificas en las que el o los individuos pueden acceder al momento de

ocurrir alguna eventualidad asociada a su problema para ser resulto.
En la segunda se emplean las condiciones del plan antes del proceso de programacién de las

capacitaciones a los sujetos que intervienen en el problema que se vaya a tratar y el modo en que va a ser mejorada

la situacion actual.
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RECOMENDACIONES

Una vez determinadas las conclusiones y habiendo detectado los principales problemas resultantes del
estudio, se definen las siguientes recomendaciones:

Se recomienda al personal directivo de la empresa Propemar S.A. tomar en cuenta el plan propuesto
ademas de elaborar un manual de procedimientos general, confidencial y de aplicacion en toda la organizacién
para que se incluyan cada uno de los procesos que conlleven a resolver los problemas que surjan a lo largo de la
permanencia de la empresa en el mercado.

Se recomienda al personal directivo de la empresa Propemar S.A. ejecutar evaluaciones mensuales por
area en las que se definan criterios de calidad de vida y satisfaccion laboral con el propoésito de estar al tanto de
las necesidades de sus colaboradores, mitigar el impacto que genera la falta de atencion a su requerimiento y

aumentando su seguridad e inspiracion en el desempefio de sus funciones.

Se aconseja al personal operario y de supervision de la empresa Propemar S.A. asistir a las sesiones de
capacitacion que programe la empresa con la intencion participar y proponer sus propias alternativas de mejora a
los problemas que vayan a ser tratados y las acciones para resolverlos, contribuyendo al aprendizaje, conocimiento
y modelos a seguir para efectuar el cambio positivo en la organizacion.

Se sugiere al personal inmediato o de supervisién de la empresa Propemar S.A. actuar bajo el legado de
lideres que acompafien a su equipo en todo momento para que avancen y cumplan con los objetivos que la empresa
ha determinado alcanzar, considerando que es un trabajo unanime el que se debe forjar no solo por el éxito de la
empresa, sino mas bien, por mantener una cultura sana, comunicativa y orientada a buscar soluciones efectivas

que promuevan un entorno de trabajo agradable de pertenecer.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia

Tabla 23 Matriz de consistencia de la investigacion

PROBLEMA GENERAL

¢La CVL incide en la satisfaccidn de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023?

OBJETIVO GENERAL

Demostrar si existe relacién entre la CVL y la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacién entre la CVL y la satisfaccién de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

Ho: No existe relacion entre la CVL vy la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS

PP Hi: El Soporte Institucional incide en la satisfaccion de los
: ISnutE:eg\Slls:(r)er]Cg\l/rg(:tlva. ¢EI_ Sopc_)rte Institucional_ incide en la pet_erminar si el So_porte _Institucional trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de

X1 Soporte . Apoyo directivo satisfaccion de los trabajadores de la | incide en la satisfaccion de los | Manta, 2023.
Institucional. A o empresa Propemar S.A. de la ciudad de | trabajadores de la empresa Propemar | Ho: El Soporte Institucional NO incide en la satisfaccion de
° R_econommlento or_qanlzacwnal. Manta, 2023? S.A. de la ciudad de Manta, 2023. los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de

. Libertad de expresion. Manta, 2023.
Hi: La Seguridad en el Trabajo incide en la satisfaccién de los
) . Seguridad social, ¢La S_eguriﬁad en el Trabgjo incide en Deterr_nir_war_ si la Segurida_q en el | trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de

X2 Seguridad en . Capacitacién la satisfaccion de los trabajadores de la | Trabajo incide en la satisfaccion de los | Manta, 2023.
el Trabajo. . ' . empresa Propemar S.A. de la ciudad de | trabajadores de la empresa Propemar | Ho: La Seguridad en el Trabajo NO incide en la satisfaccion
* Calidad de las herramientas. Manta, 2023? S.A. de la ciudad de Manta, 2023. de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad

X CVL de Manta, 2023.

X3 Integracion al

puesto de trabajo.

Correspondencia entre el puesto
asignado con la preparacion del
trabajador.

¢La Integracion al puesto de trabajo
incide en la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023?

Determinar si la Integracion al puesto
de trabajo incide en la satisfaccion de
los trabajadores de la empresa
Propemar S.A. de la ciudad de Manta,
2023.

Hi: La Integracion al puesto de trabajo incide en la satisfaccion
de los trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad
de Manta, 2023.

Ho: La Integracion al puesto de trabajo NO incide en la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Propemar S.A.
de la ciudad de Manta, 2023.

X4 Bienestar
Logrado.

Cubrimiento de necesidades
personales.

¢El Bienestar Logrado incide en la
satisfaccion de los trabajadores de la
empresa Propemar S.A. de la ciudad de
Manta, 2023?

Determinar si el Bienestar Logrado
incide en la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Propemar
S.A. de la ciudad de Manta, 2023.

Hi: El Bienestar Logrado incide en la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de
Manta, 2023.
Ho: El Bienestar Logrado NO incide en la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa Propemar S.A. de la ciudad de
Manta, 2023.

Elaborado por autor
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Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Tabla 24 Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Propemar S.A.

Ne PREGUNTAS RESPUESTAS (LIKERT)
Variable Independiente X CVL
Dimension X1 Soporte Institucional
1 ¢La supervision que realiza su jefe inmediato es adecuada?
2 ¢Su jefe inmediato se preocupa por mantener y proveer un entorno de calidad para el desempefio de sus
actividades?
3 ¢Su jefe inmediato ha sido un apoyo para la resolucién de problemas en su area de trabajo?
4 ¢La empresa reconoce el esfuerzo que realiza para el alcance de los objetivos organizacionales?
5 ¢Siente que al momento de expresar sus opiniones, sugerencias o preocupaciones a su jefe inmediato o
compaiieros de trabajo son bien receptadas?
Dimension X2 Seguridad en el Trabajo
6 ¢El seguro que le ofrece la empresa cubre sus necesidades?
7 ¢La capacitacion que recibe por parte de la organizacion le ha ayudado a fortalecer sus competencias
individuales?
8 ¢Las herramientas con las que realiza su trabajo son adecuadas para llevar a cabo un producto de calidad?
Dimensién X3 Integracion al puesto de trabajo
9 ¢El puesto de trabajo que le ha sido asignado tiene relacién con su preparacién en el aprendizaje
académico?
Dimension X4 Bienestar Logrado Totalmente en desacuerdo.
10 ¢La retribucion salarial que recibe le permite satisfacer las necesidades o deseos en términos de En desacuerdo.
alimentacion, movilizacion y vestimenta? Neutral.
Variable Dependiente Y SL De acuerdo.
Dimensién Y1 Significacion de la Tarea Totalmente de acuerdo.
11 | ¢Le complacen los resultados del esfuerzo que realiza en su trabajo?
12 | ¢Su trabajo hace que se sienta realizado/a como persona?
13 | ¢Siente que el trabajo que realiza es equivalente a su manera de ser?
Dimension Y2 Condiciones de Trabajo
14 | ¢Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de sus labores?
15 | ¢Lailuminacién y ventilacion del ambiente laboral es adecuada para conciliar sus actividades?
16 | ¢Dispone de los materiales necesarios para el buen desempefio de las labores diarias?
17 | ¢Larelacién que tiene con su jefe es armoniosa?
Dimensién Y3 Reconocimiento Personal y Social
18 | ¢Su jefe y compafieros valoran el esfuerzo que pone de manifiesto en el trabajo?
19 | ¢Recibe buen trato de parte de su jefe?
20 | ¢Compartir el trabajo con sus compafieros le resulta agradable?
21 | ¢Siente que realiza un buen trabajo en su institucion?
Dimension Y4 Beneficios Econdmicos
22 | ¢Laremuneracion que recibe en el trabajo esta acorde con la labor que desempefia?
23 ¢Recibe incentivos de motivacion y ascenso como producto del esfuerzo y buen rendimiento concedido a la

empresa?

Elaborado por autor

Niveles de correlacion de elementos

Tabla 25 Interpretacion del coeficiente de correlacién de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a2-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Elaborador por autor
Fuente: (Martinez & Campos, 2015)
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Evidencia de la vista de campo

Area de RR.HH.

Area de produccion

Referencias personales

Ing. Vera Sofia Ing. Meza Maria Ing. Quimi Mora César Rene
Empresa: Propemar S.A. Empresa: Propemar S.A. Empresa: Propemar S.A.
Area: Gestion Ambiental. Area: RR.HH. Area: RR.HH.

Telf.: 0985799486 Telf.: 0994566872 Telf.: 0999753673
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