5 ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS,
ADMINISTRATIVAS Y DE COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TIiTULO
DE INGENIERO COMERCIAL

TEMA: “LA SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA

PRODUCTIVIDAD DEL TALENTO HUMANO DE LAS EMPRESAS

COMERCIALIZADORAS DEL SECTOR AUTOMOTRIZ DEL DMQ
DURANTE EL 2018”

AUTORES: GARCIA BUSTAMANTE, JOSE ANTONIO
PUGA PIJAL BRYAN FERNANDO

DIRECTORA: DRA. MARTINEZ CANIZARES, JUANA AMPARO. PHD

SANGOLQUI
2019



CERTIFICADO DEL DIRECTOR

& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y DE
COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

CERTIFICACION

Certifico que el trabajo de titulacién, “LA SA TISFACCION LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL TALENTO HUMANO DE LAS
EMPRESAS COMERCIALIZADORAS DEL SECTOR AUTOMOTRIZ DEL DMQ
DURANTE EL 2018" fue realizado por los sefiores Garcia Bustamante, José Antonio y
Puga Pijal, Bryan Fernando el mismo que ha sido revisado en su totalidad, analizado
por la herramienta de verificacion de similitud de contenido; por lo tanto cumple con los
requisitos tedricos, cientificos, técnicos, metodoldgicos y legales establecidos por la
Universidad de Fuerzas Armadas ESPE, razon por la cual me permito acreditar y autorizar

para que lo sustente piblicamente.

Sangolqui, 26 de Julio de 2019

¥

l ( 15 RS 7 1
.......... Aawdle ez L2 Yo ey S
! AN il

Dra. Martinez Caiiizares, Juana
CC.170499853-1




AUTORIA DE RESPONSABILIDAD
——_g—
§ g}
& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, ECONOMICAS Y DE

INNOVACION FPARA LA EXCELENCIA
COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

AUTORIA DE RESPONSABILIDAD

Nosotros, Garcia Bustamante, José Antonio y Puga Pijal, Bryan Fernando, declaramos
que el contenido, ideas y criterios del trabajo de titulacion: La satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad del talento humano de las empresas comercializadoras
del sector automotriz del DMQ durante el 2018, es de nuestra autoria y responsabilidad,
cumpliendo con los requisitos tedricos, cientificos, técnicos, metodologicos y legales
establecidos por la Universidad de Fuerzas Armadas ESPE, respetando los derechos

intelectuales de terceros y referenciando las citas bibliograficas.

Consecuentemente el contenido de la investigacion mencionada ¢s veraz.,

Sangolqui, 26 de Julio de 2019

bl

e el <
Jast d om0 - ———— A
GARCIA BUSTAMANTE,JOSE ANTONIO PUGA PIJAL, BRYAN FERNANDO

CC:172329594-3 CC: 100374380-2



AUTORIZACION

& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, ECONOMICAS Y DE
COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

AUTORIZACION

Nosotros, Garcia Bustamante, José Antonio y Puga Pijal, Bryan Fernando autorizamos
a la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE publicar el trabajo de titulacion: “La
satisfaccion laboral y su influencia en la productividad del talento humano de las
empresas comercializadoras del sector automotriz del DMQ durante el 2018" en el

Repositorio Institucional, cuyo contenido, ideas y criterios son de mi responsabilidad.

Sangolqui, 26 de Julio de 2019

t
| e
( e =
GARCIA BUSTAMANTE, JOSE ANTONIO PUGA PLJAL, BRYAN FERNANDO

CC:172329594-3 CC:100374380-2



DEDICATORIA
A mis padres Martha Bustamante y Segundo Garcia por ser un ejemplo de trabajo y esfuerzo, que
me han impulsado a cumplir mis metas y apuntar alto. A mi hermana Carolina por ser una fuente
de inspiracién y admiracion, me ha demostrado dia tras dia que con dedicacion se puede llegar
lejos. A mi hermano Darwin y su hermosa familia Belén, Samy y Sarita que llenan mis dias de
alegria. A mis dos hermanos Miky y Joelito, ustedes son mi motor y cada cosa que hago siempre

estan en mi mente y corazén, los amo.

José Antonio Garcia Bustamante

En primer lugar a Dios por brindarme la capacidad y la fuerza para alcanzar con todos los retos que

me he propuesto cumplir.

A mis padres Fernando y Piedadcita, por su paciencia, amor incondicional y principalmente por
ser mi motivacion y guia. A mi hermana Samarita y mi hermosa sobrina Dani, por tanto amor y
por ser mi motor de arranque en todo momento. A mi mamita Luquita, mi tia Patty, y mi hermosa

prima Leslie, que han sido un pilar fundamental en mi vida.

A mis amigos, que han estado conmigo no s6lo en toda la vida universitaria, sino en cada etapa de

mi vida donde los he necesitado, es grato saber que puedo contar con personas tan espectaculares.

Bryan Fernando Puga Pijal



AGRADECIMIENTO

A Dios por darnos la oportunidad de alcanzar una etapa mas de nuestras vidas; a la Dra. Amparito
Martinez por su paciencia, entrega y colaboracion para que este proyecto se realice con éxito y de
la mejor manera, su conocimiento impartido y amistad siempre sera el plus que la caracteriza. A

nuestra hermosa Universidad, siempre estaremos orgullosos de ser sus estudiantes.

José Antonio Garcia Bustamante

A mis padres por ese apoyo incondicional. A mis hermanos por darme una vida llena de buenos
momentos y alegrias. A Belén por llegar a nuestras vidas y darnos el hermoso regalo que son Samy
y Sarita. A mis primates por ser personas incondicionales. A Panchito y Mi Gordo que llegaron a
mi vida para quedarse y convertirse en algo mas que amigos, usted son dos hermanos mas parte de
mi familia. A mis amigas Mary, Negra, Silvy, Andre, Farru y Bielas gracias por hacer mis dias
mucho mas alegres. A mi Hoja quisiera que estuvieras aqui. Y a ti mi viejito Ernesto por haber

dado los y mejores consejos, siempre estaras en mi corazon.

Bryan Fernando Puga Pijal

A mis padres Fernando y Piedadcita, gracias totales por ser mi vida entera, mi guia y ejemplo a
seguir. A mi hermana Samarita y mi Dani, gracias por todo su amor, siempre estan a mi lado en
cada accion. A mi mamita Luquita, mi tia Patty, y mi querida Leslie, esto no habria sido posible
sin su total apoyo, las amo con todo el corazén. Gracias a mis amigos Karol, Pancho, Nelson,
Winnie, Sofy, que mas que eso han sido hermanos, agradezco toda esa buena vibra para lograr lo
gue me he propuesto, a mi hermano y socio Alan gracias por ser ese hermano de la vida que me

ha apoyado en cada accionar, a mi querida Barbara por tanto amor.



Vi

INDICE DE CONTENIDOS

CERTIFICADO DEL DIRECTOR ...ttt i
AUTORIA DE RESPONSABILIDAD .......oooivieieeeeeeeeeeeesee s eeesssssseessssssosssessssssssssssssssssnans i
AUTORIZACION ..ooorirreeeeeessssssseesesessssss s ssssssssssss s ssssssssss s ssssssssss s ssssssssssssssssssssssssnnsne ii
DEDICATORIA ...ttt ettt ettt ae s b se s s ese e b ese et e s esa s ese s esessesessesesaanens iv
AGRADECIMIENTO ..ttt v
INDICE DE CONTENIDOS........rvvetmmmereeessmseesessssssesssssssssssssssssssssssssssssasssssssssasesssssssssssssssssnseeees vi
INDICE DE TABLAS. ... rrveeetmeeeeeessssesssssssssssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnsseees viii
INDICE DE FIGURAS ... s ssssssssssssessss s sssssssssssssssssssssssssssssssssnssssnes X
RESUMEN ...ttt sttt bbb s s e b ese s s e se b eseesensesensesennens xiii
AB ST R A CT bbbt bbbt b b st b ettt ettt Xiv
INTRODUGCCHION ... rveeetmmeeeeeessseeesesssssseessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsseees 1
CAPTTULO |ttt eeeessss st 4
1.1 Planteamiento del ProbIEmMa ..o 4
I O o] [=] ()0 LS PSSPOSOPRTN 6
1.3 Determinacion de Variables............ccooiiiiiiiiiiei e 7
R o [T 010 (1] 1S SSPOSOPRTN 8
CAPTTULO T ettt bbbttt b bttt 10
2.1 TEOMIAS U8 SOPOITE ..ottt ettt ettt bbbttt e bbb b e e 10
2.1.1  Teoria de las expectativas de VICtOr VIOOM. .........cccviverueiirneeriesiesiesesee e e eee e 10
2.1.2 Teoria de 10S SUCESOS SItUACIONAIES. .......cceiviiiiiieieiere e 12
2.1.3 Teoria de las necesidades de Abraham MaslOW............cccoceriiiiiiniinicnecc e 13
2.1.4 Teoria de los dos factores de Frederick Herzber. ..., 14

2.1.5 Teoria de la productividad parcial y productividad total. ..............ccccccceevieiireininnnnn, 16



vii

2.1.6 Teoria de productividad y estrategia de eMPreSa. ........ccceevvereerreriiereerieeieseeseeee e 16
2.1.7  Productividad 1aD0ral. ............ccoiiiiiiiie e 17

2.2 ReVISION de 18 LITErAtUIA ........c.eveieiiiieieiser e 18
2.3 CONCEPLUAIIZACIONES......c.vieiiiiteeie ettt e e ste e e s re e be e e e sseesreeneenneenneans 24
2.3.1  SatisfacCion LabOoral. ..........ccooiiiiiiiiiiiieees s 24
2.3.2 ProdUCHIVIAAA. ......cooiiiiiiiiiiiieeie e 26

2.4 Dimensiones de 1as Variables ..o 27
2.4.1  SatisfacCion 1aD0ral. ... 27
2.4.2  ProduCIVIOAU. ......ccoiiiiiiiieiee ettt 28
CAPTTULO oottt ettt bttt e s et e b e s et setenenenas 31
3.1 ENnfoque MetodOIOQICO ......cveivieieiiecie et ene s 31
3.1.1  PODIACION Y MUESEIA. ...cvieiiciiccie ettt ee e nre s 33
3.1.2 Matriz de Operacionalizacion Variables. ...........cccooviiiiiiiiiiiiieee e 35

3.2 Disefio de Instrumento de INVESIGACION ........cceviiierieiiereee e, 39
3.3.  Detalle del Procedimiento de recoleccion de datos............covervreernenineninieinseeeens 39
3.4 Resultados de validacion de contenido y Andlisis de Confiabilidad .............c.cccoooeennnee. 40
3.4.1  Validacion del CONENITO. ........cviiiiiieiiiee s 40

3.5 Analisis de datos Y RESUIAUOS. ........ccuerierieririerieeie st 44
3.5. 1 ANALISIS UNIVAIAGO. ....cuiiiiieiieiesiesie sttt bbb 44
3.5.2  ANALISIS DIVAMAUO......ceiiiiiieiieeee s 59
CAPTTULO IV 1ttt eeeessss s s 81
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ... s 81

BIBLIOGRAFIA .o e e e s e e e s s s e s e s e s s e s e s e s e s e s s ses e s s es s esersrene 84



viii

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Determinacion de variables y dimenSIiONeS..........c.cccveiveiiiieieeiese e, 7
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable Insatisfaccion Laboral - Expectativa...................... 35
Tabla 3 Operacionalizacion de la variable Insatisfaccion Laboral — Instrumentalidad............. 36
Tabla 4 Operacionalizacion de la variable Insatisfaccion Laboral — Valencia............c.............. 36
Tabla 5 Operacionalizacion de la variable Productividad — Eficiencia............ccccccooviiveininenen, 37
Tabla 6 Operacionalizacion de la variable Productividad — Eficacia..........c.ccccocvvviiviiviieinnnnn, 37
Tabla 7 Operacionalizacion de la variable Productividad — Adaptabilidad .............c.cccccoeennee. 38
Tabla 8 Datos demograficos de 10S EXPEITOS........ccveiuiiieiieiese e 40
Tabla 9 Alfa de Cronbach en Insatisfaccion Laboral por dimension ............ccccccoocveveieeieciennen, 42
Tabla 10 Alfa de Cronbach de la variable Insatisfaccion Laboral...........cc.ccooooiiiiiiiiiiinnn 42
Tabla 11 Coeficiente de Cronbach en Productividad por dimension ............ccccoeevrereincieneenenn 42
Tabla 12 Alfa de Cronbach de la variable Productividad ............c.ccocueiiiiinneieniseseceeeeee, 42
Tabla 13 Alfa de Cronbach en Insatisfaccion Laboral y Productividad.............c.ccccooevveiieiienen, 43
Tabla 14 Prueba de KMO y Barlett para la variable Insatisfaccion Laboral. ............c..ccovenee. 43
Tabla 15 Prueba de KMO y Barlett para la variable Productividad..............ccccccevovnieiiieininnnnnn 43
Tabla 16 Caracteristicas de 1a pobIaCION ...........ccocooiiiiiiiiiee e 44
Tabla 17 Interpretacion de Rho de SPearman...........ccccoveieeiiiieiicie e 60
Tabla 18 Resultados del coeficiente de Spearman para Expectativa y Eficiencia........................ 61
Tabla 19 Tabla de contingencia entre IEX6 Y PEFI4 ..o, 61
Tabla 20 Tabla de contingencia entre IEX6 Y PEFI4 ..., 62
Tabla 21 Resultados del coeficiente de Spearman para Expectativa y Eficacia................c.......... 64
Tabla 22 Tabla de contingencia entre IEXS5 Y PCIAZ .......c.oooi e 64
Tabla 23 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IEXS Y PCIAZ.......ccooiveiiieiiiiiecieeee, 64
Tabla 24 Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Eficiencia. ...........c.cccceveneen. 66
Tabla 25 Tabla de contingencia entre IVALY PEFIS ... 66
Tabla 26 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVALY PEFIS........cccooviiiiiiii i, 67
Tabla 27 Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Eficacia ...........c.ccocevenneen. 68
Tabla 28 Tabla de contingencia entre IVAB Y PCIAL ..ot 69

Tabla 29 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVAG Y PCIAA.........ccccoveiiiiiiiiiie e, 69



Tabla 30 Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Adaptabilidad...................... 71
Tabla 31 Tabla de contingencia entre IVA2 Y PADAB..........ccccooeiieieiie e se e 71
Tabla 32 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVA2 Yy PADAG ........ccccoeieiiiiiiniiieeee, 71
Tabla 33 Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Eficiencia................ 73
Tabla 34 Tabla de contingencia entre [INS 2 Y PEFI4 ........cccoooiiiiiiie e 74
Tabla 35 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre 1IN5 2y PEFI4........ccccoooiiiieiiicieccecen, 74
Tabla 36 Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Eficacia.................. 76
Tabla 37 Tabla de contingencia entre HINL Y PCIAZ ..o, 76
Tabla 38 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IINL1Y PCIA2 ........ccooeoiiiiiieieic e 76
Tabla 39 Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Adaptabilidad ........ 78
Tabla 40 Tabla de contingencia entre HIN2 Yy PADAZ........cccooiiiiiiiiiiiecee e 78

Tabla 41 Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre 1IN2 y PADAZ .......cccooiiiiiininiienieeee, 79



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.

Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

Figura 10

Figura 11.
Figura 12.
Figura 13.
Figura 14.

Figura 15.
Figura 16.
Figura 17.
Figura 18.
Figura 19.
Figura 20.

Figura 21.

Figura 22.

INDICE DE FIGURAS

Ventas historicas del sector automotriz desde el 2013 al 2018 .........ccccceviviriviviiniennn, 2
Diagrama Causa - Efecto Insatisfaccion Laboral ..o, 6
Pirdmide de 1aS NECESIAAUES. .......cveiverieiiieii et 14
Los objetivos personales permiten alinearse con la estrategia de la organizacion. ....... 45
Colaborar en actividades que no son de responsabilidad directa fortalece al equipo....

A8 TFADAJO. ... s 45
La participacion en proyectos de mejora continua aporta a la organizacion.................. 45

La organizacién considera las ideas de sus trabajadores para la toma de decisiones. ...45

Los trabajadores se identifican con las actividades que realizan.............cccccccoevvennne. 46
El nivel de motivacion influye en los resultados de las labores realizadas por..........
[0S TrADAJAAOIES. ... .o 46

. La organizacion involucra a sus trabajadores a fin de que se sientan responsables...
de los éxitos y fracasos de 1a MISMa..........ccceeveiiieieeiiiie e 46
La empresa apoya para alcanzar objetivos personales. .........cccccvvveverieiieenesieseennnnn, 47
La empresa considera a su personal Para aSCENSOS. ........cvvuerueeeereerieaeesreeseeeeesseessens 47
Los ascensos son parte de la politica de talento humano..........cccccoeeevivieivcieciesienn, 47
La escala salarial responde a los principios de equidad interna y competitividad......
(L] T T TR U PP PP PPRPP 48
Existe una relacién directa entre el esfuerzo y la recompensa que recibeel............
ErADAJATOT. .. 48
La remuneracion que ofrece la organizacion permite satisfacer las necesidades. ....... 48
La capacitacion permite el desarrollo profesional. ..............cccooveiiiiiiic i, 49
La organizacion cuenta con un plan de iNCENtIVOS. .........ccvviriiiiienc e 49
La organizacion ofrece un sistema de reforzamiento eConOMICO. ...........ccevveverreennenn. 50
La organizacién brinda reconocimiento frente al cumplimiento de las metas..........

AICANZATAS. ... .ot 50
Una oferta laboral en otra empresa bajo las mismas condiciones actuales, no.........

merece ser considerada 0 tomada €N CUBNTA. ........ccevveveeiierieiiiese e 51
El clima organizacional influye positivamente en el desempefio. ...........ccccccvevveennene, 51



Figura 23.

Figura 24.
Figura 25.
Figura 26.

Figura 27.

Figura 28.

Figura 29.
Figura 30.
Figura 31.
Figura 32.

Figura 33.
Figura 34.
Figura 35.
Figura 36.
Figura 37.

Figura 38.
Figura 39.

Figura 40.
Figura 41.
Figura 42.
Figura 43.
Figura 44.
Figura 45.

Xi

El entorno fisico de la organizacion permite desarrollar actividades con...............

NOMMANAAG. ...ttt bbb 51
Una actividad requiere la verificacion del estado de los equipos y/o materiales. ....... 52
Optimizar los recursos es parte de la cultura de la empresa. ...........ccccoceviniiiininienen, 52

La institucion proporciona la calidad y cantidad de materiales para el ejercicio de...
1S ACTIVIAAAES. ...ttt bbb 53
La utilizacion de herramientas tecnoldgicas que brinda la empresa facilitael.........
desarrollo de 1as aCtIVIAAAES. ........eeveeiiiieiiee e e 53
Contar con un estudio de tiempos y movimientos permite mejorar la ejecucion de...
ACTIVIAAARS. ...ttt et nb bbb e b e s e e 54
Planificar las actividades permite optimizar el tiempo.........ccccovvieiiniiniiieeee, 54
El cumplimiento de actividades se sustenta en los objetivos de la organizacion. ....... 55
Las metas planteadas guian el cumplimiento de las actividades. ............c.cccccvverveennen. 55

La planificacion de las actividades tiene relacion directa con la estrategia de la......

OFJANIZACTON. <.ttt b et b ettt sttt eb et e et e neen s 55
El cumplimiento de objetivos se alinea al criterio del Supervisor. ..........cccccceeeeeenenn. 55
La organizacion socializa los cambios planificados. ...........cooevreierninenneneee, 56
La gestion del cambio se sustenta en la realidad institucional. ...............c.ccccoeiennen, 56
La organizacidn esta consciente que lo Unico permanente es el cambio..................... 56

La organizacién promueve el cambio como una constante del crecimiento............

MUITIAIVISIONAL ...t ne e nneas 56
Las respuestas que se ofrecen al cliente interno y externo son agiles y oportunas. ....57
Para responder al dinamismo del mercado la organizacion promueve el desarrollo...

de equipos de alto rendiMIENTO. ..........ccuoiiiiieiee s 57
La cultura organizacional permite adaptarse facilmente a situaciones cambiantes. ....58
La adaptacién al cambio se visibiliza cuando la organizacién alcanza sus objetivos. 58
La iniciativa y proactividad de los empleados son reconocidos por la institucion......58
Chi cuadrado preguntas IEX6 y PEFI4
Chi cuadrado preguntas IEXS5 Y PCIAZ.......ooiiiieeee e 65
Chi cuadrado preguntas IVALl y PEFI5



Figura 46. Chi cuadrado preguntas IVAB Y PCIAZA .......coo oot 70
Figura 47. Chi cuadrado preguntas IVA2 Y PADAB ........ccoeiiveieiieseecie e 72
Figura 48. Chi cuadrado preguntas 1IN5 2 Y PEFI4.........cccooiiiiiiiiieceec e 75
Figura 49. Chi cuadrado preguntas HINL Y PCIAZ.........ooiirieeeseee e 77

Figura 50. Chi cuadrado preguntas IHIN2 Y PADAZ ..ot 80



Xiii
RESUMEN

El sector automotriz debido a su giro de negocio demanda el movimiento de capitales
considerables, recaudacion fiscal, y a su vez genera un alto volumen de empleos; las empresas
comercializadoras de vehiculos con un total de 95 empresas generan 5.959 plazas de trabajo en el
Distrito Metropolitano de Quito. El presente estudio tuvo como objetivo analizar la condicion
laboral del talento humano del sector automotriz del Distrito Metropolitano de Quito, para conocer
la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad del talento humano de dichas
organizaciones. Las empresas de este sector atravesaron una transicion, reforma de estrategias y
evolucidon de sus modelos de negocio, provocando que dichas empresas tomen decisiones que de
cierta manera afectaron a los trabajadores. La metodologia consistié en encuestar a una muestra de
361 personas del sector para conocer su condicion laboral, y comprobar si existe una relacién con
la productividad; a esta muestra se aplicd un instrumento de investigacion el cual permitié
identificar las condiciones laborales segun las dimensiones que plantea Victor VVroom. Los datos
fueron analizados estadisticamente y, una vez obtenidos los resultados, se plantean conclusiones y
recomendaciones que permitan mejorar las condiciones laborales dentro de este sector; buscando

impactar positivamente sobre los niveles de productividad.

PALABRAS CLAVE:

e SATISFACCION LABORAL
e TEORIA DE EXPECTATIVAS DE VROOM
e PRODUCTIVIDAD

e SECTOR AUTOMOTRIZ
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ABSTRACT

The automotive sector due to its core business demands the movement of considerable capital, tax
collection, and in turn generates a high volume of jobs; Vehicle trading companies with a total of
95 companies generate 5,959 jobs in the Metropolitan District of Quito. The objective of this study
was to analyze the work status of human talent in the automotive sector of the Distrito
Metropolitano de Quito, to know the influence of job satisfaction on the productivity of human
talent in these organizations. The companies in this sector went through a transition, reform of
strategies and evolution of their business models, causing these companies to make decisions that
in a certain way affected the workers. The methodology consisted of surveying a sample of 361
people in the sector to know their employment status, and checking whether there is a relationship
with productivity; a research instrument was applied to this sample that allowed us to identify
working conditions according to the three aspects that Victor Vroom defined. The data were
analyzed statistically and, once the results were obtained, conclusions and recommendations are
raised that allow improving working conditions within this sector; looking to positively impact

productivity levels.

KEYWORDS:
e JOB SATISFACTION
e THEORY OF EXPECTATIONS OF VROOM
e PRODUCTIVITY

e AUTOMOTIVE SECTOR



INTRODUCCION

El sector automotriz tiene un importante rol dentro de la economia de un pais, debido a que el
giro del negocio demanda el movimiento de capitales considerables, recaudacion fiscal y altos
volumenes de empleo; el dinamismo de este sector genera la demanda en otras actividades
econdmicas relacionadas como la metalmecéanica, siderurgia, metalurgia, petrolera, petroquimica,
minera y textil; al igual que generan oportunidades a empresas productoras de vidrio, fibras,
plasticos, neumaticos, y otras actividades industriales y de servicios adicionales, asi como también
materiales necesarios que complementan la fabricacion de los vehiculos. Intervienen también
empresas tecnoldgicas que dan soporte en los procesos productivos a través de informatica,

robotica y automatizacion.

El sector automotriz estd conformado por empresas ensambladoras, firmas de autopartes y
comercializadoras, dicho sector segln el Servicio de Rentas Internas (2018), gener6 un total de
27.758 millones de ddlares en recaudacién fiscal. En este contexto, el presente estudio pondra
énfasis en las organizaciones dedicadas a la comercializacion de vehiculos, con un total de 1.271

empresas en el pais que generan 13.971 plazas de empleo.

En el afio 2017, el sector automotor presentd una recuperacion tras haber decaido en sus ventas
en el afio 2016; a causa de la supresion de politicas arancelarias que impedian la importacion de
nuevos modelos de vehiculos y los elevados precios en los pocos modelos que ingresaban al
mercado. La eliminacion de esta politica incentivé a las empresas a replantear sus estrategias para
ampliar y mejorar el parque automotriz para alcanzar las ventas que tenian proyectadas (Asociacién

de Empresas Automotrices del Ecuador, 2018).



2

Para el afio 2018 se evidencia un aumento en las ventas del sector automotriz, permitiendo a los
concesionarios importar y nacionalizar modelos nuevos; tal y como se indicé anteriormente, los
precios al consumidor se han reducido, lo cual resulto atractivo para quienes decidian comprar un
nuevo vehiculo. En afios anteriores las marcas estaban dedicadas Unicamente a vender los modelos
que les quedaba en inventario, lo cual implicaba modelos antiguos a precios altos, eso reducia

interés para los futuros compradores (Eguiguren, 2018).
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Figura 1. Ventas historicas del sector automotriz desde el 2013 al 2018
Fuente: (Asociacién de Empresas Automotrices del Ecuador, 2018)

En este contexto, la finalidad de este estudio es analizar la relacion entre la insatisfaccion laboral
y la productividad del talento humano, asi como identificar las causas que generan la condicién
laboral de los empleados en el sector automotor del Distrito Metropolitano de Quito; para proponer
estrategias que apunten al mejoramiento de las condiciones laborales y asi alcanzar la satisfaccion

laboral que repercuta directamente en la productividad del sector.

Uno de los principales objetivos estratégicos de las organizaciones es mantener u optimizar los
niveles de productividad, puesto que con esta medida se obtiene un escenario preciso en la

produccién de bienes o servicios frente a la utilizacion eficiente de los recursos. Uno de estos
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recursos es el talento humano, de ellos depende el correcto funcionamiento de la misma; por lo
cual, es clave la busqueda de un equipo de trabajo, motivado, empoderado, alineado con los

propositos de la empresa y, principalmente, con la filosofia de la organizacion.

Las empresas viven en un ambiente altamente competitivo; por ende, el incremento de la
productividad es primordial en toda organizacion. El sector automotriz que es objeto de estudio en
la presente investigacion se mantiene en funcién de sus niveles de ventas, lo que genera un enfoque
orientado a resultados, descuidando la satisfaccion laboral de los trabajadores; por tanto, es
evidente la presencia de la disonancia cognitiva, que tiene una relacion directa con reducidos

niveles de productividad.

Segun el Oxford Economics (2018), unicamente el 24% de los trabajadores estan satisfechos
con su empleo; el porcentaje restante, a causa de la inadecuada gestion del talento humano en las
organizaciones, no lo esta. Dentro de las principales causas se encuentra la estructura jerarquica,
compuesta por varios tramos de control que impide una adecuada alineacion entre estrategias y la
produccién sustentada en la percepcion de quienes son parte de la organizacion. Es necesario
considerar la importancia que concede el trabajador a conocer y ser parte de la toma de decisiones,

en pro de una organizacion sostenible y sustentable.



CAPITULO |

1.1 Planteamiento del problema

El talento humano es una parte fundamental de las organizaciones, mediante este se logra enfocar
todos los recursos con la finalidad de alcanzar objetivos; sin lugar a duda, las organizaciones que
buscan subsistir en el mercado, deben alcanzar sus objetivos sin descuidar sus niveles de
productividad; definiéndose esta como la adhesion entre eficiencia y eficacia. Por consiguiente, es
trascendental que los lideres de las empresas enfoquen estrategias adecuadas destinadas a originar

un entorno que conceda a los trabajadores mantenerse satisfechos laboralmente.

Dentro de las empresas comercializadoras de vehiculos, en el &mbito de maquinaria se destaca
el uso de hardware; el personal en este giro de negocio generalmente cuenta con computadoras,
impresoras, escaneres y equipos tecnoldgicos de uso de oficina. En este entorno, se detecta
despreocupacion en el mantenimiento de los equipos, lo cual puede ocasionar un funcionamiento

inadecuado, e inconvenientes en los tiempos de respuesta de los trabajadores.

En algunas salas no se cuenta con todo el portafolio de vehiculos, causando que, al no
promocionarlos, se genere un efecto negativo sobre el nivel de ventas en ciertos modelos,
generando un alto stock de vehiculos que se traduce en un incremento de costos operativos. Una
parte fundamental en el proceso de ventas es la prueba de manejo, en ocasiones se ha evidenciado
de que los vehiculos disponibles para dichas pruebas no cuentan con el nivel adecuado de

combustible, originando retrasos en la planificacion de las pruebas y molestias al posible cliente.
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Los insumos utilizados por el personal de las empresas concesionarias son, informacion técnica,
fichas, catalogos y manuales de los vehiculos comercializados; se observan problemas en la
cantidad de material disponible, y en ocasiones el material promocional contiene informacion la
cual estd desactualizada, generando asi una inadecuada atencion a los futuros compradores que

Ilegan a desistir de su compra.

En concordancia con Fuentes (2012), al talento humano se le debe mantener motivado y bajo
un buen ambiente de trabajo; por eso, es importante gestionar los factores que influyen en el

desempefio del trabajador y que, al mismo tiempo, inciden en la productividad de la organizacion.

Dentro del clima organizacional de las empresas comercializadoras de vehiculos se evidencia
que la relacion de los empleados con sus superiores no es adecuada, provocado por la existencia
de discrepancia de criterios al momento de realizar actividades; por lo que corresponde a las
relaciones interpersonales de los trabajadores, se denota un ambiente muy competitivo derivado
del giro de negocio, situacion que si no es correctamente enfocada puede generar un entorno de

trabajo desagradable.

Respecto al area de talento humano dentro de las empresas comercializadoras de vehiculos,
existen altos indices de variacion de personal y absentismo, pues al ser un sector en el cual se
trabaja con base a consecucion de metas y objetivos, existe una carga laboral relativamente alta,
ante ello varios profesionales se desmotivan llegando en ocasiones a desistir de sus empleos;
situacion que genera elevados costos por procesos de desvinculacion del personal y adquisicion

de nuevos empleados.

Al ser un mercado dinamico las empresas concesionarias de vehiculos se ven en la urgencia de

cambiar sus estrategias y procesos, generando inestabilidad y confusiones en las actividades que
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ejecutan los trabajadores; esto se ve anclado a la forma en la que se comunica los cambios
realizados, y el nivel de inclusion que tienen los empleados en la definicion de la nueva estrategia.
Si la comunicacién y participacion es ineficiente, se puede originar un estado de resistencia al
cambio por parte del personal y la estrategia pensada para mejorar la gestion se tornard en un

detonador de problematicas y confusiones que frenan el desempefio de la organizacion.

Los problemas evidenciados en este analisis pueden afectar la productividad de los trabajadores,
por lo cual se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢La insatisfaccion laboral influye en
la productividad del talento humano de las empresas comercializadoras del sector automotriz del

DMQ?

Posteriormente en la Figura 2 se presenta el resumen de las causas y efectos del problema

planteado.
Mano de obra Metodo
Software
Alta rotacién Informacién obsoleto
Absentismo desactualizada
laboral Exceso de
Falta de motivacién Error en disefio carga laboral
de puesto
Insatisfaccion laboral
Equipos .
tecnologicas sin Falta de Falta de combustible - ] Relaciones
mantenimiento material Relacion interpersonales
Obsolescencia  (herramienta Jerarquica
de equipos. de ventz) Falta vehiculos para Mala comunicacién de
exhibicion en salas gestion de cambio

Maquinaria Materiales Clima
organizacional

Figura 2. Diagrama Causa - Efecto Insatisfaccion Laboral

1.2 Objetivos

Objetivo general:

e Analizar la condicion laboral, identificando los factores que la producen, para

proponer estrategias que reduzcan el nivel de insatisfaccién laboral para mejorar la
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productividad de los empleados de las empresas comercializadoras del sector

automotor del Distrito Metropolitano de Quito.

Objetivos especificos:

e Conocer la situacién laboral actual de los empleados de las empresas
comercializadoras del sector automotor del Distrito Metropolitano de Quito.

e Identificar los factores que producen la satisfaccion/insatisfaccion de los empleados
de las empresas comercializadoras del sector automotor.

e Determinar la correlacion entre la insatisfaccion laboral y la productividad de los
empleados de las empresas comercializadoras del sector automotor.

e Proponer estrategias para mejorar la condicion laboral e impactar positivamente en
los resultados de la organizacion.

1.3 Determinacién de variables

Con base en los objetivos planteados, se determina que la variable independiente para el objeto
de estudio es la insatisfaccion laboral, misma que va a influenciar o no en la variable dependiente
en este caso la productividad laboral. En la Tabla 1 se pueden observar las variables con sus

respectivas dimensiones.

Tabla 1
Determinacion de variables y dimensiones
Variable independiente Dimensiones Variable Dependiente  Dimensiones
Expectativa Eficiencia
Satisfaccion laboral Instrumentalidad Productividad Eficacia

Valencia Adaptabilidad




1.4 Hipotesis

“Las hipotesis correlacionales especifican las relaciones entre dos o mas variables y
corresponden a los estudios correlacionales” (Hernandez, R.; Fernandez, C.; Baptista, P., 2010).
Esta investigacion tiene el interés de demostrar el impacto de las variables propuestas que
corresponden a la correlacion entre las mismas, y manifestar la coherencia de los estudios ya
realizados, en la aplicacién al sector automotor del Distrito Metropolitano de Quito en el 2018. En
la revision de la literatura se puntualiza que la clave para que las empresas tengan resultados
positivos, es la satisfaccion laboral como resultado del desempefio laboral, que conjuga los logros
objetivos personales y organizacionales, alcanzando un clima organizacional placentero (Pefia, M.,

2013).

e H1: Existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficiencia.

e Ho: No existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficiencia.
e H2: Existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficacia.

e Ho: No existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficacia.

e H3: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficiencia.

e Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficiencia.

e HA4: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficacia.

e Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficacia.

e Hb5: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la adaptabilidad.

e Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la adaptabilidad.
e H6: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficiencia.

e Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficiencia.



H7: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficacia.
Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficacia.
H8: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la adaptabilidad.

Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la adaptabilidad.
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CAPITULO I

Marco Teorico
La presente investigacion estudia la insatisfaccion laboral y productividad, con la finalidad de
evidenciar las particularidades de las mencionadas variables, sustentada en teorias y estudios
realizados que mantienen una relacion con el tema, para conocer el comportamiento e impacto que
ha propiciado el estudio de estas variables con un enfoque recursivo, y a la par determinar el estado

del arte.

2.1 Teorias de soporte

2.1.1  Teoria de las expectativas de Victor Vroom.

Teoria que sefiala que todo trabajador encuentra su motivacién en el lugar donde realiza sus
actividades laborales. En esta teoria se encuentra cierto grado de subjetividad debido a que cada
individuo tiene diferentes percepciones sobre sus intereses, cada individuo tiene distintos objetivos
y lo que para un trabajador es satisfactorio, para otro posiblemente no lo sea. Lo que hace la
diferencia en esta teoria es que cada persona tiene su mecanismo para vincular una recompensa

con sus objetivos (Marrugo & Pérez, 2012).

De igual manera, plantea que existe una gran relacion entre el nivel de esfuerzo con el nivel de
recompensa; es decir, que mientras mas esfuerzo se hace mayor va a ser la recompensa obtenida.
La recompensa obtenida para un individuo va a ser la principal manera de satisfacer sus objetivos

como persona. La expectativa radica en tener el pensamiento de si se esfuerza mas, el resultado va
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a ser mejor (Bonillo & Nieto, 2002); por consiguiente, la motivacion es la creencia de un individuo

en que su esfuerzo sera recompensado.

Esta teoria propone que la motivacion es producto del valor que el individuo pone en los posibles
resultados de sus acciones, y la expectativa de que sus metas se cumplan. Vroom (1964) establece
la importancia de reconocer y atender las diversas necesidades y motivaciones que el individuo
pueda tener, es por eso, que su teoria es una de las méas acertadas porque reconoce que un individuo
actta estimulado por un motivo. La motivacion genera esfuerzo, y esto a su vez buen desempefio

laboral, lo cual producird una recompensa que provocara satisfaccion en el trabajador.

Esta teoria presenta tres dimensiones; la primera relaciona el esfuerzo y el desempefio; que se
produce cuando el colaborador reconoce que si se esfuerza lograra un alto desempefio en su ambito
laboral, a eso se lo conoce como expectativa. La segunda es la relacion entre recompensa y
desempefio, que se produce cuando el individuo relaciona su nivel de desempefio con los resultados
deseados o metas establecidas, conocido como instrumentalidad. La tercera relacién que propone
el autor es entre recompensa y metas personales, haciendo referencia a lo atractivo que el empleado
percibe, recompensa, reconocimientos por trabajo personal en la empresa, también conocido como

valor.

Estas dimensiones ayudan en el ambito laboral a mantener al personal motivado, de manera
que se puede controlar cada dimension para lograr los resultados esperados, por ejemplo, si se
necesita que el individuo tenga una expectativa alta se debe capacitar para que su desempefio sea
alto. Al tener un desempefio alto los resultados seran buenos y el valor que percibira el individuo

sera alto en funcion de la expectativa que este haya tenido, con base en esto se puede determinar la
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expectativa del trabajador y asi buscar lo que él persigue; apoyarle en su cometido aumentara el

rendimiento y productividad.

De igual manera se debe tomar en cuenta que para esta teoria existen factores que influyen en
la expectativa, mismos como: autoestima, autoeficacia, éxitos previos en la tarea, informacion
necesaria para completar tarea, buenos materiales y equipos para el trabajo, y ayuda recibida del

supervisor o subordinados.

La importancia de esta teoria estd marcada por las dimensiones que propone, debido a que
ayudan al estudio de la satisfaccion laboral de un individuo, y ademés por la identificacion de
factores clave que sirven de herramientas para ayudar al trabajador a desempefarse

adecuadamente, porque a su vez, estos también crean expectativas en el individuo.
2.1.2 Teoria de los sucesos situacionales.

Esta teoria fue expuesta en el afio 1992, en el cual se manifestaba que el trabajador se mantiene
en completo estudio de su entorno de trabajo; existen dos elementos clave en esta teoria, las
caracteristicas situacionales que analiza un individuo al momento de aceptar su trabajo, tales como:
el salario, las oportunidades que le brindan y las condiciones del trabajo, asi como los sucesos
situacionales que desde su percepcién pueden ser positivos en el momento que inicia su actividad
y advierte beneficios como: receso, alimentacion, uniformes, entre otros, mientras que lo negativo
se percibe cuando el individuo descubre que existe un mal manejo de la informacion y/o
complejidad en delegaciones (Quarstein, McAfee, & Glassman, 1992). La importancia de esta
teoria radica en que un individuo siempre estd en estudio de su entorno, considerando las

diferencias entre sus situaciones con las del medio que lo rodea, generando asi insatisfaccion
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cuando se enfrenta a un escenario desfavorable, o satisfaccion cuando esta en condiciones que le

resultan favorables para su desarrollo.

Para autores como Chiang y Antonio (2010) los sucesos situacionales son fundamentales en la
satisfaccion laboral, pues son determinantes para conocer las causas que provocan cambios en la
actitud de un trabajador en la empresa con el pasar del tiempo, bajo la premisa de que los sucesos

y las caracteristicas nunca variaron.

Mientras que Ferrero (2011) explico que es mas facil controlar respuestas a las emociones en
base a los sucesos y caracteristicas situacionales, porque en base a las emociones es que se produce
una satisfaccion laboral buena o mala debido a que son percepciones del trabajador que las
encuentra a diario y por eso, incluso se le llegan a hacer monétonas, produciéndole asi

insatisfaccion con su trabajo.
2.1.3  Teoria de las necesidades de Abraham Maslow.

Esta teoria se origina en el afio 1941, fecha en la cual Maslow (1943/2000) planted que la
satisfaccion laboral se llega a obtener cuando el individuo logra satisfacer sus necesidades, con
base en su trabajo, porque el esfuerzo y el entorno son impulsores para alcanzar lo planeado, en
esta teoria se explican como deben estar ordenadas las necesidades con base a prioridades que

facilitan el alcance a la realizacion personal.
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Figura 3. Piramide de las necesidades
Fuente: (Maslow, 1943/2000)

e Fisioldgicas: son aquellas que se relacionan a la supervivencia.
e De seguridad: donde prima la estabilidad fisica y psicoldgica.
e Sociales: es la necesidad de ser integrado a un grupo.

e De estima: alcanzar objetivos con esfuerzo.

e De autorrealizacion: desarrollo del potencial de cada individuo.

Para la satisfaccion laboral se debe tomar en consideracion las cinco necesidades de la jerarquia
de Maslow (1943/2000), porque es importante que se cree un ambiente organizativo, debido a que
satisfacer una necesidad conlleva a crear una nueva necesidad que es mas alta que la anterior. Las
necesidades se fueron jerarquizando por la importancia que se le daba a cada una de ellas como
consecuencia de que cuando las necesidades inferiores se han logrado satisfacer se activan las
necesidades de niveles altos para que se genere una nueva motivacion al individuo (Chiang, M.;

Antonio, J., 2010)
2.1.4  Teoria de los dos factores de Frederick Herzber.

Herzberg (2003) en un estudio evidencio que existe satisfaccion laboral, no satisfaccion laboral,

insatisfaccion laboral y no insatisfaccion laboral, estos factores fueron resumidos en dos: higiene



15
y motivacion, mismos que se presentan de manera extrinseca e intrinseca. Define a la extrinseca
como la que esta externa al individuo segun el criterio del mismo, le producen poca o nada
satisfaccion, pero la falta de éste puede producir insatisfaccion, mientras que los intrinsecos son
los que el individuo tiene la percepcion de que son propios de €l, y si provocan satisfaccion y en

caso de no haber no producen insatisfaccion.

Los factores extrinsecos producen insatisfaccion cuando no son administrados de manera
eficiente; casos de estos estan relacionados con politicas, relaciones, condiciones laborales,
liderazgo de superiores, sueldo e incluso la vida personal. En tanto que los factores intrinsecos son
los relacionados con la motivacién, mismo que estan dados por el reconocimiento, logros, progreso,

autorrealizacion.

Como conclusion de las teorias mencionadas, la que mejor se adapta al presente estudio es la
teoria de las expectativas de Vroom (1964) debido a que esta teoria va mas alla de identificar
necesidades como en la teoria de Maslow (1943/2000) o identificar satisfacciébn como en la teoria
de Herzberg (2003); la teoria implica reconocer el esfuerzo del individuo para alcanzar un buen
desempefio y de esta manera obtener un valor, el cual le puede satisfacer o0 no una expectativa que
resolvera necesidades de recompensas con base en un buen desempefio, lo que ayudara al individuo
a ser mas productivo de acuerdo al nivel de motivacion alcanzado. Ademas, esta teoria se apega al
objeto de estudio en virtud de que los trabajadores de las comercializadoras de vehiculos trabajan
motivados por ganar comisiones, lo que le convierte en su motor que le impulsa para conseguir los

objetivos que se proponen.
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2.1.5 Teoria de la productividad parcial y productividad total.

Este modelo creado por Kendrick y Creamer (1965) propone que la productividad equivale a
toda la produccion, que son todas las salidas en proceso, con uno solo de los factores productivos,
es decir con una de las entradas. Mientras que la productividad total relacionara todas las salidas
de dicho proceso productivo con todas las entradas. Sin embargo, esta teoria no es bien aplicada en

la actualidad debido a que no se presta atencién a los cambios producidos por la tecnologia.

En este modelo dichos factores se consideran productivos en igual medida, sin embargo,
también se toman en cuenta otros factores de la produccién como la capacidad organizacional; por
ello se habla de la "productividad multifactorial” (Valle & Martinez, 2011). Lo que se busca es

determinar el nivel de utilizacion de los recursos que intervinieron en un proceso productivo.

Salida total

Productividad parcial = ————
uetvt parcl Una entrada

Salida total

Productividad total = ———
Entrada total

o Bienes y servicios producidos
Productividad total =

Mano de obra + Capital + Materia prima + Otros
2.1.6  Teoria de productividad y estrategia de empresa.

La productividad, a méas de ser un indicador clave que determina el estado de eficiencia, eficacia
y adaptabilidad de una organizacién, también es un objetivo de aquellas empresas que buscan
generar valor agregado, para que a su vez este les otorgue ventajas para competir en un mundo

altamente dinamico, para lo cual es indispensable poseer una estrategia clara, definida y
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compartida, que permita a todos los involucrados alinearse en el cumplimiento de sus

responsabilidades, con un fin en comun.
2.1.7  Productividad laboral.

La productividad laboral desde el enfoque de VVan Den Berghe (2005), explica que el trabajador
debe ser obligatoriamente tomado en cuenta como un activo y no como un costo mas de la empresa,
en virtud de que este es el recurso que puede innovar en los procesos para hacerlos mas agiles y
principalmente porque tiene la autonomia para tomar decisiones que a veces se presentan de
caracter urgente. Se menciona que la productividad laboral es un indicador que permite evidenciar

la eficiencia en que un individuo produce un bien o servicio.

Dentro de esta teoria se menciona la importancia de la motivacion, debido a que, si un trabajador
esta altamente motivado, lograra realizar su tarea de manera eficiente, sea reduciendo tiempos o

implementando un proceso que permita producir mas con menos recursos.

Al analizar las teorias de la satisfaccion laboral y la productividad, podemos concluir que la
productividad es un efecto, que viene a ser generado por la relacion existente entre la produccion
real con los recursos que fueron utilizados en proceso productivo en un determinado periodo, entre
dichos recursos utilizados, se encuentra el recurso humano y este esta inmiscuido la satisfaccion
laboral, puesto que este recurso se ve afectado por todo un sinfin de situaciones, personales y
organizacionales, que van a influenciar en su percepcion de su satisfaccion laboral, y a la vez esto

repercutird en la productividad que el recurso humano genere.

Con base a lo estudiado, se puede concluir que para esta investigacién la teoria mas alineada a

los objetivos es la teoria de Vroom porque permitira evidenciar la satisfaccién/insatisfaccion
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laboral a través de sus dimensiones debido a que tienen un enfoque extrinseco, las cuales se

relacionan con la productividad de un individuo mediante la relacion esfuerzo-desempefio.
2.2 Revision de la Literatura

Un componente que determina el éxito de las organizaciones es la satisfaccion de los
trabajadores; en una organizacion los trabajadores ya no deben ser considerados como el activo
mas importante de la empresa debido a que en realidad ellos son quienes constituyen la
organizacion en si; es indudable que en el sector servicios, la percepcion de los clientes en cuanto
a la calidad y los niveles de satisfaccién laboral sean muy notorios debido a que en el momento de
verdad, que es cuando un trabajador esta en contacto con el cliente, la manera de ofrecer el servicio
es lo que daré al cliente una buena o mala imagen del producto y en si de la organizacion (Gonzalez

& Lobpez, 2011)

En tanto que, para Lo y Ramayah (2011), existe una relacion positiva entre la tutoria profesional
y todas las dimensiones en la satisfaccion laboral tales como compafieros de trabajo, trabajo en si,
promocion y supervisores. La promocion a menudo conduce al poder y las recompensas monetarias
se consideran un factor importante para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados como

mencionan teorias como la de expectativas de VVroom (1964).

Al igual que Toker (2011), menciona que la satisfaccién laboral esta relacionada con el
desempefio, la productividad, el ausentismo y la rotacion, proviene de factores intrinsecos del
trabajo, pero es motivada extrinsecamente por los factores tales como salario, beneficios

marginales y caracteristicas administrativas.
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En otra perspectiva, Paz (2012) explica que se presenta una mayor satisfaccion laboral cuando

se tiene conocimiento de los objetivos de la organizacion, el bienestar laboral se logra con la
participacion en los beneficios y las relaciones amenas en virtud de la confianza conllevan a que la
satisfaccion laboral tenga niveles altamente positivos. Por lo tanto, cuando existe un total
empoderamiento con la empresa existe mas satisfaccion laboral, es decir que consta una relacion

directamente proporcional entre estas variables.

De igual manera, Salas, Diaz, y Pérez (2012) sefialan que existe una fuerte relacion entre
desempefio y la competencia, sin embargo, el hecho de que los indices de correspondencia de
competencias no tengan ningun poder de prediccidn sugiere que esta relacion no es lineal; si bien,
las habilidades, destrezas y conocimientos de un empleado coinciden con los requisitos del trabajo,

esto no garantiza que se convertira en un empleado de alto rendimiento.

Sin embargo, la satisfaccion laboral es importante, tanto para los resultados de los empleados
como de la organizacion; a raiz de que existen vinculos positivos con el compromiso, la
productividad y la calidad de la organizacién. En cuanto a las expectativas de que la calidad y la
alta participacién de los directivos, éstas no pueden conducir a un mayor rendimiento de la

organizacion, sino a disminuir la satisfaccion laboral de los empleados (Frias, 2014).

Chiang y Ojeda (2013), en su estudio del desempefio de los trabajadores y su con relacion con
la satisfaccion laboral en ferias, obtuvieron como resultado que la productividad esta estrechamente
relacionada con la satisfaccion laboral, con la relacién con el jefe y con el reconocimiento mientras
que el tiempo en torno a la carga horaria tiene un enlace con la satisfaccion con el ambiente fisico,
por lo tanto, manejar estas variables efectivamente puede generar el incremento positivo de la

competitividad desde el enfoque de gestidn de talento humano netamente.
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Un individuo el cual es sometido a trabajo bajo presion, con una carga horaria que no le permite
realizar més actividades en su dia, es un trabajador del cual se espera un desempefio bajo porque
no tiene el tiempo para desarrollarse como humano, a diferencia de un trabajador al cual se le brinda
flexibilidad en su horario y el trabajo a presion se convierte en reto para motivarse porque sabe que

obtendra un reconocimiento en su consecucion.

Se debe hacer por separado el analisis de la satisfaccion en el trabajo; los datos transversales
excluyen los esfuerzos para establecer la causalidad entre las recompensas esperadas por el

individuo y la satisfaccion en el trabajo (Linz & Semykina, 2013).

Existe mayor relacion entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral, dicha
relacion dependera del nivel de satisfaccion en otras variables como clima organizacional,
compafierismo y motivacion. En consecuencia, existirdn niveles de satisfaccion bajos si las

actividades que realizan los empleados son aburridas, mondtonas y rutinarias (Pefia, 2015).

La satisfaccion laboral mal asociada por los trabajadores con los factores externos, tales como
la remuneracion, el aumento del mercado laboral y de la poblacion que tomaria el rol de la
demanda, dependiendo los niveles del comportamiento de dichos factores su insatisfaccion
disminuird o aumentara, asi como sus ingresos. De tal manera que, los trabajadores tendran que
adaptarse unicamente a responsabilidades que les sean asignadas, a la carga horaria y a las

condiciones fisicas de trabajo (Uribe, Ide-Olivero, & Castro, 2014).

Si el objetivo de las empresas es recibir valor agregado por parte de sus empleados, asi como el
cumplimiento de las normas internas, deben mostrar interés en el personal dentro de la empresa;

un factor relevante es la flexibilidad porque brinda comodidad a los empleados y generan la
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adaptacion al cambio. Lo cual, contribuye a una mayor satisfacciéon y a la mejora del desempefio

(Sanin & Salanova, 2014).

Los efectos de la satisfaccion en el trabajo son casi tres veces més fuertes en el lugar de trabajo
que en el nivel local del mercado de trabajo; los aspectos regionales de la vida laboral y las
condiciones en los mercados de trabajo locales pueden inducir a la interaccion entre personas que

pueden exhibir efectos sociales no despreciables (Tumen & Zeydnli, 2014).

Si se realiza un trabajo eficiente, el bienestar laboral es un efecto intrinseco por lo que la
satisfaccion laboral esta dada por factores ajustados a cada trabajador complementadas por otras
variables entorno al trabajo; las empresas que tienen un plan de recompensas acorde con los niveles
de productividad, tienen efectos positivos en el reconocimiento verbal, programas de carrera en la

empresa y niveles de sueldos (Flores, 2015).

Las empresas de servicios en general y las empresas de alto contacto en particular se
beneficiarian de poner mayor énfasis en el desarrollo del ambiente de trabajo proporcionando
insumos deseables en sus funciones de trabajo, la satisfaccion laboral en las industrias de servicios

tiene factores que influyen en el bienestar subjetivo de los empleados (Bednarska & Szczyt, 2015).

El efecto de la identificacion organizacional sobre la satisfaccion laboral se transmite a través
de la participacion en el trabajo, y especificamente de la fuerza y la dedicacién. La satisfaccion
laboral tiene resultados efectivos cuando los empleados que tienen un vinculo positivamente fuerte
con su organizacion y estan altamente comprometidos con su trabajo, energizados y dedicados a

su trabajo (Murray, Duncan, & Griffiths, 2015).
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Es evidente que una organizacion tiene el menester de trabajar enfocandose en brindar
beneficios a sus trabajadores en pro de la satisfaccion de los mismos debido a que, los resultados
que se obtienen a partir de ello son procesos de calidad en todas las &reas; entonces, es importante
analizar cuales son las causas que crean altos niveles de satisfaccion para que de este modo la
organizacion plantee estrategias y planes de accion que contribuyan a la mejora de un ambiente

que genera satisfaccion a los trabajadores (Alvarez, Noda, Lopez, & Galceran, 2016).

Los programas de capacitacion, considerados como factores motivacionales, en las empresas
deben ser disefiadas para ayudar al personal a desarrollar las habilidades que necesitan para trabajar
en forma eficiente. En este contexto, el personal que se siente méas preparado después de recibir un
entrenamiento intensivo en apoyo activo, tiene un mejor desempefio, lo cual genera impacto en la

satisfaccion laboral (Rhodes & Toogood, 2016).

La productividad se asocia significativamente con la satisfaccion laboral, por ende el aumento
del estrés laboral provoca una reduccion del rendimiento y de la satisfaccion laboral, lo que
finalmente repercute en una menor productividad de los individuos y a un aumento en costos
incurridos por la organizacion (Hoboubi, Choobineh, Kamari Ghanavat, Keshavarz, & Hosseini,

2017).

Kim, Ra, Gyu Park y Kwon (2017), tomando en cuenta que se considera como burnout al
agotamiento y estrés laboral; hacen referencia a que los efectos de este sobre la relacion entre el
nivel de trabajo y la satisfaccion en el trabajo o el rendimiento de la tarea, afectan
significativamente la satisfaccion laboral y el desempefio de las tareas de los empleados. A partir
de esto, se pueden entender los niveles de trabajo, liderazgo y agotamiento en el logro de mayores

niveles de satisfaccion y desempefio en el lugar de trabajo.
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Rodriguez M, Retamal, Lizana, y Cornejo (2011), en su estudio encontraron que se efectla una
relacion significativa entre las variables clima laboral y desempefio laboral. Teniendo en cuenta las
dimensiones del desempefio laboral, solo el clima puede predecir significativamente el
"Comportamiento del trabajador" y "Condiciones personales”, por otro lado, la satisfaccion puede

predecir significativamente la Eficiencia y la Productividad.

Por otro lado, en un estudio realizado a las evaluaciones de clima organizacional y de
desempefio laboral en una empresa estatal, se encontrd que en el clima organizacional influye de
manera particular la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de la empresa del
Estado, por eso los autores proponen que se debe realizar un plan de mejoramiento con un enfoque
en las estrategias para controlar y mejorar el clima laboral debido a que se presentan indices bajos
de desempefio y esto es causado porque la variable de satisfaccion laboral presenta un valor bajo.
En consecuencia, es pertinente mejorar el valor en esta variable para incrementar el indice de
desempefio y lograr alcanzar los objetivos tanto personales de cada trabajador como los de la

empresa en conjunto (Cubillos, Velasquez, & Reyes, 2014).

Un andlisis en la empresa sobre estas dimensiones puede ayudar a mejorar la competitividad a
través de la mejora de indices de productividad en la compafiia, debido a que a manera de que los
trabajadores se sienten empoderados con la organizacion y estan inmiscuidos en todo lo referente

a las ferias de la empresa ayuda a que mejore la capacidad de realizar sus actividades.

Se puede concluir de estos estudios donde se han realizado correlaciones entre satisfaccion
laboral y productividad que existe una relacién causal entre ambas variables debido a que las
dimensiones que ampara la satisfaccion laboral pueden tener un grado de afectacion a la variable

productividad, sin embargo es pertinente tomar en cuenta que en algunos casos estudiados es



24
realmente subjetivo desde el enfoque psicoldgico, donde se explica que, no todos los individuos
tienen la misma reaccién ante la situaciones laborales semejantes y aparentemente no habria una
relacion entre dichas variables, porque el coeficiente de correlacion es bajo como para darle gran

importancia.

Pero es curioso notar que en la mayoria de casos donde se presenta correlacién, parece que las
personas que estan con niveles bajos de satisfaccién muestran un indice bajo de productividad en

relacion a un trabajador que se siente satisfecho en su totalidad.

La preeminencia para esta investigacion acerca de la satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad estd en que con base en los estudios donde se evidencian correlaciones y otros donde
no se evidencia, se presenta un discernimiento que explica que efectivamente habria relacion donde
los trabajadores que se encuentran satisfechos son méas productivos que quienes no presentan esta
caracteristica. Ademas, se debe tomar en cuenta que el sector a analizarse en esta investigacion no
ha sido estudiado antes para el presente tema, por lo que al ser un sector fuerte que aporta en indices

altos al Producto Interno Bruto del pais es relevante estudiarlo.

2.3 Conceptualizaciones

2.3.1 Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral es definida como la percepcion o actitud que tiene un individuo frente a
las situaciones que enfrenta en su trabajo; segun Robbins y Judge (2009) existen actitudes buenas
cuando el trabajador esta satisfecho con su trabajo y las actividades que desempefia; por otro lado,
las malas actitudes se producen cuando el trabajador esté insatisfecho o inconforme frente a la
condicion laboral en la que se encuentra, lo cual se define como insatisfaccion laboral. Es evidente

cuando un individuo no esta satisfecho con su plaza de trabajo porque muestra actitudes de
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negatividad y falta de interés, a diferencia del trabajador que esta satisfecho porque estd motivado

e inspira motivacion a su equipo, piensa positivo y tiene un nivel de proactividad superior.

Algunos autores como, Davis y Newstrom (1991) manifiestan que la satisfaccion laboral es una
agrupacién de emociones y sentimientos favorables o desfavorables que los empleados tienen
frente a su trabajo, una actitud de afecto, una impresion de agrado o desagrado relativo hacia la
actividad que realizan; otros como, lvancevich, Konopaske, y Matteson (2006) la definen como la
actitud de un individuo con respecto a su entorno de trabajo, y esto se deriva de la apreciacion de
sus tareas y el nivel de empoderamiento generado por la organizacién, la no apreciaciéon de su

entorno se traduce a insatisfaccion laboral.

“La satisfaccion laboral se puede valorar en objeto como el reflejo subjetivo-objetivo-subjetivo
de lo cognitivo y afectivo, por eso es el efecto que un individuo percibe cognitivamente y
afectivamente y en virtud de esto se pueden adoptar actitudes positivas y negativas hacia el

trabajo”. (Zayas, Baez, Zayas, & Hernandez, 2015)

Un estudio realizado de la satisfaccién laboral, la menciona como un emocién positiva que es
producida por el valor que un individuo le da a las actividades que realiza en su empleo; en este
estudio el autor Locke (1976) define los siguientes indicadores para evaluar a un trabajador: 1)
satisfaccion con el salario: valor que se le da al sueldo con base al esfuerzo; 2) satisfaccion con
ascensos: oportunidades de desarrollo profesional con la cual se produce la promocién; 3)
satisfaccion de reconocimiento: todo reconocimiento verbal por realizar bien sus actividades,
mismas que se traducen en elogios o criticas, dependiendo la percepcion; 4) satisfaccion con

beneficios otorgados por la empresa; 5) satisfaccion con el clima laboral: horarios, el disefio del
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puesto de trabajo, condiciones fisicas; 6) satisfaccion con la linea de supervision, compafieros,

estilos de liderazgo y la direccion de la empresa.

2.3.2  Productividad.

La Organizacién para la Cooperacion Econémica Europea (1950), menciona que el resultado
de dividir la produccion para uno de los factores productivos, es la productividad; siendo asi se
determina la produccién de parcial de capital, tecnologia, inversion, tierra, mano de obra, tiempo.
Bajo el mismo concepto se puede definir a la productividad total de los factores, como el
rendimiento del procedimiento econémico estimado en unidades fisicas o monetarias, por

asociacion entre factores involucrados y productos logrados.

Mientras que Galindo y Rios (2015) definen a la productividad como una herramienta de
medicién de la eficiencia en la utilizacion de trabajo y capital al momento de producir valor
econdmico. Establecen que una alta productividad equivale a un elevado valor econémico a traves
del empleo minimo de trabajo o capital; en tanto que, el aumento de productividad es producir con

lo mismo que se ha trabajado un porcentaje mayor de valor.

Los autores recomiendan realizar un analisis de la productividad porque denota el nivel de
utilizacion de recursos frente a la creacion de un bien o servicio, permite analizar la eficiencia,

eficacia y adaptabilidad cuando se estéa realizando la actividad productiva.

Mejorar la productividad mediante el control y examinacion de sus factores determinantes, y de
los elementos que intervienen en la misma, es una tarea primordial de las empresas que desean

obtener altos niveles de competitividad. En este sentido, las nuevas tecnologias, la organizacion
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del trabajo y del personal, el estudio de los ciclos y la distribucion forman parte del desafio de
mejora. Y finalmente, el de productividad laboral, que hace referencia al incremento o la
disminucion de los rendimientos sobre el bien o servicio a producirse, frente a las condiciones que

generan impacto positivo o negativo en el componente humano.

Para el estudio de la productividad es importante conocer acerca de la evaluacion del
desempefio, y esta hace referencia al rendimiento que genera un sistema establecido y su estimacion
referente a las razones del por qué este fue creado, en lo que respecta al recurso humano se refiere
al cumplimiento de las obligaciones que tiene un empleado frente a los insumos que utiliza para
lograr el cumplimiento total o parcial de dicha actividad, la importancia de esta evaluacion radica
en conocer cuan eficiente es un empleado frente a las actividades que realiza, con la finalidad de

determinar acciones preventivas, correctivas y de mejora lograr un alto desempefio.

2.4 Dimensiones de las variables

2.4.1  Satisfaccién laboral.

La insatisfaccion laboral esta dada por varios factores, mismos que permiten su existencia, por
es0 es importante para la investigacion, el estudio de las dimensiones que integran la variable. Con
base al estudio de la teoria y la revision de la literatura se han propuesto las siguientes dimensiones

planteadas por Vroom (1964), que ayudaran a comprobar las hipotesis de la investigacion.

a) Expectativas
El talento humano de las empresas comercializadoras de vehiculos suponen que las actividades
que realizan, les dara un resultado sea positivo o0 negativo. Cada empleado analiza la probabilidad

de que el esfuerzo invertido en su trabajo afectara directamente en su desempefio.
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En la expectativa se evalla la confianza que tienen los trabajadores en alcanzar las metas que
se proponen para alcanzar el objetivo general de su organizacién, por eso cuando asisten a

capacitaciones y reuniones, van con la expectativa de que eso les ayudara a mejorar su desempefio.

b) Instrumentalidad
Los colaboradores de las comercializadoras estiman que cuando realizan sus actividades, estas
van a beneficiar de alguna manera. El trabajador tiene la idea de que su desempefio tendra su

recompensa.

Cuando los empleados de las comercializadoras asistieron a sus reuniones y capacitaciones con
la idea de mejorar su desempefio; realizan sus actividades y su pensamiento va enfocado en que si

mejoraron su desempefio serdn mejor recompensados.

¢) Valencia
El trabajador le da valor al resultado obtenido sobre el esfuerzo que aplicd, este valor es de
caracter personal, por lo tanto los trabajadores tendran en mente si les importa o no la recompensa

obtenida.

Todas estas dimensiones responden a un principio de motivacién, donde la persona se motiva
para lograr el desempefio que espera, de igual manera se motiva en que su desempefio le generara

una recompensa, y si obtiene un valor que le importa se mantiene motivado.

2.4.2 Productividad.

Bajo el concepto de que productividad es la capacidad de un individuo para obtener el mayor

valor en rendimiento con un minimo valor utilizado, se determina como dimensiones:
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a) Eficiencia

Eficiencia es un resultado por esfuerzo; cuanto mejor es el resultado obtenido con el menor
esfuerzo empleado, mayor sera la eficiencia. Por lo tanto, ser mas eficiente es por ejemplo, hacer
mas entregas gastando menos combustible y obtener una rentabilidad mayor con una menor
inversion. Entonces la eficiencia es alcanzar las metas del negocio, pero siempre buscando

optimizar recursos.

En las empresas comercializadoras los trabajadores son mas efectivos cuando alcanzan un
mayor nimero de ventas y con una menor movilizacién de un vehiculo por ejemplo.

b) Eficacia

Es la capacidad de producir en efecto. Ser efectivo es estar siempre en movimiento, trabajando,
y produciendo resultados. En un concepto mas detallado, la eficacia es el grado en que las empresas

logran el cumplimiento de sus objetivos, pero sin tomar en cuenta la optimizacidn en recursos.

Cuando los asesores comerciales llegan a su meta de ventas, pero tuvieron que trasladar varios
vehiculos para muestra y pruebas de manejo, en ese momento fueron eficaces.

¢) Adaptabilidad

Es la capacidad que un individuo tiene para adaptarse segun las necesidades, situaciones y
circunstancias. Se trata de la aptitud de vivir en condiciones diferentes a las que esta naturalmente
acostumbrado. Algunas personas poseen ese comportamiento mas latente, otras tienen cierta
dificultad en lidiar con cambios, pero todos pueden y deben desarrollar y fortalecer esa habilidad.
En productividad la adaptabilidad es clave para la consecucion de objetivos desde una perspectiva

de cambios en los sectores productivos.
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Anteriormente los clientes visitaban una sala de autos para conocerlos y ver sus
especificaciones, en la actualidad con el uso de internet y las vitrinas virtuales, el cliente ya tiene
toda la informacion, por eso los asesores comerciales han tenido que adaptarse al medio y buscar
nuevas maneras de captar clientes, a través de activaciones de producto, visitas en el hogar del

cliente, etc.; todos estas estrategias para alcanzar sus metas.
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CAPITULO 111

Metodologia

El siguiente estudio tiene un enfoque de investigacion cuantitativo puesto que se recolecta y estudia
los datos obtenidos de una muestra de la poblacion seleccionada, para conocer su comportamiento
e inferir a la poblacion, esta recoleccion datos se realiza mediante la aplicacion de un instrumento
conocido como encuesta; una vez tabulados estos datos se realiza el analisis de los mismos para
medir la influencia del rendimiento laboral sobre la productividad de las empresas

comercializadoras de vehiculos del sector automotriz, a través de una correlacion.
3.1 Enfoque metodoldgico

En la investigacion el objeto de estudio son los trabajadores de las empresas comercializadoras
de vehiculos del sector automotriz del Distrito Metropolitano de Quito; registradas en el ranking
empresarial de los entes controlados por la Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros; en
el Distrito Metropolitano de Quito se encuentran registradas 95 empresas dedicadas a la
comercializacion de vehiculos, con un total de 5.959 empleados, mismos que seran tomados en
cuenta como poblacion de estudio para el calculo de la muestra y asi obtener informacion relevante

debido a que la muestra es significativa.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que el enfoque cuantitativo recolecta datos,
para comprobar hipotesis a través de la medicion numérica y uso de andlisis estadistico, con el

proposito de determinar pautas de comportamiento y prueba de teorias, a su vez menciona que en
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el enfoque cuantitativo las proposiciones a estudiar son delimitadas y especificas desde que
comienza el estudio, ademas las hipétesis se plantean antes de llevar a cabo el analisis de datos.
Bajo esta premisa, esta investigacion serd realizada bajo un enfoque cuantitativo, porque se
recolectaran los datos de las empresas comercializadoras de vehiculos del sector automotor del
Distrito Metropolitano de Quito en cuanto al tema de insatisfaccion laboral y su impacto en la
productividad de los mismos. Los datos seran recolectados a través de la aplicacion de una
encuesta, basada en la metodologia de medicion con escala de Likert la cual radica en presentar
items a manera de afirmaciones donde se busca que los encuestados reaccionen eligiendo la escala
que se presente para su medicion. Los datos seran tabulados en SPSS, y mediante un analisis
estadistico se probaré la hipétesis y determinara las relaciones causales que existen entre las

variables.

El disefio de investigaciones no experimental puesto que no se tiene control sobre las variables,
debido a que se esta analizando informacion historica y no manipulable, sélo se puede observar y
analizar los efectos que provocaron dichas variables en su contexto natural. Por ende, en este
estudio no se tiene control de las acciones que tomen las empresas respecto a la satisfaccion laboral
de sus empleados, simplemente existen resultados o efectos que han provocado el estado de
satisfaccion laboral en las empresas comercializadoras del sector automotor del Distrito
Metropolitano de Quito sobre la productividad, los mismos que seran analizados mediante la

informacidn extraida de cada una de las empresas, dicha informacion no sera manipulada.

Las fuentes de informacion a tomarse en cuenta en la presente investigacion se clasifican en
primarias y secundarias; las primarias son aquellas que generan o contienen informacion nueva, de

primera mano, se recolecta directamente del objeto de estudio. Las secundarias son aquellas que
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poseen informacion ya elaborada, reorganizada, es decir, informacién de trabajo investigativos que
se puede obtener de revistas cientificas, libros, videos, directorios, etc. (Hernandez, Ferndndez, &
Baptista, 2014). Como fuentes primarias se acudira directamente a las empresas con la finalidad de
estudiar el impacto satisfaccion laboral sobre la productividad en el sector automotor del Distrito
Metropolitano de Quito, y como fuentes secundarias se acudira a articulos cientificos, boletines

estadisticos, y demas documentacion bibliografica.
3.1.1 Poblaciéon y muestra.

Segln Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) la muestra es la division de la poblacién en
subgrupos, esto sirve para optimizar tiempo y principalmente recursos. Ademas, se busca hacer
una inferencia del resultado obtenido en la muestra para toda la poblacion, tomando en cuenta el

tamafio de empresa y el numero de trabajadores que existe cada uno de estos grupos.

La poblacion que se ha seleccionado son todos los trabajadores de las comercializadoras de
vehiculos del sector automotor del Distrito Metropolitano de Quito, por lo tanto, se tiene que el
dato del total de empresas concesionarias segun el ranking empresarial de los entes controlados por
la Superintendencia de compafiias, valores y seguros es de 95 empresas con un total de 5.959

empleados. (Véase Anexo A).

Una vez obtenido el componente de estudio, empleando la férmula mencionada por Scheaffer,

Mendenhall y Ott (1987).
Donde:

Zz*p*q*N
n=
(e2x(N—1))+Z%+pxq
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N: Tamafio de la poblacion (5995)
n: Tamarfio de la muestra

p: Probabilidad de éxito

qg: Probabilidad de fracaso

e: Error (0,05)

Z: Nivel de confianza equivalente al 1,96

B (1.96)% * (0.5) * (0.5) * (5995)
7 ((0.052) * (5995 — 1)) + (1.962)  (0.5) = (0.5)

_ 5757.59
"= 159479

n = 361 personas

La muestra calculada a través de la formula planteada es de 361 personas, a las cuales se

encuestara para comprobar las hipétesis de este estudio.
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Variable 1: Insatisfaccion Laboral

Variable 2: Productividad

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Insatisfaccion Laboral - Expectativa
Objetivo Dimensiones Variables  Indicador Item Fuente
especifico
02. Identificar los Los objetivos personales permiten alinearse con la estrategia de
factores que la organizacion.
producen la Colaborar en actividades que no son de responsabilidad directa
. satjsfaccj@n Inclusion Porc_er_1taje_ gle fortalec_e _aI quipo de trabajo. _ _ Encuesta
insatisfaccion de participacion La participacion en proyectos de mejora continua aporta a la
los empleados de organizacion.
las empresas  Expectativa La organizacién considera las ideas de sus trabajadores para la
comercializadoras toma de decisiones.
del sector Los trabajadores se identifican con las actividades que realizan.
automotor del Porcentaje de El nivel de motivacion influye en los resultados de las labores
Distrito Motivacion  empleados realizadas por los trabajadores. Encuesta
Metro(\p))lc;ilgano de empoderados La organizacion involucra a sus trabajadores a fin de que se

sientan responsable de los éxitos y fracasos de la misma.
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable Insatisfaccion Laboral — Instrumentalidad
Objetivo especifico  Dimens  Variables Indicador Item Fuente
iones
O2. Identificar los factores Porcentaje de  La empresa apoya para alcanzar objetivos personales.
_ Queproducenla Plan de carrera . €MPeados | a4 empresa considera a su personal para ascensos. Encuesta
satisfaccion /insatisfaccion satisfechos frente a Los ascensos son parte de la politica de talento humano
de los empleados de las Instrum politica de ascensos. P P '
empresas entalida !_a escala salarlal_ r_es_ponde a los principios de equidad
comercializadoras del q Porcentaie de interna y competitividad externa.
sector automotor del Remuneracion acentaci én de Existe una relacion directa entre el esfuerzo y la recompensa Encuesta
Distrito Metropolitano de P . que recibe el trabajador.
- remuneracion . L :
Quito. La remuneracion que ofrece la organizacion permite
satisfacer las necesidades.
Tabla 4
Operacionalizacién de la variable Insatisfaccion Laboral — Valencia
Objetivo especifico Dimension Variables Indicador item Fuente
es
0O2. Identificar los . La capacitacion permite el desarrollo profesional.
factores que P?rcgntaje deh La organizacion cuenta con un plan de incentivos.
pr;)_d:cer} ,Ia Reconocimieegﬁti?pgzggﬁ u?]nLa organizacion ofrece un sistema de reforzamiento Encuesta
finsatisfaccion de e sistemade POROMED: o
reforzamiento L@ Organizacion le brinda reconocimiento frente al
los empleados de las - .. cumplimiento de las metas alcanzadas.

empresas
comercializadoras
del sector automotor
del Distrito
Metropolitano de
Quito.

Porcentaje de Una oferta laboral en otra empresa bajo las mismas condiciones
empleados actuales, no merece ser considerada o tomada en cuenta.
Satisfaccion identificados con El clima organizacional influye positivamente en el desempefio. Encuesta

el clima laboral de El entorno fisico de la organizacion permite desarrollar
la organizacion actividades con normalidad.




Tabla 5
Operacionalizacién de la variable Productividad — Eficiencia
Objetivo Dimensiones Variables Indicador item Fuente
especifico
O2. Identificar los Una actividad requiere la verificacion del estado de los
factores que . equipos y/o materiales.
producen la Poﬁ?”tal_e, de  optimizar los recursos es parte de la cultura de la empresa.
 satisfaccion / aléécljgggoge La institucion proporciona la cantidad y calidad de Encuesta
insatisfaccion de Eficienci R recursos.  Materiales para el ejercicio de las actividades.
los empleados de  ETiciencia ecursos " Lautilizacién de herramientas tecnoldgicas que brinda la
las empresas empresa facilita el desarrollo de las actividades.
comercializadoras L Contar con un estudio de tiempos y movimientos permite
del sector Eflc_lenua de mejorar la ejecucion de actividades. Encuesta
automotor. tiempo Planificar las actividades permite optimizar el tiempo.
Tabla 6
Operacionalizacion de la variable Productividad — Eficacia
Objetivo especifico Dimensiones Variables Indicador item Fuente
O2. Identificar los El cumplimiento de actividades se sustenta en los
factores que producen la objetivos de la organizacion.
satisfaccion / Las metas planteadas guian el cumplimiento de las
insatisfaccion de los . actividades.
. Porcentaje de NS . . .
empleados de las . . Cumplimiento o La planificacion de las actividades tiene relacion
Eficacia I cumplimiento de . : RN Encuesta
empresas de objetivos directa con la estrategia de la organizacion.

comercializadoras del
sector automotor del
Distrito Metropolitano
de Quito.

objetivos

El cumplimiento de objetivos se alinean al criterio
del supervisor
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Tabla 7

Operacionalizacion de la variable Productividad — Adaptabilidad

Objetivo especifico Dimensiones  Variables

Indicador

item Fuente

02. Identificar los
factores que
producen la
satisfaccion /

insatisfaccion de los
empleados de las
empresas

Gestion del
cambio

Porcentaje de
cambios
planificados

La organizacion socializa los cambios planificados.

La gestion del cambio se sustenta en la realidad

institucional.

La organizacion esta consiente que lo Gnico permanente  Encuesta
es el cambio.

La organizacion promueve el cambio como una constante

del crecimiento multidivisional

comercializadoras
del sector Adaptabilidad
automotor del
Distrito

Metropolitano de
Quito. Flexibilidad

Porcentaje de
empleados que se
adaptan al cambio

Las respuestas que se ofrecen al cliente interno y externo
son agiles y oportunas

Para responder al dinamismo del mercado la organizacion
promueve el desarrollo de equipos de alto rendimiento

La cultura organizacional permite adaptarse facilmente a
situaciones cambiantes.

La adaptacion al cambio se visibiliza cuando la
organizacion alcanza sus objetivos

La iniciativa y proactividad de los empleados son
reconocidos por la institucion.

Encuesta
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3.2 Disefio de Instrumento de investigacion

El instrumento de investigacion utilizado fue la encuesta, misma que segun el autor Grasso
(2016) constituye un instrumento que con un disefio previo permite la recoleccién eficiente de
informacion mediante una serie de preguntas que se aplican a la muestra. La encuesta inicial se la
planted mediante la disgregacion de las variables estudiadas en el capitulo anterior y sus respectivas
dimensiones, con la finalidad de obtener las apreciaciones que los encuestados tienen de los

enunciados a estudiar, mediante la utilizacion de la escala de Likert.

Se utiliz6 la escala de Likert porque nos permite salir del esquema de preguntas dicotomicas,
para obtener una medicion de las actitudes y conformidad del encuestado frente a una situacion
propuesta, matizando sus repuestas y encajandolas en categorias que permiten medir la intensidad,

aprobacién e identificacion del individuo frente al enunciado.
3.3. Detalle del Procedimiento de recoleccion de datos

En la presente investigacion se estudia el estado de la situacion laboral de los trabajadores de
las empresas concesionarias de vehiculos del Distrito Metropolitano de Quito; para obtener el dato
de la poblacion de estudio se considero la informacion del Ranking de Empresas emitido por la
Superintendencia de Compafiias Valores y Seguros; se aplico la formula para la obtencion de la
muestra y tras la seleccion de muestreo aleatorio se determind cuantas encuestas se realizarian a

los trabajadores de las empresas antes mencionadas.

Los datos se recolectaron mediante la aplicacion de la encuesta a 361 empleados. Dicha
informacidn fue analizada de manera descriptiva (univariada) y con tablas cruzadas para la prueba

de correlacion (bivariado) con el uso del programa IBM SPSSS. Adicionalmente se utilizé otra
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herramienta informéatica como Microsoft Office Excel para la elaboracion de graficos y el analisis

de juicios de expertos realizado como parte de la validacion del instrumento aplicado.

3.4 Resultados de validacion de contenido y Analisis de Confiabilidad

3.4.1 Validacién del contenido.

Para validar el contenido del instrumento se opto por el juicio de expertos, mismo que Escobar
y Cuervo (2008) definen como un dictamen emitido por profesionales experimentados en el tema
de investigacion, dichos profesionales pueden aportar con opiniones, informacion, criterios,
recomendaciones y valoracion sobre la estructura y contenido del instrumento de medicion
desarrollado. Para lo cual se contactdé con 3 profesionales previamente seleccionados de
organizaciones de diferentes sectores. El criterio de seleccion de expertos fue su conocimiento en
recursos humanos y productividad. La Tabla 8 muestra los datos demogréficos de los expertos que

participaron en la validacion.

Tabla 8

Datos demograéficos de los expertos

No. Genero Ocupacion Nivel de estudio Lugar de trabajo
1 Femenino Gerente de recursos humanos Maestria Corporaciéon Maresa
2 Masculino Gerente de proyectos Ingenieria Corena
3 Masculino Gerente de Marketing Maestria Corporacion Maresa

La metodologia aplicada en la investigacion de Crespo, D’ Ambrosio, Racines y Castillo (2016),
sirvio como fuente para realizar la validacién de contenido por juicio de expertos, tomando en

consideracién cuatro atributos a evaluar para cada pregunta, mismo que se detallan a continuacion:

e Representatividad: Los items descritos son importantes para el tema objeto de estudio y

deben ser incluidos en el instrumento a valida.
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e Comprension: Los items estan descritos coherentemente y guardan relacion logica con la
dimension y el indicar, por ende, los encuestados entenderan lo que se va a medir.
e Interpretacion: Los items estan descritos de tal manera que solo pueden generarse una
Unica interpretacion
e Calidad: Los items estan redactados correctamente guardando una compostura semantica

y sintactica y con un adecuado lenguaje.

Se realiz6 el Formato de Validacion de encuesta — Revision de Expertos (Véase Anexo C), con
la estructura y las preguntas detalladas en la Encuesta inicial (Véase Anexo B); en el cual, los
expertos calificaron el instrumento en cuatro aspectos mencionados de cada elemento de la
encuesta en una escala del 1 al 3. Al final del formato del de validacion se brind6 un espacio para
recibir comentarios que permitieran mejorar el instrumento. Como sugerencias de los expertos se
determiné cambiar la redaccion en preguntas donde se generaban interpretaciones que pudieran
diferir del objeto de estudio. Se recomendé reducir el texto de las indicaciones, en datos de
identificacion se agregar edad y sexo; y en cuanto a la estructura de la encuesta se elimind los

nombres de las variables realizando un formato mas sencillo y de facil comprension.

Tras los ajustes recomendados por los expertos, se generd la Encuesta Final (Véase Anexo D),
con la cual a manera de prueba piloto se aplico la encuesta a 30 individuos, con caracteristicas
similares al objetivo de estudio. Los resultados de las encuestas aplicadas se tabularon en el sistema

informatico SPSS para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach.

El coeficiente alfa de Cronbach es una forma adecuada para medir la consistencia interna en
una encuesta, y es una medida de correlacion existente entre los items que forman un instrumento.

En concordancia con Celina y Campo (2005), el valor minimo aceptable para que el coeficiente
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Alfa de Cronbach denote consistencia en la escala utilizada es de 0.7. Tras el andlisis de los datos

se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 9

Alfa de Cronbach en Insatisfaccion Laboral por dimension

Dimension items Alfa de Cronbach
Expectativa IEX1, IEX2, IEX3, IEX4, IEXS, IEX6, IEX7 0,958

Valencia IVAL, IVA2, IVAS3, IVA4, IVAS5, IVAG, IVAT 0,966
Instrumentalidad 1INZ1, IIN2, 1IN3, 1IN4, 1IN5, IIN6 0,953

Nota: El coeficiente de Cronbach se obtuvo desde SPSS

Tabla 10
Alfa de Cronbach de la variable Insatisfaccién Laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,986 20

Nota: el coeficiente de Cronbach se obtuvo desde SPSS

Tabla 11
Coeficiente de Cronbach en Productividad por dimension

Satisfaccion laboral

Dimensién Items Coeficiente Cronbach
EFICIENCIA PEFI1, PEFI2, PEFI3, PEFI4, PEFI5, PEFI6 0,948
EFICACIA PCIAL, PCIA2, PCIA3, PCIA4 0,946

ADAPTABILIDAD PAD1, PAD2, PAD3, PAD4, PAD5, PADG6,0,968

PAD7, PADS8, PAD9

Nota: el coeficiente de Cronbach se obtuvo desde SPSS

Tabla 12
Alfa de Cronbach de la variable Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,985 19

Nota: el coeficiente de Cronbach se obtuvo desde SPSS
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Tabla 13
Alfa de Cronbach en Insatisfaccion Laboral y Productividad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,992 39
Nota: el coeficiente de Cronbach se obtuvo desde SPSS

En las tablas 9 y 11 se muestra el coeficiente de Cronbach por cada dimension de la variable a
la que corresponde, sin embargo, la tabla 13 muestra el valor obtenido de la unién de las dos
variables.

Como se puede evidenciar en la tabla 13 el coeficiente de Cronbach total del instrumento es
0.992, los autores Celina y Campo (2005) mencionan que en el coeficiente de Cronbach se puede
aceptar hasta un valor minimo de 0.7. Las preguntas que se considero en el instrumento es el valor
de elementos.

Como otro indice utilizado para comparar coeficientes de correlacion es KMO Y Barlett; el
analisis factorial es una buena opcién cuando este es mayor a 0.75, se considera aceptable cuando
estd en un rango entre 0.5y 0.75, y no es aceptable cuando el valor es menor a 0.5. Si el valor del
KMO es bajo, el anélisis factorial permite eliminar variables que influyen para que el valor del
indice sea bajo (Kline, 1998).

Tabla 14
Prueba de KMO y Barlett para la variable Insatisfaccion Laboral.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,701

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 862,539
gl 190,00
Sig. 0,00

Nota: Prueba de KMO y Barlett obtenida desde SPSS

Tabla 15
Prueba de KMO y Barlett para la variable Productividad.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,892

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 757,012
Gl 171
Sig. 0,00

Nota: Prueba de KMO y Barlett obtenida desde SPSS
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En las tablas 14 y 15 se puede verificar el valor de adecuacion muestral Kaiser-Meyer- Olkin se
obtienen los valores de indice de 0.701 para insatisfaccion laboral, lo cual es aceptable, y 0.892

para productividad lo que muestra que es una buena opcién.

3.5 Anadlisis de datos y Resultados.

La encuesta fue aplicada a 361 empleados de empresas comercializadoras de vehiculos del

sector automotriz del DMQ, en la tabla 16 se observa el desglose de sus caracteristicas por género

y cargo:
Tabla 16
Caracteristicas de la poblacién
Administrativos Asesores comerciales Taller
Femenino 30 120 23
Masculino 45 74 69
Total 75 194 92

Del total de la muestra obtenida, los encuestados fueron 173 mujeres y 188 hombres.
3.5.1 Anadlisis univariado.

Para este analisis se tom0 en cuenta los resultados de cada item para describirlos y analizarlos
de manera especifica uno a uno, pero de manera agrupada respondiendo a cada dimension planteada

en la matriz de operacionalizacion de variables revisada en el capitulo 3 de este estudio.

3.5.1.1 Insatisfaccion laboral — Expectativa

3.5.1.1.1 Inclusion



45

Los objetivos personales permiten alinearse Colaborar en actividades que no son de
con la estrategia de la organizacién. responsabilidad directa fortalece al equipo de
trabajo.
40% 36%
3506 40% 37%
290 s
300 35%
3004
25% o 26%
2506
20%
15% 2006 179%
15%
006 11% 15% 10% "
10% 100% °
5% 5%
0% 0%
Totalmentede  Deacuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmentede  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 4. Los objetivos personales permiten Figura 5. Colaborar en actividades que no
alinearse con la estrategia de la son de responsabilidad directa fortalece al

izaci ipo de trabajo
La participacion en proyectos de mejora La organizacion considera las ideas de sus
continua aporta la organizacion. trabajadores para la toma de decisiones.
35% 33% 40%
31% 350
30% 35%
30%
5% 30%
25%
20%
16% 200 17%
15% 15%
10% 2%
920
10% 10% 8% %
506 5%
0% 0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 6. La participacion en proyectos de Figura 7. La organizacién considera las
mejora continua aporta a la organizacion. ideas de sus trabajadores para la toma de
decisiones.

Al ser un sector cuyo giro de negocio esta enfocado en las ventas, se puede observar que los
trabajadores se alinean con las estrategias de la organizacion, mismas que propenden el
crecimiento tanto de la empresa y del empleado; por este motivo, se hace visible el trabajo en
equipo, que se evidencia en la colaboracion en actividades que no son de su responsabilidad
directa; los objetivos compartidos anulan las posiciones personales, por tanto el denominador
comun es alcanzar las metas propuestas por la organizacion y compartidas por todos los integrantes
de la empresa. El estilo de liderazgo es participativo, de alli la importancia de considera las

opiniones de los colaboradores en la tomar decisiones.



3.5.1.1.2 Motivacién

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Figura 8.

Los trabajadores se identifican con las

28%

Totalmente de
acuerdo

realizan.

actividades que realiza.

36%

15%

40%
35%
30%
25%
20%
12% 15%
10%

5%

0%

De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en

en desacuerdo

Los trabajadores se
identifican con las actividades que

desacuerdo
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El nivel de motivacion influye en los resultados
de las labores realizadas por los trabajadores.

38%

29%
13%
11%
9%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 9. EI nivel de motivacién
influye en los resultados de las labores

realizadas por los trabajadores.

La organizaciéon involucra a sus trabajadores a
fin de que se sientan responsables de los exitos
y fracasos de la misma.

40%
35% 32%
30%
25%
20%
15%
10%

0%

35%

14%

11%

Totalmente de De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en

acuerdo

en desacuerdo

desacuerdo

Figura 10. La organizacién involucra a sus
trabajadores a fin de que se sientan
responsables de los éxitos y fracasos de la

misma.

En las empresas comercializadoras de vehiculos, parte de su estrategia de negocio es empoderar

a sus trabajadores involucrandolos totalmente con sus actividades, una de las principales maneras

de identificarlos con sus actividades es capacitandolos, para que ellos se empoderen en sus

actividades y apliquen sus conocimientos dentro de sus equipos de trabajo, esta estrategia ayuda a

que los trabajadores se identifiquen con de la empresa y su giro de negocio, a tal punto de que
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sientan responsabilidad de los éxitos y fracasos de la misma. El objetivo de empoderar a los
trabajadores es que se involucren en todas las actividades de sus areas, aportando nuevas ideas para
lograr resultados mejores a los esperados, por tal motivo el nivel de motivacion de los empleados

del sector influye en sus resultados.

3.5.1.2 Insatisfaccién laboral — Instrumentalidad

3.5.1.2.1 Plan de carrera

La empresa apoya para alcanzar objetivos La empresa considera a su personal para
personales. ascensos.

40% 370% 40% 37%
35% 35%

30%
30% 30% 28%
250 25%

20%
20% 2000
15%
15% 110 15%
109 8% 10% 7% 1%
S0 5%
0% 0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en

acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerde en desacuerdo desacuerdo

Figura 11. La empresa apoya para Figura 12. La empresa considera a su
alcanzar objetivos personales. personal para ascensos.

Los ascensos son parte de la politica de talento
humano.
40% 37%

35%
30%

30%
2506
209
15%
15%
9%
10% 9%
59

0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 13. Los ascensos son parte de la
politica de talento humano.

Las empresas comercializadoras de vehiculos cuentan con politicas que promueven los planes

de carrera y el desarrollo del talento humano, buscando el crecimiento profesional y personal de
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los trabajadores; esto incentiva a sus empleados a esforzarse para alcanzar la excelencia. Se debe
comprender gue el porcentaje de empleados satisfechos frente a estas politicas es alto, debido a que
se sienten beneficiados en la relacion esfuerzo y reconocimiento. Dentro de los procesos de ascenso
se da prioridad a los concursos internos, generando una propuesta de valor para los trabajadores
que los mantienen ligados al desarrollo de la organizacion, estableciendo una relacion ganar-ganar,
en la cual el crecimiento organizacional involucra un crecimiento personal y profesional de los

miembros de la empresa.

3.5.1.2.2 Remuneracién

La escala salarial responde a los principios de Existe una relacion directa entre el esfuerzo y
equidad interna y competitividad externa. la recompensa que recibe el trabajador.
60% 5506 40% 37%
509 450 35%
30% 28%
40% 25%
30 200
20% - = 120 10%
10%
10% o
0% 0% 0%
0% 0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Figura 14. La escala salarial responde Figura 15. Existe una relacion directa
a los principios de equidad interna y entre el esfuerzo y la recompensa que
competitividad externa. recibe el trabajador.

La remuneracion que ofrece la organizacion
permite satisfacer las necesidades.

60%

S1% 49%
50%

40%
30%
20%

10%
0% 0% 0%

Totalmente de  Deacuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 16. La remuneracion que ofrece la organizacion
permite satisfacer las necesidades.
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Dentro de esta categoria de preguntas se encontrd que los trabajadores estan de acuerdo con la
remuneracion que reciben porque les permite vivir con dignidad, ademas, participan en un sistemas
de reforzamiento que responde al principio (Vroom, 1964), el trabajador tiene la expectativa de
que su esfuerzo le genera una recompensa, y esa recompensa serd valorada con base a su nivel de
esfuerzo; cuando mejores resultados producen mas beneficiados se ven reflejados en las
bonificaciones recibidas, por eso consideran que la escala salarial en la que se encuentran responde
a un justo salario dentro la empresa y en el mercado laboral. Es visible la presencia de una escala
remunerativa que responde al principio de equidad interna y competitividad externa; por tanto, se
denota una valencia adecuada y todo el esfuerzo es reconocido y recompensado, cumpliéndose asi

con la teoria base de esta investigacion.

3.5.1.3 Insatisfaccién laboral — VValencia

3.5.1.3.1 Reconocimiento

La capacitacion permite el desarrollo La organizaciéon cuenta con un plan de
profesional. incentivos.
40% 40%
350 3436 319 35% 4%
30%

30% 30%

25% 25%

20% 20% 16%

14%
15% 15%
11% 10% 006 12%

10% 10%

5% 5%

0% 0%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 17. La capacitacion permite el Figura 18. La organizacion cuenta con
desarrollo profesional. un plan de incentivos.
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La organizacion ofrece un sistema de La organizacion brinda reconocimiento frente
reforzamiento econémico. al cumplimiento de las metas alcanzadas.
35% 3200 33% 45%
0% 0% 399
35%
25%
30% 27%
20% 16% 250
15% 14% 20% 16%
10% 13% 10% 906
5% 10%
5% 5%
0% 0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Figura 19. La organizacion ofrece un Figura 20. La organizacion brinda
sistema de reforzamiento econémico. reconocimiento frente al cumplimiento

de las metas alcanzadas.

Las empresas del sector automotriz tienen sistemas de reforzamiento econémico porque el
mayor porcentaje de su fuerza laboral estd en el personal de ventas; por tanto, alcanzar las metas
establecidas o superarlas les permite obtener bonificaciones que aportan al mejoramiento de la
calidad de vida, mejorar el desempefio como una actitud eminentemente conductista permite dar
algo a cambio de algo. El personal que no pertenece a la unidad de ventas también es reconocido
por su labor, mediante una bonificacion por desempefio; misma que puede ser incrementada,

disminuida o eliminada sin constituir un despido intempestivo.

Las organizaciones de este sector cuentan con planes de incentivos que no son solo de tipo
econdémico, apuntan al crecimiento personal y profesional, a través de la participacion en cursos
de capacitacion para eliminar la brecha establecida entre el perfil del puesto y del ocupante. El alto
porcentaje de beneficiados con el mencionado rubro demuestran la identidad de los empleados con

el puesto y la organizacion, lo que redunda en bajos niveles de ausentismo.



3.5.1.3.2 Satisfaccion
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Una oferta laboral en otra empresa bajo las
mismas condiciones actuales, no merece ser
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Figura 21. Una oferta laboral en otra
empresa bajo las mismas condiciones
actuales, no merece ser considerada o
tomada en cuenta.
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El clima organizacional influye positivamente
en el desempeiio.
38%

27%

15%
12%
9%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 22. El clima organizacional
influye positivamente en el desempefio.

El entorno fisico de la organizacion permite
desarrollar actividades con normalidad.
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Figura 23. El entorno fisico de la

organizacion

permite

actividades con normalidad.

desarrollar

En el sector automotriz, el espacio fisico otorgado a los trabajadores para el desempefio de sus

actividades es apropiado, los espacios son amplios y armonizan el ambiente. Las salas de venta se

encuentran debidamente equipadas para brindar una adecuada atencion a los clientes, en donde las

exhibiciones cumplen con los estandares de presentacion para lograr un encantamiento del mismo;

por otro lado, los empleados que se desempefian en los talleres cuentan con el espacio y las

herramientas necesarias para que la labor sea eficiente.
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La satisfaccion se ha visto reflejada en la perspectiva de que si obtuvieran una propuesta de empleo en
otra organizacion, en las mismas condiciones, se negarian a aceptarla, a causa del tiempo que se requiere
para el proceso inductivo y de desarrollo, es importante destacar que otra de las causas seria la relaciones
interpersonales tramadas con sus jefes, pares y colaboradores, mismos que han hecho parte de la cultura
organizacional el trabajo en equipo, en donde se apoyan mutuamente para alcanzar los objetivos

compartidos y propuestos por la organizacion.

3.5.1.4 Productividad — Eficiencia

3.5.1.4.1 Recursos

Una actividad requiere la verificacion del Optimizar los recursos es parte de la cultura
estado de los equipos y/o materiales. de la empresa.
40% 40%
34% 35%

35% 35%

30% 29% 30% 2994

25% 25%

20% 19% 20% 6%

15% 15%

10% 11% 10%

10% 8% 10%

5% S0

0% 0%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmentede  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 24. Una actividad requiere la Figura 25. Optimizar los recursos es
verificacion del estado de los equipos parte de la cultura de la empresa.

y/o materiales.
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La institucion proporsiona la calidad y La utilizaciéon de herramientas tecnolégicas
cantidad de materiales para el ejercicio de las que brinda la empresa facilita el desarrollo de
actividades. las actividades.
40% 38% 40%

350 350 31% 34%

30% 27% 30%

250 250

200 = 200% 16%

15% 006 11% 15% 11% .

10% 10% L
5% 5%
0% 0%

Totalmentede Deacuerdo Nide acuerdoni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdoni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 26. La institucion proporciona
la calidad y cantidad de materiales para
el ejercicio de las actividades.

Figura 27. La utilizacion de
herramientas tecnoldgicas que brinda
la empresa facilita el desarrollo de las
actividades.

Los trabajadores del sector automotor del DMQ cuentan con los equipos e insumos adecuados
que les permiten realizar sus actividades de manera eficiente; en el rea comercial se cuenta con
equipos de oficina entre los que se comprende computadoras, impresoras, escaner, equipos
primordiales para realizar el seguimiento de las ofertas que mantienen con su clientes; adicional
para la atencion a los mismos es primordial mantener informacion en fichas técnicas actualizadas
de los vehiculos disponibles para la venta; al realizarse una prueba de manejo para que le usuario
viva la experiencia que generaria su futura compra, es primordial que el estado del vehiculo se
encuentre en Optimas condiciones tanto fisicas como mecéanicas; el personal que se encuentran en
talleres verifica que su maquinaria funcione correctamente antes de realizar sus labores. La
conjugacion de material y equipos adecuados permite a los trabajadores de todas las areas
desempefiar sus actividades con total normalidad, situacion que genera eficiencia en la utilizacion
de recursos que la organizacion otorga a sus empleados, por ende el porcentaje de utilizacion
adecuada de recursos es alto ya que todos tienen el enfoque de optimizar recursos alcanzando

objetivos.
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Contar con un estudio de tiempos y movimientos Planificar las actividades permite optimizar el
permite mejorar la ejecucion de actividades. tiempo.
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Totalmente de  De acnerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en Totalmente de  De acuerdo  Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo
Figura 28. Contar con un estudio de Figura 29. Planificar las actividades
tiempos y movimientos permite permite optimizar el tiempo.

mejorar la ejecucion de actividades.

Las empresas del sector realizan estudios de tiempos y movimientos buscando mejorar la
respuesta en cada una de las actividades que engloban el giro de negocio; en la figura 28 se
evidencia que varios empleados del sector no tienen conocimiento de estos estudios, lo cual puede
ocasionar confusiones al momento de desempefiar las actividades, es decir se produciria un efecto
totalmente opuesto al deseado. Para evitar esta situacion es primordial difundir a los empleados la
existencia del estudio de tiempos y movimientos, teniendo en mente alcanzar un alto nivel de
involucramiento de los colaboradores para generar un uso eficiente de un recurso tan valioso como

lo es el tiempo.



3.5.1.5 Productividad — Eficacia

3.5.1.5.1 Cumplimiento de objetivos

El cumplimiento de actividades se sustenta en
los objetivos de la organizacién.
5% 40%
3% 31%
30%
25% 22%
20%
15%
10%
5% 3% 4%

0%
Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente el
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 30. ElI cumplimiento de
actividades se sustenta en los objetivos de
la organizacion.

La planificaciéon de las actividades tiene
relacién directa con la estrategia de la

organizacion.
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Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente el
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 32. La planificacion de las
actividades tiene relacién directa con la
estrategia de la organizacion.
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Las metas planteadas guian el cumplimiento
de las actividades.

35%

35%
300
30%
25%
20%
14%
15% 110
° 10%
10%
5%
0%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 31. Las metas planteadas
guian el cumplimiento de las
actividades.

El cumplimiento de objetivos se alinea al
criterio del supervisor.
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Figura 33. El cumplimiento de
objetivos se alinea al criterio del
supervisor.

Los trabajadores del sector automotor del DMQ, estan de acuerdo en que las actividades que

realizan tienen un enfoque que busca lograr los objetivos organizacionales; y al ser un sector tan

dindmico se evidencia que la planificacion de actividades se constituye en una practica permanente

de los equipos de trabajo. Para alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion, las distintas
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areas que componen estas empresas definen sus actividades en cronogramas semanales, y se genera
seguimiento diario con la finalidad de ir verificando el estado y cumplimiento de las mimas. El
porcentaje de cumplimiento de los objetivos es alto, debido a que los trabajadores conocen las

estrategias de la empresa, y asi planifican actividades que les ayude mejorar su nivel de eficacia.

3.5.1.6 Productividad — Adaptabilidad

3.5.1.6.1 Gestion del cambio

La organizacioén socializa los cambios

planificados.
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Totalmentede  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente el
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Figura 34. La organizacion
socializa los cambios planificados.

La organizacién esti consciente que lo inico
permanente es el cambio.
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Figura 36. La organizacion esta
consciente que lo Unico permanente
es el cambio.

La gestion del cambio se sustenta en la
realidad institucional.
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Figura 35. La gestion del cambio se
sustenta en la realidad institucional.

La organizacion promueve el cambio como
una constante del crecimiento multidivisional.
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Figura 37. La organizacion promueve el
cambio como una constante del
crecimiento multidivisional.
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Parte fundamental en los procesos de gestion del cambio es la socializacion de las estrategias

que se defienden para alcanzar el estado deseado dentro de la organizacion, dentro del sector

estudiado existe la socializacion adecuada de los cambios que se planifica puesto que, los

trabajadores estan conscientes del rumbo que va tomar la organizacion; y es de conciencia de toda

la organizacion que el sector es dinamico; como respuesta a ello se elaboran planes para adaptarse

buscando mantener o mejorar los niveles de productividad. Las empresas comercializadoras de

vehiculos ofrecen respuestas agiles y oportunas tanto a sus clientes internos como externos, debido

a la alta competitividad que se presenta en el sector, estas empresas saben adaptarse a los cambios

y por eso cada semana estan planificando estrategias para posicionarse en el mercado.
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10%

0%

3.5.1.6.2 Flexibilidad

Las respuestas que se ofrecen al cliente interno
y externo son agiles y oportunas.
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Figura 38. Las respuestas que se
ofrecen al cliente interno y externo
son agiles y oportunas.
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Para responder al dinamismo del mercado la
organizacion promueve el desarrollo de
equipos de alto rendimiento.
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Figura 39. Para responder al dinamismo
del mercado la organizacién promueve el
desarrollo de equipos de alto rendimiento.
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La cultura organizacional permite adaptarse
facilmente a situaciones cambiantes.
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Figura 40. La cultura organizacional

permite adaptarse facilmente a situaciones

cambiantes.
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La adaptacion al cambio se visibiliza cuando la
organizacion alcanza sus objetivos.

41%

24%

16%

10%

Totalmente de  De acuerdo Nide acuerdo ni En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Figura 41. La adaptacion al cambio se
visibiliza cuando la organizacion alcanza
sus objetivos.

La iniciativa y proactividad de los empleados
son reconocidos por la institucion.
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Figura 42. La iniciativa y proactividad de
los empleados son reconocidos por la

institucion.

Dentro de un sector tan dinamico como lo es el automotriz, mantener una cultura organizacional

que facilite la adaptacion al cambio es de suma importancia, y se evidencia de acuerdo a los

resultados obtenidos, que las empresas de este sector estan alineadas a dicho planteamiento. Se

busca brindar una respuesta agil a los clientes internos y externos, entonces los grupos de trabajo

deben funcionar con un dinamismo en el cual la informacion pueda fluir, y no se generen cuellos

de botella que ralenticen las respuestas. Se toma en cuenta las opiniones de los empleados y todos
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los aportes que permitan mejorar y binde la oportunidad de generar un cambio positivo, siempre
en busca de alcanzar los objetivos organizacionales. Se puede concluir que el porcentaje de
empleados que se adaptan a los cambio es alto, y es gracias a la consciencia que tienen sus
empleados sobre la flexibilidad, la iniciativa y proactividad; que es promovida por la presencia de

lideres para el cambio.

En conclusion del andlisis univariado se determina que, del total de encuestados el 66%
responde de manera favorable a los enunciados que se plantearon, lo que permite deducir que la
situacion laboral en los colaboradores de las empresa comercializadoras del sector automotor del
Distrito Metropolitano de Quito es adecuada para que los trabajadores desarrollen sus actividades
con normalidad; tomando en cuenta que es un sector en recuperacion la adaptacién al cambio ha
sido la adecuada, lo que ha permitido alinear sus esfuerzos en busca del crecimiento organizacional;
por consiguiente, es importante manifestar que los factores mencionados en los enunciados estan
satisfaciendo a la mayoria de empleados permitiéndoles desempefiar sus funciones de la manera
correcta, siempre en pro de un crecimiento profesional, personal y que desemboca en un gran aporte

para la organizacion.

3.5.2 Andlisis bivariado

Las hipotesis son explicaciones tentativas sobre un fendmeno a ser investigado, las cuales sirven
de guia para dicha investigacion o estudio; estas indican lo que se trata de comprobar y se formulan
como proposiciones, las cuales nacen de los objetivos y preguntas de investigacion. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014)

Para la contrastacion de hipotesis, mediante el analisis bivariado, se procedié a utilizar la prueba

Chi Cuadrado (X2). Esta prueba es no paramétrica, ya que se limita a analizar las propiedades
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nominales y ordinales de los datos con el fin de determinar la asociacion entre variables categoricas

( (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Se seleccion0 por cada cruce de dimensiones de las variables provenientes de las hipotesis una
pregunta, a traves de coeficiente de correlacion de Spearman. De manera general, un coeficiente
de correlacion se encarga de medir la relacion o asociacion que existen entre dos variables
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). El coeficiente de correlacion de Spearman es no
paramétrico y muestra la asociacion entre variables, se aplica a variables de tipo categoricas; éste
toma valores entre -1 y 1, donde 0 indica que no hay asociacion o correlacion, y en cuanto a los
signos indican si la correlacion es directa o inversa. La interpretacion de los valores obtenidos

mediante la correlacion de Spearman se interpreta de la siguiente manera:

Tabla 17

Interpretacion de Rho de Spearman

Rango Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a2 +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

Para la contrastacion de las hipotesis se utilizo prueba Chi Cuadrado, se hizo un tratamiento
especial a los datos con escala de Likert, que consto en la combinacion de categorias, porque

facilita su analisis, por tanto, se procedi6 a agrupar y codificar en:
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Totalmente en desacuerdo y en desacuerdo como “1”, ni de acuerdo ni en desacuerdo como “2”,

totalmente de acuerdo y de acuerdo como “3”.

El Chi Cuadrado compara las respuestas reales con las esperadas para evaluar la importancia
estadistica de una hipdtesis dada, mientras mayor sea el nivel de desviacion entre las respuestas,
mayor sera el estadistico X2 y, en consecuencia, los resultados se ajustaran menos a la hipotesis
original, para evitar esto se recomienda reducir las categorias y combinarlas, lo que permitira la

disminucion del estadistico X2. (Grasso, 2016)

3.5.2.1 Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis 1
Ho: No existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficiencia.

H1: Existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficiencia.

Tabla 18
Resultados del coeficiente de Spearman para Expectativa y Eficiencia

PEFI4
Rho de Spearman IEX6 Coeficiente de correlacion 0,777
Sig. (bilateral) 0,000

N 361

Nota: Se muestra la correlacion mas alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.

La dimension Expectativa de la variable Insatisfaccion laboral con la dimension Eficiencia de
la variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,777 que de acuerdo a la Tabla

17, equivale a una correlacion positiva muy fuerte.

Tabla 19
Tabla de contingencia entre IEX6 y PEFI4

PEFI4R
En DesacuerdoNi De AcuerdoDe Acuerdo Total
Ni Desacuerdo
IEX6R En Desacuerdo Recuento 49 24 0 73




Recuento esperado
Ni De Acuerdo Ni Recuento

Desacuerdo Recuento esperado

De Acuerdo Recuento
Recuento esperado

Total Recuento

Recuento esperado

13,8
19
9,0

45,2
68
68,0

11,9
21
7,8
14
39,2
59
59,0

47,3

31,1
226
155,6
234
234,0

62

73,0
48
48,0
240
240,0
361
361,0

Tabla 20
Tabla de contingencia entre IEX6 y PEFI4

Valor gl Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 293,403? 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 345,878 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 265,847 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipétesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)

Si X2 > 9,487 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.
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fiChisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

T T T T T T T T T T T T
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C?usq
Chi-square distribution
gl=4
Figura 43. Chi cuadrado preguntas IEX6 y PEF14

Anélisis

Se puede observar que el X?= 293,403 de es mayor al valor critico de 9,487 el valor obtenido
de significacion asintética p=0,000 es menor al nivel de significancia a=0.05; por tanto, se decide
rechazar la hip6tesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un efecto positivo de las
expectativas sobre la eficiencia en las empresas comercializadoras del sector automotriz del DMQ.
Hipotesis 2

Ho: No existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficacia.

Hq: Existe un efecto positivo de las expectativas sobre la eficacia.
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Tabla 21
Resultados del coeficiente de Spearman para Expectativa y Eficacia
PCIA2
Coeficiente de correlacion 0,761
Rho de Spearman IEX5  Sig. (bilateral) 0,000
N 361

Nota: Se muestra la correlacion mas alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.

La dimension expectativa de la variable insatisfaccion laboral con la dimension eficacia de la
variable productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,761 que de acuerdo a la Tabla

17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.

Tabla 22
Tabla de contingencia entre IEX5 y PCIA2

PCIA2
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo Total
Ni Desacuerdo

IEX5 En Desacuerdo Recuento 54 21 0 75
Recuento esperado 15,8 10,6 48,6 75,0
Ni De Acuerdo Recuento 22 23 9 54
Ni Desacuerdo Recuento esperado 11,4 7,6 35,0 54,0
De Acuerdo Recuento 0 7 225 232
Recuento esperado 48,8 32,8 150,4 232,0
Total Recuento 76 51 234 361
Recuento esperado 76,0 51,0 234,0 361,0
Tabla 23
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IEX5 y PCIA2
Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 317,669 4 ,000
Razon de verosimilitud 376,599 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 276,878 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 7,84.

Regla de decision:
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Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipdtesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X2 > 9,487 se rechaza la HO y se acepta la H1

Si X2 < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Sip > a se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.

f(Chisq)

Se aceptaHo

Se rechaza Ho

Qisq 2 3 s 5 5 7 8 $ I 150 I 360&/ 375
X’=9.487 317,669
Chi-square dis tribution
gd=4
Figura 44. Chi cuadrado preguntas IEX5 y PCIA2
Anélisis

Se puede observar que el X== 317,669 es mayor al valor critico de 9,487y, el valor obtenido de
significacion asintotica p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide

rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que converge un efecto positivo de
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las expectativas sobre la eficacia en las empresas comercializadoras del sector automotriz del
DMQ.

Hipotesis 3
Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficiencia.

H1: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficiencia.

Tabla 24
Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Eficiencia.
PEFI5
Coeficiente de correlacion 0,783
Rho de Spearman IVA1  Sig. (bilateral) 0,000
N 361

Nota: Se muestra la correlacién mas alta entre los items de la dimensidn expectativa y eficiencia.

La dimensién Valencia de la variable Insatisfaccion laboral con la dimension Eficiencia de la
variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,783 que de acuerdo a la Tabla

17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.

Tabla 25
Tabla de contingencia entre IVAl y PEFI5

PEFI5
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo Total
Ni Desacuerdo

IVA1 En Desacuerdo Recuento 45 31 0 76
Recuento esperado 14,3 114 50,3 76,0
Ni De Acuerdo Recuento 23 16 12 51
Ni Desacuerdo Recuento esperado 9,6 7,6 33,8 51,0
De Acuerdo Recuento 0 7 227 234
Recuento esperado 44,1 35,0 154,9 234,0
Total Recuento 68 54 239 361

Recuento esperado 68,0 54,0 239,0 361,0
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Tabla 26
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVA1y PEFI5
Valor gl Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 291,890? 4 ,000
Razén de verosimilitud 355,219 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 257,087 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipotesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X2 > 9,487 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.
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f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

c?nsq 1 2 3 : s : 7 : $ I 1110 I 250\1/ 350
X2=9.487 291.890
Chisquare distribution
d=4
Figura 45. Chi cuadrado preguntas IVA1 y PEFI5
Analisis

Se puede observar que el X= 291,890 es mayor al valor critico de 9,487y, el valor obtenido de
significacion asintdtica p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide
rechazar la hipotesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que hay un efecto positivo de la
valencia sobre la eficiencia en las empresas comercializadoras del sector automotriz del DMQ.
Hipotesis 4
Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficacia.

H1: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la eficacia.

Tabla 27
Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Eficacia
PCIA4
Coeficiente de correlacién 0,768
Rho de Spearman IVA6  Sig. (bilateral) 0,000
N 361

Nota: Se muestra la correlacion més alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.
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La dimension Valencia de la variable Insatisfaccion laboral con la dimension Eficacia de la
variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,768 que de acuerdo a la Tabla

17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.

Tabla 28
Tabla de contingencia entre IVA6 y PCIA4

PCIA4R
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo Total
Ni Desacuerdo

IVAGREN Recuento 55 20 0 75
Desacuerdo  Recuento esperado 16,2 10,4 48,4 75,0
Ni De Recuento 23 16 14 53
Acuerdo Recuento esperado 11,5 7,3 34,2 53,0
Ni Desacuerdo
De Acuerdo  Recuento 0 14 219 233
Recuento esperado 50,3 32,3 150,4 233,0
Total Recuento 78 50 233 361
Recuento esperado 78,0 50,0 233,0 361,0
Tabla 29

Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVA6 y PCIA4

Valor gl Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 275,9712 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 333,871 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 262,063 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipotesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)

Si X? > 9,487 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
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Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.
Valor p: < 0,05
Si p < a se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

Qg ! 2 3 4 5 8 7 8 9 130 280, 32
X2=9.487 275,971
Chi-square distribution
el=4
Figura 46. Chi cuadrado preguntas IVA6 y PCIA4
Analisis

Se puede observar que el X= 275,971 es mayor al valor critico de 9,487y, el valor obtenido de
significacion asintética p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide
rechazar la hipotesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un efecto positivo de la
valencia sobre la eficacia en las empresas comercializadoras del sector automotriz del DMQ.
Hipotesis 5
Ho: No existe un efecto positivo de la valencia sobre la adaptabilidad

Hq: Existe un efecto positivo de la valencia sobre la adaptabilidad.
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Tabla 30
Resultados del coeficiente de Spearman para Valencia y Adaptabilidad
PADAG
Coeficiente de correlacion 0,779
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de Spearman IVA2 N 361

Nota: Se muestra la correlacién mas alta entre los items de la dimensidn expectativa y eficiencia.

La dimensién Valencia de la variable Insatisfaccién laboral con la dimensién Eficiencia de la

variable Adaptabilidad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,779 que de acuerdo a la Tabla

17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.

Tabla 31
Tabla de contingencia entre IVA2 y PADAG
PADAGR
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo  Total
Ni Desacuerdo
IVA2R En Desacuerdo Recuento 51 23 0 74
Recuento 13,7 11,7 48,6 74,0
esperado
Ni De Acuerdo Recuento 16 27 15 58
Ni Desacuerdo Recuento 10,8 9,2 38,1 58,0
esperado
De Acuerdo Recuento 0 7 222 229
Recuento 42,5 36,2 150,3 229,0
esperado
Total Recuento 67 57 237 361
Recuento 67,0 57,0 237,0 361,0
esperado
Tabla 32
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre IVA2 y PADAG
Valor gl Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 312,1232 ,000
Razon de verosimilitud 358,165 ,000
Asociacion lineal por lineal 271,970 ,000
CONTINUA | mummy
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N de casos validos 361
Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipotesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X? > 9,487 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Sip < a se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

T T T T T T T T T T T 1
0 2 3 4 5 6 7 8 300} 375
Chisq $ 150 v
X’=9.487 312,123
Chi-square distribution
g=4

Figura 47. Chi cuadrado preguntas IVA2 y PADAG
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Anélisis

Se puede evidenciar que el Xz= 312,123 es mayor al valor critico de 9,487 vy, el valor obtenido
de significacion asintética p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide
rechazar la hipotesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un existe un efecto
positivo de la valencia sobre la adaptabilidad en las empresas comercializadoras del sector
automotriz del DMQ.
Hipotesis 6
Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficiencia.

H1: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficiencia.

Tabla 33
Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Eficiencia
PEFI4
Coeficiente de correlacion 0,763
Rho de Spearman IIN5 Sig. (bilateral) 0,000
N 361

Nota: Se muestra la correlacion mas alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.

La dimensién Instrumentalidad de la variable Insatisfaccién laboral con la dimensién Eficiencia
de la variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,763 que de acuerdo a la

Tabla 17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.
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Tabla 34
Tabla de contingencia entre 1IN5 2 y PEFI4
PEFI4R
En Ni De De Acuerdo
Desacuerdo Acuerdo Total
Ni
Desacuerdo
IIN5R En Desacuerdo Recuento 48 29 0 77
Recuento esperado 14,5 12,6 49,9 77,0
Ni De Acuerdo Recuento 20 20 9 49
Ni Desacuerdo Recuento esperado 9,2 8,0 31,8 49,0
De Acuerdo Recuento 0 10 225 235
Recuento esperado 44,3 38,4 152,3 235,0
Total Recuento 68 59 234 361
Recuento esperado 68,0 59,0 234,0 361,0
Tabla 35
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre 1IN5 2 y PEFI4
Valor al Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 295,463% 4 ,000
Razén de verosimilitud 356,771 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 263,671 1 ,000

N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipétesis nula hay que analizar lo siguiente:
Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X? > 9,487 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.
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Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

Sisq 2 8 : 5 5 7 : $ I 140 ‘ 250\1/ 350
X2=9.487 295,463
Chi-s quare dis tribution
d=4
Figura 48. Chi cuadrado preguntas IIN5 2 y PEFI4
Analisis

Se puede observar que el X?= 295,463 es mayor al valor critico de 9,487 y, el valor obtenido de
significacion asintdtica p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide
rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un existe un efecto
positivo de instrumentalidad sobre la eficiencia en las empresas comercializadoras del sector

automotriz del DMQ.
Hipotesis 7
Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficacia.

Hq: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la eficacia.
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Tabla 36
Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Eficacia.
PCIA2
Coeficiente de correlacion 0,756
Rho de Spearman [IN1 ) )
Sig. (bilateral) 0,000
N 361

Nota: Se muestra la correlacion mas alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.

La dimension Instrumentalidad de la variable Insatisfaccion laboral con la dimension Eficacia
de la variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,756 que de acuerdo a la

Tabla 17, equivale a una correlacién positiva muy fuerte.

Tabla 37
Tabla de contingencia entre I[IN1y PCIA2

PCIA2R
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo Total
Ni Desacuerdo

IIN1IR En Desacuerdo Recuento 53 15 0 68
Recuento esperado 14,3 9,6 44,1 68,0
Ni De Acuerdo Recuento 23 22 9 54
Ni Desacuerdo Recuento esperado 11,4 7,6 35,0 54,0
De Acuerdo  Recuento 0 14 225 239
Recuento esperado 50,3 33,8 154,9 239,0
Total Recuento 76 51 234 361
Recuento esperado 76,0 51,0 234,0 361,0
Tabla 38
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre I[IN1y PCIA2
Valor gl Significacion asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 303,5162 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 349,969 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 272,973 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 7,84.

Regla de decision:
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Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipdtesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X2 > 9,487 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Si X2 <9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

C?usq é :; ‘I‘ é é ; é $ I 1I50 I 360\1/ 3I75
X’=9.487 303,516
Chi-square distribution
d=4
Figura 49. Chi cuadrado preguntas IIN1 y PCIA2

Anélisis
Se observa que el X?= 303,516 es mayor al valor critico de 9,487 v, el valor obtenido de
significacion asintotica p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide

rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un existe un efecto
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positivo de la instrumentalidad sobre la eficacia en las empresas comercializadoras del sector
automotriz del DMQ.

Hipotesis 8
Ho: No existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la adaptabilidad.

H1: Existe un efecto positivo de la instrumentalidad sobre la adaptabilidad.

Tabla 39
Resultados del coeficiente de Spearman para Instrumentalidad y Adaptabilidad
PADA2
Coeficiente de correlacion 0,849
Rho de Spearman [IN2
Sig. (bilateral) 0,000

N 361
Nota: Se muestra la correlacion mas alta entre los items de la dimension expectativa y eficiencia.

La dimension Instrumentalidad de la variable Insatisfaccion laboral con la dimensién
Adaptabilidad de la variable Productividad, tiene un coeficiente Rho de Spearman de 0,849 que de

acuerdo a la Tabla 17, equivale a una correlacion positiva muy fuerte.

Tabla 40
Tabla de contingencia entre [IN2 y PADA2
PADA2
En Desacuerdo Ni De Acuerdo De Acuerdo Total
Ni Desacuerdo
IIN2 En Desacuerdo Recuento 38 17 0 55
Recuento esperado 11,0 8,1 36,0 55,0
Ni De Acuerdo Recuento 34 27 11 72
Ni Desacuerdo Recuento esperado 14,4 10,6 47,1 72,0
De Acuerdo  Recuento 0 9 225 234
Recuento esperado 46,7 34,4 153,0 234,0
Total Recuento 72 53 236 361
Recuento esperado 72,0 53,0 236,0 361,0
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Tabla 41
Prueba del coeficiente Ji cuadrado entre 1IN2 y PADA2
Valor gl Significacion asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 291,758? 4 ,000
Razén de verosimilitud 346,516 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 254,147 1 ,000
N de casos validos 361

Nota: a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 7,84.

Regla de decision:

Con 4 grados de libertad y un a de 0.05, se tiene que para decidir si se acepta o rechaza la

hipotesis nula hay que analizar lo siguiente:

Valor critico de 9,487 (valor segun tabla valores criticos de la distribucion Ji cuadrada)
Si X2 > 9,487 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si X? < 9,487 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.

Valor p: < 0,05

Si p < a se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > a se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.
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f(Chisq)

Se acepta Ho

Se rechaza Ho

(?lisq 2 3 : 5 6 7 ¢ $ I 14‘10 ‘ 22‘;0\1/ 350
X2=9.487 291,758
Chisquare dis tribution
d=4
Figura 50. Chi cuadrado preguntas 1IN2 y PADA2
Anélisis:

Se observa que el X?= 291,758 es mayor al valor critico de 9,487 v, el valor obtenido de
significacion asintdtica p=0,000 es menor al nivel de significancia a= 0.05; por tanto, se decide
rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa, concluyendo que existe un existe un efecto

positivo de la instrumentalidad sobre la adaptabilidad en las empresas comercializadoras del sector

automotriz del DMQ.



81

CAPITULO IV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Se evidencia por medio de los datos estadisticos arrojados en la encuesta que los
trabajadores de las empresas del sector automotor del DMQ estan de acuerdo con su
situacion laboral actual; sin embargo, cabe recalcar que hay aspectos por mejorar debido a
que un 34% de la muestra estudiada, se encuentra insatisfecha laboralmente.

En general los trabajadores de la empresa comercializadoras de vehiculos del DQM son
productivos, lo que genera una sensacion de satisfaccion, ya que el entorno de su trabajo es
agradable y la organizacion brinda el apoyo necesario. La infraestructura, los materiales y
el reforzamiento apoyan su desempefio. Asi como también mantienen los beneficios de ley
e incentivos como remuneraciones, bonos, seguro social, entre otros.

Con relacion al 34% de trabajadores que evidencian insatisfaccion laboral producidos por
los factores de higiene como: ambiente motivacional, reconocimiento, plan de carrera y
adaptacion al cambio. Es visible su inconformidad con el trato recibido si bien es producto
de su percepcion pero se le debe conceder la importancia que requiere, de alli la necesidad
de conocer cémo llegar a cada uno de los trabajadores.

Como consecuencia del analisis se concluye que las dimensiones de la variable satisfaccion
laboral tienen un efecto positivo sobre las dimensiones de la productividad; es decir, las

expectativas, valencia e instrumentalidad afectan el desempefio de los trabajadores, esto a
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su vez, trae consecuencias al momento de alcanzar los objetivos y metas de las
organizaciones.

Recomendaciones

e Seguir brindando el reconocimiento adecuado a los trabajadores, para mantener la
sensacion de que el trabajo y los aportes realizados son tomados en cuenta, y generan
beneficios para los trabajadores y la organizacion.

e Planificar reuniones en las cuales se reconozca la participacion actividad de los trabajadores
en los procesos de cambio, para aumentar la identidad del mismo hacia la organizacion.

e Garantizar la integridad y bienestar del trabajador desarrollando acciones que fortalezcan
el clima organizacional como plataforma para el crecimiento personal y profesional.

e Implementar un sistema de comunicacion afectiva y armoniosa con todas las areas para
tramar relaciones en donde el denominador comln sean alcanzar la satisfaccion laboral y
con ésta los objetivos organizacionales.

e Realizar un estudio de carga laboral que permita corregir los errores de falta o exceso de
actividades para agilitar los procesos y alcanzar la identidad con el puesto de trabajo.

e Formar equipos de alto rendimiento en donde la contribucién se sustente en la
identificacion con los objetivos de la organizacion.

e Crearunsistemaen el cual las expectativas de los trabajadores sean recolectadas, analizadas
y generar una propuesta de valor que permita impactar en los niveles de productividad.

e Diseflar un sistema de beneficios no econdmicos (capacitacion, reconocimiento,
flexibilidad de horarios) que conjugados se vuelvan un instrumento para que el trabajadores

mejores sus niveles de productividad.
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e Mantener el sistema de recompensas que tiene un impacto positivo sobre la eficiencia,

eficacia y adaptabilidad de los empleados.
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