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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la satisfaccion
laboral de los trabajadores de las areas de mantenimiento y limpieza de la
ESPAM MFL, donde se partieron de teorias cientificas y legales que le dieron un
sustento a la investigacion. De esta forma al identificar las actividades
sustantivas que desempefian los trabajadores de dicha entidad, se logré
establecer que posee un personal calificado que conserva de forma efectiva una
comunicacién interna eficiente; sin embargo, la asignacion de recursos es
escasa, por otra parte no disponen de un manual de procesos y procedimientos
para organizar las actividades de los departamentos. Se utilizaron técnicas como
entrevista a los representantes de las areas de mantenimiento y limpieza con el
objetivo de identificar las actividades que desempefan los trabajadores, una
encuesta a los trabajadores con el fin de obtener el grado de satisfaccion laboral
gue mantienen al realizar las actividades en los departamentos. Posteriormente
se diagnosticO a través de un analisis causal mejoras a los problemas
encontrados en la investigacion; el mismo que sirvié de guia para realizar la
propuesta del plan de mejora para fortalecer la satisfaccion laboral de los
trabajadores de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.

PALABRAS CLAVES

Satisfaccion laboral, trabajadores, mantenimiento, limpieza
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ABSTRACT

This research was carried out with the objective of determining the job satisfaction
of the workers in the maintenance and cleaning areas at ESPAM MFL, where it
was started from scientific and legal theories to help with the research support.
In this way, by identifying the substantive activities performed by the workers of
said entity, it was established that it has a qualified staff that effectively conserves
efficient internal communication; however, the allocation of resources is scarce,
on the other hand they do not have a manual of processes and procedures to
organize the activities of the departments. Techniques were used to interview the
representatives of the maintenance and cleaning areas in order to identify the
activities performed by the workers, a survey of the workers was made in order
to obtain the degree of job satisfaction they maintain when carrying out the
activities in the departments. Subsequently, improvements to the problems found
in the investigation were diagnosed through a causal analysis; which served as
a guide to make the proposal of the improvement plan to strengthen the job
satisfaction of maintenance and cleaning workers at ESPAM MFL.

KEY WORDS

Job satisfaction, workers, maintenance, cleaning.



CAPITULO I. ANTECEDENTES
1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2011) en su seccion octava:
Trabajo y Seguridad Social; articulo 33 que establece: El trabajo es un derecho
y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal y base
de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas

y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Sanchez y Garcia (2017) sefalan, que en los ultimos 30 afios se ha
incrementado el niumero de trabajadores que cuestionan sobre qué factores
laborales son méas importantes en términos de satisfaccion o insatisfaccion en el
trabajo; de la misma manera Wanous y Lawler (1972) citado en que Correa y
Salcedo (2016), sostienen que la satisfaccion “es la evaluacion o percepcion del
empleado respecto del trabajo o de las tareas relacionadas y la orientacion
efectiva hacia el empleo, como la propia motivacion y desempefio en términos

de realizacion personal’.

Para Lawler & Porter (1997) citado por Sanchez et al., (2017) la satisfaccion es
un factor no causal segun la relacidn satisfaccion-desemperio puede ser inversa:
el nivel de desempenfio puede ser un factor causal en la satisfaccion en el trabajo,
siendo las recompensas intrinsecas y extrinsecas variables de refuerzo. Las
variables intrinsecas son recompensas como “el sentimiento de haber realizado
algo util’. Las recompensas extrinsecas son paga, promocion, posicion, etc. El
desempeiio puede conducir a recompensas gque a su vez producen satisfactores.
La percepcion de equidad se muestra también como una variable importante, ya
gue en cierta medida la satisfaccibn puede ser una funcion del nivel de

recompensas en relacion con las recompensas dadas a otros.



Existe evidencia de estudios que han medido la satisfaccion laboral, la cual se
evalla casi siempre sondeando a las personas en base a percepciones hacia
sus empleos, ya sea mediante cuestionarios o entrevistas Spector (2002) citado
por Sanchez et al., (2017).

De acuerdo con Lucas (2018) la satisfaccion laboral dirige su investigacion desde
el enfoque situacional basandose en el modelo de Hackman y Oldham (1976), el
cual propone explicar la satisfaccion laboral a partir de cinco caracteristicas
intrinsecas del trabajo, tales como: variedad de habilidades, significatividad de la
tarea, identidad de la tarea, autonomia, retroalimentacion de la tarea. Sin
embargo, y puesto que el trabajo involucra tanto aspectos intrinsecos como
extrinsecos, la omision de estos ultimos exige reconsiderar dicho modelo con el

propdsito de ampliar sustantivamente las dimensiones bajo andlisis (Warr, 1999).

Sanchez et al.,, (2017) han observado que la satisfaccion laboral es una
percepcion que da como resultado un estado emocional del trabajador. Pero aqui
cabe la pregunta ¢qué elementos o factores influyen es esa percepciéon? Al
respecto, Rodriguez, Nufiez, Caceres (2010), exponen que la satisfaccion
laboral puede ser percibida a través de algunos elementos como que el personal
sea bien recompensado a través de sueldos y salarios acordes, obviamente con
las expectativas de cada uno; que las condiciones de trabajo sean adecuadas,
no peligrosas o incomodas, lo cual mejora su desempefo; que el personal
busque que su jefe inmediato sea amigable y compresible y que los escuche

cuando sea necesario.

Mufioz (2015), afirma que es necesario motivar a los trabajadores por medio de
reconocimientos, estos no solo deben ser econdmicos, sino también personales
y de autoevaluacion, estos reconocimientos podrian ser felicitaciones,
reconocimientos ante los demas, entre otros permitiendo que las personas se
sientan con un alto nivel de autoestima mejorando su desempefio laboral, asi

mismo es sustancial que el trabajador haga una evaluacion, acerca de lo que



tiene en su trabajo y si cubre o no las aspiraciones que el como individuo posee

ya que la satisfaccion laboral depende de las necesidades y sus valores.

Mediante una entrevista no estructurada realizada a uno de los jefes encargados
del personal de mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lépez ( ESPAM MFL), di6 a conocer que
no todos los trabajadores se sienten satisfechos laboralmente, muchos de ellos
no estan conformes con la designacion de horarios y tareas, ya que este varia
dependiendo del area donde se encuentran y las necesidades institucionales,
del mismo modo consideran que las tareas que desempefian son mas livianas

para unos y duras para otros lo que proporciona un ambiente de insatisfaccion.

Ante la problematica existente las autoras se plantearon la siguiente

interrogante:

¢,Como influye la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de
mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
Manabi Manuel Félix Lopez (ESPAM MFL)?

1.2. JUSTIFICACION

El presente estudio se realiza con el fin de analizar el grado de satisfaccion que
tienen los trabajadores de mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez (ESPAM MFL), y

conocer como éste influye en el desempefio de sus actividades.

Desde el aspecto legal se justifica mediante la seccion tercera: Formas de trabajo
y su retribucién articulo 326 numeral 5 de la Constitucion del Ecuador (2008)
donde se establece que todos los/las funcionarios/as, servidores/as, y
trabajadores/as tendran derecho a desarrollar sus labores en un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene, y



bienestar. Este articulo demuestra que el Estado promueve que cada instituciéon
brinde un ambiente laboral satisfactorio a su personal y que lo motive a proveer

un servicio de calidad y calidez a los usuarios.

Para Borra y Gomez (2012), la satisfaccion laboral o la insatisfaccion laboral
estan relacionadas con muchos comportamientos y resultados que son de gran
relevancia para los propios trabajadores (incluida su satisfaccion con la vida),
para las empresas (responsabilidad social empresarial interna) o para la

sociedad en su conjunto (productividad y competitividad).

Socialmente, la presente investigacion beneficia tanto a los trabajadores del area
de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL como a otros miembros internos
y externos que acuden con frecuencia a la institucion: estudiantes, docentes y
comunidad en general, ya que a partir de los resultados obtenidos se podran
crear y establecer estrategias de motivacion laboral que genere un gran impacto
a las areas de mantenimiento y limpieza con la finalidad que los trabajadores
realicen sus labores diarias de manera eficaz, eficiente y con alegria, lo cual

permitira a su vez lograr la satisfaccion del usuario.

Desde el a&mbito econdémico, se considera necesario evaluar la satisfaccion
laboral del personal de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL, ya que
permitira identificar los aspectos que la institucién debe mejorar o implementar
para el aumento de la satisfaccion laboral por ejemplo: invertir en equipos de
proteccion, vestimenta apropiada, ambientes seguros de trabajo, a fin de
prevenir, disminuir o eliminar los riesgos, accidentes, y aparicion de
enfermedades laborales tal como lo establece el capitulo V: Salud y seguridad
en el trabajo, articulo 118 de la Ley Organica de salud (2015). Asi mismo otro
factor que se encuentra relacionado a la satisfaccion es la productividad, si la
satisfaccion laboral es alta mayor sera la productividad, lo que conlleva a la
continuidad de los trabajadores evitando contratar nuevo personal que implicaria

gastos extras a la institucion.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de mantenimiento y limpieza
de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lépez
(ESPAM MFL) para el conocimiento de los principales factores que inciden en el

desemperio de sus funciones.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las actividades sustantivas que desempefian los trabajadores
de mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez.

e Diagnosticar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de
mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria
de Manabi Manuel Félix Lopez.

e Proponer un plan de mejora que ayude a fortalecer la satisfaccion laboral
de los trabajadores de mantenimiento y limpieza de la Escuela Superior

Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez.

1.4. IDEA A DEFENDER

La satisfaccion laboral de los trabajadores de mantenimiento y limpieza de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lépez

influye en el desempefio de sus funciones.
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Figura 2.1. Hilo conductor

2.1. SATISFACCION LABORAL

Pecino, Manas, Diaz, Lopez y Llopis (2015) aseguran que “no sélo es
significativo considerar la satisfaccion laboral en un sentido global o general, sino
también es significativo considerar las satisfacciones con aspectos mas

concretos de nuestro trabajo (companieros, retribucién, empresa, etc.)”

Rodriguez (2016), afirma que, parece clara la relevancia que la satisfaccion
laboral tiene en el ambito laboral, por cuanto, de muy diversas maneras, afecta
a variables muy importantes de la vida laboral de una organizacion: la
productividad, el absentismo, la rotacion, el compromiso organizacional, el estrés

laboral (burnout), la salud fisica y la salud mental, la moral laboral, el clima



organizacional, la calidad organizacional y la responsabilidad social de la

organizacion. (p. 119)

Por otra parte, Sdnchez y Garcia (2017) enfatizan que, la satisfaccion laboral se
puede relacionar directamente con el conocimiento de la persona dentro de una
organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcién del trabajador, y
esta Ultima culmina en un componente emocional. Todos estos factores
desembocan en la manera de actuar del individuo.

A través de la corriente humanista se ha establecido que lo que determina la
satisfaccion en el trabajo es precisamente el grado en que éste llega a cubrir las
distintas necesidades del ser humano. En este contexto, no solamente las
necesidades sociales tienen responsabilidad en la satisfaccién laboral, también
entran en juego otras necesidades que se organizan Yy estructuran

jerarquicamente. (Espinosa, 2017, p.6)

La satisfaccion laboral es el resultante generado por un conjunto de condiciones
gue emergen dentro del lugar de trabajo, esta satisfaccion depende mucho no
solo de lo tangible, sino que ademas de acciones y situaciones que hagan que

el trabajador se siente bien en su area de trabajo.

2.1.1. CAUSAS DE LA SATISFACCION LABORAL

Segun Zayas, Baez, Zayas y Hernandez (2015) toda actividad de una persona
estd motivada, impulsada, dirigida, y movilizada, desde el punto de vista
psicoldgico, por los motivos conscientes o0 inconscientes. La motivacion, es eje
de la satisfaccion laboral. Esta se refiere a los movimientos o impulsos para
satisfacer un deseo o0 meta. La satisfaccion laboral describe la valoracion de un
objeto, proceso o fenbmeno cuando se experimenta, o se vivencia algo, y la
satisfaccion cuando culmina una meta. En otras palabras implica el impulso hacia
un resultado, mientras que la satisfaccion laboral implica los resultados ya
experimentados. Un trabajador puede estar motivado con el trabajo, pero no

satisfecho, y viceversa.



En cambio, Rodriguez (2016) opina que la satisfaccion laboral puede medirse a
través de sus causas, por sus efectos, o bien cuestionando directamente por ella
a la persona afectada. Segun ello, existen diferentes tipos de métodos. Casi
todos coinciden en interrogar de una u otra forma a las personas sobre diversos
aspectos de su trabajo ya que no es posible describir con cierto rigor las

situaciones de trabajo sin tener en cuenta lo que dice el mismo trabajador.(p. 71)

Por otra parte, Talavera, (2015, p.5) manifiesta que los siguientes puntos son las

distintas causas que intervienen en la satisfaccién laboral:

e El clima de seguridad: es el precedente de muchos conceptos de
seguridad que se encuentran relacionados a su vez con la satisfaccion
laboral.

e Motivacion segura: La teoria sugiere que las experiencias positivas que
experimentan los trabajadores en las relaciones laborales, se reflejara en
un alto nivel de interés (motivacién) en el desempefio de sus tareas
principales.

e Conocimiento seguro: Un empleado que no entienda las medidas de
seguridad puede ser motivado, pero esto no implica que la motivacion se
refleje en el cumplimiento real de las actividades, debido a la falta de
conocimientos adecuados o habilidad.

e Comportamiento seguro: El cumplimiento de la seguridad se refiere al
conjunto de actividades que los individuos necesitan llevar a cabo para
gue su puesto de trabajo sea seguro. La participaciéon en la seguridad no
describe los comportamientos que contribuyen a la seguridad personal del

individuo, sino que ayuda a desarrollar un entorno que apoya la seguridad.

En concordancia a lo expresado, por el anterior autor, se puede decir que la
satisfaccion laboral depende del clima laboral y la motivacion, jugando un papel
importante ya que consiste en la transmisién de confianza a los empleados y
estos al sentirse seguros en su ambiente de trabajo realicen sus labores con

éxito.



2.1.2. CONSECUENCIAS DE LA SATISFACCION LABORAL

De acuerdo con Salessi (2016) el bienestar subjetivo, compromiso
organizacional y comportamientos extra papel, son las variables mas
frecuentemente citadas como consecuencias de la satisfaccion laboral. Ruiz
(2016) cita a Locke porque establece que la satisfaccibn en el trabajo
propiamente tal o asociada esta a ciertas condiciones produce una variedad de
consecuencias para el individuo, pudiendo afectar su actitud general hacia la
vida, la familia y hacia si mismo. Puede también afectar la salud fisica y los afios

de vida, ademas de relacionarse con la salud mental y la adaptacion.

De igual manera, Lépez (2017) asegura que, la satisfaccién laboral llega a influir
en el nivel de salud de los empleados. El principal motivo de ello reside en que
los trabajadores que no estan satisfechos con su trabajo sufren estrés y pueden

llegar a derivar en consecuencias nocivas fisicas y mentales.

Toda causa conlleva consecuencia, naturalmente si la satisfaccion laboral tiene
niveles positivos altos, éste trae como resultados buenos frutos en términos de
calidad, eficiencia y eficacia en el cumplimiento de funciones. Un lugar de trabajo
donde se respeten los derechos del trabajador, tenga buenas condiciones de
seguridad, remuneracion justa y a tiempo, entre otros factores, pues, tendran
trabajadores satisfechos y dando un cien por ciento de su esfuerzo porque han
creado en él, sentido de pertenencia, por el contario si esta satisfaccion fuera

negativa reduciria el rendimiento de los trabajadores.
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2.1.3. METODOS PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Biasi (2018), expresa que, por lo general se utilizan tres métodos de encuesta
para medir la satisfaccién en el trabajo: el indice global Unico, el puntaje global y

el puntaje por facetas, las mismas que se describen en la figura N°2:

El indice global tnico: Es
simplemente una respuesta a una
sola pregunta. Por ejemplo,

“¢ Qué tan satisfecho esta con su
trabajo?”. El numero de
respuestas predeterminadas
tiende a ser de alrededor de
cinco, desde “muy satisfecho”
hasta “muy insatisfecho”. Aunque
este método es bastante simple,
sus defensores argumentan que
es tan efectivo como las
encuestas largas porque los
empleados ya saben cuan
satisfechos se sienten 0 no. Por
ende, no seria necesario hacerles
tantas preguntas

La medicion global y la medicion
por facetas: Son metodologias mas
extendidas, y se consideran mas
sofisticadas y precisas. Ambas
consisten en una serie de preguntas
sobre diferentes aspectos y atributos
del trabajo: condiciones generales,
compensacion y beneficios,
relaciones con compafieros de
trabajo y supervisores, entre otras.
Cada punto responde a una escala
estandarizada, que los
investigadores combinan para
generar puntajes. El objetivo de la
medicion global es obtener un
puntaje general Unico, mientras que
la medicién de facetas otorga un
puntaje diferente para cada aspecto
laboral evaluado.

Figura 2.2: Métodos de encuesta para medir la satisfaccion en el trabajo
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Para Arcos (2015, p. 31) los métodos directos mas habitualmente utilizados son:

Entrevista individual
semiestructurada: Son
entrevistas guiadas con

escasas preguntas abiertas
donde se recoge la opinion
respecto al tema tratado. Con
esta metodologia se profundiza
mucho en la informacién pero
requiere de un elevado tiempo
de dedicacion con cada
persona. La ejecucion de
entrevistas semiestructuradas
solicita habitualmente de la
experiencia y capacitacion de
un profesional.

Figura 2.3. Métodos directos

Grupos de trabajo: Consiste
€n reunir a un grupo de
personas beneficiarias que,
bajo la orientacidn de una
persona, plantean sus
opiniones y perspectivas en
relacién a los elementos y
factores del servicio que se les
va presentando a lo largo de la
sesidn. Es muy util para buscar
los puntos comunes y opiniones
generalizadas. Habitualmente
se utilizan para conocer e
identificar las expectativas
respecto a los servicios.

Panel de personas usuarias:
Consiste en tomar una muestra
caracteristica del total de las
personas, para entrevistarles
periédicamente, de manera que
se puedan recoger sus
opiniones y valoraciones
respecto a su satisfaccion. Esta
metodologia se utiliza para
recoger la evolucion de las
expectativas de las personas
respecto a los diferentes
elementos de la empresa

Por otra parte, Gimeno (2018) menciona que, la escala de Likert es una escala

psicométrica utilizada cominmente en cuestionarios y es la escala de uso mas

amplio en encuestas de investigacion, a su vez es la base sobre la que se basan

las encuestas de satisfaccion de los usuarios y los cuestionarios. Los cinco

elementos que suelen ser las mas usadas en la escala de disciplina son

e Muy satisfecho

« Parcialmente satisfecho

e Normal

« Parcialmente insatisfecho

e Muy insatisfecho

Existen diferentes métodos para medir la satisfaccion laboral los cuales permiten

conocer el grado de satisfaccion de los trabajadores, de esta forma se puede
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escoger la herramienta mas Optima para la realizacibn del trabajo de

investigacion.

2.1.4. CALIDAD DE VIDA LABORAL

Pérez y Zurita (2014) opinan que, la calidad de vida del entorno laboral tiene
como proposito suministrar una mejor calidad de vida a sus funcionarios
mediante la consecucién de objetivos organizacionales, enfocados en las

condiciones de trabajo y en los elementos estructurales.

Para Grote y Guest, citado por Cruz (2018), la calidad de la vida laboral debe
considerarse parte integral del desarrollo del personal, en el marco de las
politicas empresariales y el establecimiento y respeto de los derechos humanos
bésicos, de manera que involucre cada uno de los aspectos propios que afectan
su comportamiento como, por ejemplo, el desempefio laboral, el sistema de
trabajo, las politicas corporativas, los métodos de direccion y gerencia, las

estrategias organizacionales o la efectividad y la productividad.

Sin embargo, para Patlan (2016) la calidad de vida en el trabajo se constituye en
el derecho a un conjunto de aspectos que permiten que el trabajador satisfaga
un ramillete integrado de necesidades que contribuyen a su realizacion,

satisfaccion y desempefio efectivo en el trabajo. (p. 124)

Asegurar un ambiente célido en el ambito laboral para los colaboradores
garantiza de alguna manera la calidad de vida laboral, conservando las
condiciones éptimas y respetando sus derechos, ademas tiene que ver con la

apreciacion que tenga el trabajador respecto a su lugar de trabajo.
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2.1.5. CLIMA LABORAL

Restrepo (2016), manifiesta que, el clima laboral son las percepciones del
ambiente organizacional y su implicacion en el desempefio de los trabajadores,
y si bien dentro de las organizaciones hay diferencias de percepciones, es
evidente que estas variaran de acuerdo al grado de satisfaccion de quien las
emite, siendo este el principal obstaculo del desarrollo de un buen clima
organizacional, porque lo que es “bueno” para algunos no lo es para todos y esto

es debido a la diferencia que hay en las concepciones de cada individuo.(p.95)

Por otra parte, Cristancho (2015) plantea que para nadie es un secreto que el
clima laboral de una organizacion influye directamente en la productividad y
satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso,
colaborativo, dinamico y responsable es la llave para que la productividad global
e individual aumente, se incremente la calidad del trabajo y se alcancen los

objetivos propuestos.

Sin embargo, Jiménez y Jiménez (2016) consideran que, el clima laboral varia
cuando se trata de una institucion publica y una privada, pero estas diferencias
que se han dado deben ser eliminadas, puesto que en ambas instituciones
existen dos tipos de personas exactamente iguales, un jefe preocupado por su
empresa, y un empleado preocupado por su familia; entonces el clima laboral

debe ser el mejor para ambas instituciones.

Segun las definiciones anteriores el clima laboral, es el compendio de elementos
gue conforman el ambiente tangible e intangible en donde se lleva a cabo las
actividades laborales. El clima laboral debe brindar confort en el sentido de
seguridad y estabilidad al trabajador tanto en las instituciones publicas como

privadas porque en ambas él es el recurso mas importante.
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2.1.6. MOTIVACION

La motivacion en el trabajo se deriva del latin motus, que significa movido, o de
motio, que significa movimiento, la motivacion puede definirse como el
sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio o esa accién, o bien para que deje
de hacerlo. Son las actitudes que dirigen el comportamiento de una persona
hacia el trabajo y lo apartan de la recreacién y otras esferas de la vida (Huilcapi;
Jacome; Castro, 2017).

Galvan (2017) asegura que la motivacion laboral se puede decir que es un
conjunto de esfuerzos mediante los cuales el ser humano desempefia diversas
actividades para alcanzar una meta. Los motivos que encausan a un hombre o
mujer a trabajar, son mudltiples, pero independientemente de un factor
econdémico, es importante que las empresas se interesen por sus empleados,

gue conozcan cuales son los motivos que los impulsan a trabajar.

Una teoria de la motivacion es util en la medida que permite demostrar qué
estimulos o elementos aportan energia y direccion al comportamiento del
trabajador. Es decir, el motivo por el cual un sujeto elige llevar a cabo una opcién
gue en circunstancias diferentes rechazaria, incidiendo de esta manera en la

conducta y voluntad de las personas (Pefia, 2015).

La motivacion laboral es una herramienta que utilizan los directores y lideres
para influir de manera positiva en el comportamiento del trabajador. En pocas
palabras se puede decir que la motivacion es aquella accidon que estimula y
favorece las labores de los trabajadores, con el fin de cumplir con los objetivos

organizaciones.
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2.2. DESEMPENO LABORAL

Para Guevara (2016) el desempefio laboral constituye un elemento fundamental
para el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe prestarsele

especial atencion dentro del proceso de administracién de recursos humanos.
(p. 41)

Por otra parte Chiavenato, citado por Coello (2015) define el desempefio, como
las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion. (p. 12)

Zerilli, mencionado por Medina (2017), define el desempefio como una
calificacion sistematica del valor que una persona manifiesta por sus
caracteristicas personales respecto a la organizacion de la que forma parte, que

es evaluado por un jefe 0 mas, de forma periddica.

Podemos definir al desempefio laboral como el grado de eficiencia y eficacia
demostrado por el trabajador para llevar a cabo sus obligaciones en el area de

trabajo y contribuir con las metas propuestas por la organizacion.

2.2.1. TRABAJO

Segun la Declaracion Universal de Derechos Humanos (2015) en el articulo 23
define el trabajo como el medio por el que cualquier ser humano puede satisfacer
sus necesidades béasicas y afirmar su identidad; la forma en la que puede

sustentar a su familia y vivir una existencia conforme a la dignidad humana.

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2015) define al trabajo como

todas las actividades realizadas por personas de cualquier sexo y edad con el
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fin de producir bienes o prestar servicios para el consumo de terceros o para uso

final propio.

El trabajo se distingue como una actividad propia del ser humano, la que, a su
vez, hace una distincion entre quién lo debe realizar y la forma en la cual lo debe
hacer (Romero, 2017, p. 121).

El trabajo es una actividad que realiza un individuo a cambio de una
remuneracion. El trabajo permite a las personas llevar una existencia productiva
con la finalidad de satisfacer o mejorar su calidad de vida. De alli la importancia
de muchos otros factores dentro del trabajo, que propician el bienestar de

trabajador como la remuneracion justa y respeto de sus derechos.

2.2.2. CONDICIONES DE TRABAJO

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT-2017) tiene como meta lo
siguiente: “Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo
seguro y sin riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores
migrantes, en particular las mujeres migrantes y las personas con empleos

precarios.”

En la Constituciéon de la Republica del Ecuador (2008) Seccion tercera: Formas
de trabajo y su retribucién en su Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al
trabajo. Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion de
dependencia o autébnomas, con inclusién de labores de auto sustento y cuidado
humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y

trabajadores

Para Félix; Ormaza; Real (2017) la ergonomia trata del estudio del hombre en
su lugar de trabajo, se preocupa no solo porque realice actividades eficientes,
sino que también se sienta bien en lo que hace y con qué lo hace. Ademas, esta
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ciencia trata de que los trabajadores se encuentren en un lugar Optimo y
adecuado para desarrollar sus destrezas y habilidades (ambiente laboral), que
tengan todo lo necesario al momento de realizar el trabajo y no sufrir riesgo
alguno (condiciones de trabajo), que se mantenga un orden adecuado en todo lo

gue lo rodea (organizacion de trabajo).

Las condiciones de trabajo son todos aquellos elementos que conforman un area
de trabajo, como infraestructura, seguridad, salud, que inciden en el bienestar
del trabajador. Las instituciones deben asegurar excelentes condiciones de
trabajo para aumentar la satisfaccion laboral ya que esta conlleva a trabajadores
mas comprometidos con la organizacion. La ergonomia tiene como fin adaptar a
la humanidad a un entorno laboral satisfactorio ya que para esta ciencia lo mas

importante es que los empleados se sientan bien y mejoren su calidad laboral.

2.2.3. TRABAJADORES

Segun el Codigo de Trabajo (2017) Titulo | del contrato individual de trabajo
Capitulo | De su naturaleza y especies, Paragrafo 1ro. Definiciones y reglas
generales en su articulo 9 define al trabajador como la persona que se obliga a
la prestacion del servicio o0 a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y

puede ser empleado u obrero.

La Ley de Seguridad Social (2016) Capitulo Dos de los asegurados obligados en
el articulo 9 literal a) menciona que es trabajador en relacién de dependencia, el
empleado, obrero, servidor publico y toda persona que presta un servicio o
ejecuta una obra, mediante un contrato de trabajo o un poder especial o en virtud
de un nombramiento extendido legalmente, y percibe un sueldo o salario,
cualquiera sea la naturaleza del servicio o la obra, el lugar de trabajo, la duracion

de la jornada laboral y el plazo del contrato o poder especial 0 nombramiento.
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El concepto de trabajador es aquel que se aplica a todas las personas que
ejercen algun tipo de trabajo o actividad remunerada. En muchos casos también
puede ser usado en sentido general para designar a una persona gue esta
realizando un trabajo especifico independientemente de si estd oficialmente
empleado o no (Gadmez, 2015, p. 11).

Se puede definir al trabajador como una persona que ejerce un oficio con la
finalidad de obtener beneficio econdmico para mejorar su estatus y el de su
familia. Los trabajadores son parte activa o productiva de una sociedad que de

manera directa o indirecta aportan con la economia de un pais.

2.2.4. CALIDAD DEL SERVICIO

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), acuerda en su Seccion
novena:. Personas usuarias y consumidoras. Art. 52.- Las personas tienen
derecho a disponer de bienes y servicios de Optima calidad y a elegirlos con
libertad, asi como a una informacién precisa y no engafiosa sobre su contenido
y caracteristicas. La ley establecera los mecanismos de control de calidad y los
procedimientos de defensa de las consumidoras y consumidores; y las
sanciones por vulneracion de estos derechos, la reparacion e indemnizacién por
deficiencias, dafios o0 mala calidad de bienes y servicios, y por la interrupcion de

los servicios publicos que no fuera ocasionada por caso fortuito o fuerza mayor.

Leon (2015) sefiala que, la buena calidad es una cualidad que debe tener
cualquier servicio para obtener un mayor rendimiento en su funcionamiento y
durabilidad, cumpliendo con normas y reglas necesarias para satisfacer las
necesidades del cliente, ademas Salazar y Cabrera (2016) aseguran que es
necesario conocer la valoracion de la calidad de servicio que se presta y
sumergirse en un proceso de mejora continua que les permita estar siempre
abiertos a nuevas maneras de trabajar, mas adecuadas y acordes con los

tiempos.
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Alcanzar la calidad en el servicio debe ser el objetivo de toda organizacion,
puesto que la calidad del servicio depende mucho de la experiencia del
trabajador, por eso es importante que las instituciones empleen mecanismos que
permitan el mejoramiento de la calidad del servicio, ya sea con la sistematizacion

de los procesos o buen trato a los usuarios.

2.2.5. EFICACIA

Eficacia del latin efficere que a su vez se deriva del término facere, que significa
“hacer o lograr” (Rojas, Jaimes, Valencia, 2018) agregando a lo anterior Ganga,
Cassinelli, Pifiones y Quiroz (2014) manifiestan que este concepto esta referido
principalmente al grado de cumplimiento de las metas o resultados, sin tomar en
consideracion, la cantidad de recursos empleados, pues lo que interesa es tratar
de hacer las cosas lo mejor posible. Es decir, bajo el contexto de eficacia, la
organizacion logra sus objetivos, pero sin una concepcion racional en el empleo

de los recursos.

La eficacia es la capacidad para lograr las metas propuestas dentro por la
organizacion y asi los usuarios se sientan satisfechos con el servicio brindado

por los trabajadores.

2.2.6. EFICIENCIA

Segun Garcia y Holguin (2017) la eficiencia se logra construyendo un escenario
de relacion entre lo que se necesita para la produccion y la eliminacion de costos
innecesarios, siempre y cuando se lo hago con calidad, es decir la eficiencia lo
que busca es alcanzar los objetivos haciendo las cosas bien y a menores costos,

pero con mayor calidad.

Ayaviri y Zamora (2016) relatan que el concepto de eficiencia utilizado en las
ciencias econdémicas y empresariales, es el Optimo paretiano; es decir, una

asignacion es eficiente, en el sentido de Pareto, cuando no es posible reasignar
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los recursos existentes de tal forma que algun individuo mejore sin que otro

empeore.

La eficiencia se determina como la habilidad de utilizar los medios y recursos de

una manera racional para alcanzar una meta o propadsito a la brevedad posible.

2.3. INSTITUCIONES PUBLICAS

En la Constitucion de la Republica del Ecuador, Capitulo quinto Sectores
estratégicos, servicios y empresas publicas art. 315.- El Estado constituird
empresas publicas para la gestion de sectores estratégicos, la prestacion de
servicios publicos, el aprovechamiento sustentable de recursos naturales o de

bienes publicos y el desarrollo de otras actividades econdémicas.

Ure (2016) define que las instituciones publicas deben estar al servicio de los
ciudadanos, actuar de manera abierta, transparente, inclusiva, y empoderar a la
comunidad. (p. 246)

Por otro lado, Alpuche de la Cruz y Bernal (2015) comentan que las instituciones
son las reglas que norman el comportamiento de los hombres en sociedad, son
restricciones que los individuos crean para regular su forma de actuar dentro de
ésta, es decir, las instituciones son las normas que se autoimponen para

reglamentar sus acciones en la vida social.

Las instituciones publicas son entidades del Estado sin fines de lucro las mismas
gue estan destinadas a brindar servicios publicos de calidad y calidez a la

ciudadania en general aprovechando los recursos naturales y bienes del pais.
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2.3.1. INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR

En la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) Seccion primera:
Educacion. Art. 350.- El sistema de educacion superior tiene como finalidad la
formacion académica y profesional con vision cientifica y humanista; la
investigacion cientifica y tecnoldgica; la innovacion, promocién, desarrollo y
difusion de los saberes y las culturas; la construccion de soluciones para los

problemas del pais, en relacion con los objetivos del régimen de desarrollo.

A su vez la Ley Organica de Educacion Superior (LOES, 2018) estipula en él,
capitulo 2: Fines de la Educacion Superior Art. 3.- Fines de la Educacion
Superior.- La educacién superior de caracter humanista, intercultural y cientifica
constituye un derecho de las personas y un bien publico social que, de
conformidad con la Constitucién de la Republica, responderd al interés publico y

no estara al servicio de intereses individuales y corporativos.

Las Instituciones de Educacion Superior son muy importantes ya que promueven
la formacion de profesionales, permitiendo la inclusion al campo laboral y asi

poder mejorar su estilo de vida.
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2.3.2. ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI MANUEL FELIX LOPEZ.

Segun ESPAM MFL (2018) en su Titulo | Declaracion de principios y base legal
Art. 1.- La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix
Lépez, ESPAM MFL, es una comunidad universitaria de profesores, estudiantes,
empleados y trabajadores; creada mediante Ley 99-25 publicada en el Registro
Oficial No. 181, de 30 de abril de 1999, reformatoria a la Ley 116 expedida por
el Congreso Nacional, publicada en el Registro Oficial 935 de 29 de abril de 1996,
Ley No. 95, publicada en el Registro Oficial No. 728, de 19 de septiembre de
2002 y reformada mediante Ley 2006-49 publicada en el Suplemento Registro
Oficial No. 298 del 23 de junio del 2006. Su domicilio continta siendo la parroquia

Quiroga del Cantén Bolivar Provincia de Manabi, en virtud de su ley constitutiva.

Es una Institucion de Educacion Superior (IES), que busca la formacion integral
y continua de profesionales que contribuyan de forma proactiva y creativa al
desarrollo cultural, econémico, politico y social sostenible de su entorno y el pais;
de derecho publico, autbnoma, con personeria juridica, sin fines de lucro. Se rige
por la Constitucién de la Republica del Ecuador, la Ley Orgéanica de Educacién
Superior y su Reglamento, mas leyes, este Estatuto, los reglamentos y
resoluciones expedidos por sus organismos de gobierno y autoridades; y cuenta

con las siguientes carreras:

e Ingenieria Agricola

e Medicina Veterinaria

¢ Ingenieria Ambiental

e Agroindustria

e Computacion

e Administracion Publica

e Administracion de Empresas

e Turismo
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2.3.2.1. MISION DE LA ESPAM MFL

Formar profesionales pertinentes con compromiso ético y social, desde la calidad

de los procesos sustantivos (ESPAM, 2018).

2.3.2.2. VISION DE LA ESPAM MFL

Ser un centro de referencia en la formacion de profesionales que contribuyan al

desarrollo agropecuario regional (ESPAM, 2018).

2.3.3. AREA DE LIMPIEZA

Segun Cadena (2019, p. 21) las funciones que debe desempefiar el personal de

limpieza dentro de cualquier institucion son las siguientes:

e Limpieza de pisos en areas de oficinas para mantener areas limpias al
desarrollar las actividades cotidianas

e Limpieza interior y exterior del hospital para propiciar un buen entorno y
dar buena imagen de la empresa

e Arreglo y desinfeccibn de consultorios y salas de espera para evitar
contaminacion

e Limpieza y descontaminacion de bafios y sanitarios para evitar
enfermedades en el personal y clientes de la institucion

e Realizar limpieza y desinfeccién continua en salas de operacién para

evitar complicaciones en cirugias

Por otro lado, Ferrel y Guillen (2017) manifiestan que el trabajo de limpieza
implica una actividad intensiva con un alto ritmo cardiaco y con una evidente
carga fisica de trabajo. Ademas, una buena parte de la jornada conlleva el
manejo prolongado de equipos de trabajo. Los equipos de proteccién personal

utilizados por los trabajadores de limpieza deben ser los siguientes:
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a) Sombrero: Para la proteccion de las radiaciones solares y caida de
objetos en zonas de trabajo.

b) Gafas: Para la proteccion de los ojos en aquellos ambientes que exista el
riesgo de proyeccion de particulas volantes o salpicaduras.

c) Mascarilla: Proteccién en ambientes polvorientos o en aquellos trabajos
de pulido o limpieza en los que se desprendan niveles de polvo elevados.

d) Guantes: Para la proteccion de manos contra agresiones fisicas y
guimicas. Son adecuados para la manipulacion de productos de limpieza
causticos y corrosivos.

e) Calzado: Bien de puntera reforzada contra golpes por caida de objetos o
bien con suela antideslizante para evitar resbalones.

f) Mameluco y ropa de abrigo: Proteccion en el exterior e interior, durante
periodos soleados o de invierno y en trabajos nocturnos que por bajas
temperaturas asi lo aconseje.

g) Cinturén y Arnés de seguridad: En proteccidon de caidas desde alturas
elevadas, generalmente en los trabajos de limpieza de fachadas y

ventanas.

El 4rea de limpieza desempefia un rol muy importante ya que este se origina
justamente de las necesidades que tenga la empresa de mantener un ambiente
comodo y limpio, por lo tanto, se considera que este personal debe contar con
las herramientas o utensilios necesarios para desarrollar su trabajo de manera
eficaz y eficiente, de la misma manera, este debe tomar siempre las medidas de
seguridad necesarias para proteger su integridad fisica y la de las demas

personas que acuden a la institucion.

2.3.4. AREA DE MANTENIMIENTO

Herrera y Duany (2016) afirman que es importante implementar un sistema de
gestiébn de mantenimiento para el control de las actividades del departamento,
independientemente de la disponibilidad de recursos; asi como la necesidad de



25

codificacion interna del equipamiento paralela a los controles del departamento

de gestion de la calidad.

El proceso de implementacion tiene componentes claves, tales como: el
compromiso por parte de la administracion de la empresa a la hora de iniciar el
proceso de implementacion, la identificacion de las debilidades y amenazas, y la
entrega total de los trabajadores del departamento de mantenimiento (Herrera'y
Duany, 2016).

El resultado del proceso de implementacién de esta metodologia es un
departamento de mantenimiento eficiente, preparado para enfrentar cualquier

proceso regulatorio (Herrera y Duany, 2016).

Sin embargo, Fornés et al (2016) aseguran que surge la necesidad de que se
identifiquen los puntos criticos del Area de Mantenimiento y se mejore en
aspectos de confiabilidad, mantenibilidad y disponibilidad cuando menos de los

equipos considerados como criticos por su riesgo de falla.

El area de mantenimiento comprende diversas actividades de acuerdo a las
necesidades principales de la institucion, entonces, se puede deducir que esta
area se basa especificamente en cuidar que todo esté funcionando

correctamente dentro de cualquier empresa.

2.4. PLAN DE MEJORA

Alfonso y Soto (2017) puntualizan que el plan de mejora propone un conjunto de
acciones preparadas, organizadas e integradas para que, al implementarlas
dentro del proceso de soporte al cliente, se contribuya a la evaluacion del
desemperio y por consiguiente a la mejora continua, como lo establece la ISO
9001:2015.
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Para Hernandez y Gonzéalez (2017) el desafio de las organizaciones reside en
adaptarse a los cambios que exigen los mercados nacionales o internacionales,
para ello, es necesario introducir modelos modernos y dinamicos que no solo
muestren la necesidad del cambio, sino que revelen como se logran los objetivos

a través de las estrategias disefiadas.

Un plan de mejora constituye un instrumento que sirve para mejorar los servicios
gue prestan las instituciones, teniendo como principales beneficiarios a los

usuarios.

2.4.1. PASOS DE ELABORACION PARA UN PLAN DE MEJORA

Para Barrera; et al (2017) el proceso de elaboracion del Plan de Mejora

comprende una serie de actividades especificas

e Identificar y definir con claridad y precision las areas de mejora para cada
una de las categorias de evaluacién, con base en los objetivos
establecidos.

e Definir los objetivos, metas y resultados deseados, a partir del analisis
realizado.

¢ |dentificar y delimitar las posibles causas que inciden en el aspecto sujeto
a la mejora; asi como establecer las posibles soluciones.

e Definir las acciones relevantes a emprender, siempre y cuando éstas sean
ser realistas y concretas.

e Estimar y programar los recursos necesarios ya sea materiales o
humanos para la consecucion de los objetivos, metas y acciones.

e Establecer un cronograma viable para el cumplimiento del Plan de Mejora,
en un plazo maximo de cinco afios.

e Asignar responsables del proceso de implantacion y seguimiento del Plan

de Mejora
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2.5. ESTRATEGIAS

Rodriguez (2014) menciona que la estrategia se define como el conjunto de
acciones determinadas para alcanzar un objetivo especifico. El disefio de una

estrategia consta de cinco partes o etapas integrantes:

Disefio del concepto estratégico
e Desarrollo de tacticas

e Calendarizacion

e Presupuesto

e Supervision y control

La estrategia de una organizacibn debe ser apropiada para Sus recursos,
objetivos y circunstancias ambientales. La estrategia empresarial es de gran

importancia para cualquier empresa, pequefa o grande (Maldonado, 2014).

De acuerdo con Riquelme (2018) es un modelo que unifica e integra decisiones
coherentes para determinar los planes, acciones y propdsitos de la organizacion.
Es la creacion, ejecucion y evaluacién de decisiones, en base a las cuales se
alcanzaran los objetivos propuestos, también especifica los objetivos (generales

y especificos), la mision y la vision de la empresa.

Las estrategias son técnicas utilizadas frecuentemente en una organizacion para
lograr el cumplimiento de los objetivos planteados y asi mejorar la atencion a los

usuarios, obteniendo como resultado su satisfacciéon



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1 UBICACION

Esta investigacion se la realiz6 en el area de mantenimiento y limpieza localizada
en el campus politécnico de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
Manabi Manuel Félix Lopez, sitio “El Limon” a 2 km de la cabecera cantonal de
la ciudad de Calceta, canton Bolivar — Manabi. La universidad limita al Norte con
el canton Chone, al Sur con el canton Portoviejo y Junin, al Este con el cantén

Pichincha y al Oeste con el cantén Tosagua.

Escuela Superior
@ ESPAM MFL - C. Politecnica...

AGROINDUSTRIAS

.

) & £SPAM MFL - CAMPUS

% Ambiente ESPAM MFL

Coliseo ESPAM MFL ®

Foto 3.1. Mapa satelital de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez
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3.2 .DURACION DE LA INVESTIGACION

El proceso de investigacion se desarrollé en un periodo de nueve meses,
correspondientes a la etapa de ejecucion, cabe manifestar que se lo realiz6 con
el propdsito de dar cumplimiento al objetivo general y los objetivos especificos
para asi conocer cudl es el impacto de la satisfaccion laboral de los trabajadores

de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.

3.3 .VARIABLES EN ESTUDIO

VARIABLE INDEPENDIENTE: Satisfaccién laboral.

VARIABLE DEPENDIENTE: Plan de mejora.

3.4 .TIPOS DE INVESTIGACION

3.4.1 INVESTIGACION DE CAMPO

Se aplico la investigacién de campo, la misma que permitié recabar informacién
directa de los trabajadores de limpieza y mantenimiento de la ESPAM MFL. Tal
como lo indica Campos (2017) la investigacion de campo exige salir a recabar
los datos. Sus fuentes pueden ser la naturaleza o la sociedad pero, en ambos
casos, es necesario que el investigador vaya en busca de su objeto para poder

obtener la informacion.

3.4.2 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Se utilizé este tipo de investigacion ya que permitio conocer especificamente el
proceso investigativo que proporciona el conocimiento de las investigaciones
existentes, de un modo sistematico, a través de una amplia busqueda de:
informacion, conocimientos y técnicas sobre una cuestion determinada. Segun
Campos (2017) una investigacion bibliografica o documental es aquella que

utiliza textos (u otro tipo de material intelectual impreso o grabado) como fuentes
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primarias para obtener sus datos. No se trata solamente de una recopilacién de
datos contenidos en libros, sino que se centra, mas bien, en la reflexion
innovadora y critica sobre determinados textos y los conceptos planteados en

ellos.

3.4.3 INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Exhibe el conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion de
espacio y de tiempo dado. Aqui se observa y se registra, 0 se pregunta y se
registra. Describe el fendmeno sin introducir modificaciones: tal cual. Las
preguntas de rigor son: ¢ Qué es?, ¢ CoOmo es?, ¢ Donde esta?, ¢ Cuando ocurre?,
¢,Cuantos individuos o casos se observan?, ¢Cudles se observan? (Rojas,
2015). Por medio de este tipo de investigacion, las autoras pudieron establecer
un registro o estudio de los datos que se obtuvieron durante el transcurso de
recoleccion de informacién, esto a su vez ayudoé a llevar a cabo el proceso de
investigacién en las areas de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL de la

mejor manera posible.

3.5 METODOS

Para Pulido (2015) el método es el procedimiento a través del cual se establecen
una serie de normas, de obligado cumplimiento para el investigador, que buscan
la validez I6gica de la realidad investigada en pos de posibilitar la prediccion y la
explicacion de cuestiones significativas, finalidad ultima de la investigacion
cientifica. (p, 1143)

Los métodos son vistos como aquel conjunto de estrategias que emplean los
investigadores para alcanzar un objetivo determinado, en si representan la parte

esencial de un tema a investigar.
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3.5.1 METODO DEDUCTIVO

Mediante la deduccidn se pasa de un conocimiento general a otro de menor nivel
de generalidad. Las generalizaciones son puntos de partida para realizar
inferencias mentales y arribar a nuevas conclusiones logicas para casos
particulares. Consiste en inferir soluciones o caracteristicas concretas a partir de
generalizaciones, principios, leyes o definiciones universales (Rodriguez, A,
Pérez, 2017). Las autoras de la investigacion emplearon el método deductivo;
este les permitié partir de los conocimientos que ya han sido establecidos con
anterioridad para conocer de donde nace la problematica, es necesario indicar
gue para la utilizacion de este método fue necesario emplear un conjunto de
leyes o reglamentos que ayudaron a sustentar esta tematica la cual trata sobre
la satisfaccion laboral de los trabajadores de mantenimiento y limpieza de
ESPAM MFL.

3.5.2 METODO INDUCTIVO

Para Hurtado y Toro, citado por Prieto (2017), el modelo inductivo, que
etimolégicamente se deriva de la conduccion a o hacia es un método basado en
el razonamiento, el cual “permite pasar de hechos particulares a los principios
generales”. Se ha creido pertinente utilizar este método ya que se aplico
mediante la observacion y busqueda de la informacion para argumentar las
causas y efectos que provoca un estudio sobre la satisfaccion laboral. Se utilizé
el método inductivo ya que las autoras a través de la observacion tomaron en
consideracion las caracteristicas principales de la problematica creando
conclusiones propias sobre las causas y efectos que se produjeron en la

investigacion.
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3.5.3 METODO ANALITICO

Para Hernandez y Coello, citado por Vélez (2017), el método analitico “permite
la divisidbn mental del fendmeno en sus multiples relaciones y componentes para
facilitar su estudio” (p 6), por esta razon, se empled el método analitico ya que
permitid a las autoras conocer mas el objeto de estudio y crear un andlisis sobre
los datos obtenidos mediante las técnicas de la investigacion que son la
entrevista y las encuestas, cabe recalcar que estas preguntas fueron realizadas
de la manera meticulosa para que no existan inconvenientes al momento de la

recoleccion de informacion.

3.6 .TECNICAS

El concepto de técnicas, en el a&mbito de la investigacion cientifica, hace
referencia a los procedimientos y medios que hacen operativos los métodos
(Pulido, 2015).

Las técnicas que se emplearon en esta investigacion son; la entrevista y la

encuesta.

3.6.1 ENTREVISTA

Puchol, menionado por Andrade y Vera (2018), sefialan que la entrevista es una
conversacion entre un entrevistador y un entrevistado, y tiene por objeto la
busqueda en comun de la adecuacion de un tema en particular. Se les realizé
entrevistas a los jefes de mantenimiento y limpieza de la institucién para la
obtencion de informacién sobre quejas presentadas por los trabajadores en lo

gue respecta a la satisfaccion laboral.
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3.6.2 ENCUESTA

De acuerdo con Vidal, citado por Andrade y Vera (2018), sostienen que la
encuesta es una busqueda sistematica de informacién en la que el investigador
pregunta a los investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente
reune estos datos individuales para ser analizados de forma agregada. Se
elabor6 una encuesta la cual comprendio un conjunto de preguntas de acuerdo
a los objetivos planteados, la misma que se aplicé a los trabajadores de limpieza
y mantenimiento de la ESPAM MFL.

3.7 .HERRAMIENTAS

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT-2016),
las herramientas se emplean en practicamente todas las actividades. Para una
comprension esquematica de los resultados obtenidos serdn necesarias las

herramientas que se describen a continuacion:

3.7.1 MATRIZ FODA

De acuerdo con Fernandez (2018) el FODA permite conformar un cuadro de la
situacion actual del objeto de estudio tanto en las fortalezas y debilidades
internas como en las oportunidades y amenazas externas. A través de la
investigacién se determinaron los aspectos del entorno interno y externo de las

areas de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.

3.7.2 MATRIZ CAUSA-EFECTO

Para Gandara (2014), una de las técnicas de analisis para ayudar a la solucion
de problemas es el diagrama de Causa y Efecto, conocido también como
Diagrama de Ishikawa, el cual permite analizar los factores que intervienen en la
calidad del producto a través de una relacion de causa y efecto, ayudando a

sacar a la luz las causas de la dispersion y también a organizar las relaciones
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entre las causas. Se empleé este tipo de herramienta ya que permitié relacionar
las causas y los efectos de la satisfaccion laboral en el desempefio de los

trabajadores de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.

3.7.3 BENCHMARKING

El benchmarking es un proceso estructurado una serie de acciones y de pasos
gue lleva a comparar servicios, actividades, procesos, productos y resultados, a
fin de identificar y de adoptar buenas practicas para mejorar el desempefio de la
organizacion Vught et al, citado por (Marciniak, 2016, p. 175). Fue indispensable
utilizar el benchmarking ya que de los resultados obtenidos se realiz6 el analisis

como referencia.

3.7.4 ESCALA DE LIKER

Bertram, citado por Matas (2018), las llamadas escalas Likert' son instrumentos
psicomeétricos donde el encuestado debe indicar su acuerdo o desacuerdo sobre
una afirmacion, item o reactivo, lo que se realiza a través de una escala ordenada
y unidimensional. Se utilizé esta herramienta porque permiti6 medir en 5 niveles
el grado de conformidad de los trabajadores del area mantenimiento y limpieza
con relacién a aspectos tales como caracteristicas de la tarea, condiciones de

trabajo, salario, reconocimiento, beneficios, supervision y compafierismo.

3.8 .TECNICAS ESTADISTICAS

Bello (2014), determina que las técnicas estadisticas son el manejo adecuado
de datos con el fin de producir informacion util, de tal forma que se minimicen los
riesgos en la toma de decisiones y se produzca o fortalezca el conocimiento. Las
técnicas estadisticas empleadas permitieron reflejar graficamente los datos.
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3.8.1 POBLACION

Segun Arias, citado por Hernandez; Mirabal; Otalvora (2014), la poblacion es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los
cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Dentro de lo que
respecta a la investigacion fue necesario indicar el nimero poblacional de los
trabajadores de las areas de mantenimiento y limpieza el cual corresponde a un
total de 61, se les aplicé las respectivas entrevistas a los jefes encargados de
dichas éareas y las encuestas a los empleados para conocer qué tan alto es su

nivel de satisfaccion laboral dentro de su trabajo.

3.8.2 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Flores, Miranda y Villasis (2017), comentan que cuando solamente existe un
grupo y el objetivo de la investigacion Unicamente es especificar una o mas
caracteristicas de dicha poblacion, el tipo de estudio se denomina descriptivo,
por lo que, como su nombre lo indica, solo es necesario emplear estadistica
descriptiva. Dentro de la investigacion, la estadistica descriptiva permitié
presentar datos y facilitar el analisis de la informacion recopilada a través de las

técnicas de investigacion.
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3.9 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE 1. IDENTIFICAR LAS ACTIVIDADES SUSTANTIVAS QUE
DESEMPENAN LOS TRABAJADORES DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA
DE LA ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL FELIX LOPEZ.

e Elaboracién de un oficio a Direccion de Carrera de Administracion Publica
para que solicite al Departamento de Talento Humano de la ESPAM MFL,
la aprobacion para la realizacion del estudio.

e Realizacion de la entrevista a los responsables de las areas de
mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.

e Elaboracion de la matriz FODA.

Se solicitdé a la directora de la carrera de Administracion Puablica gestionar a
través del Departamento de Talento Humano la autorizacion para la realizacion
de la investigacidn, una vez que se haya conseguido la autorizacion respectiva
se procedio a realizar una entrevista a los representantes de las areas para la
identificacién de las actividades que desempefian los trabajadores y asi después

proceder con la realizacion del FODA de las areas de estudio.

FASE 2. DIAGNOSTICAR EL GRADO DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA DE LA ESCUELA
SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX
LOPEZ.

e Determinacion del constructo y escala de Likert.

e Realizacion encuesta a los trabajadores de mantenimiento y limpieza de
la ESPAM MFL.

e Tabulacién y andlisis de los resultados.

e Representacion de los resultados mediante matriz causa-efecto.
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Para determinar y clasificar el grado de satisfaccion fue necesario utilizar la
escala de Likert estructurada en 5 niveles: no satisfecho, poco satisfecho
moderadamente satisfecho, muy satisfecho y extremadamente satisfecho, luego
se establecio la técnica de la encuesta, enfocandose en los principales factores
de satisfaccion laboral que tienen actualmente los trabajadores de
mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL, una vez que se procedio a la
realizacion de estas matrices de la escala de Likert y las encuestas, se continuo
con la tabulacién de los datos que se obtuvieron en la recoleccién de informacién
para asi finalizar con el andlisis cuantitativo y cualitativo de los mismos y

representarlo por medio de la matriz causa-efecto.

FASE 3. PROPONER UN PLAN DE MEJORAS QUE AYUDE A FORTALECER
LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA DE LA ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ A TRAVES DE LOS
FACTORES DEL AMBIENTE DE TRABAJO.

e Aplicacion del andlisis del benchmarking para generar la propuesta dentro del
plan de mejora

e Disefio del plan de mejoras.

Se disefiaron estrategias que permitieron emplear acciones de fortalecimiento a
partir del cumplimiento de la fase 2, posteriormente se aplicé la herramienta de
benchmarking y luego se creé un plan de mejoras el cual se realiz6 con la
finalidad de contribuir a la satisfaccion laboral de los trabajadores de

mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En cumplimiento con el objetivo de la investigacion, que propone determinar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de las areas de mantenimiento y limpieza
de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez,
se procedi6 a realizar la ejecucion de cada una de las actividades
correspondientes de la misma donde se identificé las actividades sustantivas que
desempefian los trabajadores de mantenimiento y limpieza de la institucién,
también se diagnostico el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores y por
ultimo se propuso un plan de mejora que permita fortalecer la satisfaccién laboral

de colaboradores de la entidad.

4.1. IDENTIFICAR LAS ACTIVIDADES SUSTANTIVAS QUE DESEMPENAN
LOS TRABAJADORES DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA DE LA ESCUELA
SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX
LOPEZ

Para cumplir con la presente fase se realizd el oficio correspondiente al
departamento de Talento Humano donde se obtuvo la autorizacion para la
realizacion de la investigacion, una vez obtenida se entrevistd a los
representantes de las areas de mantenimiento y limpieza con el objetivo se
identificar las actividades que desempefian los trabajadores, como se muestra a

continuacion:

ENTREVISTA AL ENCARGADO DEL AREA DE MANTENIMIENTO

El encargado del area de mantenimiento manifesté que su funcion principal es:
“supervisar que los trabajadores a su cargo cumplan con su labor como es dar
mantenimiento a todas las areas que requieran una asistencia dentro de la

institucion de manera eficiente y eficaz”.



39

El servidor publico se muestra satisfecho con el salario que percibe por su
desemperio laboral, sefiala que una de las motivaciones es contar con un trabajo
estable que le permite acceder a créditos bancarios, de igual forma se mantiene
una comunicacion interna eficiente dentro de un clima laboral agradable. Sin
embargo, la instituciéon no dispone de un manual de procesos y procedimientos
dentro del area de mantenimiento; también expresa que no se cuenta con todos
los materiales por la falta de presupuesto designado a la institucion. Es asi que
manifiesta que el area dispone de un personal capacitado e idoneo para realizar
todas las tareas asignadas, considera que se deberia realizar un incremento de

trabajadores para cubrir las necesidades de toda la institucion.

ENTREVISTA AL ENCARGADO DEL AREA DE LIMPIEZA

El encargado del area de limpieza da a conocer que dentro de sus funciones
estan: verificar el desempefio de los trabajadores y entregar suministros de
limpieza a sus subordinados. Es de sefialar, que el servidor publico esta
conforme con el sueldo que percibe por su desempefio laboral, y expone que
como motivacion principal la institucion brinda a sus subalternos capacitaciones
dos veces al afio y que se mantiene una eficiente comunicacién interna al

momento de cumplir las funciones de cada uno de ellos.

Ademas, expresa que no disponen de un manual de procesos y procedimientos
pero que seria importante su implementacion porque contribuiria a la correcta
administracion del area ya que el manual contendria la descripcién de las
actividades que deben realizarse, de igual forma existe escasez de materiales
para el desempefio del trabajo debido a la falta de presupuesto que mantiene la
universidad. Por altimo, sostiene que los subalternos trabajan muy bien por lo

gue existe eficiencia laboral.
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Una vez obtenidos los resultados se procedié a elaborar el diagnostico FODA

con la informacioén establecida.

Cuadro 4.1. FODA area de manteamiento

FORTALEZAS (F)

Personal calificado

Compromiso del personal con la
institucion

Seguimiento a las actividades realizadas
Personal con predisposicion para realizar
diversos trabajos.

Excelente clima laboral

Comunicacion fluida entre supervisores y
trabajadores

OPORTUNIDADES (0)
Herramientas tecnoldgicas
Desarrollo profesional dentro y fuera de la
institucion.
Acceso a créditos en entidades
financieras por contar con un trabajo
estable.

DEBILIDADES (D)

Insuficientes recursos econdémicos

asignados a la institucion por los érganos

competentes.

Falta de personal.

Ausencia de herramientas, vestimenta,

equipos de proteccion y seguridad

necesarias para realizar las tareas.

Carencia de transporte para la

movilizacién de materiales y del personal.

Inexistencia del manual de procesos y

procedimientos.

Falta de capacitacion a los trabajadores.
AMENAZAS (A)

Despido intempestivo

Incumplimiento de leyes a nivel de

seguridad ocupacional.

Crisis socioeconémica del pais

Fendmenos naturales.

Dentro del presente FODA se observa que el area de mantenimiento posee un
personal calificado que esté predispuesto a realizar diversos trabajos donde se
maneja un excelente clima laboral, conserva una comunicacion interna eficiente
entre trabajadores y supervisores por medio del avance tecnoldgico, asi mismo
cuentan con una formacion continua (dentro y fuera de la ESPAM MFL). Sin
embargo, la poca asignacion de recursos que maneja la institucion hace que
exista una ausencia de herramientas y equipos de trabajos para realizar las
tareas correspondientes donde no se dispone de un manual de procesos y
procedimientos que permitan organizar dichas actividades. Como amenaza
principal se encuentra el despido intempestivo debido a la crisis socioeconémica
gue atraviesa el pais, como también el incumplimiento de las leyes a nivel de

seguridad ocupacional.



Cuadro 4.2. FODA area de limpieza.

FORTALEZAS (F)

Compromiso del personal con la
institucion
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DEBILIDADES (D)

Insuficientes recursos econdmicos
asignados a la institucion por los érganos

e Seguimiento a las actividades realizadas competentes.
e Buen clima laboral e Ausencia de insumos de limpieza.
o Flexibilidad en los horarios de trabajo ¢ Inexistencia del manual de procesos y
e Formacion continua mediante procedimientos.
capacitaciones
OPORTUNIDADES (0O) AMENAZAS (A)

Herramientas tecnoldgicas
Desarrollo profesional dentro y fuera de la

Despido intempestivo
Leyes a nivel de seguridad ocupacional.

institucion.

e Acceso a créditos en entidades
financieras por contar con un trabajo
estable.

Crisis socioeconémica del pais
Fendmenos naturales.

Por medio del analisis FODA se establece que el area de limpieza también posee
un compromiso del personal con la institucion donde se realiza un seguimiento
de las actividades realizadas produciendo asi un buen clima laboral. La
disposicion de facilitar una comunicacién interna efectiva entre trabajadores y
supervisores provoca un desarrollo profesional eficiente dentro y fuera de la
institucion, al igual que el acceso a créditos en entidades financieras por contar
con un trabajo estable. Sin embargo, no existen los recursos econémicos
necesarios para disponer de insumos de limpieza que permitan cubrir todas las
tareas asignadas; la ausencia de un manual de procesos y procedimientos no ha
permitido organizar las funciones de manera correcta. De igual forma la crisis
socioeconOmica del pais afecta la estabilidad laboral de los trabajadores y el

incumplimiento de las leyes, a nivel de seguridad ocupacional.
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4.2. DIAGNOSTICAR EL GRADO DE SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA DE LA ESCUELA
SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX
LOPEZ

Para determinar y calificar el grado de satisfaccion de los trabajadores de las
areas de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL, se utilizé la escala de
Likert estructurada en 5 niveles: no satisfecho, poco satisfecho, moderadamente
satisfecho, muy satisfecho y extremadamente satisfecho, misma que se aplicé
en una encuesta estructurada a 61 trabajadores de las areas de mantenimiento

y limpieza de la institucion, obteniendo lo siguientes resultados.

A. CARACTERISTICAS DE LA TAREA

1. ¢Mi trabajo, en general, es lo suficientemente interesante como para

gque no me aburra?

14.75 m NO SATISFECHO

14,75% POCO SATISFECHO
MODERADAMENTE
SATISFECHO
36,07% 34,43% MUY SATISFECHO
= EXTREMADAMENTE
SATISFECHO

Con relacién a lo interesante que es el trabajo para no aburrirse, el 36,07% de
los encuestados manifestaron que estan muy satisfechos, el 34,43% se
encuentran moderadamente satisfechos a diferencia del 14,75% que estan poco
satisfechos y extremadamente satisfechos. De esta forma se determina que no

todos los trabajadores consideran interesante el trabajo que realizan.
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2. ¢Mitrabajo implica realizar tareas variadas?

1.64%
u NO SATISFECHO

13,11%

m POCO SATISFECHO

MODERAMENTE
SATISFECHO

MUY SATISFECHO

85,25%

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Los trabajadores en la presente interrogante sostienen, con el 85,25%, que estan
extremadamente satisfechos con las tareas variadas que implica la realizacién
de su trabajo, el 13,11% se muestran muy satisfechos y el 1,64% se presenta
moderadamente satisfecho, de esta forma se establece un agrado al momento
de realizar tareas variadas dentro de su trabajo sobre las actividades laborales

gue realizan.

3. ¢La dificultad del trabajo que llevo a cabo se corresponde con mis

posibilidades?

1,64%
1,64%

4,92%

= NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

MODERAMENTE
SATISFECHO

MUY SATISFECHO

91,80%

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Con relacién a la dificultad del trabajo que realizan los trabajadores, el 91,80%
exponen que estan extremadamente satisfechos, el 4,92% se muestra muy
satisfechos, a diferencia del 1,64% que se presenta moderadamente satisfechos
y poco satisfechos. De esta forma se muestra una parcialidad sobre la

satisfaccion de la dificultad de las actividades del trabajo que desempefian.
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4. ¢En mi puesto tengo autonomia suficiente para trabajar a mi gusto?

3,28% Y
432k u NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

MODERAMENTE

SATISFECHO

MUY SATISFECHO

91,80%

= EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El 91,80% de los trabajadores encuestados estan extremadamente satisfechos
sobre la autonomia que mantienen para trabajar con agrado, el 4,92% también
se muestran muy satisfechos y el 3,28% moderadamente satisfechos. Es asi que
existe confianza dentro del ambiente de trabajo al momento de realizar las

actividades.

5. ¢Lacantidad de trabajo que debo realizar se ajusta amis posibilidades?

u NO SATISFECHO
= POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

91,80%

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Del 100% de los encuestados, el 91,80% expusieron que se encuentran
extremadamente satisfechos, el 6,56% se presentan muy satisfechos y el 1,64%
estdn moderadamente satisfechos con relacion a las posibilidades que si se
ajustan a la cantidad de trabajo que realizan. Por esta razon se determina que
no existe sobrecarga de actividades ni explotacion laboral sobre las actividades

de los trabajadores.
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6. ¢Tengo un alto grado de responsabilidad sobre las tareas que realizo?

m NO SATISFECHO

= POCO SATISFECHO
MODERAMENTE
SATISFECHO
MUY SATISFECHO

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El 88,52% de los trabajadores encuestados se sienten extremadamente

satisfechos al poseer un alto grado de responsabilidad sobre las tareas que

realizan, el 6,58% se muestran muy satisfechos, a diferencia del 3,28% que se

encuentra poco satisfechos y el 1,64% moderadamente satisfechos. Es asi que

los trabajadores mantienen responsabilidad sobre las actividades que realizan

estableciendo una eficiencia dentro del clima organizacional.

7. ¢Desde mi puesto puedo hacer propuestas de mejora para el

funcionamiento de las tareas?

95,08%

4,92%

u NO SATISFECHO
= POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

El 95,08% de los trabajadores encuestados se presentan extremadamente
satisfechos al momento de hacer propuesta de mejora para el funcionamiento de
las tareas y el 4,92% se muestran muy satisfechos. De esta forma se determina

la participacion eficiente que mantienen los mismos al momento de brindar una

propuesta en mejora de su trabajo.
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8. ¢Conozco perfectamente las tareas que debo realizar en mi puesto de

trabajo?

95,08%

m NO SATISFECHO

u POCO SATISFECHO
MODERAMENTE
SATISFECHO
MUY SATISFECHO

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Con relacion al conocimiento que mantienen sobre las tareas que deben realizar

en el puesto de trabajo, el 95,08% exponen que estan extremadamente

satisfechos, el 3,28% muy satisfecho y el 1,64% se presenta poco satisfecho. Es

asi que se estable una capacitacién efectiva con relacién a las actividades que

deben desempefiar los trabajadores.

9. ¢Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral?

91,80%

u NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO
MODERAMENTE
SATISFECHO
MUY SATISFECHO

= EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El91,80% de los trabajadores se encuentran extremadamente satisfechos sobre

la estabilidad laboral que les ofrece el puesto de trabajo asignado, el 6,56% se

muestran muy satisfechos y el 1,64% moderadamente satisfechos. De esta

forma se presenta que los encuestados tienen estabilidad laboral en la

institucion.
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B. CONDICIONES DE TRABAJO

1. ¢Estoy satisfecho con mi horario de trabajo?

u NO SATISFECHO

u POCO SATISFECHO

MODERAMENTE SATISFECHO

MUY SATISFECHO

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El 100% de los trabajadores encuestados estan satisfechos con el horario de
trabajo establecido en la institucion, esta satisfaccion total es porque por medio
de una comunicacion previa se llega a un arreglo con el supervisor a cargo para
poder modificar el horario de acuerdo a las necesidades que se le ostentan a los
trabajadores, por lo que se muestran extremadamente satisfecho en las

actividades que desempefan.

2. ¢En mi jornada laboral tengo suficientes momentos de descanso?

m NO SATISFECHO
m POCO SATISFECHO
32,79%
o MODERAMENTE
2h3tb SATISFECHO
- MUY SATISFECHO
21,87%
= EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Con relacién a los momentos de descanso que brinda la jornada laboral dentro
de la institucion, el 32,79% de los trabajadores manifestaron que se sienten
extremadamente satisfechos, el 29,51% moderadamente satisfecho, el 27,87%

muy satisfecho, a diferencia del 8,20% que se presenta poco satisfechos y el
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1,64% no satisfecho. Por esta razén se presenta que existe un tiempo minimo

para descansar después de las actividades laborales.

3. ¢Milugar de trabajo dispone siempre de una temperatura adecuada?

o, 56%
18.03% ~14,75%

34,43%

£z

= NO SATISFECHO

= POCO SATISFECHO

MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

En esta pregunta, el 34,43% expone que estan moderadamente satisfechos, el

26,23% muy satisfechos, el 18% extremadamente satisfechos, a diferencia del

14,75% que se muestra poco satisfecho y el 6,56% no satisfecho. Es asi que la

temperatura no es muy considerable al momento de realizar las operaciones

laborales.

4. ¢Existe riesgos fisicos en mi puesto de trabajo?

9.84%
29,51 11,48%

= NO SATISFECHO
= POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

El 29,51% de los trabajadores encuestados se muestran extremadamente

satisfechos sobre si existe riesgos fisicos dentro del puesto de trabajo, el 29,51%

se encuentran muy satisfechos, a diferencia del 11,48% que se presentan poco

satisfechos y el 9,48% no satisfecho. Es asi que si existen riesgos laborales

como: trastornos musculares, fuertes productos de limpieza, maquinarias en mal

estado, entre otras.
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5. ¢Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc) para

desarrollar mi trabajo?

4,92%
‘ u NO SATISFECHO

31,15% u POCO SATISFECHO

- 27.87%

MODERAMENTE SATISFECHO
,31%

MUY SATISFECHO

El 31,15% de los trabajadores revelan que se encuentran extremadamente
satisfechos con la disposicion de recursos suficientes como materiales, equipos,
etc. para desarrollar el trabajo, a diferencia del 27,87% que se muestran poco
satisfechos, los 21,31% moderadamente satisfechos, el 14,75% muy satisfecho
y el 4,92% no satisfecho. Por esta razdn se puede apreciar que no se cuenta con
una cobertura total de los equipos y materiales de trabajo necesarios para la

ejecucion de las actividades correspondientes.

C. SALARIO

1. ¢Estoy satisfecho con mi sueldo?

= NO SATISFECHO
# POCO SATISFECHO
4426% |
MODERAMENTE
SATISFECHO
MUY SATISFECHO

Con relacién a la satisfaccion del sueldo que mantienen los trabajadores
encuestados, el 44,26% manifiestan que estan extremadamente satisfechos, el
21,31% muy satisfechos, el 26,23% moderadamente satisfechos, a diferencia
del 4,92% que se muestran no satisfechos y el 3,28% poco satisfechos. Es asi
gue la mayor parte del personal se encuentra cobmodo con el salario que percibe

por sus actividades.
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2. ¢En este servicio cada uno ganalo que se merece por su trabajo?

4,92%
u NO SATISFECHO
- 13,11% u POCO SATISFECHO
; (]
MODERAMENTE
e 32,79% SATISFECHO
i MUY SATISFECHO

Los trabajadores encuestados en la presente interrogante, muestran lo siguiente
gue el 36,07% manifestaron que estan extremadamente satisfechos, el 32,79%
se muestra moderadamente satisfechos, a diferencia del 13,11% que se
presentan poco satisfechos y muy satisfechos y el 4,92% no satisfecho, con

relacién si cada uno gana lo que se merece por su trabajo realizado.

D. RECONOCIMIENTO

1. ¢Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo reconocimiento por parte de

los demas?

m NO SATISFECHO

13,11% ® POCO SATISFECHO

MODERAMENTE
SATISFECHO

MUY SATISFECHO

60,66% 14,75%

El 60,66% de los trabajadores sostiene que estan extremadamente satisfechos
cuando realizan bien su trabajo, obtienen reconocimiento por parte de los demas,
el 14,75% se muestran muy satisfechos, el 13,11% moderadamente satisfechos,
a diferencia del 8,20% que se encuentra poco satisfechos y el 3,28% no
satisfechos. Dichos resultados demuestran que existen reconocimientos

laborales dentro de la institucion hacia los trabajadores.
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2. ¢En este servicio cuando el trabajo no esta bien hecho reciben duras

criticas?

37,70%

19,67%

u NO SATISFECHO
u POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

Con respecto a las criticas que reciben, el 37,70% manifiestan que no estan

satisfechos, el 32,79% modernamente satisfechos, a diferencia del 19,67% que

se encuentran poco satisfecho, el 6,56% muy satisfechos y el 3,28%

extremadamente satisfechos. De esta forma se determina que solo en ocasiones

existen criticas si las actividades no se ejecutan de la manera adecuada.

E. BENEFICIOS

1. ¢La pensién que percibiré por este trabajo me da seguridad para el

futuro?

39,34%

11,84%
9,84%

11,48%

m NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

MODERAMENTE SATISFECHO

MUY SATISFECHO

El 39,34% de los encuestados exponen que estan extremadamente satisfechos,

mientras que el 27,87% se muestran muy satisfechos, el 11,84% se presentan

no satisfechos, a diferencia del 11,48% que estan moderadamente satisfechos y

el 9,84% poco satisfechos. De esta forma se establece que los trabajadores se

muestran contento con la pension que percibiran a futuro.
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2. ¢Mitrabajo me ofrece un buen seguro médico?

u NO SATISFECHO
m POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

Respecto a la satisfaccion que muestran los trabajadores sobre el buen seguro
médico que ofrece el trabajo, el 52,46% expone que estdn moderadamente
satisfechos, el 24,59% muy satisfecho, el 21,31% y el 1,64% se presentan
extremadamente satisfechos. Por esta razon se establece que los trabajadores

se sienten comodo con el seguro médico que se les otorgan.

F. SUPERVISION
1. ¢Mis jefes/supervisores saben como dirigir el trabajo para que sea

eficaz?

8,20% = NO SATISFECHO

= POCO SATISFECHO
21,31%
. MODERAMENTE
67,21% SATISFECHO
MUY SATISFECHO

El 67,21% de los trabajadores encuestados se muestran extremadamente
satisfechos sobre si los jefes/supervisores saber como dirigir el trabajo para que
este sea eficaz, el 21,31% se muestra muy satisfechos, el 8,20%
moderadamente satisfechos y el 3,28% poco satisfechos. Es asi que existe una

asignacion de tareas eficientes de parte de los coordinadores encargados.
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2. ¢Los jefes/supervisores del servicio mantienen buenas relaciones con

el resto del personal?

u NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

11,48%

MODERAMENTE
SATISFECHO

MUY SATISFECHO

77,05%

Con relacién, sobre si los jefes/supervisores del servicio mantienen buenas
relaciones con el resto del personal, el 77,05% manifiesta que estan
extremadamente satisfechos, el 11,48% muy satisfecho, el 6,56%
moderadamente satisfechos, a diferencia de 3,28% que se encuentran poco
satisfechos y el 1,64% no satisfechos. De esta forma se establece que existe

una buena relacion laboral entre jefe y trabajador.

3. ¢Entre los jefes/supervisores y el personal existe una comunicacion

fluida?

0%

8.20% 6.56% u NO SATISFECHO

H POCO SATISFECHO
13,11%
MODERAMENTE
72,13% SATISFECHO

MUY SATISFECHO

El 72,13% de los trabajadores encuestados estan extremadamente satisfechos
sobre la comunicacion fluida que existe entre jefes/supervisores, el 13,11% se
muestra muy satisfecho, a diferencia del 8,20% que se encuentran poco
satisfechos, los 6,56% moderadamente satisfechos. Es asi que se considera que

existe una comunicacion efectiva sobre el ambiente de trabajo.
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G. COMPANEROS

1. ¢Entre los compafieros de trabajo existe una fuerte competencia?

u NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

MODERAMENTE
SATISFECHO

78,69% MUY SATISFECHO

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El 78,69% de los encuestados manifiesta que estdn extremadamente
satisfechos, el 8,20% muy satisfecho con que exista talento entre comparieros
porque la competencia positiva contribuye al logro de los objetivos de la
institucion, a diferencia del 1,64% que se encuentran poco satisfechos y el

11,48% moderadamente satisfechos.

2. ¢Existe colaboracién mutua entre los compafieros?

m NO SATISFECHO
H POCO SATISFECHO
MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

98,36%

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

El 98,36% de los trabajadores manifestaron que entre los comparieros existe
mutua colaboracién al momento de realizar las actividades laborales es asi que
se muestran extremadamente satisfechos y el 1,64% muy satisfecho. De esta
forma se establece un buen clima organizacional al momento de realizar las

tareas en el area de trabajo.
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3. ¢Tengo buenas relaciones personales con mis compafieros de trabajo?

1 NO SATISFECHO

m POCO SATISFECHO

= MODERAMENTE

SATISFECHO
MUY SATISFECHO

96,72%

m EXTREMENDAMENTE
SATISFECHO

Con relacion si existen buenas relaciones personales con mis comparfieros de
trabajo, el 96,72% se muestran extremadamente satisfechos y el 3,28% muy
satisfechos, por esta razén se determina que existe un buen clima laboral con
relaciones interpersonales eficientes.



Poco tiempo de descanso en el trabajo

CAUSAS
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Alta temperatura en el
lugar de trabajo.

Realizar tareas
variadas

Poca asignacion de equipos y
materiales de trabaio.

Competitividad

EFECTOS

e Incrementar momentos de
descanso.

o Acondicionar el lugar de trabajo
con relacién a las
temperaturas.

o  Disefiar un manual de procesos
y procedimientos

e Realizar gestion para proveer
equipos y materiales de trabajo
a los colaboradores.

e  (Capacitar continuamente al
personal.

Solucidn

Sobrecarga laboral

Figura 4.4. Matriz causa y efecto

Insatisfaccion laboral por las
condiciones fisicas
vinculadas a temperaturas
del lugar de trabajo.

Conflicto laboral

No cubrir a tiempo las

Personal calificado.

necesidades de la
Institucion

Genera mejores resultados

Riesgo laboral
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Con relacién a los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas en los
departamentos de Mantenimiento y Limpieza de la ESPAM MFL, se procedi6 a
realizar el diagrama Ishikawa en el que se muestran las falencias identificadas
en la investigacion; donde se establecié una posible sobrecarga laboral debido
a los pocos momentos de descanso que disponen los colaboradores, también se
presentan altas temperaturas en el lugar de trabajo lo que dificulta realizar las
tareas a cabalidad. De igual forma existe un riesgo laboral generado por la falta
de cumplimiento del Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional en el cual
se estipula las vestimentas y equipos necesarios que deben utilizar los
trabajadores, sobre la falta de un manual de procesos y procedimientos es
importante su incrementacién ya que este permitiria el conocimiento de las
funciones y actividades que deben desarrollar cada trabajador. A su vez existe
poca asignacion de equipos y materiales de trabajo, debido al bajo presupuesto
con el que cuenta la institucién, lo que complica el oportuno cumplimiento de las
necesidades, por ultimo encontramos una competitividad laboral positiva entre
compaferos de trabajo lo cual permite que cada uno de ellos realice su trabajo

de manera eficiente y eficaz, promoviendo mejores resultados para la institucion.

Por esta razdn se plantean posibles soluciones ante las falencias identificadas
ya sea incrementando los momentos de descanso de los trabajadores,
acondicionando el lugar de trabajo para evitar las temperaturas elevadas. De
igual forma es importante realizar el disefio e implantacion de un manual de
procesos y procedimientos que permita a cada uno de los trabajadores conocer
puntualmente las actividades que les corresponde cumplir, también realizar
gestiones ante la maxima autoridad competente para proveer equipos Yy
materiales de trabajos correspondiente para el cumplimiento de las tareas y

capacitar de manera periddica al personal.
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4.3. PROPONER UN PLAN DE MEJORA QUE AYUDE A FORTALECER LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE MANTENIMIENTO
Y LIMPIEZA DE LA ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA
DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ.

En la presente fase como primera actividad se realiz6 un analisis del
benchmarking para generar la propuesta en el plan de mejora, tal como se

muestra a continuacion.

ANALISIS BENCHMARKING
AREA DE LIMPIEZA AREA DE MANTENIMIENTO
DATOS A EVALUAR
Dispone de un personal apto para Cuenta con un personal 6ptimo y
PERSONAL realizar las funciones respectivas comprometido con las tareas de su
del departamento. trabajo.
Buen clima laboral que permite una  Excelente clima laboral que
CLIMA LABORAL comunicacién fluida entre contribuye a buenas relaciones
supervisores y trabajadores. entre los trabajadores en el area de
trabajo.
Ausencia de insumos de limpieza.  Falta ~ de  herramientas vy
EQUIPOS DE TRABAJO equipamiento  necesario  para
realizar las tareas.
) Disponen de vestimenta necesaria  Carencia de vestimenta, equipos de
PROTECCION LABORAL para la proteccion y seguridad protecciony seguridad en el &rea de
laboral. trabajo.
. Se realiza capacitaciones 2 veces Poca  capacitacion a  los
CAPACITACION por afio al personal. trabajadores.
No se cuenta con un manual de No se dispone de un manual de
MANUAL DE PROCESOS Y procesos y procedimientos. procesos y procedimientos para
PROCEDIMIENTOS realizar las funciones
efectivamente.
El riesgo laboral es minimo. Existe un alto porcentaje de riesgo
RIESGO LABORAL laboral en el &rea de trabajo.

Figura. 4.5. Analisis Benchmarking

De esta forma una vez establecido en analisis benchmarking con los resultados
obtenidos dentro de la investigacion, se procedié a crear un plan de mejoras con
la finalidad de contribuir a la satisfaccién laboral de los trabajadores de
mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.
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PLAN DE MEJORA

INTRODUCCION

Promover el desarrollo de las actividades de forma efectiva, en un clima laboral

adecuado en el area de trabajo.

Por esta razon la satisfaccion laboral se enfoca en analizar y evaluar el tipo de
conducta que desarrolla el talento humano en la organizacion para el
cumplimiento de los objetivos, ya que permite solucionar los problemas que
disminuyen la eficiencia operativa en cualquier nivel de la organizacion publica.
Tales problemas pueden ser la falta de cooperacion, la deficiente comunicacion,
entre otros; ante lo expuesto la cultura organizacional es importante para el éxito
de una entidad publica, por varias razones: ofrece una identidad organizacional

a sus colaboradores, una vision definitoria de lo representa la organizacion.

Se disefi6 un plan de mejora en base a los resultados obtenidos en la
investigacion en las unidades de Mantenimiento y Limpieza de la ESPAM MFL,
con la finalidad de fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores. Es asi
gue el presente plan establece objetivos, estrategias y actividades a realizarse,
los tiempos de duracién y responsables del cumplimiento de cada una de las
actividades establecidas, mismas que pretenden contrarrestar las falencias
detectadas en la investigacion tales como: poca dotacion de equipos, vestimenta
y herramientas de trabajos, falta de capacitacion al personal, carencia de un

manual de procesos y procedimientos, riesgo laboral, entre otras.
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OBJETIVO

GENERAL

e Fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de limpieza
y mantenimiento de la ESPAM MFL, mediante la aplicacion de estrategias

que mitiguen los problemas existentes.

ESPECIFICOS

e |dentificar los problemas actuales de las areas de mantenimiento y
limpieza de la ESPAM MFL, con respecto a la satisfaccion laboral.

e Disefar estrategias y procedimientos con relacion a los resultados
obtenidos en el diagndéstico de la investigacion.

e Plantear un plan mejora para el fortalecimiento de la satisfaccion laboral
de los trabajadores de area de limpieza y mantenimiento de la ESPAM
MFL.



Cuadro 4.3. Plan de mejora
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UNIDAD DE MANTENIMIENTO Y LIMPIEZA DE LA ESPAM MFL

PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA

DESCRIPCION OBJETIVO ESTRATEGIAS  ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE
DEL DE
PROBLEMA DURACION
Ausencia de Disponer de Gestionarante  Gestion de parte 7 meses Rectorado
equipos y equipos y la maxima de los
herramientas de  herramientas autoridad dela  responsables de Direccién Financiera
trabajosenel  laborales para  ESPAM MFL las areas de
area de limpieza  cumplir con para que se estudio, para Direccion de Talento
y todas las provean de los  solicitar los Humano
mantenimiento  funcionesdela  equiposy equipos y
de la ESPAM institucion. herramientas herramientas de Direccion de
MFL. necesarios a trabajos Planificacion
las areas de necesarios.
estudio.
Adquisicion de
equipos y
herramientas de
trabajo
Brindar mayor ~ Capacitacién al  Utilizacion de 7 meses Direccién de Talento
seguridad personal sobre  sefialéticas Humano
laboral a los seguridad como medidas
trabajadores de  laboral. preventivas para Unidad de Seguridad y
las areas de evitar riesgos Salud Ocupacional
mantenimiento laborales en los
Insuficiente y limpieza de la trabajadores. Direccion de
vestimenta para ESPAM MFL. Planificacién
realizar las Talleres a los
actividades trabajadores
laborales. sobre las
herramientas y
equipos que
deben de utilizar
en su trabajo y
los riesgos que
existen.
Capacitar al Ejecucién de Planificacion de 9 meses Direccién de Talento
personal del talleres de capitacién anual Humano
Falta de area de trabajos con dirigida a los
capacitacion al  limpiezay capacitaciones  trabajadores de Direccion de
personal sobre  mantenimiento  para mejorarel las areas de Planificacién
las funciones  de la ESPAM rendimiento del  limpieza'y
que realizan. MFL. personal. mantenimiento. Direccion Financiera
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Crear un Planificacion de  Ejecucion de 9 meses Direccion de Talento
manual de los reuniones de Humano
procesos y procedimientos  trabajo para la
procedimientos  que deben identificacién de Direccién de
Carenciade un enelareade aplicarse para las actividades Planificacién
manual de mantenimiento el disefio de un  sustantivas,
procesos y y limpiezadela  manual de disefio,
procedimientos ESPAM MFL. proceso y estrategias y
del area de procedimiento.  elementos que
mantenimiento compondra el
y limpieza de la Trabajo manual de
ESPAM MFL. conjunto entre procesos y
los procedimientos.
responsables
de las éreas y
la comision de
procesos
institucional.
Disminuir el Capacitacién al ~ Talleres de 5 meses Direccién de Talento
porcentaje de personal sobre  trabajos donde Humano
Riesgo laboral  riesgo laboral el riesgo laboral  seles dé a
de las areas de  enel areade que existe en conocer a los Analista de Seguridad y
mantenimiento  mantenimiento  su area de trabajadores Salud Ocupacional
y limpiezade la ylimpiezadela trabajo. cuales son los
ESPAMMFL.  ESPAM MFL. riesgos Direccion de
laborales y las Planificacion
medidas
preventivas que
deben de

aplicar.




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Al identificar las actividades sustantivas que desemperian los trabajadores
de mantenimiento y limpieza, la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lépez ESPAM posee un personal
calificado donde se percibe un excelente clima laboral, conserva una
comunicacion interna eficiente entre trabajadores y supervisores
apoyados por el avance tecnolégico, Sin embargo, las herramientas y
equipos de trabajo para las tareas son escasas por la limitada asignacion
de recursos a la institucién. Ademas, no se dispone de un manual de

procesos y procedimientos que permitan organizar las actividades.

De acuerdo al diagnostico, existe insatisfaccion laboral por las
condiciones en la que se deben realizar las labores de mantenimiento y
limpieza, como: temperaturas altas, labores de electricidad sin proteccion,
trastornos musculares, dermatosis profesionales, maquinarias en mal
estado, falta de transporte para la movilizacibn de materiales y del

personal.

El plan de mejora permitira fortalecer la satisfaccion laboral de los
trabajadores de mantenimiento y de limpieza de la ESPAM MFL tales
como: disponer de equipos y herramientas para cumplir con todas las
funciones de la institucion, obtener mayor seguridad laboral, capacitar al
personal, crear un manual de procesos y procedimientos en cada una de
las areas de estudio para cumplir con las metas de las unidades de trabajo

y disminuir el porcentaje de riesgo laboral dentro de las areas.
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5.2. RECOMENDACIONES

Realizar gestiones para lograr una asignacion de recursos econdmicos
efectiva para dotar de herramientas y equipos necesarios a las unidades
de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL, de forma que permita
cumplir en su totalidad las tareas asignadas. Es importante realizar el
disefio del manual de procesos y procedimientos para organizar las

actividades de las unidades de trabajo y evitar futuros conflictos laborales.

Diagnosticar periodicamente la satisfaccion laboral que mantienen los
trabajadores de las unidades de mantenimiento y limpieza de la ESPAM
MFL, para tener una mejor productividad en las areas de trabajo, a su vez
es importante aplicar medidas de prevencion mediante capacitaciones

para evitar los riesgos laborales.

La Direccion de Talento humano de la ESPAM MFL en conjunto con la
maxima autoridad, apliquen las estrategias expuestas en la propuesta del
plan de mejora, para fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores

de mantenimiento y limpieza de la ESPAM MFL.
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ANEXO 1. HERRAMIENTAS PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

ANEXO 1.1. FORMATO DE ENTREVISTA

ENTREVISTA A EL ENCARGADO DEL AREA DE
MANTENIMIENTO

1. ¢Cudles son las funciones que desempefia usted como coordinador del
area de mantenimiento?

2. ¢El salario que percibe esta de acuerdo con su desempefio laboral?

3. ¢Qué tipo de motivacién brinda la institucion a sus subalternos?

4. ¢De qué manera comunica a sus subalternos las funciones que deben
desempeiiar?

5. ¢Cuenta la institucién con Manuales de Procesos y Procedimientos del
area de mantenimiento?

6. ¢Disponen los trabajadores los materiales suficiente y adecuado para el
desempeiio del trabajo dando cumplimiento a la seguridad y salud
ocupacional?

7. ¢Considera usted que existe deficiencia laboral por parte de sus
subalternos?

8. ¢Cree usted que se debe contrarresta la deficiencia laboral de sus
subalternos?

9. ¢Las funciones que usted desempefia en esta institucion le permite

desarrollarse profesionalmente?
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ANEXO 1.2. FORMATO DE ENTREVISTA

ENTREVISTA A EL ENCARGADO DEL AREA DE LIMPIEZA

1. ¢Cudles son las funciones que desempefia usted como coordinador del
area de limpieza?

2. ¢El salario que percibe esta de acuerdo con su desempefio laboral?

3. ¢Qué tipo de motivacion brinda la institucion a sus subalternos?

4. ¢De qué manera comunica a sus subalternos las funciones que deben
desempeniar?

5. ¢Cuenta la institucion con Manuales de Procesos y Procedimientos del
area de limpieza?

6. ¢Disponen los trabajadores los materiales suficiente y adecuado para el
desempeio del trabajo dando cumplimiento a la seguridad y salud
ocupacional?

7. ¢Considera usted que existe deficiencia laboral por parte de sus
subalternos?

8. ¢Cree usted que se debe contrarresta la deficiencia laboral de sus
subalternos?

9. ¢Las funciones que usted desempefia en esta institucion le permite

desarrollarse profesionalmente?



ANEXO 1.3. FORMATO DE ENCUESTA

ESTA ENCUESTA RESPONDE A UN GRADIENTE DE 1 A 5.
EN EL QUE 1 CORRESPONDE A UNA RESPUESTA DE NO
SATISFECHO, 2 POCO SATISFECHO, 3 MODERAMENTE
SATISFECHO, 4 MUY SATISFECHO Y 5 CORRESPONDE A UNA
RESPUESTA ESTREMADAMENTE SATISFECHO.

A | CARACTERISTICAS DE LA TAREA |
A. | Mi trabajo, en general, es lo suficientemente interesante como para que no
1 |meaburra

A.

2 | Mitrabajo implica realizar tareas variadas

A. | La dificultad del trabajo que llevo a cabo se corresponde con mis

3 | posibilidades

A.

4 | En mi puesto tengo autonomia suficiente para trabajar a mi gusto

A.

5 |Lacantidad de trabajo que debo realizar se ajusta a mis posibilidades
A.

6 | Tengo un alto grado de responsabilidad sobre las tareas que realizo
A. | Desde mi puesto puedo hacer propuestas de mejora para el

7 | funcionamiento de las tareas

A. | Conozco perfectamente las tareas que debo realizar en mi puesto de
8 |trabajo

A.

9 | Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral

B | CONDICIONES DE TRABAJO

B.

1 | Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

B.

2 | En mijornada laboral tengo suficientes momentos de descanso

B.

3 | Mi lugar de trabajo dispone siempre de una temperatura adecuada
B.

4 | existen riesgos fisicos /psicoldgicos en mi puesto de trabajo

B. | Cuento con los recursos suficientes(materiales, equipos, etc.) para

5 | desarrollar mi trabajo

Cc |sALARIO |
C.

1 | Estoy satisfecho con mi sueldo
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C.
‘ 2 ‘ En este servicio cada uno gana lo que se merece por su trabajo ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
D | RECONOCIMIENTO
D. | Cuando realizo bien mi trabajo, obtengo reconocimiento por parte de los
1 |demads
D. | En este servicio cuando el trabajo no estd bien hecho reciben duras
2 | criticas
E | BENEFICIOS
E.
1 |La pensidn que percibiré por este trabajo me da seguridad para el futuro
E.
2 | Mi trabajo me ofrece un buen seguro médico
F | SUPERVICION
F. | Mis jefes/supervisores saben cémo dirigir el trabajo para que sea
1 |eficaz
F. | Los jefes/supervisores del servicio mantienen buenas relaciones con el
2 |resto del personal
F.
3 | entre los jefes/supervisores y el personal existe una comunicacion fluida
G | COMPANEROS
G.
1 | Entre los compafieros de trabajo existe una fuerte competencia
G.
2 | Entre los compafieros hay apoyo y ayuda
G.
3 | Tengo buenas relaciones personales con mis compafieros de trabajo
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ANEXO 2. FOTOGRAFIAS

Fotografia 1. Entrevista dirigida al supervisor de area de limpieza

Fotografia 2. Entrevista dirigida al supervisor de area de mantenimiento



" COORDINACION DE
MANTENIMIENTO

AR

a a los trabajadores de mantenimiento

Fotografia 4. Encuesta a los trabajadores de limpieza
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