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RESUMEN

La disertaciébn busca realizar una aproximacién sociolégica a un estudio de satisfaccion
laboral. El estudio de satisfaccion laboral fue realizado en base a la teoria de motivacion-
higiene de Frederick Herzberg, psicélogo industrial reconocido por sus estudios y teorias en
Estados Unidos. Por otro lado, se intentd en base a la sociologia de las organizaciones, con
Michell Crozier como referente, realizar una aproximacion socioldégica al estudio de
satisfaccion laboral con el fin de dar un primer paso en la vinculacién de la sociologia a este

tipo de estudios dentro del pais.

ABSTRACT

This research has tried to approach a study of job satisfaction whit sociology analysis. The
study has been accomplished in base of the motivation hygiene theory from Frederick
Herzberg. Industrial psychology’s who is recognized for his studies and theories in United
States of America. On the other hand, this research has tried to make an approach between
the study of job satisfaction and sociology analysis in base of the organization sociology
study’s whit Michell Crozier as referent. The final purpose in this research is make the first

step linked sociology whit job satisfaction studies.



CUADRO DE CONTENIDOS

T oo (8ot ot o] o IO TSSOSO 6
1.- Sociologia de las organizaciones y satisfaccion l[aboral............c.ccccoveeeieeveninceevieseece e, 10
1.1.-Antecedentes de la sociologia de 1as 0rganizaciones............cccoceveeneerieeneeneeneeneens 10
1.1.1.- Crozier y la satisfaccion laboral en la Agencia Contable de Paris...........cccccueuenee. 14

1.2. Satisfaccion laboral: definicion € IMpliCaCIONES..........ccccvivecieieceee e 21
2.- FUNACION SINCNI SACNA ......ccuiiieieieieeees ettt sttt be e 30
2.1 Resefia histérica de la Fundacion SinChi Sacha...........cccceeveiieinininineneseseeesesene 30
3.2. Estructura de la Fundacion SinChi SACNA.........c.cccveiriiiriniieeeee e 45
3.- Andlisis de satisfaccion laboral en el area administrativa de la Fundacion Sinchi Sacha en
base a la teoria Motivacion-Higiene de Herzberg ... 49
3.1 Metodologia aplicada en el trabajo de CamPpPO........ccceceevievieeecececee e 49
3.2 Presentacion de reSUIATOS. ........couviririreieeecees sttt sttt enes 52
3.2.1 Presentacion de resultados del CUESLIONANO .......ccocevverieeeieirinesesere e 52
3.2.2 Presentacion de los resultados en las entrevistas a profundidad.............cccccccvenennee. 55

3.3 Andlisis de la presentacion de 10S resultados. .........ccccceeevieieiieeeieeceseeeee e 60
4= CONCIUSIONES .....ooueetiriesieieieie ettt st s et e st ettt se e bt e ae s b e st e se st e st eneeseebeeseebestessensenseneeneesessenseneens 66
Dim ANIEXOS ..ttt ettt h e h ettt b e e b e e bt e e b et e h et e et e bt e bt e eheesheesateeabeebe e beenbeennes 71
7.- Referencias biblIOGrafiCas ........c.coiiieieiicececeeee ettt e a et et st anens 81



Introduccion

Este tema se plantea ya que encontramos en la sociedad un margen relevante de
intervencion por parte de las fundaciones u ONGs, las mismas que atraviesan las esferas del
desarrollo en la region; estas organizaciones son actores sociales participativos para los
diferentes gobiernos a lo largo de las ultimas décadas en el area del desarrollo social,

cultural y econodmico del pais.

En base a este fenémeno se penso6 a la fundacion Sinchi Sacha' como una organizacion que
genera una gran incidencia en los procesos de recuperacion de identidad cultural dentro del
Ecuador. Ademas de impulsar el desarrollo de produccién y comercializaciéon artesanal, por

medio del comercio justo dentro y fuera del pais.

Por lo tanto, es importante analizar los fendmenos internos que se generan dentro de esta
organizacion; sus caracteristicas, funcionamientos, institucionalidad, politicas, estructura,
relaciones interpersonales, satisfaccion laboral, entre otros. Analizar por completo todos
estos fendbmenos, requeriria de una investigacion mas completa o complementaria a la

presente.

Esta disertacion concentrd sus esfuerzos en realizar un estudio de satisfaccion laboral, el
mismo que nos permitid a su vez, realizar una primera aproximaciéon sociol6gica de este
tema en el Ecuador, con lo cual, se busco brindar un pequefio aporte al desarrollo de futuras

investigaciones dentro del campo de la sociologia organizacional del pais.

Dentro del campo de la sociologia de las organizaciones, se evidencié que no se cuenta con
bibliografia en lo que respecta a un andlisis de satisfaccién laboral en las organizaciones del

Ecuador, por ello surgi6 la necesidad de realizar esta investigacion.

Para lograrlo, se tomo la teoria de motivacion-higiene de Frederick Herzberg, que brinda
elementos tedricos para el analisis de satisfaccion laboral. Dentro de los lineamientos de la
psicologia industrial, Herzberg nos brind6 las categorias necesarias para el desarrollo de la
metodologia de esta investigacion, donde se utilizaron tanto herramientas cualitativas como

cuantitativas.

1. . .2 . .. .

Sinchi Sacha es una fundacién que trabaja en el marco de comercio justo, su fin es el de elaborar una marca
pais con artesanias autéctonas, para generar un mercado nacional como internacional, con lo cual se dé una
oportunidad de crecimiento para la produccidon artesanal en el margen de desarrollo econdmico dentro del pais
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Finalmente, en un intento por generar una aproximacion sociolégica, se utiliz6 a Michel
Crozier para observar la influencia directa de la satisfaccion laboral sobre la organizacion y
sus efectos en el clima organizacional de la fundacion Sinchi Sacha.

Ademas, este analisis nos permiti6 generar una aproximacion teorica a las realidades y
contextos en los que se desenvuelven las organizaciones que operan en nuestro pais, en
este caso principalmente determinar la percepcion de satisfaccion laboral en los
trabajadores. Aproximacién sociolégica que, desde un andlisis organizacional enfocado en el
clima laboral interno de la organizacién, pretende identificar las principales caracteristicas

estructurales que son atravesadas en la Fundacion Sinchi Sahca.

Sin embargo, se encontré que este tipo de estudios se han realizado en el Ecuador, su
totalidad dentro del campo de la administracion de empresas y la psicologia industrial, mas
no en el campo de la sociologia. Con lo cual, esta primera aproximacién se puede permitir en
su analisis, la comprensién de los componentes organizacionales desde los contextos

propios de la sociedad ecuatoriana, realidades de nuestra sociedad y cultura.

La sociologia brinda un espacio lleno de categorias y conceptos que permiten un analisis
desde contextos socioculturales latinoamericanos, lo que amplia el campo de andlisis de las

organizaciones y la satisfaccion laboral.

Esta disertacion buscé generar una primera perspectiva académica, en el marco de la
sociologia de las organizaciones, determinar como son los funcionamientos y las estructuras
gue operan en nuestras organizaciones, en este caso la Fundacion Sinchi Sacha,

especificamente su departamento administrativo.

Es importante sefialar que, la Fundacion Sinchi Sacha busca como objetivo principal producir
un efecto de crecimiento en los artesanos, ademas de la socializacion de los procesos de
rescate de identidad cultural del Ecuador. Comprender cual es su rol para nuestra sociedad
es de gran importancia, ademas de brindar una perspectiva de las organizaciones en el

Ecuador desde una aproximacion socioldgica.
Planteamiento y delimitacién del problema

Las razones principales por las que se plante6 un analisis de satisfaccion laboral son para
comprender los procesos laborales de la organizacion y su efecto sobre el clima

organizacional. Determinar, en el marco de las relaciones interpersonales producidas en el



horario de trabajo, una aproximacién sociologica de los resultados de satisfaccion laboral,

para producir una nueva mirada de las organizaciones que operan dentro del Ecuador.

La Fundacion Sinchi Sacha es una organizacion que maneja en conjunto el museo Mindalae,
ademas esta organizacion cuenta con varios convenios, a nivel, tanto de instituciones del
Estado como organismos internacionales y privados, los cuales colaboran con el desarrollo
de varios proyectos. Con lo cual se considerd a Sinchi Sacha como una organizacion de
tamafio medio, en base a esto y a su estructura, el &rea administrativa de la fundacion

conform® nuestro caso de estudio.

Es importante destacar que el nimero de personas que trabaja y se relaciona de forma
directa o indirecta con la organizacion, nos permite catalogarla como una ONG de gran
alcance institucional. Bajo este enfoque, el andlisis se realizara directamente con el equipo
de trabajo que labora en las oficinas administrativas de la fundacion. Por lo tanto, nuestro
objeto de estudio se centr6 en comprender. ¢(Como perciben los trabajadores las
condiciones laborales en el area administrativa de la organizacion Sinchi Sacha y cuéles son

los niveles de satisfaccion laboral?

Es en base a las respuestas arrojadas por esta pregunta, el andlisis sociol6gico se desarroll6
en busqueda de un didlogo con la metodologia antes mencionada. Donde, la perspectiva
socioldgica nos permiti6 comprender a la satisfaccion laboral como un primer acercamiento a
las realidades estructurales de los sistemas organizativos que operan en nuestra sociedad.

Para ello, se dividi6 a esta disertacién en tres capitulos.

El primer capitulo titulado “Sociologia de las organizaciones y satisfaccion laboral”, desarrollé
en sus apartados los antecedentes de la sociologia de las organizaciones, donde se retoma
a clasicos como a contemporaneos que han colaborado con el desarrollo de este campo
tedrico. En base a esa linea se lleg6 a Crozier y a su analisis de la satisfaccién laboral en la
Agencia Contable de Paris. El objetivo principal del autor es llegar a comprender la
satisfaccion laboral, y sus implicaciones, brindando asi las bases para la reflexion final en

aproximacion al estudio de satisfaccion laboral.

En el siguiente capitulo titulado “Fundacion Sinchi Sacha”, se plantea en su primer apartado
la resefia historica de la Fundacién, creacion, primeros emprendimientos etc. Para luego
concentrarnos en su estructura organizativa, principalmente el area administrativa. Con ello
se recopild la informacién pertinente que nos permitié una mejor aplicacién de la metodologia

durante el trabajo de campo, que se explica dentro del tercer capitulo.
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Finalmente, en el Ultimo capitulo se configura el analisis de los resultados arrojados por la
investigacion de campo realizada en el area administrativa de la Fundacion Sinchi Sacha,
mostrando la teoria de motivacion-higiene con la cual parte la metodologia desarrollada y los
resultados encontrados a partir de ella. Para posteriormente al final de este capitulo y en
base a una reflexién de las categorias y variables propuestas, realizar un andlisis final en
base a la teoria de Herzberg que contemplé ademés varias categorias sociol6gicas de

Crozier.

Sin embargo, en las conclusiones y en base al estudio de satisfaccion laboral del area
administrativa de la fundacién Sinchi Sacha, la disertacion no consideré como generalidades
de percepcion los resultados encontrados, con ello es la aproximacion socioldgica y sus
observaciones finales, las principales herramientas que buscan aportar al desarrollo de la

sociologia de las organizaciones.



1.- Sociologia de las organizaciones y satisfaccién laboral

1.1.-Antecedentes de la sociologia de las organizaciones

En el margen de la sociologia de las organizaciones se encuentran varios autores, los
mismos que, desde el desarrollo de sus propias teorias han generado conceptos que han
permitido configurar un marco de comprensién, teérica y analitica, de las organizaciones en
la sociedad moderna hasta nuestros contextos actuales. Es asi, que abordare a los
siguientes autores; Max Weber, Robert Merton, y Renate Mayntz, para comprender como se

ha ido configurando la sociologia de las organizaciones.

Max Weber es el primer gran pensador de la sociologia clasica que toma las organizaciones
como un eje para comprender la sociedad moderna industrializada, de tal forma que, la

conceptualiza y categoriza de la siguiente manera.

Llamamos organizacion a una relacion social cerrada o a una relacién social restringida hacia
personas de fuera por una regulacién, cuando el cumplimiento de unas personas determinadas
dirigido precisamente a la realizacién de aquél, es decir, garantizado por la actuacion de un
dirigente y, eventualmente, de un aparato administrativo que dispone normalmente, al mismo

tiempo, de un poder de representacién (Weber, 2006, pag. 149).

Bajo esta conceptualizacion Weber hara una aproximacion de las diferentes caracteristicas
de la organizacion. De tal forma, desde el campo de la sociologia Weber distingue lo

siguiente.

La existencia de una organizacion depende totalmente de la presencia de un dirigente y
eventualmente de un aparato administrativo. Esto quiere decir, en términos mas precisos, que
depende de que exista la probabilidad de que determinadas personas actlen para ejecutar el
orden de la organizacion, es decir, que existen personas dispuestas para actuar en ese sentido
(Weber, 2006, pag. 150).

Por consiguiente, este proceso en el cual las personas actian de acuerdo a las finalidades

de la organizacion se debe a varios factores. Estos impulsan este accionar y generan el
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espacio organizacional requerido para el desarrollo de las metas a fines de un grupo de

personas.

La organizacion no consiste mas que en la probabilidad de que se desarrolle esa accion guiada de
esa manera. Si no existe la probabilidad de que la accién sea realizada por un aparato personal
determinado, o por una determinada persona individual, sélo existira, en nuestra terminologia, una

relacién social, pero no una organizacion. (Weber, 2006, pag.151).

Es decir, las organizaciones deben su formulacién y existencia a un marco administrativo,
este permite a los miembros de la misma realizar acciones asociadas a fines y objetivos
comunes por los cuales la organizacién fue creada, con lo cual, es importante comprender

cémo estos marcos administrativos se crean y cémo operan en la dimensién de lo social®.

Por otro lado, el segundo autor que tomaré como referencia es Robert Merton, quien a partir

de la teorizacion sociolégica de las organizaciones considera que una organizacién es:

Una estructura social formal, racionalmente organizada, implica normas de actividad definidas con
claridad en las que, idealmente, cada serie de acciones esta funcionalmente relacionada con los
propdsitos de la organizacién. En esa organizacidon esta unificada una serie de empleos, de
posiciones jerarquizadas, a los que son inherentes numerosas obligaciones y privilegios

estrictamente definidos por reglas limitadas y especificas. (Merton, 2002, pag. 275).

Es en base a su concepcion de las organizaciones que Merton comprende a la burocracia
como el tipo ideal donde se contempla el formulismo.® Con el cual se permite funcionar y
operar a las organizaciones, por ello el andlisis de la burocracia, sus caracteristicas y su
estructura, son de gran importancia para la sociologia de las organizaciones y su desarrollo

tedrico.

> Ademés, en este autor se encuentra el concepto de la burocracia, la cual sera tomada

posteriormente desde la perspectiva también de otros autores en base a sus lecturas sobre el
concepto de Weber. Es importante sefialar que se tomard a la burocracia entendida desde la
?ercepcién de Crozier en su analisis de la Agence.

Formulismo es el sistema de relaciones prescritas que conlleva un grado considerable de
reglamentacién que se manifiesta con la distribucion de autoridad dentro del sistema y sirve para
restringir al minimo la friccion restringiendo en gran medida el contacto oficial a modos que estan
definidos previamente por las reglas de la organizacién. (Merton, 2002, pag. 202)
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Con ello, Merton categoriza a las organizaciones como organismos que operan con un orden
burocrético, tanto en los sectores publicos como privados. De tal forma, las organizaciones
en su formulacion como estructura de relaciones interpersonales funcionan bajo un aparato
administrativo que busca cumplir objetivos generales de la misma, en base a una estructura
organizada, que ha adoptado los mecanismos de la burocracia; la cual pretende ser el mejor
método de racionalizar los procesos que comprenden las actividades organizacionales

dentro de la sociedad moderna industrializada.

Sin embargo, para Merton existen limitaciones dentro del aparato burocratico. Con ello nos
presenta un ejemplo basado en los conceptos de Veblen y Dewey, donde utiliza y formula el
concepto de incapacidad adiestrada; “se refiere al estado de cosas en que los talentos de uno
funcionan como insuficiencias o puntos ciegos. Actos basados en el adiestramiento y destrezas
que fueron aplicados con éxito en el pasado pueden resultar reacciones inadecuadas en

circunstancias nuevas.” (Merton, 1992, pag. 278).

Es decir, los procesos que responden a la estructura burocratica a la cual se sujeta el
funcionario en la mayoria de los casos, es finalmente, el condicionante para la accion
repetitiva y tediosa, ligada a las reglas que se impone dentro de cada institucién, que vuelven

y caracteriza a la burocracia como pesada, inflexible, rigida, ineficiente etc.

Esta incapacidad adiestrada, se debe a que la estructura burocratica ejerce una presién constante
sobre el funcionamiento de esta para que sea metddico, prudente, disciplinado, resultando asi
limitado a los cambios. Si la burocracia ha de funcionar eficazmente, debe alcanzar un alto grado
de confiabilidad en su conducta, un grado extraordinario de conformidad con las normas de accion
prescritas (..) La disciplina s6lo puede ser eficaz si las normas ideales son reforzadas por
sentimientos vigorosos que impregnan al individuo la devocion a sus deberes, un agudo sentido de
la limitacion de su autoridad y competencia, y la ejecucion metédica de actividades rutinarias
(Merton, 2002, pag. 278).

Finalmente, encontramos que para Mayntz el estudio de sociologia de la organizacion se
desarrolla en principio bajo diferentes lineamientos e influencias. Encontramos dentro del

texto, que la autora realiza una clara diferenciacion en el desarrollo de la teoria de las
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organizaciones. Se inicia con una breve introduccion de cémo se fue desarrollando en
Alemania, en las organizaciones que han sufrido un proceso de industrializacion diferente y
retardado, para después hacer una comparacion directa con Estados Unidos y sus
organizaciones industriales que ya han alcanzado un alto grado de tecnificacion en su

proceso de produccion.

La distincién realizada en la formulacién teorica configura una dimensién de referencia para
entender la sociologia de la organizacion en sus procesos de desarrollo tedrico, situandonos
en dos esferas que comprenden contextos diferentes; la reflexion distingue las diversas
categorias en las cuales se caracterizan indistintamente cada organizacion en Alemania y

Estados Unidos.

La esfera alemana hace referencia en el estudio de sus organizaciones, el desarrollo teédrico
dentro de la sociologia alemana de la empresa, la misma que hace mayor referencia a “la
racionalizacion y tecnificacion de quienes trabajan” (Maynts, 1972, pag 22). Por otro lado, la
esfera estadunidense hace una referencia general de las organizaciones desde la empresa,
concibiéndola como un sistema social, para Mayntz esto permite que las referencias sean

aplicadas a toda organizacién a nivel global.

La autora en mencion a Parsons concibe a la empresa como un sistema social organizativo:
“Por organizaciones se entiende alli (..) Las organizaciones sociales que se dirigen al logro
de objetivos especificos, independientemente de que sean asociativos asociaciones
voluntarias o instituciones estructuradas burocraticamente, en las esferas mas importantes
de la vida” (Mayntz, 1972, pag. 43).

Es en base a estos autores es donde la sociologia de las organizaciones tomé6 forma, en esa
linea se comprenden los diferentes enfoques categ6ricos y conceptuales que seran usados

en mi disertacion dentro del marco teodrico.

De tal forma que este seria un primer acercamiento hacia las principales teorias de la
sociologia de las organizaciones. Este proceso me conduciréa finalmente a Michel Crozier,
cuyo trabajo nos lleva a comprender los matices de la burocracia y sus alcances en la
sociedad moderna industrializada, indagar dentro de sus caracterizaciones a partir de un
andlisis del desarrollo industrial, con el cual Crozier puso a las organizaciones en un plano

determinante en la esfera de lo social.

13



Dentro de su analisis central, Crozier considera a la burocracia como un mecanismo de
organizacion lento, desorganizado, repetitivo y tedioso, tanto como para los funcionarios que

trabajan en ella como los usuarios que se ven forzados a utilizar esos servicios.

De tal manera, Crozier desarrolla un marco tedrico que busca comprender el fendbmeno
burocrético y sus efectos dentro de las organizaciones. Bajo esta linea analiza la satisfaccion
laboral en el margen de las luchas de poder propias de las esferas laborales, dentro de las
organizaciones, con lo que busca, manejar, interpretar y relacionar las diferentes
perspectivas, categorias y variables conceptuales que permitan comprender cémo se

produce este fenébmeno y cuales son las principales caracteristicas del mismo.

Finalmente, observar la forma en la que se caracterizan los principales mecanismos que
operan en las organizaciones, permitira realizar una aproximacion teérica de las realidades

organizacionales en los contextos propios de cada sociedad.
1.1.1.- Crozier y la satisfaccion laboral en la Agencia Contable de Paris

Una vez que hemos expuesto el recorrido tedrico conceptual en la sociologia de las
organizaciones, nos parece pertinente profundizar en la obra de Michel Crozier, pues a él se
le deben las primeras tentativas de desarrollar estudios de satisfaccion laboral desde una

perspectiva socioldgica.

Crozier realiza una propuesta teérica sobre el fendmeno burocrético, plantea que:” Una teoria de la
burocracia constituye forzosamente un caso particular dentro de una teoria mas general de las
organizaciones, que a su vez deberia ser en si misma un elemento esencial de una sociologia de

la accion, valido para el estudio global de la sociedad” (Crozier, 1974, pag. 17).

En el marco de nuestra investigacion nos parece importante comprender la esfera en donde
se desarrolla el fenébmeno burocratico. Ademas, identificar el proceso de investigacion que
siguié Crozier. Es decir, revisar todos los procedimientos que se produjeron a partir del
trabajo realizado en la Agence Comptable de Paris, las variables y categorias que
conformaron la aproximacion teérica a dicho fenédmeno, para de tal forma sistematizarlo y asi

que sirva al andlisis de este caso de estudio.

La primera parte del trabajo de Crozier en la Agence Comptable consiste en generar un

primer enfoque del analisis de la organizacién, a partir de sus datos generales y de la
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adaptacion individual de sus miembros a la respectiva tarea en donde dirige su atencion a;
objetivos y caracteres particulares de la Agence, las categorias del personal, la organizacion
del trabajo y la productividad, la satisfaccion en el trabajo de las empleadas, donde
principalmente da una prioridad al problema de recargo de trabajo, actitud respecto de la

tarea misma y la influencia decisiva del estatus social.

Dentro de los objetivos y caracteristicas particulares de la Agence, se distingue
principalmente que es una organizacion piramidal de administracion publica, cuya funcion es
operar y contabilizar una serie de transacciones sencillas, dependiente a su vez del

ministerio de hacienda de Francia.

Su estructura interna se organiza por medio de rangos, los mismos que operan en funcién de
un ordenamiento jerarquico del personal. La Agence se compone por secciones que trabajan
de forma alterna, en dos equipos de cien empleados que estan en supervision de dos
inspectores. Ademas, existe una oficina especial para un equipo conformado por empleados
de confianza y con un mayor grado jerarquico que principalmente corrigen errores, elaboran
informes, entre otras funciones. También existen cuatro supervisores de cada brigada que
finalmente responde a un jefe de seccion de un total de diez secciones que se encuentra a
cargo de un jefe de division, con un total de mil empleados, la Agence comprende tres

divisiones, mas una oficina de servicios auxiliares a cargo de un jefe de todo el conjunto.

En las diferentes categorias que existen dentro del personal, se logra conformar la estructura
de las jerarquias en relacion a los diversos cargos que se ofrecen dentro de la organizacion.
Se encuentra como principal caracteristica que los agentes en su mayoria son mujeres, en
tanto que los empleados en puestos de jerarquia son hombres que han pasado un buen
tiempo en cargos publicos. Las mujeres se encuentran divididas en tres funciones,
revisadoras, agentes directas y auxiliares. En tanto que el personal masculino se encuentra a

cargo del servicio de correo, imprenta y mantenimiento.

Es importante destacar cdmo se conforma la incorporacién del personal en la organizacién, dado
que esta se ve afectada por el origen social de las nuevas agentes. Crozier sefala que; “el cambio
de origen geografico se acompafia naturalmente con un cambio de origen social; se ha pasado asi
de una mayoria de hijas de empleados publicos y obreros a una mayoria de hijas de agricultores y

comerciantes rurales menores” (Crozier M. , 1974, pag. 27)
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Este fendmeno corresponde al pensamiento central de Crozier, acerca de la influencia del
estatus sobre la percepcion de satisfaccion laboral. Nos sefiala principalmente que las
parisinas cuentan con el mismo grado de educacion técnica, al igual que una postulante de
las esferas rurales, por ello, se distingue que las parisinas prefieren no ingresar al trabajo
dadas las condiciones y la remuneracion, por otro lado, las postulantes de las esferas rurales
las aceptan, ya que para ellas no es de mayor importancia las condiciones y esfuerzos que

exige la ocupacion.

Se destaca ademas los procesos de promocion del personal, en los cuales las oportunidades
de subir de categoria del personal son enmarcadas desde factores que no tienen que ver

con el trabajo en si.

Crozier, distingue también los procesos de oportunidad de subir de categoria en la estructura de la
Agence, los concursos nada tienen que ver con el trabajo efectuado en la organizacion; dan fe de
un nivel de cultura general que no se puede adquirir facilmente fuera de la escuela y su
preparacion exige largo y penosos esfuerzos de que pocas empleadas son capaces. (1974, pag.
28)

Finalmente, se identifica que el estatus es un factor determinante al momento de comprender
cual es el grado de satisfaccion de los empleados. Ademas, se identifican que los procesos
de ascensos y promociones a cargos que corresponden a un nivel medio de jerarquia para
arriba son influenciados e impulsados directamente desde el estatus social en el cual se
pueda desenvolver el empleado, con lo cual se constituyen caracteristicas importantes para

ser tomadas en cuenta al momento de revisar un ascenso.

Por otro lado, la organizacién del trabajo y la productividad se basan en identificar como se
conforman los grupos de trabajo y sus caracteristicas principales. Primero, El autor distingue
que los equipos de trabajo se conforman de cuatro personas, que equivale a dos tercios de
las agentes directas. Aqui, se procede a la ejecucion del material de las funciones de la

Agence.

Los empleados, en cambio, que no entran en esos equipos dirigen su trabajo a elaborar
trabajos auxiliares o preparatorios, ademas de rectificar errores, entre otras funciones.

Crozier anota que la Agence es una organizacion moderna muy grande formada por una
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coleccion de unidades de produccién auténomas y paralelas, independientes una de las
otras.

La produccion del trabajo se caracteriza también por realizar tareas diarias que no varian
jamas. Este proceso de trabajo con una labor incambiable, en la forma en la cual se realiza,
en conjunto con su interdependencia de otras unidades, conlleva a un determinado ritmo

cotidiano de productividad.

La organizacién cuya funcionalidad es determinada de forma autbnoma por cada grupo, es
también determinada a un ritmo de la exigencia que tenga el publico, es decir que, cada uno
de los grupos goza de autonomia de las decisiones del personal jerarquico, cuyo rol se

concentrard en otras labores.

El rol de los puestos jerarquicos consistira, en adelante, nada mas que en hallar soluciones
aceptables en caso de conflicto, en poner reemplazante de una empleada enferma v,
eventualmente, en designar empleadas para que vayan a trabajar en otra sala cuando el jefe de la

division ordene una nueva distribucion (Crozier, 1974, pag. 153)

Entre otras funciones, los inspectores se encargan de los registros estadisticos. Mientras que
los jefes de secciébn se encargan del gobierno del personal, es decir, de mantener la

disciplina, calificar el desempefio de los empleados y la derogacion de normas.

A partir de esta caracterizacion de los roles que configuran cada empleado de la Agence, la
distribucion de trabajo se arma desde cierta cantidad de clientes, la misma cantidad
distribuida por equipo. Sin embargo, en momentos de mucha afluencia de publico la solucion
gue se formula en la organizacion es primero generar severa disciplina, trato impersonal

hacia los trabajadores y segundo, acciones autoritarias del personal jerarquico.

Para Crozier, no se pone ningun empefio en adaptar y racionalizar los métodos, por agilitar la
organizacioén, por practicar una politica de personal que se interese en su porvenir, de acuerdo con
el crecimiento de la organizacion, los cambios de costumbres en el publico y la evolucién del propio

personal. (1974, pag. 24)
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El nivel de produccion esta relacionado con la satisfacion laboral, en la medida que las
diversas esferas que intervienen en el trabajo son de importante andlisis para Crozier. Es
asi, que el campo de andlisis para comprender los sistemas de relaciones interpersonales e

intergrupales son los que coinciden con el sistema de la organizacion a la que pertenecen.

Un andlisis mas atento muestra en verdad que la satisfaccion en el trabajo se distingue muy
netamente de la satisfaccion que se siente por su situacion, y que presenta varias dimensiones
independientes y correspondientes al interés intrinseco de la tarea, a la libertad de la persona en la

accion, a su responsabilidad, y a sus posibilidades de iniciativa. (Crozier, 1974, pag. 37)

Esta experiencia sensible no precisa realmente a lo que Crozier llamara morale, concepto
que busca caracterizar el clima organizacional desde la percepcién de la satisfacciéon laboral
representada en aspiraciones personales, motivaciones por los supervisores y la tarea en si.
Sino mas bien, configura una caracterizacion al respecto de las diferentes reacciones de
cada trabajador, y la forma en que se derivan en una gran heterogeneidad que no es

representada en los niveles de produccion.

En términos generales, se considera a estos estudios como una primera instancia para
direccionar una mirada mas real y fuera de juicios de valor. Asi se lograra una descripcion
del ambiente que existe en la organizacion a la hora del trabajo, para posteriormente

identificar las probleméticas dentro del funcionamiento del sistema social de la organizacion.

Crozier identifica tres puntos para identificar la percepcion de satisfaccion laboral, dentro del
cual el estatus social termina siendo un factor determinante de percepcién para los
empleados, con lo cual Crozier determina la categoria de morale como representacion en si
misma, del ambiente colectivo de trabajo dentro de la Agence y de la percepcion de

satisfaccion laboral en general.

La necesidad de no apresurar conclusiones es lo que llevo a Crozier a comprender que la
responsabilidad del analista es grande. Lo que podemos obtener no es un juicio realmente
cientifico, sino solo una impresién apuntalada en una serie de hechos mas amplia de lo que por
general se tiene a disposicién. Solo estudios mas especializados y, en parte experimentales,

podrian suministrarnos pruebas verdaderamente cientificas. (Crozier, 1974, pag. 39)
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Por esta razén, Crozier sistematizé cada punto que distinguia las variables propuestas, para
comprender mejor su reflexion tedrica. Con ello toma forma, a partir del andlisis de las
entrevistas y del proceso de sistematizacion de las mismas, en un marco de significacion que
parte de la premisa del estatus, el referente completo para su analisis de satisfaccion laboral
de la Agence.

Segun la evidencia recolectada de las entrevistas realizadas en el estudio de la Agence, se
puede afirmar que de una forma general no existe evidencia que logre identificar una actitud
de oposicién ante el trabajo rutinario. Es decir, a pesar de lo que se podria considerar como
un factor rotundo al momento de describir la satisfaccion laboral, como un trabajo enajenante

e impersonalizado como insatisfactorio, no fue identificado.

De igual forma, no se logré identificar una actitud de oposicién al trabajo rutinario otras en
organizaciones de caracteristicas similares en Francia y Estados Unidos, donde se
realizaron varias investigaciones similares en base a encuestas. Crozier establecié sus

primeros analisis en base a los resultados de estas encuestas.

Para ello, con los resultados de las bases de datos estadisticas, Crozier segrego a las
diferentes organizaciones investigadas a distinguirse segun los grados de percepcion de los
empleados sobre satisfaccion laboral en cada una de ellos, con su porcentaje respectivo se

dividioé el grado de satisfaccién laboral en alto, mediano, bajo y muy bajo.

Crozier utilizé varias herramientas complementarias a las encuestas antes mencionadas.
Fueron las entrevistas sueltas, las que brindaron una gran cantidad de informacion, a partir
de ello se logré crear una imagen precisa de los niveles de significacion humana dentro de

las relaciones que se daban al interior de la Agence.

El proceso de la entrevista se llevd a cabo teniendo en cuenta ciertas caracteristicas
referenciales, tanto en la forma como se realiza, como en la recopilacion de la informacién
necesaria previa del entrevistado, es decir, se tienen en cuenta aspectos recopilados de la
vida personal del entrevistado como, por ejemplo; aspectos de su vida personal, ocupacion

de los padres, lugar de origen, lugar de vivienda etc.

Finalmente, para cerrar su apartado sobre las caracteristicas principales de la organizacion,
se destaca la influencia radical que tiene el estatus social para la satisfaccion laboral dentro

de la Agence,’la satisfaccion en el trabajo estd generalmente relacionada en primer término
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con tipo de trabajo, su contenido y su estatus, y en segundo lugar y de manera menos neta,
con la edad y la antigliedad del empleado” (Crozier, 1974, pag. 43)

Este proceso de influencia que ejerce el estatus ha sido usado para comprender la
orientacion desde la cual proviene cada uno de los empleados. En este sentido, Crozier
elabora tres categorias con cada uno de los trabajadores de la Agence: clase obrera, clase
media (pequefia burguesa), y casos aislados de empleadas provenientes de ambiente
enteramente burgués. Para realizar esta clasificacion se toman en cuenta sus comentarios

respecto a sus padres, parejas, amistades, nivel educativo y estilo de vida.

Crozier, en base a su observacion de los resultados establecidos en las encuestas, identifica
que existe una sujecion a la clase social perteneciente de cada entrevistado®, es decir, se
llega a la conclusion que la percepcién de la satisfaccion laboral es directamente influenciada

por el estatus social al que pertenece cada empleado.

De lo anterior se infiere, que el analisis sociolégico de las aspiraciones, motivaciones y
orientaciones de los trabajadores supone tener en cuenta la estrecha dependencia de las
condiciones sociales en donde se desarrolla la actividad laboral; por esto el contexto de la
motivacion-satisfaccion debe situarse en tres niveles intimamente ligados entre si (Pérez Rubio,
1997, pag. 56).

Los tres niveles que se proponen en base a la aproximacion teorica sobre el fenébmeno
burocratico de Crozier para un analisis completo de motivacién-satisfacciéon son los

siguientes:

Primero, el relativo al ambito del trabajo en el que se tengan en cuenta: condiciones del trabajo,
caracteristicas de la organizacion de la produccion, y finalmente sistemas de intercambio entre los
trabajadores y la organizacion (remuneracion, productividad, etc.); — Segundo, el concerniente al
sistema de relaciones sociales que se estructura en torno a la actividad laboral (la organizacion

formal e informal de la empresa, las variables adscriptas, los grupos de pertenencia y referencia,

* Notemos que la politica relativa al personal, llevada mas o menos conscientemente por el ministerio, que
consiste en nombrar con preferencia empleados de cierto nivel de educacién y por lo tanto (por el momento)
de un nivel social mas alto, tiende a acrecentar los motivos de tension, pues precisamente son esas empeladas
las que parecen tener mas dificultad para adaptarse en forma satisfactoria a su situacion. (Crozier M. , 1974,
pag. 47)
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modelos y agentes de socializacion, etc.); — Tercero, los sistemas sociales y modelos culturales
(estructura de clases, sistemas ideoldgicos, etc.) (Pérez Rubio, 1997, pag. 70)

1.2. Satisfaccion laboral: definicién e implicaciones

Desde la perspectiva de Crozier, se encuentran los margenes distintivos de un andlisis
sociolégico sobre el funcionamiento de las organizaciones, propio a ese analisis uno de los
campos categorizados fue la satisfaccion laboral: Se destacaron cuatro dimensiones de
analisis para el estudio de la satisfaccion laboral; la satisfaccion en la tarea realizada en
horas de trabajo, la implicacién y pertenencia en la empresa, la satisfaccién debida al salario
y al estatus profesional, y la que procede de la pertenencia al grupo de trabajo, ademas del

estatus de clase al que pertenecen los participantes de la investigacion.

El apartado de Crozier sobre satisfaccién laboral nos ha llevado a comprender que el
concepto de satisfaccion laboral, para la industria moderna de la sociedad contemporanea
ha sido de gran importancia para varias ramas académicas dentro de las humanidades y la
administracién, entre ellas y la que mas aporta para esta disertacion, la psicologia industrial.
Por lo cual, hemos tomado como principal referente a Fred Irving Herzberg, mencionado

anteriormente, quien nos permitira definir la satisfaccion laboral.

Fred Irving Herzberg nacié en Lynn, Massachusetts, el 18 de abril de 1923. Hijo de Gertrude Irving
y de Lewis Herzberg, un humilde matrimonio de inmigrantes lituanos. Tempranamente, a la edad
de 13 afios, abandoné su hogar para dirigirse a New York en busca de mejores oportunidades.
Aunque, en esta ciudad sus afios de juventud se desarrollaron sometido al rigor de la pobreza, sus
sobresalientes condiciones intelectuales le permitieron, a los 16 afios, ganar una beca del New
York Regent’s Examination Board para estudiar en el afamado City College de New York, en

donde inici6 estudios de Historia y Psicologia. (Pinto, 2002, pag. 82)

Herzberg se enlist6 al ejército de USA durante la Segunda Guerra Mundial, sin haber
terminado sus estudios. Participo de la liberacién del campo de concentracion de Dachau,
alli, y en base a su previa formaciéon como psicélogo, presté servicios de atencién psicoldgica
para matrimonios judios que sobrevivieron al holocausto. La experiencia vivida en la guerra

marco de forma significativa la vida de Herzberg, tanto a nivel personal como profesional.
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De tal forma, la influencia postguerra que afectd los propdsitos tedricos de Herzberg
concibieron en principio el marco formal de su perfil profesional. Con ello, durante los
siguientes afios y en el marco de la academia concluira su trabajo como un referente en el

area de la psicologia industrial.

Herzberg brinda sus servicios profesionales, por los afios 50 en el Servicio de Ayuda
Psicologica de Pittsburg, en la seccion de investigaciones y proyectos del servicio
estadounidense de salud publica. Posteriormente, ejerce como director del Departamento de
Psicologia de la Case Western Reserve University, donde mantuvo un programa de
investigaciones sobre salud mental en la industria, trabajo por el cual mantuvo su lineamiento

eje en sus teorias de motivacién y satisfaccion.

De acuerdo con Herzberg, la enfermedad mental y la salud mental no actdan como dos aspectos
contrapuestos de un mismo continuum, como tradicionalmente se habia venido sosteniendo, sino
que, por el contrario, lo hacen en planos diferentes, como el dolor y el placer. No por el hecho de
eliminarse las fuentes de sufrimiento en las personas se produce automaticamente placer,

simplemente se vuelven las cosas a un punto neutro. (Pinto, 2002, pag. 85)

Su experiencia recopilada durante varios afios en temas de salud publica ayudé a
incrementar su campo de observacion en torno a las diversas formas de patologias psico-

sociales, propias de la sociedad occidentalizada, moderna, e industrializada norteamericana.

Bajo este aporte, resultado de una de las tantas investigaciones que se realizaron dentro de
las grandes industrias de Pittsburg. Herzberg, comprende que existen diversos factores que
conllevarian a un estimulo de placer. Por ello, y haciendo relacién con los factores del medio
laboral, Herzberg reflexiona por primera vez, que los empleados no percibiran

necesariamente satisfaccion laboral a pesar de eliminarse las fuentes de insatisfaccion.

En 1959, Herzberg publica Motivation At work, donde recopila varios de sus informes y el de
sus colaboradores sobre salud mental en la industria. Alli se expone por primera vez y de

una forma mas formal, su teoria motivacion-higiene. Esta

considera que la satisfaccion se mide en la medida que el individuo logra satisfacer desde
sus necesidades vitales hasta las de desarrollo personal. A esta se le agrega que las
necesidades bésicas cuentan si no estan cubiertas, mientras que otros factores
vinculados al logro, al reconocimiento, al trabajo en si, aumentan la satisfaccion al
conseguirlos (Rosillo, Velazquez y Marrero, 2012, pag. 5)

22



La teoria de Herzberg esta basada en el concepto motivacién-higiene en las actitudes hacia
el trabajo. El afirma lo siguiente: “Este estudio fue disefiado para evaluar el concepto de que
el hombre tiene dos clases de necesidades: sus necesidades como animal para evitar el
dafio y sus necesidades como ser humano para desarrollarse psicolégicamente”. (Herzberg,
1954, pag. 5)

Debido a su teoria, Herzberg es considerado como uno de los psicélogos organizacionales
mas influyentes en el area de administracion de empresas en Estados Unidos. Por este
motivo comprender el concepto de motivacion-higiene en el trabajo como una esfera
atravesada por dos clases de necesidades humanas nos ha parecido de vital importancia, es
decir, conforme se puede entender los parametros que conllevan a comprender la
percepcion que se tiene del entorno laboral, (puede ser tanto de forma positiva como de
forma negativa), se podra comprender cuales son las necesidades de los trabajadores en

torno a los ambientes en los que se encuentran realizando su labor.

En Crozier, la organizacién del trabajo, la produccion, la satisfaccién en el trabajo (tarea
misma) de las empleadas, fueron considerados como ejes fundamentales de comprension

para el desarrollo de su aproximacién teérica acerca del fendbmeno burocratico.

Crozier estudia la satisfaccion en el trabajo a partir de comprender los siguientes factores:
recargo de trabajo, actitud respecto de la tarea misma y la influencia decisiva del estatus
social. En tanto que Herzberg relne sus diferentes componentes para su analisis sobre
satisfaccion laboral en factores de primer nivel o motivadores, (concepto que sera

desarrollado durante la metodologia).

La teoria de motivacion — higiene de Herzberg extrajo informacién de los trabajadores
pertenecientes a una seccién de empleados dentro de en una zona industrial de Pittsburg, en
perfiles profesionales como ingenieros y contadores, al igual que el estudio de Crozier que
fue aplicado en un area de trabajo contable y administrativo de la Agence de Paris, siendo
asi muy similar las caracteristicas organizacionales y los perfiles laborales de los

participantes.
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Herzberg, a diferencia de Crozier, plantea que los objetivos principales de su investigacion
se concentraron solo en identificar las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo
que realizan los empleados diariamente. En tanto, Crozier se limitd6 en comprender a la
satisfaccion laboral como un elemento que permita un andlisis mayor del fenémeno

burocrético.

Por esta razon Crozier llevo su andlisis en solo indagar, lo que Herzberg llamé factores
motivadores, sin embargo, en su trabajo Herzberg advierte ambas consideraciones, es decir
motivadores (causantes de satisfaccion) y e higiene (causantes de insatisfaccion),
representados de forma positiva 0 negativa que puedan ser encontrados durante las horas

de trabajo.

“Se les preguntd sobre acontecimientos que hubieran tenido en el trabajo que, o bien
hubiesen producido una mejoria sustancial en la satisfacciébn laboral o les hubiesen

producido una marcada disminucion de la satisfaccion laboral”. (Herzberg, 1954, pag. 13)

Con ello, las principales herramientas usadas fueron; la entrevista individual y los incidentes
criticos, los mismos que consisten en identificar indicadores que demuestren la clave del
desempenio eficiente en el trabajo y su percepcién respecto de las tareas realizadas. Dentro
de esta metodologia se busca registrar incidentes criticos, aquellos que deben ser descritos
en forma de anécdotas, es decir, ser precisos y describir fielmente aquellas experiencias a
las cuales se ven sujetos los trabajadores en diversas situaciones. Con ello, la informacién
obtenida se procesa para identificar resultados que sean representados en su forma mas

veraz posible.

La entrevista realizada en el trabajo de Herzberg comenzaba preguntando a los ingenieros y
contables, que intentaran recordar un momento en el que se hubieran sentido excepcionalmente
bien en sus trabajos. Manteniendo «in mente» el momento que habia producido esos sentimientos
satisfactorios, los entrevistadores procedian a investigar las razones por las que los ingenieros y
los contables se sintieron de esta forma. Se les preguntd también si los sentimientos de
satisfaccion relativos a su trabajo habian afectado a su rendimiento, sus relaciones personales y su

bienestar. (Herzberg, 1954, pag. 15)

Conforme se realiz6 este primer aproximamiento con el entrevistado, se logré recopilar en

secuencia los distintos acontecimientos que sirvieron para comprender la naturaleza de las
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actitudes de los trabajadores cuando vuelven a la normalidad. Siguiendo la narraciéon de la
secuencia de acontecimientos, se repitié la entrevista, pero esta vez se pidié a los sujetos que
describieran la secuencia de acontecimientos que produjo sentimientos negativos sobre sus
trabajos. Se registraron todas las secuencias que pudieron dar los entrevistados y que entraban en

la categoria de secuencias aceptables. (Herzberg, 1954, pag. 16)

Para establecer como secuencias aceptables, se manejaron cinco criterios:

Primero, la secuencia debe girar sobre un acontecimiento o serie de acontecimientos, es decir,
debe existir algin episodio objetivo. El informe no debe referirse totalmente a las reacciones

psicolégicas o sentimientos del entrevistado.

Segundo, la secuencia de acontecimientos debe estar limitada en el tiempo: debe tener un
principio que pueda ser identificado, un medio y, a menos que los acontecimientos todavia se
estuvieran produciendo, alguna clase de final identificable (aunque la interrupcién de los

acontecimientos no tiene que ser dramatica o abrupta).

Tercero, la secuencia de acontecimientos debe tener lugar durante un periodo en el que los

sentimientos sobre el trabajo fueran excepcionalmente buenos o excepcionalmente malos.

Cuarto, la historia debe estar centrada en un periodo de la vida del entrevistado en el que éste
mantenga una posicion que caiga dentro de los limites de nuestra muestra. Sin embargo, hay
ciertas excepciones. Se incluyeron historias concernientes a aspiraciones a trabajos profesionales

o transiciones de niveles subprofesionales a profesionales.

Quinto, la historia debe ser sobre una situacion en la que los sentimientos del entrevistado sobre
su trabajo se encuentren directamente afectados, no sélo sobre una secuencia de acontecimientos
no relacionada con el trabajo, que origina una elevacion o bajada del estado de animo. (Herzberg,
1954, pag. 20)

Bajo las cinco secuencias expuestas por Herzberg se logra determinar el primer filtro para la
recepcion de la informacion requerida. Es decir, son los cinco criterios los que determinan
que cada una de las narraciones brindadas por los participantes sea utilizada para el
andlisis, si alguna de las narraciones no cumple con alguno de los criterios, es considerada
como insuficiente para la investigacion. Asi, es muy importante que el levantamiento de las

entrevistas sea realizado con los criterios determinados en la investigacion.
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Herzberg con ello ademas realiza una categorizacion en la cual destaca cinco factores a
tomar en cuenta ya que serdn determinantes para la recoleccion de informacion sobre la
percepcion de satisfaccién laboral por parte de los trabajadores; Los diferencia asi:
Realizacién, reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad y promocion, los
mismos que tendran como efecto un cambio de actitudes de los trabajadores, por un periodo
mas largo de tiempo.

Por otro lado, en casos donde el entrevistado describe descontento en el trabajo estos
elementos tienden a aparecer con menor frecuencia. En los factores que se encuentran para
codificar el descontento laboral se encontré que esos eran semejantes a los gratificantes en
sus efectos unidimensionales de percepcién respecto a su descontento laboral, sin embargo,
los no gratificantes generan cambios a corto plazo en las actitudes laborales. “Los principales
aspectos no gratificantes eran: politica y administracion de la compaifiia, supervision, salario,

relaciones interpersonales y condiciones laborales.” (Herzberg, 1954, pag.21)

En base a los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas, Herzberg junto a sus
colaboradores, determinan que existen dos conjuntos de factores, tanto independientes
como especificos que determinan la motivacién dentro de los espacios donde se desarrolla

el trabajo y sus diversas relaciones sociales dentro de la organizacion.

Los primeros, asociados con los sentimientos negativos o de insatisfaccion que los empleados
aseguraban experimentar en sus trabajos y que atribuian al contexto de sus puestos de trabajo,
Herzberg denomin6é a estos, factores de higiene, porque actuaban de manera andloga a los
principios de la higiene médica: eliminando o previniendo los problemas de salud. (Pinto, 2002,

pag. 89)

Para realizar la aplicacion de esta investigacién, Herzberg pidi6 que se detalle las
situaciones en las que existia una gran sensacién tanto positiva como negativa respecto a su
trabajo durante los momentos que se establecen en el horario de trabajo, de tal manera que
se pueda identificar si estas afectaron de alguna manera, tanto su desempefio como
relaciones personales y su bienestar, que se ven atravesados por sus jornadas diarias en el

trabajo.
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Herzberg realiza una apreciacion bastante clara de lo que su trabajo ha logrado distinguir por
medio de su metodologia y los resultados que fue brindando la investigacién. “Hasta aqui, he
descrito la parte de la entrevista que estaba restringida a determinar los acontecimientos objetivos
reales, tal como eran relatados por los entrevistados (primer nivel de analisis). También se les pidié
que interpretaran los acontecimientos, que dijeran por qué el acontecimiento en particular habia
conducido a un cambio en sus sentimientos hacia el trabajo (segundo nivel de andlisis)”.
(Herzberg, 1954, pag.23)

Bajo esta metodologia en su procesamiento de datos, Herzberg logré obtener como principal
resultado de su andlisis, que los acontecimientos de higiene 0 mantenimiento son los
principales factores para producir insatisfaccion dadas por las necesidades que buscan evitar
situaciones desagradables. Por otro lado, los factores motivadores, aquellos que producen
satisfaccion se realizan por la necesidad de crecimiento o autorrealizacién personal. El
cuadro psicolégico que refleja es de dimensiones de actitudes paralelas, (evitar lo

desagradable y un sistema de crecimiento personal).

En base a esto, Herzberg afirma que unas deficientes condiciones de trabajo, una mala
administracion de la empresa y un erréneo estilo de direccion, determinardn normalmente
insatisfaccion en el trabajo, una buena politica, administracién, modo de direccion o condiciones de
trabajo no determinaran por si mismos satisfaccion. (...) Contrariamente, el reconocimiento, logro,
trabajo interesante, responsabilidad y promocion determinan satisfacciéon en el trabajo, mientras
que su ausencia conduce con poca frecuencia a la satisfaccién. (Herzberg citado por Del Castillo,
2005, pag. 52)

Para ello Herzberg indic6 que existen dos grupos de factores relacionados a las esferas que
engloban la satisfaccion y la insatisfaccion, a los diversos factores que provocan satisfaccion
se categorizaran como motivadores y a los factores que provocan insatisfaccion se los
categoriza como factores de higiene. Los factores pueden ser entendidos como un conjunto
de acciones que la persona realiza en su jornada laboral sujetos a la situacion donde se

realizan dichas acciones.
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Como los factores de insatisfaccion describen esencialmente el ambiente y sirven principalmente
para prevenir la insatisfaccién, mientras que tienen muy poco efecto sobre las actitudes laborales
positivas, se les ha denominado factores de higiene. Esta es una analogia con la utilizacién médica

del término, que significa «preventivo y ambiental». (Herzberg, 1954, pag.24)

Herzberg identifica diversos factores que influyen directamente a la satisfaccion laboral, por
lo tanto, se distinguen los factores del trabajo en si y los factores personales de los
trabajadores. Por ello se encuentras diversas condiciones para comprender la esfera de los
factores del trabajo en si, entre ellos se encuentran; recompensas justas, condiciones de
trabajo, cultura organizacional. Dentro de la cultura organizacional se encuentran los habitos,

las relaciones adquiridas, las mismas que configuran los fundamentos de la organizacion.

Los principales postulados de la teoria de la motivacién de Herzberg se dividen en factores
de primer nivel y factores de segundo nivel. Se encuentran, en los factores de primer nivel a
las siguientes componentes; logros, trabajo en si, crecimiento, responsabilidad, y

reconocimientos.

Los factores de primer nivel se los reconoce como motivadores que se mantienen
relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo. En tanto, los factores de segundo
nivel son considerados, factores de higiene o de insatisfaccion laboral, entre ellos se
encuentran; salario, supervision, relaciones interpersonales, politicas (toma de decisiones),

condiciones de trabajo.

En base a esta forma de construir su teoria, Herzberg formul6 lo que él llama “eternal
triangle”, “existen tres filosofias generales de la administracion de personal. El primero esta
basado en la teoria de las organizaciones, el segundo en la ingenieria industrial, el tercero
en ciencia del comportamiento” (Herzberg, 1987, pag. 71). Es por ello por lo que su teoria
utiliza varios lineamientos conceptuales que han sido tomados desde estas diferentes

corrientes.

Finalmente, la satisfaccion laboral se ve contrastada en base a la definicién y articulacion
misma de su alcance tedrico y conceptual en el marco de este analisis, es decir, tanto el
aparataje tedrico de Crozier como el de Herzberg, permiten comprender el nivel organizativo
y de funcionamiento de las organizaciones modernas en la sociedad contemporanea,
ademas de comprender a los sujetos pertenecientes a las organizaciones como los

individuos que operan en las organizaciones a través de su trabajo, y cdmo estos se ven
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atravesados por su labor en las esferas de su espacio y desarrollo personal, ademas del
profesional y social, determinando asi también espacios socio-culturales en los que operan

las organizaciones, pueden ser estas tanto estatales como privadas.
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2.- Fundacion Sinchi Sacha

2.1 Reseifia histérica de la Fundacion Sinchi Sacha

La Fundacion Sinchi Sacha se crea el 27 de diciembre de 1991, como una institucién privada
y sin fines de lucro, mediante Acuerdo Ministerial Nro. 02671 del Ministerio de Bienestar
Social de la Republica del Ecuador (Tianguez, 2009). De esta forma empieza su vida
institucional, como una organizacion no gubernamental (ONG). Su trabajo esta enfocado en,
gestionar la produccién y comercializacion artesanal en el marco (del concepto) de comercio

justo5.

La Fundacion Sinchi Sacha, se caracteriza principalmente por generar espacios de
oportunidad en el area de produccién o emprendimientos varios, es por ello que a lo largo de
los afios que viene trabajando en forma conjunta con varias entidades tanto privadas como
estatales ha logrado tener bajo su direccién diversos proyectos de diferentes ramas, con lo
cual ha consolidado una vasta experiencia en temas culturales y comerciales. De esta
manera la fundacién se conforma como un actor a tomar en cuenta como ejemplo de
desarrollo de politicas publicas en el Ecuador y en su propio crecimiento para beneficio de la

sociedad ecuatoriana.

Su vision

La Fundacién Sinchi Sacha es una institucion no gubernamental que aporta de manera estratégica
al desarrollo sustentable del Ecuador, es reconocida a nivel nacional por su alto grado de
especializacién en el fomento del ecoturismo, el comercio justo artesanal, la educacién y
planificacién participativa, la restauracion del patrimonio natural e histérico y la generacién de

ingresos para la poblacion de escasos recursos (Tianguez, 2009).

Su mision
Promover el ecoturismo, la produccion artesanal, la educacion y planificacion participativa, la
revitalizacion cultural y la restauracion del patrimonio natural e histérico del Ecuador, como un

aporte al desarrollo sustentable, el uso adecuado de los recursos naturales y la superacion de la

pobreza (Tianguez, 2009).

5 .. . . . / . s . .

El comercio justo es una relacién de intercambio con estdndares sociales, ecolégicos y comerciales, este
intercambio comercial se basa en la transparencia, el respeto y la confiabilidad y esta respaldado por un
consumidor responsable. (Organization, 2014)
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Bajo estos ejes organizacionales se han desarrollado un gran nimero de proyectos, entre
ellos los siguientes:

e Proyecto Museo Etno-histdrico de Artesanias MINDALAE. Cooperacion Belga (CTB) INECI ,
Fundacioén Sinchi Sacha. 2004-2007. Beneficia a 1500 personas, 300 artesanos y la creacion
de un producto turistico de primera calidad para el pais, con un monto de inversion de 800 mil

délares.

e Proyecto de Fortalecimiento Artesanal para las Nacionalidades Cofan, Huaorani y Awa.
Proyecto Caiman-USAID. 2004-2006. El proyecto beneficia a 30 comunidades indigenas, con

un monto de inversion de 240 mil dolares.

e Estrategia de Fomento y Produccidon Artesanal, con énfasis en la Amazonia Ecuatoriana.
Fundacién Sinchi Sacha. Estrategia permanente desde 1995. Se ha construido una red de

museos-tienda de comercio justo y una red nacional de artesanos.

e Programa de Manejo y Recuperacién Cultural de la Plaza de San Francisco, a través de la
construccion del Centro Cultural Tianguez, con galerias de arte étnico, café cultural y galeria
de arte contemporaneo del Ecuador. Las "covachas de arte y cultura vernacula del Ecuador"
se inauguraron en febrero de 1997. El proyecto ha sido reconocido como un importante aporte
a la revalorizacion socio-cultural del Centro Histérico de Quito. En funcionamiento.

e Proyecto para el Fortalecimiento del Sector Artesanal del Centro Histérico de Quito, impulsado
conjuntamente con la Empresa del Centro Histérico, en el marco de su Programa de
Sostenibilidad, con la cooperacién del BID. 1999-2000.

e Montaje de Museo de Arte Etnico Amazonico y Tienda de Arte y Artesania étnica, en la Sede
de la Fundacién en Quito, incluye mas de 200 piezas de alto valor etnografico. Desde abril de
1992,

e Proyecto de Fortalecimiento de Capacidades para la Autogestion de los Centros Educativos

Matrices, en la Amazonia y la Provincia de Esmeraldas. PROMECEB-BID. 1997.

e Programa de Revitalizacion Cultural La Tolita Pampa de Oro-Esmeraldas. Con el apoyo del
Promeceb-BID, se instal6 un museo de sitio en la Tolita Pampa de Oro, simultdneamente, se
desarroll6 un programa de capacitacion en réplicas de ceramica para promover la

recuperacion arqueolégica y patrimonial de esta Isla. 1997.

e Organizacién de la exposicion y muestra del Pueblo Ashuar, Casa de la Cultura Ecuatoriana,
conjuntamente con el Fondo Ecuatoriano Canadiense de Desarrollo y la Fundacion

Chankua'p, septiembre de 1997.
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e Exposicion Viva de las Culturas Amazénicas del Ecuador, con conferencias de
etnomusicologia y demostracion de la elaboracién de la ceramica del Pastaza, en Art Forum,
Quito, Octubre de 1994.

e Organizacion del Segundo Congreso Ecuatoriano de Medio Ambiente, Area: Culturas y Medio
Ambiente, Quito, abril de 1995. (Tianguez, 2009)

Es asi, como a lo largo del tiempo transcurrido desde su fundacion, la organizacion ha ido
acumulando un gran numero de experiencias en diversos proyectos. Por otro lado, se ha
constituido como una organizacion notable debido a los diversos reconocimientos otorgados

por distintas entidades internacionales.

Una de sus caracteristicas principales como actor determinante en materia de produccioén,
distribucién y comercializacion de artesanias, ecoturismo y desarrollo sustentable, ha sido el
de mantener vinculos de gran importancia estratégica con organismos nacionales e

internacionales, entre ellos se destacan los siguientes:

e Cooperacion Belga (CTB)

e USAID (U.S Agency for Internacional Development)
e UNICEF (United Nations Children's Fund)

¢ Fundacion ESQUEL

e Ministerio del Ambiente del Ecuador

¢ Municipio del Distrito Metropolitano de Quito

e BID

e Fondo Ecuatoriano Canadiense de Desarrollo

e CONAIE (Comunidades y Nacionalidades Indigenas del Ecuador)
o OXFAM AMERICA

e UE (Unién Europea)

e Etc.

En total se cuenta con veinte alianzas estratégicas, las que han resultado en un gran alcance
de beneficiarios por proyecto, tanto directos como indirectos. Por lo cual, también entre sus
diversos roles, han prestado servicios de consultoria y asistencia a investigaciones

académicas, emprendimientos, proyectos y politicas publicas.
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La diversidad de actores que han atravesado la vida organizacional de la Fundacién Sinchi
Sacha comprenden diversas esferas de lo social, econdmico, politico y cultural. Es decir que
representan, por lo tanto, un gran alcance de influencia y representatividad en su

desenvolvimiento como agente de la sociedad civil dentro de la cultura ecuatoriana.

Finalmente, la red organizacional que se ha ido tejiendo ha logrado que la Fundacion logre

pertenecer a las siguientes membrecias:

e Miembros oficiales del CEDENMA (Comité Ecuatoriano para la Defensa de la Naturaleza y del
Medio Ambiente).

e Miembros del WFTO (World Fair Trade Organization), antes IFAT (International Federation of

Alternative Trade).
e Miembro de IFAT Latinoamérica
e Inscripcion en el Registro Forestal del Pais. Ministerio del Ambiente.
e Miembros de la Red Agroforestal del Ecuador. Ministerio del Ambiente.
e Miembros de la Red Regional de Especialistas en Bosques para Sudamérica (REBSA)/UICN.
e Membresia a la UICN, Unién Mundial para la Conservacion de la Naturaleza.

e Miembro del Comité Ecuatoriano de la UICN. (Tianguez, 2009)

Una de las principales membresias que ha apoyado toda una estructura para el desarrollo de
las artesanias es la WFTO. Rescatar la experiencia que ha mantenido la Fundacién Sinchi
Sacha con el Comercio Justo o0 WFTO desde los afios noventa es de gran importancia, ya

que marca la historia de la organizaciéon en su totalidad y la de sus fundadores.

Sus fundadores en su mayoria provenientes de las ciencias sociales estuvieron motivados por ese
conjunto de corrientes del pensamiento social de la realidad latinoamericana, que animaron a que
muchos de nosotros nos comprometiéramos en la bdsqueda de soluciones socioeconémicas,
institucionales y politicas para apoyar la construccion de una sociedad alternativa. (Tianguez,
2009)

Por lo tanto, la Fundacién Sinchi Sacha va adquiriendo su perfil caracteristico de verse

inmersa en el mundo de las artesanias y de la cultura, es asi como se presenta llena de
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desafios propios de las realidades de nuestra sociedad. Su configuracion histérica como

institucion parte de diversas experiencias.

Entre sus primeras experiencias, la configuracion del pensamiento rector de la organizacion
parte de la construccion de una identidad propia, la misma que marca en perspectiva su
posicion critica frente al occidentalismo y ve dentro de la cosmovision amazonica ancestral

una oportunidad de re-encontrarnos con nuestra propia identidad cultural.

Asi descubrimos a la artesania como una manifestacion tangible de estas culturas, que conviven
dentro de otra "cosmovision" construida al tenor de valores y perspectivas de vida diferentes y
profundamente adaptadas a su hébitat. El objeto artesanal traducia y sintetizaba ante nuestros
ojos, la belleza forjada con las manos, para expresar uno y muchos sentimientos utilitarios o
espirituales, con significados culturales e histéricos con una rica expresion simbdlica. (Tianguez,
2009)

Desde esa perspectiva se emprendieron varias iniciativas de desarrollo sustentable y de
autogestion comunitaria, basada de igual manera en una economia solidaria. Sin embargo,
el mercado de capitales libres no es un mercado de artesanias pues los procesos de
industrializacién y masificacion de la produccion han dejado a un lado a la produccion

artesanal.

Frente a esta problematica, la Fundacion Sinchi Sacha decide adoptar los lineamientos que
comprenden el comercio justo, para lograr el desarrollo de empresas sociales que funcionen
en base a este marco de comercializacién, para ello la organizacién funciona en base a
cuatro ejes: autonomia, sostenibilidad institucional, estructura ética y solidaria, y finalmente,

economia solidaria.

Con ello la organizacibn se conforma como una instituciébn pionera del comercio justo en
Latinoamérica, de esta manera se propone desarrollar el comercio sur-sur. Pensamos al comercio
como un mecanismo de intercambio de productos y de didlogo intercultural que debe favorecer el
crecimiento de los pequefios productores y propiciar que enfrenten con dignidad y calidad las

exigencias del mercado. (Tianguez, 2009)
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El comercio justo se maneja por medio de diez estandares, es decir que tienen cierto nivel de
apreciacion en distintos ejes, que a continuacion enumeramos: 1) crear oportunidades para
pequefios productores, 2) transparencia y responsabilidad, 3) construccién de capacidades,
4) promocion del comercio justo, 5) pago de un precio justo, 6) condiciones laborales, 7)
empleo de menores, 8) medio ambiente, 9) igualdad de género y 10) estandar cultural.

Cada uno de los estandares del comercio justo marcan lineamientos muy claros, por
ejemplo, crear oportunidades para pequefios productores. Con esto se busca reducir la

pobreza a través del comercio justo.

La responsabilidad se ve reflejada por mantener transparencia en ambitos de la gerencia y
en las relaciones de tipo comerciales, las mismas que deben ser realizadas por todos los

miembros.

La construccidon de capacidades se debe al compromiso de generar habilidades en los
productores para lograr un mayor crecimiento, ademas, se debe aumentar la conciencia y el
conocimiento del Comercio Justo, incentivar las iniciativas de justicia y mayor equidad en el

comercio mundial, todo ello por medio de la promocion del mismo.

El pago de un precio justo es uno de lineamientos que tiene como principio el dialogo y la
participacion como un medio para conciliar un pago que sea justo y que a la vez sea
sostenido por el mercado, con ello se busca lograr una produccién de alto valor agregado.
Las condiciones labores son también uno de los factores a tomar en cuenta, pues mantener

y asegurar condiciones seguras y sanas para los trabajadores es de gran importancia.

“La organizacion y sus miembros respetan la Convencion de los Derechos del Nifio de las
Naciones Unidas” (Organization, 2014). Ese es su posicionamiento al respecto de empleo de
menores. Con respecto al medio ambiente, se pretende utilizar los recursos de forma que se

maximicé su uso, de tal forma que sea una produccion sostenible.

La igualdad de género se refleja en generar oportunidades igualitarias, tanto a hombres
como mujeres, tanto en el desarrollo de sus habilidades y es su participacion al momento de

toma de decisiones respecto al uso de los beneficios de su produccion.

Finalmente, uno de los estandartes con mayor representatividad dentro de la Fundacion
Sinchi Sacha, el cultural, busca mantener la identidad de cada una de las artesanias, cuyas
caracteristicas representan la identidad cultural de los pequefios productores, en el caso de

productos organicos y alimenticios.
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La WFTO o Comercio Justo, cuenta con miembros provenientes de 75 paises alrededor del
mundo, siendo asi un aproximado de 350 miembros, entre ellos la Fundacion Sinchi Sacha, la cual
ha adoptado todos los estandares antes mencionados. La WFTO cuenta con tres lineas de accién:
i) Desarrollo de mercados: A nivel local, regional e internacional, complementariamente la
construccion de capacidades en el pequefio productor. ii) Monitoreo y certificacién: Genera
confianza en el Comercio Justo, a través de su sistema de control establecido para monitorear el
uso de su marca de certificacion para OCJs o “Marca de Organizacion de Comercio Justo”. iii)
Incidencia: Promueve el Comercio Justo y difunde los principios de la practica del Comercio Justo
como una forma de lucha contra la pobreza, impulsando el soporte politico y la sensibilizacién del

consumidor. (World Fair Trade Organization, 2006)

En medida que la fundacién adopté y puso en funcionamiento del Comercio Justo, se

generaron varias iniciativas, una de ellas fueron las tiendas de Comercio Justo.

El nombre "Tianguez" lo llevamos en honor a los mercados que se asentaban sobre las plazas en
la época pre-colombina, significa mercado en lengua nahuatl. Los primeros cronistas de Indias se
refieren al "Tianguez"de San Francisco como a un centro de intercambio de productos

provenientes de la Amazonia, la Costa y los Andes. (Tianguez, 2009)

De tal manera nace el concepto de museo-tienda, la propuesta que parte de un
emprendimiento propio de la Fundacion Sinchi Sacha, en un esfuerzo por generar un
proceso de comercializaciéon de las artesanias dentro del marco de recuperacion historica de

nuestra cultura.

Dentro del museo-tienda existe una amplia gama de artesanias que se han ido
reencontrando por todo el Ecuador. Disponemos de productos de artesanos de toda indole,
provenientes de comunidades del campo o de espacios urbanos, con ello las esferas de

produccion revitalizan la cultura y ayuda en el proceso de recuperacion de su identidad.

De forma paralela se conformé otra iniciativa, ubicado estratégicamente en la Plaza de San
Francisco en el Centro de Quito: Tianguez Café Cultural conjuga el aspecto museo-tienda

con un ambiente donde se pueden saborear platos cuya culinaria son propias de nuestra
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cultura ancestral, con sabores que capturan nuestras tradiciones de cada region, utilizando

de igual manera los diversos productos agricolas y pecuarios de nuestro pais.

La organizacioén fue creciendo conforme se consolidaban diversos proyectos, de tal manera
que se logré en cooperacion con el Reino de Bélgica y el Fondo de Salvamiento del
Municipio de Quito (FONSAL), la inauguracién del Museo Etnohistérico de Artesanias del
Ecuador, Mindalae.

El Museo de las Artesanias del Ecuador, Mindalae, cuenta con 1600 m2 de construccion, cuatro
salas de exposicion museografica, con amplia informaciéon cultural, social y ambiental de las
artesanias tradicionales de los pueblos indigenas, afroecuatorianos, montubios y mestizos del
Ecuador. El conjunto arquitecténico incluye un escenario para actividades multiples y permanentes
de danza, musica y gastronomia, un auditorio, una tienda de artesanias con identidad regida por
los estandares del comercio justo. Mindalae ha previsto instalar complementariamente un centro de
informacién cultural de la ciudad. El museo dispondra de exposiciones permanentes y temporales,

entre las que se destaca una exhibicion al aire libre del arte rupestre del Ecuador. (Tianguez, 2009)

La finalidad del museo consiste en activar el patrimonio artesanal del Ecuador, las mismas
gue también pueden ser un recurso turistico, y que promueve el fortalecimiento de la
identidad de los pueblos y nacionalidades del Ecuador. Promueve con ello, los principales
hilos conductores de la recuperacion de la identidad cultural del Ecuador para ser mostrada

al mundo.

El reconocernos auténticamente nos permite, a la par de crear nuevos espacios de
reconocimiento de (en) derechos igualitarios para todos, un eje de aporte a las l6gicas de la
modernidad occidental. Por ello, “la gestién del Museo combinara la muestra museografica
con la provision de servicios culturales, orientados a satisfacer las demandas del turismo

nacional e internacional.” (Tianguez, 2009)

La gestién del museo, tomando en cuenta el guion museografico y museol6gico, muestra
objetos de singular belleza a diversos publicos, comunica el patrimonio de las comunidades y
hablan, dialogan y comparten lo humano, su cultura, entorno natural y etnohistoria, reflejo de

nuestra sociedad.
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El marco finalmente que se obtiene trasciende la indole estética o artistica, ya que busca penetrar
en el espacio de lo social, educativo y cultural, con ello se busca generar en el imaginario colectivo
la necesidad de la socializacién de la cultura ecuatoriana. La permanencia de las culturas y
artesanias en el pais no se limita a la conservacion de las piezas artesanales del pasado, sino que
implica emprender acciones de promocién conjuntamente con los artesanos y grupos étnicos con
fines utilitarios y de mercado, de manera que la revitalizacion y recreacidon contemporanea de las
expresiones culturales tenga posibilidades de mantenerse en el tiempo, aspecto en el que las

artesanias cumplen un importante papel. (Tianguez, 2009)

La diversidad propia del museo propone una nueva experiencia, es decir, propone en sus
exposiciones generar un recorrido que va mas alla de la experiencia de contemplacion,

brinda una experiencia mas auténtica y vivida.

Exposiciones del Museo:

e Productos de Bosque: madera, fibras y semillas
e Textiles, vestimenta y adornos corporales

e Ceramica

e Cosmovisién y Shamanismo

e Objetos artesanales de la Region Amazénica

El Museo Mindalae es reconocido como uno de los museos de mayor acogida por locales y
extranjeros, ha funcionado de igual manera como sede de varios encuentros y eventos de
tipo pluriculturales, derechos indigenas, caracter académico, rituales, exposiciones,

conciertos etc.

Ahora bien, tomaremos a un proyecto cumbre que la Fundacién Sinchi Sacha ha puesto en
marcha, por el cual ha logrado trascender su alcance a nivel internacional y ha configurado
toda una metodologia para el desarrollo de proyectos. Asi lograremos comprender, cémo
han ido desarrollando sus objetivos principales, ademas de consolidar su base
organizacional bajo el liderazgo de varios proyectos icénicos en el arduo trabajo de recuperar

la identidad cultural del pais.
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En busca de revalorizar la identidad nacional, la Fundaciéon Sinchi Sacha y el Ministerio de
Industrias y Productividad del Ecuador, con la cooperacién y el financiamiento de la Union
Europea, y el apoyo del Consorcio de Gobiernos Auténomos Provinciales del Ecuador,
CONGOPE, ejecutan desde febrero del 2014 el Proyecto “Artesania de los Pueblos
Ancestrales en la Mitad del Mundo: Ecuador”. (Sinchi Sacha, 2016)

Dentro del proceso en el que se desarrollé el proyecto se cumplieron varias iniciativas y se
entregaron varios productos. Entre ellos, como resultado de la investigacion que se realizd
en el marco del proyecto, se ha elaborado el Primer Catalogo de Iconografia Ancestral del
Ecuador con alrededor de 2185 gréaficas de un total de catorce areas histérico-culturales pre-
colombinas. Toda la informacion fue recopilada por el historiador Galo Ramén Valarezo, en
cuyo trabajo se muestra aportes importantes y épocas de cambios transcendentales que
atravesaron cada una de las areas historico-culturales, ademas de sus caracteristicas

principales y su cosmovision.

Ademas, este proyecto realiz6 una amplia investigacion sobre los simbolos e imagenes del
patrimonio cultural ancestral ecuatoriano, se han recopilado, seleccionado, depurado, redibujado y
recuperado las diversas representaciones iconograficas que datan desde 6000 afios antes de
nuestra era, hasta 1532, afio de la llegada de los colonizadores a nuestros territorios. (Sinchi
Sacha, 2016)

La iconografia recopilada compone una gran riqueza simbolica y estética, que ha servido
como herramienta para el desarrollo de varios talleres de capacitacion de artesanos a nivel
nacional, para que trabajen sobre las principales ramas de la tradicion cultural que se puede
transferir a partir de las imagenes iconograficas. Lo mas destacable es que esto se logro
articular a las diversas formas de artesania (pintura, madera, mazapan, ceramica, joyeria,

bisuteria, textiles, tejidos y fibras vegetales).

Es fundamental transferir esta memoria historica a artesanos, artistas, estudiantes y publico en
general que se interese por el estudio de las tradiciones culturales del pais y, principalmente, la
riqueza artistica y estética de sus representaciones emblematicas. Asi, el Proyecto desarrolla

talleres y capacitaciones en temas de Disefio Nor-andino, alfabetizacion financiera y estandares de
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Comercio Justo que permitan desarrollar y potenciar las capacidades productivas de las y los
artesanos en la elaboracion de artesanias con identidad cultural del Ecuador. (Sinchi Sacha, 2016)

El proceso de socializacion del proyecto es un eje fundamental para su desarrollo, es por ello
que durante todo el proceso se buscé la vinculacion participativa y activa de diversos grupos
sociales, académicos, colectivos, comunitarios etc. De esta manera, conforme avanza el
proceso de socializacion se apunta a un momento de sensibilizacion, para lograr producir un
efecto educativo de las tradiciones culturales ancestrales. Todo bajo un marco de impulso de
emprendimientos de artesanias con valor agregado e identidad cultural.

Bajo estos lineamientos se contextualizo y se trabajé en la adecuacion y ampliacion del
Museo Etnohistérico de Artesanias del Ecuador Mindalae, con la ampliacién de un edificio
lateral de tres pisos de exhibicidon o “Showroom” de productos artesanales de varias
provincias del Ecuador, con ello se busca promocionar la riqueza en produccion artesanal y

artistica del pais hacia el mundo, ademas de darle un valor de altas condiciones culturales.

Este proyecto contd con la participacion de un equipo técnico que conformé, de tal manera,
un trabajo en una esfera multidisciplinaria, asi también se hicieron presentes diferentes
saberes y experiencias que marcaron el trayecto, de esta manera, se logré un gran namero
de beneficiarios directos como indirectos, durante el tiempo de realizacion y ejecucion del

proyecto.

En conclusién, el Proyecto beneficia a 655 artesanos y artesanas a nivel nacional que trabajan en
diversas ramas, contribuyendo a la transformacion de matriz productiva mediante la renovacion de
la produccién artesanal a partir del uso y apropiacion del Patrimonio Cultural Iconogréfico ancestral
del Ecuador, lo que generard y fortalecerd economias solidarias autosustentables capaces de
formar redes de trabajo artesanal con diferenciacién cultural. (Sinchi Sacha, 2014)

Talleres de capacitacién en el marco del Proyecto “Artesania de los Pueblos Ancestrales en
la Mitad del Mundo: Ecuador”

Los talleres de capacitaciones realizados a lo largo del proyecto fueron fundamentales para
lograr uno de sus objetivos mas importantes, es asi que estos cuentan como parte vinculante

de la organizacion y de su funcionamiento institucional.
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El objetivo principal de las capacitaciones es “promover la innovacién de la artesania tradicional
mediante la capacitacion a talleres y organizaciones artesanales en temas de disefio, uso y

aplicacién de la iconografia del Patrimonio Cultural Ancestral de Ecuador”. (Sinchi Sacha, 2014)

Asi, las capacitaciones se enmarcan en el disefio Norandino como la linea principal de
elaboracion de artesanias con identidad. Esta iniciativa se estructurd, de tal manera, que
formé un programa de capacitaciones que genera un vinculo entre la produccion artesanal

con la riqueza estética e iconogréfica de las culturas ancestrales del Ecuador.

Bajo este marco de produccién, es primordial promover dentro del campo de creacién de
nuevas artesanias que apliguen los simbolos y representaciones estéticas del “Ecuador
Antiguo” en producto artesanales que ya han sido posesionados tradicionalmente como, por

ejemplo, el sombrero de paja toquilla.

Con el fin de generar una innovacién en el disefio de la artesania que les permita a las y los
artesanos potenciar las capacidades productivas, promocionales y comerciales de sus productos
para mercados locales, turisticos, nacionales e internacionales, aportando de esta manera a la

transformacion de la matriz productiva del pais. (Sinchi Sacha, 2016)

El proceso de capacitacion mantiene tres ejes fundamentales, en donde se busca introducir
al artesano dentro del contexto hitorico-cultural, el contexto del estado actual de la

produccién artesanal, y las oportunidades del sector artesanal:

i) Contexto histérico-cultural de los pueblos ancestrales. Reflexion de la riqueza cultural e
iconografica de las culturas ancestrales del Ecuador. Representaciones estéticas,
figurativas, estilizadas y geométricas. ldentificacion de grafemas, simbolos e iconos
representativos como: animales tutelares (jaguar, serpiente, murciélago, buho, etc.), cruz

cuadrada, chacana, entre otros. Conceptos y principios de la cosmovisién andina.

ii) Contextualizacién sobre el estado actual de la produccion artesanal en el Ecuador.
Debilidades del sector artesanal: calidad de acabados de productos artesanales;
problemas desde el punto de vista del disefio (copiar — pegar); poca variedad de oferta de

productos (apropiacion de imagenes extranjeras). Potencialidades del sector artesanal:
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ii)

revalorizacién de los diverso frente a la homogenizacién (social, comercial, etc.);
revitalizacién de la interculturalidad en el pais a través del conocimiento de la historia,
cosmovision de los pueblos (mitos, filosofia, saberes, etc.); revalorizacién de lo local frente

a la globalizacion (identidad cultural, ADN cultural).

La oportunidad artesanal. Elaboracion de artesania con identidad cultural para la
diferenciacion cultural. Valor agregado cultural a partir de la aplicacién de la iconografia
ancestral para la generacion de nuevas lineas y tendencias de disefio de artesanias en
Ecuador. (Sinchi Sacha, 2016)

El disefio se configura como la principal forma de valor de la artesania. Por ello, el disefio de

artesania con identidad tiene tres puntos importantes.

1)

2)

3)

El artesano/a como generador de identidad/es. Revalorizacion de la practica artesanal como
factor fundamental para la transmision de la memoria histérica de los pueblos y
nacionalidades del Ecuador. Reconocimiento de habilidades, técnicas y destrezas

tradicionales de la practica artesanal.

La estética Norandina. Identificacion e interiorizacion de grafemas, disefios y ritmos de la
iconografia ancestral para la practica artesanal. Proporcion, equilibrio y simetria de las

composiciones graficas Norandinas.

Disefio Norandino aplicado a artesanias. Ejercicios practicos y desarrollo de la propuesta
de elaboracién de un prototipo artesanal aplicando iconografia ancestral. Sugerencias de
disefio, generacion de redes de produccién en articulacion con talleres artesanales aliados.

Combinacion de colores y texturas. Calidad y exactitud de acabados. (Sinchi Sacha, 2016)

Artesania con ldentidad es la principal consigna de este proceso, una artesania con identidad

dentro de la elaboracion de un producto actual y de uso comun, realizado, producido y

manufacturado por comunidades que “conociendo y dialogando con las cosmovisiones, mitos,

simbolos e identidades de los pueblos norandinos y con los principios de disefio y su iconografia,

crean productos utilitarios y artisticos a través de diversas estrategias de disefio que aseguran su

pertinencia cultural y la innovacién.” (Sinchi Sacha, 2014)
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Showroom, “Centro de exposicién etnografica showroom de artesania del Ecuador”

Crea el concepto de un espacio en donde se exhibe de forma permanente los distintos
productos artesanales de cada una de las provincias participantes del proyecto; Azuay,
Bolivar, Cafiar, Carchi, Chimborazo, Cotopaxi, Esmeraldas, Imbabura, Loja, Manabi, Napo,
Pastaza, Pichincha, Santa Elena, Santo Domingo, Sucumbios y Tungurahua. Sorprendente,

representativo, organizado e incluyente.

Se busca que la experiencia de los visitantes sea disfrutada desde la originalidad, la calidad
y la singularidad de las diversas artesanias, complementario a ello se exhibe la informacion
respectiva a la identidad de los artesanos, su historia y cultura, ademéas de las técnicas

usadas en cada una de sus creaciones.

Los visitantes después de haber logrado una experiencia propia de un museo tienen la
disponibilidad de adquirir cualquiera de las artesanias en exhibicion. Se configura asi, un

sitio calido para estar, reflexionar, degustar y comprar.

El fin dltimo: el museo seleccionara las artesanias de cada provincia que cumplan con el protocolo,
tanto aquellas presentadas por el GAD de cada provincia, como aquellas que provengan de redes

de artesanos reconocidas (modelo de gestion mindalae-gad-artesanos). (Sinchi Sacha, 2014)

El eje de sostenibilidad es un pilar para el desarrollo y operatividad del proyecto. Por ello, las
diversas alianzas que se fueron acordando, responden a una estrategia de la Fundacién
Sinchi Sacha, CONGOPE y MIPRO, para lograr una convocatoria de los distintos artesanos

dentro del territorio ecuatoriano.

Se difundieron y generaron diferentes metodologias, ademas de ejecutar estrategias de
investigacion e innovacion artesanal. El principal objetivo es consolidar un modelo de
investigacion para el desarrollo de artesanias patrimoniales y mejorar las capacidades
productivas y de comercializacion tanto a nivel nacional como internacional, mediante el

fortalecimiento de una alianza publico-privada.

Todo este proceso para ejecutar el modelo de sostenibilidad se concentra en Los Centros
Provisionales de Innovacion Artesanal, donde el modelo de gestidon se enfoca en tres ejes de

trabajo, donde se plantean actividades especificas segun los diferentes tipos de
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producciones que existen en cada provincia, sus contextos respecto al desarrollo artesanal,
capacidad organizacional y de gestion y recursos institucionales de asistencia (publicos y
privados).

Se manejan tres ejes de trabajo con sus actores principales:

1. Registro de artesanos. Aplicacion del Formulario de identificacion artesanal. Gobierno
Provincial. Registro Ginico Artesanal - Ministerio de Industrias y Productividad.

2. Procesos de capacitacion artesanal. Cursos y talleres de capacitacion. Fundacion Sinchi
Sacha. Concurso Provincial de Artesania.

3. Participacién de artesanos capacitados. Gobierno Provincial. Exhibicion, promociéon y
comercializacion. Vitrinas Artesanales y Ferias provinciales. Gobierno Provincial. Showroom

de Artesania del Ecuador. Fundacion Sinchi Sacha. (Sinchi Sacha, 2014)

Este proceso de trabajo conforma una linea, en la cual se busca conformar una guia de
artesanos de calidad a nivel nacional. Esta linea guia esta a cargo de los diferentes Modelos
de Gestién Provincial, dirigido y ejecutado por parte del GAD, en el marco de las festividades
tradicionales de cada territorio (fiestas de fundacién, parroquial, cantonal, provincial,

Religiosas, Andinas etc.)

Por ello, la articulacion de los diversos actores a nivel publico y privado genera y consolida
un proceso sostenible de desarrollo del sector artesanal. La exposicién continua de los
diferentes productos y su comercializacion en el “Showroom”, configura el espacio propicio

para la innovacién artesanal continua.

Para finalizar, es importante resaltar el alcance de la Fundacion a nivel nacional previo a los
beneficiarios del proyecto anteriormente mencionado: “Sinchi Sacha cuenta con una red de
produccion y comercializacion de artesania en practicamente todo el pais con un total de 155
beneficiarios directos, sean estas unidades familiares de produccion (130), organizaciones

sociales (13) o instituciones vinculadas a la actividad artesanal (12).” (Barros, 2005)

Con un personal interno de mas de cuarenta personas, dividido en area administrativa, area
de investigacion y proyectos, personal del museo y personal de Tianguez, la organizacién

mantiene una red externa de mas de trecientos artesanos a nivel nacional.
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3.2. Estructura de la Fundacion Sinchi Sacha

En Sinchi Sacha trabajan actualmente 45 personas a tiempo completo, con estabilidad y
obligaciones sociales y laborales cumplidas, con 150 talleres artesanales que abastecen un
circuito de Museos--tiendas ubicados en la ciudad de Quito y en la Amazonia. (Tianguez,
2009)

La organizacion articula cuatro areas de trabajo:

) Area administrativa

ii) Area de investigacién/Proyectos
i) Area museo (servicio de céterin)
iv) Area Tianguez

La Fundacién Sinchi Sacha articula, ademas, a mas de trecientos artesanos a lo largo pais.
La gran red de la organizacion ha sido sostenida por la diversa participacién de actores
externos a la fundacién. La organizacién se estructura de manera jerarquica, pero tanto el
area de Tianguez como el area de proyectos funcionan autbnomamente, en tanto que el area

administrativa funciona alrededor de todas las areas por el sistema contable de la fundacién.

Figura uno; esquema organizacional

Area administrativa

Fundacién Sinchi Sacha

Area Area Area
investigacion/proyectos museo Tianguez

La organizacion de la Fundacion Sinchi Sacha funciona de la siguiente forma:
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Tomadores de decisiones:

Director Ejecutivo: quien toma las decisiones, encargado principalmente del desarrollo de las

politicas de la organizacién, tanto externas como internas.

Presidente Ejecutivo: quien toma las decisiones en Comercio Justo, encargo de la
comercializacidn, compral/venta de artesanias y demdas articulaciones comerciales externas a

la organizacion, recursos humanos.

Vicepresidente Ejecutivo: Segundo tomador de decisiones, rol a nivel internacional,

relacionador publico.
Area Administrativa

Administrador General: Principal encargado de los recursos de la organizacién, pagos y
administracién en general, sus Unicos superiores son el Director Ejecutivo y el Presidente

Ejecutivo.

Contador Principal: Principal encargado de las responsabilidades tributarias, contabilidad
general de todos los ingresos y egresos de la organizacion. Contabilidad de los productos
que se agrupan para la comercializacién tanto hacia el museo como hacia la tienda Tianguez
y actualmente “Showroom”. Articula su trabajo de forma tal que funciona como agente
autébnomo de la fundacion. A pesar de pertenecer al area administrativa, su superior directo

es el Presidente Ejecutivo.

Asistente del contador: El asistente contable se encarga de mantener en orden todos los
archivos que respectan a los procesos contables, ademas de organizar aquellas facturas que
son remitidas, tanto del area de proyecto como del area del museo, Tianguez y “Showroom”.
Articula su trabajo directamente entre el contador principal y el administrador general, sus

superiores directos son el Administrador General y el Contador Principal.

Asistente de la administracion: Su principal funcién es la de comprar los articulos que los
artesanos necesitan para comerciar, dandole una valoracion en base a los lineamientos de
Comercio Justo, facturar todo aquello que se adquiere, para organizarlo para su distribucioén

entre el museo, “Showroom”, y Tianguez. Su superior directo es el Administrador General.

Equipo de asistencia: el equipo de asistencia cuenta con una o dos personas, su asistencia
debe ser repartida para todos, es decir tanto para los asistentes de administracién general y
contabilidad como para el Administrador General y Contador Principal. Su trabajo pretende

mantener en orden todo lo archivado y procesado, mantener a la mano informacion que se
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precise traspasar a otras areas de la fundacion. Su rol fluctuante entre las diversas areas y
las diversas jerarquias han dificultado direccionar al superior directo, por lo cual su funcién

est& determinada solamente por el Director Ejecutivo.
Area de Investigacion/Proyectos

Equipo Técnico: Conformado por dos o tres personas, cuentan entre sus principales
funciones, activar, producir, operar y evaluar los distintos productos que se desarrollan a lo
largo de los proyectos que ejecute la Fundacion Sinchi Sacha. Su superior directo es el
Director General y el Presidente Ejecutivo, dependen de los recursos que estan en manos de
la Administracién General, pero debido a que muchos de los procesos deben ser ejecutados
de manera efectiva y rapida, se dispone de una caja chica, que remitir4 sus gastos a través

de informes dirigidos al Administrador General.

Consultores y Especialistas: Este equipo de asistencia externa se conforma por actores
estratégicos, entre ellos se integran equipos técnicos en base a vinculaciones y asociaciones
en firmas de diversos convenios con otras instituciones, publicas y privadas. A priori, muchos
de los actores estratégicos se vinculan por medio de las relaciones externas del Director
Ejecutivo, entre ellos se encuentran académicos de renombre en el Ecuador y a nivel
internacional y organizaciones con gran experiencia en trabajo de responsabilidad social y

ambiental.
Area Museo

Recepcionista: Por lo normal suelen ser dos personas que se encuentren en recepcion.
Recibe, atiende y expone las principales caracteristicas del museo, de la organizacion y de
los artesanos, ademas de brindar una pequefia explicacion de lo que se refiere al (sobre el)
Comercio Justo a todas las personas que ingresen al museo o al “Showroom”. Por otro lado,
atiende los servicios de caja y boleteria. Sus informes son recibidos por medio de Asistencia

Administrativa a Administracion General.

Guia: En mucho de los casos el guia asume el rol de recepcionista, dependiendo cémo se
turnen y organicen respecto a su propia organizacion horaria, es decir, en las dos jornadas
de atencién que brinda el museo, debe existir al menos un guia. El superior directo es el

Administrador General y el Presidente Ejecutivo.

Equipo de Cocina: el equipo de cocina esta disponible en relacion a los diferentes eventos,

normalmente cuenta con tres miembros dentro de la cocina, se ofrecen distintos menus en
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base a lo dispuesto por cada evento. Su organizacion estd orientada a una agenda
programada con los miembros del museo, o indistintamente programada por los miembros

del area de investigacion/proyectos y el Director Ejecutivo.

Equipo de servicios: El equipo de servicios cuenta y se distingue por mantener un rol
indistinto de las diferentes areas, es decir, su asistencia alcanza a todas las areas. El primer
equipo con mas de 5 personas a su disposicion funge su rol de servicio para catering, en
horarios diurnos. En tanto el equipo de servicios matutino, cuenta con dos personas, entre
sus disposiciones esta la mensajeria, asistencia técnica de los equipos que se usen por
evento, construccién y mantenimiento de las instalaciones, traspaso y embodegado de las

artesanias.

Equipo de limpieza: El equipo de limpieza esta a cargo de dar mantenimiento diario al
museo, con dos personas rotativas que realizan el trabajo, su superior directo es el

Administrador General.
Area Tianguez

Administrador Tianguez: Su rol principal es el de administrar la tienda Tianguez que esta
ubicada en la plaza de San Francisco, en el centro histérico de Quito, dada su estratégica
ubicacién el Tianguez ha tenido un gran desarrollo y crecimiento, por lo tanto, su
administracién es auténoma y funciona paralelamente con la administracion general de toda
la organizacion. Su superior directo es el Director Ejecutivo de la organizacion, en varios
casos depende directamente de la administracion general para la distribucion de las
artesanias que se encuentran ubicadas en las bodegas del museo. Mas alla de esta

pequefia dependencia, funcionan autbnomamente dentro del local comercial.

Equipo de ventas: El equipo de ventas cuenta con tres personas, incluido el administrador de
Tianguez, su funcién se concentra en explicar y socializar las diversas iniciativas de la
organizacion, ademas de brindar un espacio de muestra ellos se encargan de socializar el

valor cultural del Ecuador antiguo. Su superior directo es el administrador de Tianguez.
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3.- Andlisis de satisfaccion laboral en el area administrativa de la
Fundacién Sinchi Sacha en base a la teoria Motivacion-Higiene de

Herzberg

Este apartado de la investigacion se divide tres puntos, el primero explica la metodologia
usada en el trabajo de campo realizado, el segundo realiza una presentacion de los
resultados, para finalmente, como ultimo punto se obtengan los resultados para un analisis

final.

En la metodologia se explica, ademas, los elementos tedricos que nos brinda Hezberg para
medir la percepcidn de satisfaccion laboral de los empleados y los aportes sociolégicos que

Crozier brinda con sus conceptos, que serviran para una aproximacion sociolégica final.

En el segundo punto, se realizé la presentacion de los resultados encontrados a partir de la
recoleccioén y sistematizacion de datos previa. Se presentaron en primer lugar los resultados
encontrados a partir del cuestionario, para posteriormente presentar los datos encontrados
en las entrevistas a profundidad. Es importante sefialar que no se pueden concluir

generalidades en base a estos datos.

Como tercer y ultimo punto de este apartado, se realizé el analisis final de los resultados
expuestos con el fin de generar una aproximacion socioldgica a un analisis de las categorias

y variables propuestas tanto en la teoria de Crozier como de Hezberg.
3.1 Metodologia aplicada en el trabajo de campo

Esta investigacion parte de un proceso de recoleccién de datos. Donde se buscé indagar en
los diversos procesos o hechos que se generan dentro de la estructura organizativa de la

Fundacién Sinchi Sacha en horarios de trabajo.

La recopilacion de datos fue de caracter cualitativo y cuantitativo. Las entrevistas a
profundidad fueron la principal herramienta para comprender los factores motivadores, para
asi lograr determinar los niveles de percepcién de satisfaccion laboral en el area
administrativa de la fundacion. Por otro lado, se realizé un cuestionario que en cambié nos

permiti6 medir cada uno de los factores de higiene.

En total se realizaron cuatro entrevistas y diez cuestionarios, el principal criterio de seleccion

de los participantes fue que trabajen en el area administrativa o se sus labores se relaciones
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directamente a esta &rea. Tomando en cuenta que actualmente son siete miembros los que
forman parte del equipo administrativo de la fundacion, no diez como funcionaba

regularmente.

Se seleccion0 para las entrevistas s6lo a cuatro miembros del equipo de trabajo del area
administrativa, ya que un miembro del equipo no se encontraba y los otros dos empleados
acaban de integrarse al grupo de trabajo. En cambio, los cuestionarios fueron realizados a
todos los miembros del area administrativa y fueron complementados con tres empleados
mas, uno de soporte administrativo y dos de la tienda Tianguez, quienes se relacionan

directamente con el area administrativa.

Las entrevistas se hicieron de la siguiente manera: director de la fundacién, a la presidenta
de la fundacién, administrador de la tienda Tianguez y un empleado del area administrativa.
Se realiz6 esta eleccion dado que no se contd con la presencia de los otros miembros
requeridos. Cada una de las entrevistas a profundidad fueron realizadas en privado, y con un

respaldo en audio, para realizar el procesamiento de la misma.

El proceso de sistematizacion de los datos de las entrevistas se llevd a cabo por medio de
una categorizacion de las respuestas que se obtuvieron de los entrevistados, a través de un
cuadro comparativo. Las categorias para analizar las entrevistas se dividieron en favorable y
desfavorable, este proceso se llevo a cabo por medio de la percepcion de los trabajadores
en torno a las distintas variables, se tomaron en cuenta vocablos como, por ejemplo; bien,
positivo, satisfactorio para distinguir las categorias favorables. Por otro lado, se tomaron
vocablos para distinguir las percepciones desfavorables como, por ejemplo, mal, malestar,
pésimo, malo, insatisfactorio, para determinar las categorias como desfavorables (Abrajan

Castro, Contreras Padilla y Montoya Ramirez, 2009).

Dentro de los postulados de la teoria de Hezrberg como se explicé antes, existen dos
factores de analisis, cada uno con sus diferentes variables, por ello se utilizaran técnicas

diferentes de recoleccion de datos para cada uno.
Los factores de higiene® son tomados en cuenta las siguientes variables:
- Salario

- Supervision

6 Segun Herzberg, estos son los factores de segundo nivel (Herzberg, pag. 4, 1954).
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- Relaciones interpersonales

- Politicas / toma de decisiones
- Condiciones de trabajo

- Seguridad

La principal herramienta a usar para recolectar la informacion respecto a los factores de
higiene fue de caracter cuantitativo. Se elaboré un cuestionario que consta con diez
preguntas que se encuentran frente a una escala que consiste en medir los criterios en los
siguientes niveles: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo.

Este cuestionario’ busca distinguir los factores administrativos, las politicas de la
organizacion, la calidad de supervisién, las relaciones interpersonales entre compafieros de

trabajo en horarios de trabajo, remuneracion y condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

Finalmente, los datos recolectados fueron medidos individualmente por pregunta. La media
de cada una fue la representatividad que se obtenga en base a la medida Likert utilizada.
Cada una de las preguntas responde a cada uno de los factores de las variables que

representan los factores de higiene.

Por otro lado, los factores motivadores® fueron medidos desde una herramienta cualitativa.
Los factores motivadores determinan la percepcion de satisfaccion laboral y se observan en

las siguientes variables:

- Logro

- Reconocimiento
- Trabajo en si

- Crecimiento

- Responsabilidad

- Beneficio

Estas variables se deben encontrar relacionadas directamente con la naturaleza y el
contenido propio del trabajo cotidiano que se realiza en la organizacion. Por ello, se

considero a las entrevistas a profundidad para recopilar esta informacion

7 Anexo uno
8 Segun Herzberg, estos son los factores de primer nivel (Herzberg, pag. 4, 1954).
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Para realizar la entrevista se considerd una guia base, la misma que permiti6 mantener de
forma ordenada la recopilacion de informacion. Esta guia cuenta con cuatro secciones
rectoras, es importante sefialar que, si bien no existen preguntas rectoras, la formulacion de
cada una de ellas debio ser realizada de la manera més natural posible, es decir, se logré

mantener principalmente la atmosfera convencional de una conversacion regular.

La direccién que se pretende tomar en cada una de las preguntas es especifica, por lo cual
es deber del entrevistador mantenerse dentro del margen de cada una de ellas, y respetar

las secciones de la entrevista.
La entrevista esta dividida en cuatro secciones:

Primera seccion: se le pide al entrevistado que recuerde un momento en el que se halla
sentido excepcionalmente bien en su trabajo, ya sea en el empleo actual u otro trabajo,

digame qué ocurrié’

Segunda seccibn: se le pide al entrevistado que recuerde un momento en el que se halla
sentido excepcionalmente mal en su trabajo, ya sea en el empleo actual u otro trabajo,

digame que ocurrid.

Tercera seccién: se busca indagar cudles fueron las principales razones por las cuales el
entrevistado se sintié bien o mal, y determinar cuanto tiempo dur6 la sensacion de bienestar

0 malestar.

Cuarta seccion: se busca indagar los sentimientos de satisfaccion y como estos afectaron al
bienestar del entrevistado, a sus relaciones personales, asi como delimitar cuanto tiempo

durd tal sentimiento.

La informacién fue procesada, tanto de las notas que haya recolectado el entrevistador como

de la copia en audio.
3.2 Presentacion de resultados

3.2.1 Presentacién de resultados del cuestionario

Se realizé un pequefio analisis socioecondmico, que nos brinde una idea del contexto

economico, de género, etario y educacion de los empleados del area administrativa de la

9 , . . s, .
Al tomar la teoria de Hezberg también se tomd en cuenta su metodologia, es por ello que las entrevistas a
profundidad seran analizadas en base a los cinco criterios propuestos en su investigacion.
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fundacién Sinchi Sacha. Para recopilar aspectos asociados al estatus de clase de cada uno
de los empleados. Estos datos fueron recolectados dentro del cuestionario.

Ahora bien, encontramos en base a la tabulaciéon de la tabla dos'™, que el personal se
compone de un 60% de mujeres y un 40% de hombres, ademéas de que es un personal

relativamente joven con un 70% de ellos, menor a 30 afios.

Dentro de los principales datos socioecondmicos encontramos que un 60% de los
empleados es cabeza de familia, es decir, que esta a cargo de los recursos de su hogar. Por
otro lado, encontramaos que el 50% posee su casa propia y el otro 50% arrienda. Finalmente,
el 80% del personal cuenta con un titulo de tercer nivel, lo que nos permite afirmar que
existe un nivel socioecondmico bastante homogéneo entre los empleados y un nivel de
tecnificacion mayoritario. Sin embargo, esto no nos permite determinar en definitiva su

pertenencia a un estatus social determinado.

A continuacién, se mostrara la tabla de resultados que se obtuvo a partir de cada uno de los
criterios a medir respecto a los factores de higiene de Herzberg. Es importante sefialar que
para el andlisis y la lectura del cuadro se tomara en cuenta los porcentajes mas altos en

cada uno de los criterios.

Tabla uno'': Resultados de los factores de higiene

Totalmente
Totalmente en En
Criterios de acuerdo De acuerdo |desacuerdo |desacuerdo
Las politicas de la

compafia afectan la 10% 30% 20% 40%
motivacion

El salario que se percibe es 20% 50% 10% 20%

justo
Las relaciones
mterp_ersonales motivan a 30% 50% 10% 10%
seguir laborando en esta

compainiia

10
Ver anexos

11 . .z .
Todas las tablas y cuadros presentados en esta disertacion fueron elaborados en el desarrollo de la misma.
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Motivacién por

. 30% 50% 0% 20%
supervisores

Capacitacion necesaria
para un mejor desempefio 30% 50% 10% 10%
en el trabajo

Oportunidades de

. 30% 30% 30% 10%
desarrollo profesional
Recursos agecuados para 30% 60% 10% 0%
desempeniar tu trabajo
Espacios de
almacenamiento de 40% 40% 20% 0%

informacién adecuados

En esta tabla se encuentran ocho criterios a evaluar que responden a los seis factores de
higiene (politica, salario, relaciones interpersonales, supervision, seguridad, condiciones de
trabajo). Un 40% de los empleados esta en desacuerdo en que las politicas de la compafiia
afecten a su motivacion. De tal manera se evidencia que las politicas dentro de esta

organizacion no generan insatisfaccion.

En lo que respecta al salario percibido un 50% esta de acuerdo con el salario que recibe por
su labor mas un 20% que se encuentra totalmente de acuerdo con el mismo. Esto nos
permite comprender que existe una conformidad general al respecto del salario que
perciben, es decir, no existe evidencia que determine que el salario percibido genere

insatisfaccion dentro del clima organizacional.

Segun el 50% del personal, considera estar de acuerdo en que sus relaciones
interpersonales que han desarrollado dentro de la organizaciéon les motivan a seguir
laborando en la compafila. Ademas, un 30% esta totalmente de acuerdo en sentirse
motivados por las relaciones interpersonales que tienen en la organizacion. De tal forma, se
considera que las relaciones interpersonales son un factor rotundo dentro de la fundacién
que ha determinado lazos que son positivamente representativos para el clima

organizacional.
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El resultado respecto a la supervision nos da que el 50 % de los trabajadores estan de
acuerdo en que se sienten motivados por sus supervisores. Ademas, existe un 30 % mas
que esta totalmente de acuerdo en sentirse motivados por sus supervisores. Esto nos indica
que existe un buen clima laboral entre supervisores y empleados generando asi una mejor

atmosfera organizacional.

En lo que respecta el factor de seguridad en las tareas realizadas dentro del marco del
trabajo que requiere la organizacion, encontramos que el 50 % de los empleados esta de
acuerdo en que recibe capacitaciones necesarias para desempefarse bien en su funcion. Lo

gue brinda una mayor seguridad dentro de la organizacién.

Por otro lado, el desarrollo profesional que brinda la organizacién es un factor de seguridad,
tenemos un 30% de empleados que esta totalmente de acuerdo en que la companiia les
ofrece oportunidades para su desarrollo profesional, mas un 30% que considera estar de
acuerdo con ello. Por lo cual, el factor seguridad en base al desarrollo profesional dentro del

clima organizacional de la fundacion no generan insatisfaccion.

Finalmente, encontramos dentro de las condiciones de trabajo que el 60 % de los empleados
esta de acuerdo en que dispone de los recursos adecuados para desempefiar su trabajo.
Ademas, de un 40% que considera estar totalmente de acuerdo en que los espacios de
almacenamiento de informacion funcionan adecuadamente. Esto nos indica que existen

condiciones de trabajo que no afectan el clima organizacional.

En base a todos los resultados encontrados dentro de este cuestionario, donde se pusieron a
consideracion los factores de higiene, se logra determinar en base a la teoria, que no existe
una muestra general de factores que generen insatisfaccion dentro del area administrativa

de la fundacién Sinchi Sacha.
3.2.2 Presentacion de los resultados de las entrevistas a profundidad

Para presentar los resultados de las entrevistas, se realizaron cuadros comparativos que
categorizan los factores motivadores de la teoria de Herzberg. En los cuales se pretende
distinguir y comparar, independientemente cada una de las entrevistas, identificando
principalmente si existen factores favorables o desfavorables en base a las respuestas
encontradas. De tal forma, se pueda determinar cual es el efecto de los mismos dentro del

clima laboral en la organizacion.
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Cabe precisar que los cuadros presentan un resumen de los resultados, en los que
Unicamente se han tomado en cuenta los tres criterios que mas se repitieron en las
entrevistas: trabajo en si, reconocimiento y crecimiento. El momento del analisis se realizd
una reduccion de los factores, sin embargo, los resultados fueron complementados durante

el analisis con los otros criterios de la metodologia de Herzberg.

Identificados los factores motivadores, se procedié a caracterizar de forma general lo
expresado en las entrevistas. Esto con el fin de segmentar de mejor manera el analisis

cualitativo y la percepcién de cada uno de los participantes.

Tabla “Entrevista al director ejecutivo”

FACTORES FUNDACION SINCHI SACHA
MOTIVADORES

Favorable Desfavorable

Reconocimiento El entrevistado expresa que ha
sentido que a lo largo del
desarrollo de todos sus proyectos
como director ejecutivo de la
Fundacién, le han generado una
sensacion positiva y favorable
respecto a sus logros.

Trabajo en si El entrevistado considera que
existe un gran nivel de
responsabilidad en los empleados
de la organizacion por las tareas a
realizar y los roles que deben
cumplir cada uno. Pues, ademas
afirma que considera importante la
participacion activa de todos para
toma de decisiones, al igual que el
clima laboral sea favorable entre
sus empleados.

Crecimiento Factores ajenos a la
fundacioén, sobre todo de
indole politico, han incidido
negativamente en su clima
organizacional.

Dentro de la entrevista que se realizé con el director de la fundacion, se encontraron
caracteristicas favorables en los factores de reconocimiento, trabajo en si. Estos hacen
referencia principalmente a los procesos de internalizacion de la responsabilidad respecto al

trabajo y la tarea misma. Ademas, resalta la satisfaccién por los logros alcanzados. Asi, se
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considera que el director de la Fundacién Sinchi Sacha percibe satisfaccion relacionado con

la naturaleza y el contenido del trabajo. Sim embargo, el factor crecimiento segun el

entrevistado se vio afectado por influencia directa de las politicas del gobierno.

Tabla “entrevista al empleado del &rea administrativa”

FACTORES
MOTIVADORES

FUNDACION SINCHI SACHA

Favorable

Desfavorable

Reconocimiento

El entrevistado reconoce que
existen dias en los cuales se sale
de la rutina, en donde todos
comparten. La esfera cultural que
inspira el museo conlleva a
diversas experiencias, que son
reconocidas satisfactoriamente,
donde los empleados se sienten
reconocidos por sus superiores.

Trabajo en si

El entrevistado establece que
tuvo un problema causado
por malos entendidos con sus
compafieros de trabajo. El
responsable de tramitar el
permiso para entrar mas
tarde al trabajo, no avis6 a
sus superiores, lo cual
provoco que le llamaran la
atencion.

Crecimiento

El entrevistado expresa que

pesar de contemplar las funciones
gue pueden ser repetitivas, los
distintos programas culturales de
la fundacion promueven el
crecimiento profesional de sus
empleados.

A pesar de que se sefala un problema en el manejo de informacion respecto

a

requerimientos de permisos especiales, con lo cual se ve afectada la percepcion sobre el

trabajo en si, considerdndola como desfavorable, dado que existio un mal entendido con un

trAmite de permiso. Esto nos brinda una perspectiva que dentro de la base inferior de la
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jerarquia de la organizacion suelen existir problemas de comunicacion e informacién. Sin

embargo, reconocimiento y crecimiento fueron expresados de forma positiva.

Entrevista a la presidenta ejecutiva

FACTORES
MOTIVADORES

FUNDACION SINCHI SACHA

Favorable

Desfavorable

Reconocimiento

La entrevistada considera que el
factor humano es primordial en su
toma de decisiones, por lo cual, al
ser la encargada de los recursos
humanos de la fundacion, genera
un ambiente de reconocimiento
favorable en todos los empleados.

La entrevistada reconoce que
existen ciertos beneficios a los
empleados de Tianguez por
ventas, ademas reconoce que los
efectos del trabajo que realiza la
fundaciéon con los artesanos a
nivel de comercializacién de sus
productos por medio de comercio
justo crean grandes beneficios, es
decir, considera que el trabajo de
la organizacion es percibido de
forma beneficiosa.

Trabajo en si

La entrevistada considera que
existe un gran desempefio en
torno a los roles y
responsabilidades que
maneja el personal, sin
embargo expreso que tuvo
una experiencia de indolencia
y falta de comunicacion de
parte de un nuevo miembro
de su personal.

Crecimiento

La entrevistada a pesar de haber
compartido una experiencia
negativa, confirmé que existié un
cambio cualitativo de gran
significacion en su desempefio
profesional.
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Dentro de la entrevista, se identificaron los factores de reconocimiento y crecimiento, de
forma favorable. Las caracteristicas principales a destacar dentro de la entrevista, es el
impacto que considera la entrevistada se genera, a partir de la percepcion de beneficios que
pueden recibir los empleados en relacion con la naturaleza del trabajo y el contenido del
trabajo que realizan de manera cotidiana.

Por otro lado, se identifico6 un problema de comunicacion entre los supervisores y los
empleados de la tienda Tianguez, lo que generd en una complicacion de ventas y con ello un

fuerte llamado de atencion.

Entrevista al Administrador

FACTORES FUNDACION SINCHI SACHA
MOTIVADORES Favorable Desfavorable
Reconocimiento El trabajo del administrador fue
reconocido, al haber sido
seleccionado, por la presidenta de
la fundacion, para que él
represente a la fundacién en la

EXPO Milano.

Trabajo en si Los procesos y la
consecucion de resultados
dependen de externalidades
ajenas al cargo de
administrador.

Crecimiento El haber participado en eventos

internacionales le permitié ganar
autonomia en su trabajo y
participacion en la toma de
decisiones.

Dentro de los factores favorables, encontramos, reconocimiento, Yy crecimiento. Por otro
lado, se encontr6 el factor de trabajo en si como desfavorable, dado que ciertas
competencias limitan la supervision del administrador; lo cual nos brindé también una
caracteristica importante sobre los roles definidos y labores determinados que deben ser
cumplidos por los trabajadores, y como estos pueden afectar la percepcion de satisfaccion
laboral de otros trabajadores en la organizacion, si no son cumplidos de la manera que se

determina en area de la fundacién Sinchi Sacha.
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3.3 Analisis de la presentacion de los resultados.

En este apartado se estableceran, por medio de los resultados expuestos, si existe
percepcién de satisfaccion laboral por parte de los empleados del area administrativa en la
organizacion. Se realizara el analisis de cada uno de los factores que Hezberg utiliza en su
postulado tedrico de motivacion-higiene, lo que permite determinar la percepcion de la
satisfaccion laboral en el area administrativa de la fundacion, para al final de este apartado
realizar una aproximacion sociologica de estos resultados desde la perspectiva teodrica

organizacional de Crozier.

Herzberg (1987) en su teoria establece dos factores de analisis para identificar la percepcion
de satisfaccidn-insatisfaccion, son los factores de primer nivel (motivadores) y segundo nivel
(higiene). Dentro de los factores de primer nivel se encuentran las siguientes variables: logro,
reconocimiento, trabajo en si, crecimiento y responsabilidades. Por otro lado, los factores de
segundo nivel se encuentran las siguientes variables: Salario, supervision, relaciones

interpersonales, politicas, condiciones de trabajo y seguridad.

Se realizara un andlisis de cada uno de los factores motivadores con lo que se podra
determinar si existe satisfaccion laboral dentro del area administrativa de la fundacion Sinchi

Sacha.

Logro: Se determina que existe este factor en la organizacion cuando los trabajadores
perciben un reconocimiento adicional por metas alcanzadas, relacionadas con la naturaleza

y el contenido del trabajo.

Se reconoce que la fundacion les ofrece oportunidades de desarrollo profesional. La
evidencia se muestra en la experiencia que comparti6 el administrador, pues fue
seleccionado por su trabajo previo en otras ferias, para representar a la fundacion en el Expo
Milano 2015, en ltalia.

El administrador lo expresa de la siguiente forma “mi desarrollo profesional y personal por esta
tarea encargada fueron realmente importantes para mi, los efectos a nivel familiar fue una gran
motivacion, mi familia entendié muy bien mi tarea a realizar en el extranjero.” Considerando que su
nueva tarea asignada responde ademdas como un premio por su labor previa. Ademas, la

presidenta sefala lo siguiente en parte de su entrevista; “el personal gana comisiones por ventas”
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Por lo cual, las metas alcanzadas son recompensadas dentro de la organizacién. Lo que
determina que existe una percepcion satisfactoria de este factor.

Reconocimiento: Se determina que existe este factor en la organizacion cuando los
trabajadores perciben que su trabajo es valorado justamente en la organizacion y que su
participacion es relevante y participativa en la estructura de la organizacion (Herzberg, 1987).

Se destaca lo que considera el director ejecutivo y un empleado:

“La toma de decisiones es un peso colectivo, no es el jefe el que lo sabe todo, tienes que consultar
con tu entorno, medir la temperatura de tu entorno, no es un hecho autoritario, hay que tomar las
decisiones de forma colectiva.” Por otro lado, se encontré también que, por las dinamicas del
museo contiguo al area de la fundacion, existen eventos que articulan a todos los empleados, fuera
de las rutinas diarias, como lo sefiala el asistente de administracion; “Fue en marzo 21, el dia del
solsticio porque estabamos con todos mis comparieros, todos colaboraron y nos ayudamos, fue

bien bonito para mi. Ese dia participaron todos los miembros de la fundacion en el evento.”

Lo que permite generar una esfera de participacion e integracion entre todos los miembros
de la organizaciébn. Ademas, de una percepcion positiva de reconocimiento salarial
relacionado con la naturaleza y contenido de su trabajo, de los miembros del area

administrativa de la fundacion.

Crecimiento: Se determina que existe este factor cuando la percepcion de los trabajadores
determina una orientacién profesional de promociones que los acerque a sus superiores
(Herzberg, 1987).

Respecto a esta variable el administrador sefala lo siguiente:

“El haber participado en eventos internacionales me ha permitido ganar en autonomia y

participacion en la toma de decisiones.”

Sin embargo, para tener una mejor aprehension de la variable crecimiento es necesario

indagar, a futuro, en el sistema de ascensos y promociones de la fundacion.

Trabajo en si: La percepcion de los empleados del trabajo en si tiene que ver directamente
con la tarea que desempefian cada uno de ellos, y su percepcién respecto a la importancia

de la misma (Herzberg, 1987).
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Segun lo que dijo el director se destaca:

“Todos los proyectos me hacen sentir bien y realizado, porque los hago con compromiso sobre lo
que hago, todos”. Ademas, sefala “Hacer las cosas bien es responsabilidad de todos, aunque

sean grandes pequefias o chiquitas, siempre hay una responsabilidad de hacerlo bien”.

Por otro lado, existe la percepcion de que las tareas individuales de todos son de gran

importancia. El administrador, sefiala lo siguiente:

“yo creo que uno de los momentos criticos fue con uno de mis companeros que estaba en el area
de proveedores, que de verdad no sabia donde estaba parado, no tenia idea de como solucionar
los problemas con el personal de la tienda, no empezé solo afectar su area sino que también a
otras areas de la organizacion, entonces fue ahi cuando al haber muchas inconsistencias se dio
paso a que tome cargo el personal de la tienda directamente, para resolver el problema caético
que se estaba generando ahi.”

Finalmente, ambos sefialamientos nos permiten comprender que dentro de la organizacion
existe una reproduccion de valores cargados hacia el trabajo que debe realizar cada uno, y
se reconoce la importancia del trabajo en si y su contenido. Los valores han sido
interiorizados ya por los empleados de la organizacion de manera positiva dentro del area
donde desempefian su trabajo. Sin embargo, se encontré el factor de trabajo en si como
desfavorable en base a los resultados de la sistematizacion de las entrevistas, ya que

existen varias problematicas estructurales que afectan las tareas en si mismas.

Responsabilidades: Corresponde a los roles que se trasmiten a partir de la naturaleza de la
tarea en si y el contenido del trabajo, promoviendo dentro de la organizacion la reproduccion

de la responsabilidad entre los empleados durante el trabajo (Herzberg, 1987).

Como se ha sefialado durante la valoracion de los anteriores factores, se observa que existe
la reproduccién satisfactoria de la percepcion del factor responsabilidad dentro del area

administrativa de la fundacion Sinchi Sacha.

Ademas, se identifica dentro de la entrevista realizada a la presidenta de la organizacion un
caso particular, en el cual se evidencia el cambio de actitud respecto al trabajo de uno de los
empleados, a partir de un problema de ventas en el local Tianguez, ubicado en la Plaza de

San Francisco, Quito.

La presidenta de la fundacién comenta lo siguiente:
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“nos habian quitado el teléfono de Tianguez y nosotros cobramos con tarjeta, y para nosotros por

el datafast perdemos muchas ventas si se nos va el teléfono” “Si no es al quinto dia que le

preguntaba ¢qué por qué estan tan bajas las ventas? Yo no me enteraba de nada, y ahi pregunté
¢Desdé cuando no hay teléfono? Y me dijeron desde el anterior lunes, entonces ahi, ya perdi la
cabeza. Perdi la cabeza 100%, o sea el personal gana comisiones por ventas, no es que a nadie le

importa lo que se vende, a todos nos importa.”
Después de lo suscitado, y resuelto el problema, afade:

“Por otro lado, con la empelada que hizo esto (caso del teléfono), yo dije bueno, ella va a
reaccionar super mal, pero no; ella se aplico al 100% o sea ella dio un cambio impresionante,
ahora ella, ayuda, pone, saca, hace todo. Yo dije ella va a ponerse en contra por mi reaccién, pero
al contrario ella se volvié como muy proactiva, ella hace de corazén lo que le toca e intenta hacerlo
de la mejor manera, me lo dijo el nuevo gerente. Es super colaborado, la verdad fue un salto

cualitativo, un sacudén sirvié para que ella se concentre en su trabajo.”

Bajo este ejemplo, se evidencia que la solucibn de problemas puede ser asumida
directamente por un tomador de decisiones cuando, es necesario 0 no existe una reacciéon

eficaz del personal. Ademas, menciona el administrador:

“la presidenta (...) ella maneja los recursos humanos de la fundacion porque ella mantiene
contacto con todos los empleados, es quizd por eso que ella siempre estd pendiente de los

ascensos o en este caso la seleccidon de personas para tareas especificas”

Finalmente, por medio de este mecanismo la fundacién ha logrado mantener el valor de la
responsabilidad en todos sus empleados, en lo relacionado con la naturaleza y el contenido

del trabajo de cada uno de ellos.

Ahora bien, estos resultados seran revisados desde la perspectiva tedrica organizacional de
Crozier en complemento con lo observado desde la teoria de Herzberg. Se ha encontrado,
por medio de los resultados en el analisis de los factores de primer nivel o motivadores de la
teoria de Herzberg, que la percepcion de los trabajadores en relacion con la naturaleza y
contenido de su trabajo es de motivacion. Es decir, en base a los factores motivadores
percibidos por los empleados, se puede concluir que existe una sensacion de satisfaccion

laboral en el area administrativa de la organizacion.

Sin embargo, para “Crozier se deben identificar tres puntos que ayuden a determinar la percepcion

de satisfaccion laboral; en esta se destaca la morale propia de la organizacion; Aqui entra en juego
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las aspiraciones, motivaciones y orientaciones de los empleados, la estrecha dependencia del
estatus y el trabajo en si” (Crozier, pag 74, 1974).

Esta importante referencia nos lleva al final de este andlisis, donde identificaremos
principalmente las singularidades halladas en la morale del &rea administrativa de la
fundacién Sinchi Sacha, para que nos ayude a determinar un punto que ayude a identificar la
percepcion de satisfaccion laboral en base a una perspectiva socioldgica final.

La morale estd compuesta por la interaccion de las siguientes categorias: aspiraciones
personales, motivacién, status y el trabajo en si. Estas categorias fueron caracterizadas
desde algunos de los factores motivadores y de higiene que componen la teoria de
Herzberg. Vamos a relacionar las categorias de aspiraciones personales y motivacion con
estos factores ya que se relacionan directamente a las consideraciones tedricas de Crozier.

Dentro de las aspiraciones personales se encuentran los factores de crecimiento, beneficio,
reconocimiento. En motivacion se encuentran los factores de politicas, supervision,
relaciones interpersonales, logro, condiciones de trabajo. Es importante sefialar que la
categoria de estatus no pudo ser relacionada con el pensamiento de Hezberg, mientras que

trabajo en si, es caracterizado por ambos autores.

Es en base a esta relacién de categorias entre ambas teorias y conforme los resultados
encontrados en la investigacion de campo, se intenté generar una reflexiéon final de caracter
socioldgico, donde la morale nos brinda una perspectiva final de satisfaccion laboral en los

miembros del area administrativa de la fundacion.

En la fundacion Sinchi Sacha, dentro del area administrativa, la morale se ve atravesada por
percepciones favorables y desfavorables. En lo que respecta a las aspiraciones personales
de los empleados y una buena motivacion, internalizada en sus empleados. Se configura por
un ambiente donde confluyen distintos procesos de trabajo, pues los objetivos de la
organizacion que se configuran en las logicas del comercio justo y la recuperacion de
identidad cultural del Ecuador, brindan una esfera de compromiso en los trabajadores hacia
la organizacion y este se ve relacionado intrinsecamente con el compromiso que mantiene la

ONG como organizacion civil con la sociedad ecuatoriana.

Sin embargo, Crozier considera que la influencia decisiva para la percepcion de satisfaccion

en base a la morale depende del estatus social. Afirma que segun lo observado y en los
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resultados de su investigacion; En las organizaciones se genera un determinismo propio a la
sujecion a las clases sociales a la que pertenecen los empleados. Con esto se establece un
campo de aproximacion a la percepcion de satisfaccion laboral dentro de la organizacion y
su relacion con el estatus social de los empleados. Lamentablemente en esta investigacion
no se pudo determinar el estatus social de los miembros del area administrativa de la

fundacion afectando toda la percepcion final de satisfaccion laboral en términos sociolégicos.

Para complementar este andlisis, es importante sefialar que Crozier considera que los
niveles de productividad se ven afectados por la actitud/morale de los empleados. Ademas,
sefiala que estos se ven atravesados y condicionados por los sistemas de relaciones
interpersonales gque existan dentro de la organizacion. En nuestro caso de estudio se revel6
que son las relaciones interpersonales entre empleados las que generan una gran
motivacion y por tanto afectan de forma positiva la morale y produccién general de esta

area.

Finalmente, en lo que respecta al trabajo en si, se puede determinar que existen estos
condicionamientos en el sistema organizativo dentro de la Fundacion Sinchi Sacha, los
mismos, que afectan de manera negativa el area administrativa de la organizacion. Sin
embargo, son las relaciones interpersonales que se han construido las que motivan una

mejor percepcion de satisfaccion laboral de esta area dentro de la organizacion.
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4.- Conclusiones

Esta investigacion se desarrollé con el fin de generar un estudio de satisfaccién laboral, que
brinde elementos que aporten al desarrollo de la investigacion sociolégica en las
organizaciones, utilizando una aproximacion teérica de Crozier a un analisis de satisfaccion

laboral, realizado desde la teoria de motivacion-higiene de Hezberg.

La teoria de Herzberg fue la que méas elementos aporté al desarrollo metodolégico de
investigacion de campo, para determinar la percepcion de la satisfaccion laboral en los
miembros del &rea administrativa de la fundacién Sinchi Sacha. De tal manera, generar un
dialogo entre ambos autores fue uno de los retos mas complejos de esta disertacion, lo cual
nos permiti6 ampliar el campo de observacién y analisis de las organizaciones y sus

estructuras dentro de la sociologia de las organizaciones en el pais.

Por otro lado, encontramos en Crozier, que su andlisis central para el estudio de grados de
satisfaccion laboral y condiciones de trabajo los realiza a partir de una exploracion
cualitativa. Donde se observa y determina, objetivos y caracteres particulares de la
organizacion a estudiar, para determinar la estructura, funcionamiento y categorias del
personal. Segun este autor, seria el estatus social el factor mas determinante para el analisis

de la satisfaccion laboral.

Para llegar a esta hip6tesis central, Crozier determiné los objetivos y caracteres particulares
de la Agence, en funcion a las diferentes categorias del personal. Ademas, recopild
informacién sobre la percepcion de satisfaccion laboral de los empleados durante sus
jornadas de trabajo por medio de un esquema de entrevistas sueltas. En base a los
resultados recopilados en las respuestas de los entrevistados, Crozier da en su analisis una

mayor prioridad a la morale donde interactian todos los factores de su andlisis.

No obstante, en base a su observacién de resultados Crozier concluye que “existe un
determinismo propio a la sujecién a las clases sociales, en las cuales se estratifico a cada
empleado de la Agence, con ello se llegé a una reflexion de las diferentes hipotesis ya
formuladas por el mismo sobre las motivacion en el trabajo”.(Crozier, 1947, pag. 48). De tal
forma, esta investigacion no pudo determinar en términos del pensamiento de Crozier una
percepcion final de satisfaccion laboral ya que no se pudo determinar el estatus social de los

empleados.
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En tanto, el principal objetivo de Herzberg, en su teoria motivacion-higiene, es investigar las
causas de la satisfaccion y de la insatisfaccion dentro de una zona industrial de Pittsburg, en
ingenieros y contadores.

Sus principales métodos y herramientas de recoleccion de informacion fueron las entrevistas
personales y los incidentes criticos. Herzberg pidi6 a los empleados que detallaran las
situaciones en las que se sentian excepcionalmente bien o mal, respecto a su trabajo y si
estos habian afectado de alguna manera su desempefio, sus relaciones personales y su

bienestar.

En base a los resultados encontrados, Herzberg indicé que existen dos grupos de factores
relacionados con la satisfaccion laboral. Denomind como motivadores a los factores de
primer nivel que provocan satisfaccion, y a los factores de segundo nivel que provocan

insatisfaccién los denominé de higiene.

En los factores de primer nivel se encuentran factores como: el reconocimiento, logro, trabajo
en si, crecimiento y responsabilidad, relacionado con la naturaleza y el contenido del trabajo
en si mismo. Por otro lado, en los factores de segundo nivel se encuentran factores como:

salario, supervisién, relaciones interpersonales, politicas, condiciones de trabajo y seguridad.

Finalmente, Herzberg logra con ello categorizar los diversos elementos a ser percibidos por su
investigacién y afirma que, “tanto deficientes condiciones de trabajo, mala administracién y erréneo
estilo de direccion determinan insatisfaccién. Por otro lado, una buena politica administrativa,

direccion y condiciones buenas de trabajo determinan satisfaccion”. (Herzberg, 1987, pag. 56)

Ahora bien, en esta investigacion se realizé un primer intento en armonizar los diversos
elementos tedéricos que utilizan Crozier y Herzberg, para el abordaje de las distintas
dimensiones que interfieren e interactian a la hora de medir la percepcion de satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo dentro los horarios de oficina en la fundacion Sinchi Sacha.

Con ello se buscé ampliar el campo de andlisis sociologico al respecto de la percepcion de
satisfaccion laboral sobre las caracteristicas sociales e interpersonales, que interactian con
las estructuras organizacionales y los sistemas sociales contemporaneos organizativos, y su

efecto dentro de las relaciones laborales y el trabajo en las organizaciones.
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Para ello se midié los niveles de satisfaccién laboral dentro del area administrativa de la
fundacién Sinchi Sacha por medio de la teoria de Herzberg y se lo relacioné con las
categorias de Crozier. Este el primer paso para un estudio mayor de sistemas de relaciones
interpersonales y modelos culturales, ya que la perspectiva de analisis que Crozier ofrece
puede servir para un andlisis a esa escala, en el cual se puedan relacionar los factores
socioculturales propios de cada sociedad con el funcionamiento y la estructura de las

organizaciones modernas.

En principio, los niveles de satisfaccién laboral pudieron ser observados mediante una
metodologia que determin6é el analisis final, para asi generar un marco referencial de
observacion, que abstraiga la mayor cantidad de informacion que puedan proporcionar todos
los empleados del area administrativa de la fundacion Sinchi Sacha. Con el fin de obtener

resultados mas préximos a la realidad a estudiar.

Es asi como esta investigacion logré observar y determinar, que los empleados del area
administrativa de la Fundacion Sinchi Sacha perciben satisfaccién relacionada a la
naturaleza y contenido de su trabajo en base a las relaciones interpersonales que se han
construido. Es decir, se confirmd que existen altos niveles de percepcién de satisfaccion

laboral en los empleados del area administrativa de la fundacién Sinchi Sacha.

Los empleados del &rea administrativa de la Fundacion Sinchi Sacha, consideran que las
condiciones laborales de su area son 6ptimas para el desarrollo de su trabajo, cuentan con
los recursos y espacios necesarios, ademas de considerar que reciben una remuneracion

adecuada y el nivel de productividad de los artesanos vinculados ha aumentado.

Sin embargo, es importante considerar que los efectos politicos que generan los gobiernos
han generado un malestar en el desarrollo de su trabajo y el desempefio de la fundacion.
Afadiendo que existen problemas relacionados al trabajo en si, ya que existen varias

problematicas estructurales que afectan las tareas en si mismas.

De igual forma, se evidencié que existe una influencia de la estructura organizacional
burocrética sobre la estructura organizacional de la fundacion, ya que varias de las politicas
organizativas y en funcion de una mejor operatividad, son requeridas para el desarrollo de

diversos proyectos de la fundacion en conjunto con las instituciones publicas.

Por ello, la interaccion propia de las esferas en las que operan las organizaciones civiles

dentro del pais permite configurar un escenario en el cual la fundacion Sinchi Sacha, se
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proyecta como una organizacion que tiene una gran influencia en lo que se refiere, al
desarrollo, produccion y comercializacion de artesanias, ademas de recuperacion de

identidad cultural del Ecuador. Ejes importantes para el desarrollo de nuestro pais.

Sin embargo, es importante determinar que la accién de socios estratégicos no
gubernamentales, y de otras organizaciones tanto civiles como privadas, también han sido
influyentes, con un importante efecto en el funcionamiento de la organizacion, pues la WFTO
(comercio justo) como ONG internacional, afecta directamente en ciertas politicas de la

organizacion, mas no directamente en el desenvolvimiento de sus empleados.

Es importante sefialar que, si bien varias caracteristicas de la estructura organizativa de la
fundacién poseen rasgos propios de una organizacién perteneciente a una sociedad
moderna occidental industrializada, son los entramados caracteristicos propios de nuestra
cultura que han permitido una contemplacién diferente las relaciones laborales y del trabajo
en si, como se evidencié con la motivacidon que generan las relaciones interpersonales en el

clima organizacional.

Estas dinamicas distintas que se producen en nuestra cultura han generado dentro de la
fundacién Sinchi Shacha, un rasgo muy importante y de gran influencia en el clima
organizacional, ya que son las relaciones interpersonales que se han ido construyendo entre
el personal y sus supervisores, lo que permite un mejor funcionamiento de las tareas

asignadas a cada uno de los trabajadores.

Este se refleja de igual forma, en el alcance y la productividad de los proyectos que han
manejado como fundacion, llegando actualmente a mas de 200 familias de artesanos en
todo el Ecuador, generando también una red de comercio justo que involucre a nuevos

actores, tanto del sector productivo como de otras ONG’s.

Este estudio se realiz6 en los empleados del area administrativa de la Fundacion Sinchi
Sacha, para buscar una aproximacion sociolégica a un tema que ha sido investigado en

Crozier y en Hezberg, dentro de las areas similares en organizaciones modernas.

En el pais, se han realizado estas investigaciones solo por &reas administrativas y de
psicologia organizacional o industrial. Por lo cual, se buscé combinar y hacer uso de
herramientas de andlisis de otras disciplinas para generar una vision sociolégica de esta

tematica en las organizaciones y su influencia sobre la sociedad.
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Cabe recalcar que el fin Gltimo de esta investigacion es que varios elementos de analisis
puedan ser utilizados por otras investigaciones para profundizar, analizar, y comprender de
mejor forma las caracteristicas que componen las estructuras organizativas de las
organizaciones que operan dentro del Ecuador y que actian como actores influyentes en

ambitos de desarrollo y aplicacién de politicas publicas en el pais.

Es importante determinar que una aproximacion complementaria de andlisis de elementos
culturales dentro de un estudio organizacional puede configurar mas categorias a observar,
lo que permita desarrollar una plataforma para el crecimiento investigativo de las

organizaciones en las ciencias sociales.

Finalmente, esta investigacion ha determinado pardmetros que configuren un analisis dentro
de la sociologia de las organizaciones, para evidenciar categorias y variables que puedan
ser puestas a observacién en un estudio de satisfaccién laboral en las organizaciones.
Brindando asi un espacio para un analisis mayor de las organizaciones y su influencia en los

sistemas culturales de la sociedad contemporanea.
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5.- Anexos

Anexo uno
Tabla uno

Educacid

nde
Cabeza de tercer
No Sexo Edad Familia Vivienda nivel
Masculin | Mayor | Menor Propi |Arrendad
Femenino |o 30 a30 Si No a a

1 X X X X X

2 X X X X X

3 X X X X X

4 X X X X X

5 X X X X X

6 X X X X

7 X X X X
8 X X X X

9 X X X X X

10 X X X X X

% 60 40 30 70 60 40 50 50 80
Anexo dos

El anexo uno cuenta con dos partes, la primera parte consta de una guia para realizar la

entrevista a profundidad, la segunda parte consta con un cuestionario que fue repartido entre

10 trabajadores del area administrativa de la fundacién Sinchi Sacha

Parte uno

La entrevista estéa dividida en cinco secciones.

Primera seccién: se le pide al entrevistado que recuerde un momento en el que se halla

sentido excepcionalmente bien en su trabajo, ya sea en el empleo actual u otro trabajo,

digame que ocurri6*?

- Que se delimite una linea temporal exacta, meses, dias, afios

- Acciones concretas, personas involucradas, lugar

12 . .2 . s, .
Al tomar la teoria de Hezberg también se tomd en cuenta su metodologia, es por ello que las entrevistas a
profundidad seran analizadas en base a los cinco criterios propuestos en su investigacion.
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Segunda seccion: se le pide al entrevistado que recuerde un momento en el que se halla
sentido excepcionalmente mal en su trabajo, ya sea en el empleo actual u otro trabajo,

digame que ocurrid.

- Que se delimite una linea temporal exacta, meses, dias, afios

- Acciones concretas, personas involucradas, lugar

Tercera seccion: se busca indagar cuales fueron las principales razones por las cuales el
entrevistado se sintié bien o mal, y determinar cuanto tiempo dur6 la sensacion de bienestar

0 malestar.

- Determinar cudles fueron las variables, contextos y actores que participaron en el

tiempo de duracion de la narrativa

Cuarta seccién: se busca indagar los sentimientos de satisfaccion y cdmo estos afectaron al
bienestar del entrevistado, a sus relaciones personales, asi como delimitar cuanto tiempo

durdé tal sentimiento.

- Se busca saber si el bienestar que se sintié el entrevistado traspaso la esfera laboral

a su esfera personal

Parte Dos

Sefiale con una X sus respuestas.

Sexo: M/F Edad: Mayor a 30/ Menor de 30 Cabeza de Familia: Si/ No
Vivienda: Propia / Arrendada

Titulo o carrera cursada:

Institucién o Universidad:

Cuestionario: Tabla uno®

Criterios a evaluar Totalmente | De Totalmente En
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo
desacuerdo

1. ¢Crees que las politicas de la

compafiia afectan tu motivacién?

2. ¢ Consideras que el salario que

recibes por tu trabajo es justo?

B (Soto, 2017)
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3. ¢Las relaciones interpersonales
en tu trabajo te motivan a seguir

laborando en esta compafia?

4. ¢ Te sientes motivado por tus

supervisores?

5. ¢ Consideras que recibes los
adiestramientos necesarios para
desempefiarte bien en tu puesto de
trabajo?

6. ¢La compaiiia ofrece
oportunidades de desarrollo

profesional al empleado?

7. ¢ Dispones de recursos adecuados

para desempefiar tu trabajo?

8. ¢ Considera que los espacios de
almacenamiento de informacién

funcionan adecuadamente?

Anexo tres

A continuacion, se encuentran las cuatro entrevistas que fueron posibles realizar y que
cumplen con los cinco criterios que Herzberg considera son necesarios para el analisis, los
tres restantes que estaban contempladas no pudieron ser realizadas o no cumplen con los

cinco criterios establecidos.

Cada una de las entrevistas tiene un titulo que corresponde al cargo que ocupa la persona
en la organizacion. Estas entrevistas no son precisamente andnimas, pero se utilizardn

codigos de una sola letra para distinguir en el didlogo al entrevistador y el entrevistado.
Titulo de la entrevista a profundidad: Director Ejecutivo
Cddigo: E = entrevistador; J = entrevistado

J: Yo me siento excepcionalmente bien porque me siento conforme con mi autoestima, se
mis limitaciones, se mis virtudes, y soy una persona adulta, mi identidad esta integrada a mi

mismo. No tengo problemas psicolégicos, pero si tengo problemas econémicos, jPorgue no

73



me alcanza con lo que tengo! No tengo problemas de aceptarme a mi mismo, me veo al

espejo, veo mi edad y digo ya empiezo a mi edad madura adulta.
E: Y en el Ambito laboral como afecta esta seguridad en ti mismo...

J: No afecta en absolutamente nada, porque yo soy tolerante a los que no me aceptan y soy
tolerante y respeto a los que yo no acepto.

E: ¢quisiera que me recuerdes quizas algun momento especifico de trabajo, o quiza algun
proyecto emblema que te haya dado la completa satisfaccion laboral, realizado

profesionalmente?

J: Todos los proyectos me hacen sentir bien y realizado, porque los hago con compromiso

sobre lo que hago, todos.

E: ¢ En esta esfera, que tanta responsabilidad consideras que tiene la fundacién por sobre la

sociedad?

J: Hacer las cosas bien es responsabilidad de todos, aunque sean grandes pequefias o
chiquitas, siempre hay una responsabilidad de hacerlo bien. Lo que pretendemos en la
fundacion es hacerlo bien, presentar un escenario, con calidad y calidez, bien montado y eso

es todo. Con calidad de informacion.

E: y Juan cuéntame, ¢Tu como verias el aporte de la Fundacién en el campo de

recuperacion de identidad cultural en el pais?

J: Yo creo que nosotros hemos hecho un pequefio aporte en ese campo, pequefo, porque

un buen gerente es una persona modesta. (risas)

E: ¢ Te pido en este momento en cambio, que por favor recuerdes un momento en el que te

hayas sentido excepcionalmente mal a lo largo de todo este tiempo de trabajo?

J: Me he sentido mal los ultimos 10 afos, porque ha habido en el pais un régimen autoritario,

entonces me he sentido bastante mal los Gltimos 10 arfios.

E: ¢ TU consideras entonces que la esfera de lo politico ha afectado organizacionalmente a la

Fundaciéon Sinchi Sacha?

J: Si mucho, porque hubo un régimen que conculco derechos a las organizaciones civiles,
siempre el contexto politico afecta a las organizaciones de la sociedad civil, si hay un

contexto negativo, afecta y vivimos 10 afios de una constante agresion a la sociedad civil de
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la cual yo soy parte y la fundacién es parte. Siempre afecta, ahora estamos muy contentos

con Lenin, porque hay un nuevo momento de apertura democratica.
E: ¢ Este momento se aprovecharia como fundacion para impulsar nuevos proyectos?

J: iClaro que si! es un momento para trabajar mas. Y trabajar mucho mejor, es claro
entender que los contextos politicos son importantes. Si hay un contexto politico favorable
para la sociedad civil, la organizacion funciona mejor. Yo creo que tenemos un buen contexto

porque todos estdn motivados por lo que hacen.

E: Y finalmente, ¢En tu posicion como director de la fundacién, como tomador de decisiones

que consideras como elementos principales para tomar las decisiones?

J. Latoma de decisiones es un peso colectivo, no es el jefe el que lo sabe todo, tienes que
consultar con tu entorno, medir la temperatura de tu entorno, no es un hecho autoritario, hay

gque tomar las decisiones de forma colectiva.
Titulo de la entrevista a profundidad: Asistente de administracion
Cddigo: E = entrevistador; A = entrevistado

E: Recuerde un momento en el que se halla sentido excepcionalmente bien en su trabajo, ya

sea en el empleo actual u otro trabajo, digame que ocurrié.
A: Si me he sentido super bien, me he llevado bien con todos mis comparieros

E: ¢Quizas puede recordar un dia o situacion especial de trabajo en el cual usted se haya

sentido excepcionalmente bien?

A: Fue en marzo veinte uno, el dia del solsticio porque estabamos con todos mis
comparfieros, todos colaboraron y nos ayudamos, fue bien bonito para mi. Ese dia

participaron todos los miembros de la fundacién en el evento.

E: ¢ Ahora bien, por el contrario, le pido que recuerde un momento en el que se haya sentido

excepcionalmente mal en el trabajo?

A: Eso fue en el mes de Julio, yo saque de mis vacaciones libre porque tenia el grado de
una sobrina, ese dia si me hicieron sentir super mal porque yo tenia que entrar a las dos de
la tarde. Me dijeron qué porque he tenido el dia libre, me reclamaron mi horario de llegada, y
todos me estaban buscando. Osea fue terrible y tuve que salirme del grado de mi sobrina

para llegar a las doce, sabiendo que iba a llegar a las dos igual me adelante.
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E: ¢Fue quizd un mal entendido al momento de receptar su pedido de vacaciones?

A: Yo saque ese dia de mis vacaciones, pero no me quisieron dar, me dijeron que me
pueden prestar el dia, pero que no pueden darme de mis vacaciones. Entonces yo les dije
gue bueno, que iba a llegar supuestamente a las dos de la tarde para seguir con mis
funciones, pero me empezaron a llamar desde las diez de la mafiana, que debo apurarme.

Pero llegue finalmente a las doce del dia.

E: ¢En este caso hubo solucién a este conflicto, es decir, pudo explicar que hubo un mal

entendido en su recepcién del permiso de ese dia?

A: Claro, yo les expliqué qué pedi permiso y que hubo mal entendido, se resolvioé todo ese

mismo dia.

E: ¢ Ahora bien, de las dos experiencias que me acaba de compartir, cuénteme cuales fueron

los sentimientos, valores, personas y contextos que la hicieron sentirse de tal forma?

A: Fue el dia del solsticio muy especial porque me decian mira, hagamos estos, ayudamos

todos y se sentia como estar en familia

E: ¢ Usted considera que las sensaciones que ha vivido en el trabajo han afectado a su vida

personal y profesional? ¢ puede ser tanto la positiva como la negativa?

A: Si yo el dia del solsticio llegué super mas feliz a mi casa, yo les conté todo lo que habia

pasado, con mi esposo y mi hijo, si influye mis dias buenos y malos.
Titulo de la entrevista a profundidad: Presidenta Ejecutiva
Cddigo: E = entrevistador; C = entrevistado

E: ¢Necesito que recuerdes algin momento en el que te hayas sentido excepcionalmente

bien en el trabajo? Desde que se fundé la organizacién hasta los ultimos proyectos.

C: A mi me parece un momento muy importante, un dia que la jefa de tienda de Tianguez
hace unos seis afios tuvo algin contra tiempo, no te puedo decir que fue, fue alguna
controversia en el grupo, y ella después de haber trabajado como cuatro afios vino furiosa;
“Es que yo renuncié me voy este rato”, y yo le dije mira, andate un rato, descansa, piensa un
ratito, pero no es correcto botar por la borda cuatro afios de trabajo y renunciar a tu
liquidacion, porque tu vives de este trabajo, yo sé que tienes deudas, ¢ Como vas hacer una
cosa asi? ¢Qué te pasa?; entonces ella se fue, volvid y dijo” En verdad yo perdi la cabeza,

en verdad yo estaba haciendo una barbaridad”; claro lo que queria era que entrara en razon,
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le dije ve no, me renuncias otro dia en paz, tranquilita pero asi no, porque es pescar a rio
revuelto, desde mi punto de vista; porque a mi me sale super conveniente. Era una buena
chica y todo, pero se ofusco terriblemente. Y lo mismo le paso a un mensajero, igualito
igualito, y ya el peor, tenia doce afios de antigliedad, y se puso no sé, estaba super
contrariado porque le robaron y cuando regreso, los asaltantes justo pasaron por Sinchi
Sacha y estaban abajo Hugo, el contador y alguien mas, intentaron pararle a la moto y el
sefior de la moto les apunto con la pistola, entonces claro todos nos hicimos para atras y el
ya perdié, pero claro perdi6 un mundo de plata, como ocho mil délares, le robaron de la
mano, tontamente porque uno no debe mandar efectivo de ese calibre al banco asi, pero
bueno ya perdimos y él claro, después de eso se sinti6 fatal y renuncio, y yo le dije vea, yo le
acepté la renuncia porgque todo el mundo estd conmocionado por lo que nos ha pasado, pero
usted tiene una deuda con Sinchi Sacha y le vamos a cruzar, o sea deje de pagar la deuda y
en vez de yo pagarle su liquidacion, yo sigo pagando su deuda, porgue él se habia sacado
una moto, entonces él se quedd con la moto y se fue. Pero fueron dos casos en que yo si me
puse en los zapatos de la otra persona porque me parece qué de todas formas, un empleado
gue gana (en los dos casos un poco mas del sueldo basico) es una persona que realmente
necesita de su trabajo de su sueldo y realmente por un momento de ofuscamiento no puede
botar asi por loco, por perder la cabeza un momento una estabilidad que no es de él, sino de

la familia.

E: ¢En este caso el factor que mas peso para tu decision fue tu perspectiva de la realidad

que atravesaban cada uno de los empleados?

C: Tal vez, no sé si eso es un buen gerente o un mal gerente, pero es. (la entrevistada se

toma un momento de reflexion, se producen pequefias lagrimas) muy conmovedor.

E: Entiendo muy bien. Ahora vamos a otro caso, que seria todo lo contrario. ¢Te pido de
favor que recuerdes un momento en el que te hayas sentido excepcionalmente mal en el

trabajo?

C: Si, si un dia que perdi la cabeza, que no fue hace mucho tiempo, nos habian quitado el
teléfono de Tianguez y nosotros cobramos con tarjeta, y para nosotros por el datafast
perdemos muchas ventas si se nos va el teléfono. Y yo estaba muy preocupada por el tema
de las ventas, nos quitaron la Plaza de San Francisco, nos cerraron por el tema del Metro y
por eso nos quitaron el teléfono también, y nosotros dependemos de cualquier venta que

suceda, realmente es importante (referencia al teléfono), y no me informaron sino hasta el
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quinto dia que me avisaron de lo que estaba pasando. Y me toco, llamar, buscar,
contactarme con la gente del datafast, realmente buscar una salida, porque nosotros
realmente dependemos de eso, vendemos el 90% u 80% en tarjeta, 0 sea es importantisimo,
entonces para mi, no poder cobrar con tarjeta es perder ventas a lo bestia. Yo si me puse
furiosisisisima, por qué le dije a la chica, joiga usted también vive de este trabajo, y no se
dolié en llamarme inmediatamente jy decirme ¢oiga Catalina estamos sin teléfono?, ¢qué

haremos?
E: ¢ O sea no hubo una respuesta inmediata del administrador o de algun empleado?

C: Si no es al quinto dia que le preguntaba ¢qué por qué estan tan bajas las ventas? Yo no
me enteraba de nada, y ahi pregunté ¢ Desdé cuando no hay teléfono? Y me dijeron desde el
anterior lunes, entonces ahi, ya perdi la cabeza. Perdi la cabeza 100%, o sea el personal
gana comisiones por ventas, no es que a nadie le importa lo que se vende, a todos nos

importa.
E: y en este caso ¢ Tu cual considerarias que fue la falla dentro de este problema?

C: indolencia, porgue yo creo que frente a un problema tu coges una llamada de 10 centavos
o al teléfono fijo, y dices no oiga, o sino informas a todo el grupo que estamos en este
problema, ¢qué hacemos?, habia como solucionar eso. Habia muchas maneras de

solucionar el problema.

E: En este caso ¢Cuantas personas consideras tu que pudieron asumir rapidamente una

solucién o quizd si a nivel organizativo se podia prevenir esta situacion?

C: Yo creo que ella, no se comunicé con el administrador de la tienda o estdbamos en una
transicion y estabamos sin jefe de tienda, pero normalmente los problemas graves, ellos
alzan rapidito el teléfono y me llaman, a la Unica que le llaman directo es a mi, para buscar
soluciones inmediatas. Por ahora, ahora ya estamos ampliando el circulo, hay un nuevo

gerente, normalmente cuando ya es muy grave me llaman directo.
E: ¢ Cudles fueron los sentimientos que se involucraron en estas experiencias?

C: Veréas con las dos, estas personas tengo una relacion de amistad, especialmente con el
qgue se quedo con la moto, porque realmente €l tiene un medio de trabajo, verdad, entonces
el si se ha mantenido como un amigo cercano, a veces pasa a saludar y asi, hizo un vinculo
de amistad. Por otro lado, con la empelada que hizo esto (caso del teléfono), yo dije bueno,

ella va a reaccionar super mal, pero no; ella se aplico al 100% o sea ella dio un cambio
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impresionante, ahora ella, ayuda, pone, saca, hace todo. Yo dije ella va a ponerse en contra
por mi reaccion, pero al contrario ella se volvi6 como muy proactiva, ella hace de corazén lo
que le toca e intenta hacerlo de la mejor manera, me lo dijo el nuevo gerente. Es super
colaborado, la verdad fue un salto cualitativo, un sacudon sirvié para que ella se concentre

en su trabajo.

E: ahora bien, recopilando estas experiencias ¢COémo consideras que todos los
acontecimientos de la organizacion han afectado tu esfera personal y de relaciones

personales, tanto con los empleados como tus esferas particulares?

C: A mi me importa demasiado la gente, me importa mucho mucho mucho y creo que,
siempre que se considera que tal vez no vale la pena seguir adelante, que hay muchas
deudas, que hay que pagar, y que es mucho esfuerzo, que ya estamos el Juan y yo un poco
mayores y todo, a mi si me da mucha pena de la gente, tanto de los artesanos que son
mucho, como de los empleados. Porque yo veo que ahora sostener un trabajo esta super
duro, hemos despedido a cinco personas, Yo apenadisima pero no habia manera, nos
estabamos ya hundiendo porque tl sabes no hay recursos, , todo el pais cambio, hace dos
afios estdbamos en una bonanza, ahora ya no hay proyectos, todo el mundo que organizar
sus roles, trabajar mas, entonces para mi ,mi relacion con los empleados, con los artesanos

es una oportunidad y en realidad me gusta muchisimo servir, entonces es una oportunidad.

Ademas, la entrevistada sefialo posteriormente a la entrevista, que trabajan actualmente con
210 artesanos, y que todos reciben un pago mensual. La cuarta parte recibe un promedio
mensual de 100 délares, hay un 20 % que recibe promedio el sueldo basico, y una porcién
pequefiita que recibe 500 ddlares o mas, y lo importante es que pueden comerciar con mas
empresas, ellos pueden vender su producto a otros mercados. Y finalmente, comento que la
fundacion Sinchi Sacha logro con otros productores convertir a Quito en una ciudad de

Comercio Justo, por medio de una alianza estratégica firmada este afio.
Titulo de la entrevista a profundidad: Administrador
Cddigo: E = entrevistador; S = entrevistado

E: Recuerde un momento en el que se halla sentido excepcionalmente bien en su trabajo, ya

sea en el empleo actual u otro trabajo, digame que ocurrio.

S: Creo que una de las cosas mas importantes que me han pasado aqui, en esta institucioén

fue hace dos afos, ya que la fundacion me escogié a mi para ser representante del expo
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Milano 2015, fue para mi un reto y a la vez un orgullo profesional, a la vez cumpli uno de mis

suefios que era conocer ltalia.

E: Ahora bien, ¢Quiero que recuerdes en cambio, uno de los momentos que te hayas sentido

excepcionalmente mal en trabajo?

S: yo creo que uno de los momentos criticos fue con uno de mis compafieros que estaba en
el area de proveedores, que de verdad no sabia dénde estaba parado, no tenia idea de
como solucionar los problemas con el personal de la tienda, no empez6 solo afectar su area
sino que también a otras areas de la organizacién, entonces fue ahi cuando al haber muchas
inconsistencias se dio paso a que tome cargo el personal de la tienda directamente, para

resolver el problema cadtico que se estaba generando ahi.

E: ¢Qué consideras que influyo, contextos, valores, personas, en cada una de las

experiencias que acabas de compartir, o si prefieres escoge una?

S: Yo creo que, en la parte positiva, los actores principalmente para mi fue Catalina, la
presidenta, pues ella fue quien me selecciono para representar a la fundacion en la feria, ella
maneja los recursos humanos de la fundacién porque ella mantiene contacto con todos los
empleados, es quiza por eso que ella siempre esta pendiente de las promociones o0 en este
caso la seleccion de personas para tareas especificas, por otro lado mi desarrollo profesional
y personal por esta tarea encargada fueron realmente importantes para mi, los efectos a
nivel familiar fue una gran motivacién, mi familia entendié muy bien mi tarea a realizar en el

extranjero.
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