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RESUMEN

El presente estudio tiene como fin determinar el nivel de satisfaccion laboral
gue predomina en los trabajadores de una empresa dedicada al rubro de
alimentos y bebidas ubicada en el distrito de Chorrillos. Para ello, se utilizo el
Cuestionario Escala de Comportamiento Organizacional - ECO 50, cuyo
nombre original es S20/S23 de Melid y Peir6, y el cual fue adaptado al Peru por
Pereyra en el 2015. La presente investigacion es de tipo descriptivo y disefio no
experimental y fue aplicada a 75 trabajadores de dicha empresa. Se puede
concluir que el 34.67% de presenta un nivel de satisfaccion alto y el 30.67% un
nivel bajo, de igual manera se obtuvieron resultados de los 5 factores que
integran el concepto de satisfaccion laboral en el presente estudio, donde
predominé un nivel muy alto en prestaciones, y un nivel predominantemente
muy bajo en los factores en supervision, intrinseco y participacion. Se
recomienda aplicar un programa de intervencion que incluya capacitaciones a
todo el personal, con el fin de preservar y mejorar el nivel de satisfaccion
laboral de manera integral en la empresa, abarcando las areas donde los

resultados de los distintos factores resultaron bajos.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, empresa, prestaciones, supervision,

intrinseco, participacion, ambiente fisico



ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the level of job satisfaction that
predominates in the workers of a company dedicated to the food and beverage
industry located in the district of Chorrillos. To this end, the Organizational
Behavior Scale Questionnaire - ECO 50, whose original name is S20 / S23 of
Melid and Peird, was used and adapted in Peru by Pereyra in 2015. The
present investigation is of a descriptive and non-design type. experimental and
was applied to 75 workers of that company. It can be concluded that the
34.67% of presents a high level of satisfaction and 30.67% a low level, likewise
results were obtained from the 5 factors that make up the concept of job
satisfaction in the present study, where a very high level predominated in
benefits, and a predominantly low level in the factors in supervision, intrinsic
and participation. It is recommended to apply an intervention program that
includes training for all staff, in order to preserve and improve the level of job
satisfaction within the company, covering the areas where the results of the

different factors were low.

Key words: Job satisfaction, company, benefits, supervision, intrinsic,

participation, physical environment
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INTRODUCCION

Los primeros estudios sobre satisfaccion laboral aparecen con Hoppock, R.
quien publicando el libro Job Satisfaction le brindd6 mayor importancia a la
variable que aun no era objeto de mucha investigacion y donde sustenta que la
satisfaccion laboral es uno de los resultados mas importantes del trabajo en las
personas. (Hoppock, 1935). Este concepto ha sido definido de muchas
maneras a partir de teorias planteadas por muchos que sostienen que existen
distintas variables que influyen en este fenbmeno, que podrian dividirse en las
caracteristicas del sujeto, la actividad laboral y el balance que el individuo hace
entre lo que recibe de su trabajo y lo que espera recibir. Las caracteristicas de
las personas cumplen un papel determinante en este aspecto, ya que el ser
humano al ser Unico también su nivel de satisfaccion serd especifico y sus
particularidades generaran un conjunto de necesidades y expectativas en su

vida personal asi como también en lo laboral.

Durante las dltimas décadas el interés por la satisfaccion laboral ha ido en
aumento y cada vez son mas las empresas que se interesan en este aspecto
debido a la fuerte y evidente relacion que tiene con la productividad y la

consecucion de sus objetivos organizacionales.

La satisfaccion laboral, es “un factor que mide el grado de bienestar que un
colaborador percibe de su centro de trabajo; esto se esta convirtiendo en un
problema central para la investigacion de la organizacion” (Boada & Tous,
1993)

En el Pert en el 2014 Supera realizé un estudio que se aplicé a empresas de
distintos sectores concluyendo que el 45% de los trabajadores no se sentia
feliz debido a temas relacionados con el clima laboral. Otro aspecto
considerado negativo en el 52% de los encuestados sostuvo que sus ideas y
opiniones eran poco valoradas, un 41% que el nivel de apoyo que recibian era
bajo, y un 47% también bajo en relacién al liderazgo que ejercian los lideres de
la empresa. En relacion a sus salarios un 47% manifesté que su sueldo era
bajo mientras que un 45% lo consideraba bueno. Otro estudio de Supera
también en el mismo afio concluy6 que el 45% de trabajadores afirmaron que

su productividad aumentaria si recibieran un mejor trato de sus jefes, dicha
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encuesta también confirmé la necesidad de promover que las personas se
desarrollen, asi como también mejorar tecnologia y los procesos de produccion

de la empresa. (Diario Gestion, 2014)

En el 2016, el portal del Capital Humano de Recursos Humanos
infocapitalhumano.pe con informacién especializada en este rubro, realizé un
estudio con 2050 peruanos, en el que dieron como resultado que un 76% de
ellos no se sentia feliz en su trabajo debido a un mal clima laboral, falta de
liderazgo de sus jefes, baja remuneracion, falta de participacion para aportar

nuevas ideas, y falta de oportunidades. (Infocapital, 2016).

En relacién a la presente investigacion el constructo satisfaccion laboral puede
ser definido como "una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su centro de trabajo, actitudes relacionadas hacia ellos de

manera general o especificas del mismo". (Bravo, Peird, & Rodriguez, 1996).

Un trabajador sera mas diligente en la medida que sienta que sus aportes y el
hecho de trabajar en equipo son tomados en cuenta y asi se esforzara mas

para ofrecer un mejor servicio al consumidor final.

Para que una empresa sea competitiva es necesario que el consumidor final se
encuentre en el centro de sus objetivos, pero realmente es el trabajador quien
va a ofrecer el producto o servicio y serd quien tenga la capacidad de
influenciar de manera positiva y llevar al cliente a una decision en cuanto al

producto y retornar al establecimiento.

La presente investigacion titulada Satisfaccion Laboral en los trabajadores de
una empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas, ubicada en el distrito
de Chorrillos — Lima, es un estudio descriptivo de disefio no experimental. Este

trabajo incluyd a todos los trabajadores de dicha empresa.

El objetivo general de esta investigacién es determinar el nivel de satisfaccion
laboral que predomina en los trabajadores de la empresa dedicada al rubro de
alimentos y bebidas, ubicada con sede central ubicada en el distrito de
Chorrillos — Lima, teniendo como elementos esenciales para la investigacion

los 5 factores que intervienen en la satisfaccion laboral.
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En el capitulo | se describe la realidad problemética de cémo la satisfaccion
laboral puede afectar a las empresas y los trabajadores a nivel mundial y en la

sociedad donde se lleva a cabo el estudio.

En el capitulo Il se presenta el marco tedrico, sefialando los antecedentes
nacionales e internacionales, asi como también las bases tedricas de la

investigacion.

En el capitulo Il se explica la metodologia de la investigacion; la variable y la
operacionalizacién, asi como el tipo y el disefio, la poblacién y la muestra, y las

técnicas e instrumento de medicion que se utilizo en este caso.

En el capitulo IV se presenta la técnica de procesamiento de resultados, asi
mismo se presentan las tablas con los resultados obtenidos, las conclusiones y

recomendaciones.

En el capitulo V se presenta un programa de intervencién, con el fin de realizar
mejoras del nivel de satisfaccion laboral dentro de la empresa materia de la

presente investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Con el fin de lograr mantenerse competitivas en el mercado y lograr un
crecimiento, las organizaciones necesitan contar con trabajadores que puedan
responder a las exigencias actuales, y a los cuales se les debe ofrecer un
espacio de trabajo adecuado e idéneo para realizar sus funciones, asi como
cumplir con lo establecido en sus contratos, para que de esta manera pueda

estar satisfecho y asi, generar mayor productividad.

La satisfaccion laboral es el nivel de satisfaccion de las personas con
respecto a su entorno profesional, ello incluye la consideracion del salario, el
tipo de trabajo, las relaciones con el equipo de trabajo, etc. (Diario El
Economista, 2017).

En general, las distintas definiciones de los autores, solo reflejan que
hay multiples perspectivas a través de las cuales se puede explicar un mismo
fendmeno en diferentes ambientes. Las caracteristicas del propio centro de
trabajo y las de cada trabajador hacen que siempre haya variaciones en

definiciones o resultados de estudios tedricamente parecidos.

Un estudio realizado por la empresa consultora Gallup que ha venido
encuestando a 25 millones de trabajadores en 189 paises, fue publicado en la
revista Forbes en el 2013 revelando que a nivel mundial el doble de
trabajadores se encuentra activamente desconectado que los que se
encuentran comprometidos con su puesto de trabajo. Esta empresa concluy6
que solo el 13% de trabajadores se sentia comprometido con el trabajo, un
63% no se sentia comprometido y un 24% se encontraba activamente
desconectado que quiere decir que odia su puesto de trabajo. Sumando estas
dos categorias el 87% de trabajadores en el mundo se encuentran
desconectados emocionalmente de sus trabajos y tendrian menos
posibilidades de ser productivos. Segun este estudio los paises donde mas se
reflejo esta desconexion son los de Medio Oriente y Norte de Africa, en China

solamente el 6% es feliz en el trabajo y Japo6n solo el 7%. En México solamente
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el 12% Se encuentra satisfecho con su trabajo, Brasil tiene los indices de
trabajadores mas felices de Latinoamérica con 27%, Alemania tiene un 15%. El
pais con el porcentaje mas alto de trabajadores felices fue Panama con el 37%.
(Adams S. , 2013)

Otro estudio realizado por una Comunidad Lider Laboral de
Iberoamérica Trabajando.com reporté que solo el 35% de los peruanos se
siente contento con su trabajo, y situ6 a los trabajadores estadounidense como
los mas felices con un 62%, seguido de Colombia con un 42%, Chile y México
con un 39%, Argentina con un 24% y Espafia con un 22%. (RPP Noticias,
2016)

Segun los resultados de estudios en 1995 de las encuestas realizadas
por la International Survey Research que es un instituto de investigacion
europeo que recogid los principales resultados en relacién a la satisfaccion
laboral entre los espafioles y los restantes 14 paises de Europa, donde se
concluyd que los trabajadores espafioles respondieron de manera muy
favorable a las relaciones de trabajo 71% al igual que los de todos los demas
paises de Europa. Aunque existe un nivel de satisfaccion alto en el trabajo
(57%) Espafia se encontraba entre los més bajos de Europa (puesto 12 en los
paises europeos). Otro resultado fue el de las actitudes hacia el salario que por
lo general son bastante negativas en Europa, pero sobre todo en Espafa
donde solo un 24% de empleados consideran que reciben un sueldo justo.
(Sanchez, Fuentes, & Artacho, 2008)

Un estudio publicado por The Workforce View in Europa 2017, refiere
que los cambios rapidos y constantes se han convertido en algo normal en las
empresas, esto por la rapidez del cambio tecnolégico, pero algo que no cambia

es la importancia de sus empleados.

ADP, una agencia independiente de mercado elaboré una investigacion
en el 2017 con 9,920 adultos de 8 paises de Europa, como resultados
encontraron que los niveles de satisfaccibn mas altos se encontraron en los
Paises bajos con 76%, Polonia con 74%, y Suiza con 73%. Los niveles de

satisfaccion mas bajos se registraron en lItalia con 65%. Esta investigacion
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determino también que los encuestados mencionaron que la remuneracion era

el factor mas importante para ellos. (RRHHpress, 2017)

Los estudios realizados en paises sudamericanos en Chile, Argentina y
Brasil y en dos del este de Europa, Hungria y Ucrania, han sido objeto del
estudio realizado por la Organizacion Internacional del Trabajo en 2000 y 2001,
(Sanchez, Fuentes, & Artacho, 2008). El cuestionario solicita respuesta en una
escala de Likert de cinco puntos de muy insatisfecho a muy satisfecho
midiendo seis dimensiones del trabajo: salario, beneficios extra salariales,
naturaleza del trabajo en si, autonomia, posibilidades de crecimiento y
oportunidades de ampliar las habilidades. Sobre las dimensiones consultadas,
los cinco paises consideraron la naturaleza del trabajo como el factor de mayor

satisfaccion y los beneficios y el salario como los menos gratificantes.

Segun el Instituto de Investigacion The Indeed Hiring Lab que realizé un
estudio en el 2016, donde analizaron el nivel de satisfaccion laboral en 35
paises, encontraron que Colombia ocupaba el primer lugar en satisfaccion
laboral mientras que Japon el dltimo. En el caso de Estados Unidos el indice
mas alto de satisfaccion laboral se encontré en Los Angeles y en el Caso de
Europa las ciudades con mas satisfaccion laboral fueron Dublin y Londres en
segundo lugar. Lo interesante de dicha investigacion es que la compensacion
se encontr6 como el factor menos significativo y lo mas alto fue el balance
entre la vida y el trabajo como factor mas importante en la satisfaccion laboral
(Indeed Hiring Lab, 2016).

Por otro lado, en el Peru se publico el articulo sobre la felicidad en el
trabajo, el cual tuvo por resultado que el 45% de trabajadores no se encontraba
feliz en su centro de trabajo lo cual podria influenciar en su desempefio. El
estudio fue realizado en Lima, Arequipa y Chiclayo, y la mayoria sostuvo que la
razon de la insatisfaccion era el clima laboral, el 52% manifestd que sus ideas
no eran bien valoradas el 42% indico que la comunicacion con el jefe directo

era bajay el 47% que el sueldo era bajo. (Gestion, 2014)

En el diario El Comercio se publico un articulo referente a la rentabilidad
de una empresa y su clima laboral, el cual indica que las empresas peruanas

con muchos afios en el mercado poseen practicas de gestién de personas
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como las empresas de primer mundo, las empresas trasnacionales pretenden
lograr indices por mas del 85% de satisfaccion laboral, en el caso de las
medianas aun les falta desarrollar una cultura de liderazgo y un nivel de

satisfaccion mayor en sus colaboradores. (Diario El Comercio, 2016)

Ademéas Rosales (2016), public6é una investigacion acerca de la
satisfaccion laboral y satisfaccion de la vida en Lima Metropolitana, en ella se
tratd de identificar el tipo de relacion entre satisfaccion laboral y de la vida en
90 personas de Lima, Peru, se llegd como conclusion de que existe una
relacion positiva entre satisfaccion con la vida, y entre las variables estudiadas:
buen lugar para trabajar, este factor incluye tres indicadores: capacitacion para
trabajar bien, un ambiente de trabajo limpio y bonito y comparieros de trabajo

organizados y cordiales. (Rosales)

Por otro lado, en nuestro pais Saucedo (2015) publicé una investigacion
acerca del clima laboral y la satisfaccién laboral en trabajadores de una
industria papelera de Lima Este, 2015, los resultados indican que existe
relacion altamente significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral por lo que se puede inducir que mientras el clima sea mejor, la

satisfaccion laboral incrementara. (Saucedo & Pefia, 2015)

Hoy en dia las organizaciones cuentan con métodos e instrumentos
valiosos que contribuyen a determinar qué elementos necesitan ser mejorados,

reemplazados o impulsados para lograr sus metas y objetivos.
1.2  Formulacién Del Problema
1.2.1 Problema Principal

¢, Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de
una empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el distrito de

Chorrillos en Lima Metropolitana, 20177
1.2.2 Problemas Secundarios

¢, Cual es el nivel de supervision, como factor de la Satisfaccidn

Laboral, en los trabajadores de una empresa dedicada al rubro de
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alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos en Lima Metropolitana, 2017?

¢.,Cual es el nivel del ambiente fisico, como factor de la Satisfaccion
Laboral, en los trabajadores de una empresa dedicada al rubro de alimentos y

bebidas en el distrito de Chorrillos en Lima Metropolitana, 20177

¢, Cual es el nivel de prestaciones, como factor de la Satisfaccion
Laboral, en los trabajadores de una empresa dedicada al rubro de alimentos y

bebidas en el distrito de Chorrillos en Lima Metropolitana, 20177

¢, Cudél es el nivel de la satisfaccion por el trabajo o intrinseco, como
factor de la Satisfaccion Laboral, en los trabajadores de una empresa dedicada
al rubro de alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos en Lima
Metropolitana, 20177

¢, Cual es el nivel de participacidon en la toma de decisiones dentro de la
empresa, como factor de la Satisfaccion Laboral, en los trabajadores de una
empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos en
Lima Metropolitana, 20177

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una
empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos en
Lima Metropolitana, 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar el nivel de supervisibn, como factor de la Satisfacciéon
Laboral, en los trabajadores de una empresa del rubro de alimentos y bebidas

en el distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017.

Determinar el nivel del ambiente fisico, como factor de la Satisfaccién
Laboral, en los trabajadores de una empresa del rubro de alimentos y bebidas

en el distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017.

19



Determinar el nivel de prestaciones, como factor de la Satisfaccion
Laboral, en los trabajadores de una empresa del rubro de alimentos y bebidas

en el distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017.

Determinar el nivel de la satisfaccion por el trabajo, como factor de la
Satisfaccion Laboral, en los trabajadores de una empresa del rubro de

alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017.

Determinar el nivel de participacion en la toma de decisiones dentro de
la empresa, como factor de la Satisfaccion Laboral, en los trabajadores de una
empresa del rubro de alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos, Lima
Metropolitana, 2017.

1.4  Justificacion e Importancia De la Investigacion
1.4.1 Justificacién

La presente investigacion se realiza con el objeto de profundizar en
aspectos importantes en relacion al bienestar del individuo en las diferentes
empresas, lo que va ligado a una mayor productividad y efectividad en su

trabajo, siendo esto ultimo también tema de interés para los psicélogos.

La realizacibn de esta investigacion permiti6 conocer el nivel de
satisfaccion laboral en una empresa del rubro de alimentos y bebidas en el
distrito de Chorrillos en la ciudad de Lima Metropolitana, esto con la finalidad
de identificar el grado de las diversas dimensiones utilizadas en el instrumento

aplicado a la poblacion.

Asimismo, busca desarrollar y contribuir a la importancia de la relacion
entre la Psicologia Organizacional y las empresas e instituciones donde no solo
se puede intervenir en la busqueda de personal con ciertas habilidades para las
organizaciones, si ho también que los empleados se sientan satisfechos con su

trabajo y en la organizacion donde laboran.

En el &mbito social este estudio resulta de gran importancia e interés ya
gue permite el desarrollo de un individuo dentro de una organizacion, asimismo
muestra el desempefio de éste en otros aspectos de su vida, tales como, el

area personal, familiar y profesional, convirtiéndose en un nicho de estudio

20



para los psicélogos de todas las areas y en mas énfasis, para los psicologos
organizacionales porque les posibilita la identificacion de los factores para

poder mejorar las condiciones laborales.

Como resultado de ésta investigacion también se veran beneficiados los
empleados de la empresa del rubro de alimentos y bebidas en la cual se
aplicara el instrumento, puesto que contribuira a planificar a través de

estrategias la mejora de satisfaccion laboral de los empleados.

Los beneficios que las empresas otorgan, politicas de incentivos,
participacion de los empleados promueve una percepcion mas favorable del
entorno laboral, es decir mayor satisfaccion en este ambito, que podra
contribuir a mejorar los indices de rotacion laboral, absentismo, mejorar el

reclutamiento y retencion de talentos.
1.4.2 Importancia

La mayoria de las empresas y organizaciones dedicadas al rubro de
alimentos y bebidas esperan resultados positivos de sus empleados, pero
muchas veces no conocen lo que ellos esperan de la empresa para la que
estan trabajando, lo cual podria llevar a generar acciones positivas o negativas
de acuerdo al grado de satisfaccion laboral que tienen y lo que podria impactar
en la atencion al publico consumidor que viene a ser el objetivo final de la
empresa, generando malestar y a su vez insatisfaccion, nivel bajo de

crecimiento de la empresa y pérdida de clientes.

Por ello, es importante que las empresas dedicadas a este rubro sean
conscientes del sentir de sus empleados ya que la satisfaccion laboral de un
individuo siempre repercutird sobre su desempefio y productividad asi como
también lograra mejorar el indice de absentismo y rotacion del personal; en
relacion a la satisfaccion laboral de los empleados y luego de haber revisado
textos especializados en el tema, se puede afirmar que existe una relacién que
influye positivamente entre la satisfaccion de los trabajadores y los resultados

en la productividad que obtiene la empresa. (Davis & Newstrom, 1991).

Lo explicado anteriormente destaca la importancia de la satisfaccion de

los trabajadores para el éxito de las empresas y organizaciones, motivo por el
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cual ha incrementado el interés por parte de los investigadores para indagar
acerca de esta variable y conocer sus relaciones con otras, dando como
resultados diferentes perspectivas que ayudaran a las empresas a tener mayor
conocimiento sobre sus trabajadores y cémo poder incentivarlos para que

generen mayor productividad.

En relacibn a las empresas, sobre este concepto, muchas
investigaciones concluyen que existe una relacion positiva entre la satisfaccion
de los empleados y los resultados de la organizacién tales como la
productividad, reduccion de absentismo y menos rotacion del personal lo cual
tiene un efecto positivo en los resultados a nivel empresarial. (Davis &
Newstrom, 1991)

El constructo satisfaccion laboral es un nuevo reto para las empresas en
lo que se refiere a la satisfaccion de trabajadores que son una pieza
fundamental en la cadena de la eficiencia, sostenibilidad y productividad. Por
esta razon, es importante planificar el trabajo de tal manera que el personal de

las empresas u organizaciones pueda colmar sus expectativas.

Asimismo, esta investigacion beneficiard a la comunidad cientifica
puesto que, son muy escasas las investigaciones aplicadas en el rubro de
alimentos y bebidas y/o restaurantes que cada dia se expanden mas en
nuestro pais donde la buena atencion al cliente es primordial y la competencia
es cada vez mayor debido a la cantidad de establecimientos que se inician en
este rubro. A través de este estudio se pretende medir el nivel de satisfaccion

laboral general y también en sus diferentes y principales factores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacional

A nivel internacional se han hecho diversas investigaciones en lo que
respecta a la satisfaccion laboral, esta variable ha sido estudiada y utilizada en
distintos contextos.

Umafa (2015), realiz6 en México un estudio titulado "Comunicacion
interna y Satisfaccion Laboral”, cuyo objetivo fue identificar la influencia de la
comunicacion interna en la satisfaccion de los trabajadores de un Restaurante
de Comida Gourmet, para esta investigacion se consideraron a 50
trabajadores, los cuales eran miembros de distintas areas; esta investigacion
fue de disefio descriptivo y para su aplicacién se utilizé una escala Likert. Como
conclusién, la comunicacion interna influye en la satisfaccion laboral por lo que
si los colaboradores reciben instrucciones claras y relevantes, se desempefian

con mayor eficiencia y compromiso. (Umaiia, 2015).

Valencia (2014) realiz6 una investigacion titulada “Influencia de la
Satisfaccion Laboral en el desempefio del personal de los Laboratorios Ecua-
American” donde se comprobd que la satisfaccion laboral influye en el
desemperio de los empleados ya que se concluy6 que la insatisfaccion de ellos
incide en su rendimiento. Las dimensiones que mas incidieron en la
satisfaccion laboral son la relacion entre compafieros y supervision resultando

un porcentaje menor al 50% de empleados satisfechos. (Valencia, 2013)

Zavala (2014) realizo una investigaciéon en México “Motivacion en el
Centro de Servicios Compartidos de una Empresa Embotelladora de Bebidas,
México, 2014” con 58 trabajadores donde en términos generales los niveles de
Satisfaccion laboral fueron altos y muy altos; es importante mencionar que en
los ingresos mensuales no representa un diferenciador significativo en la
satisfaccion laboral. Uno de los factores que se detectd influye de manera

particular en la satisfaccion laboral correspondié al progreso y reconocimiento
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de las personas. Un factor importante fue que el 3.44% de los encuestados
manifestd inequidad en el salario respecto a las responsabilidades del cargo.
(Zavala, 2014)

Amezquita (2013), realiz6 una investigacion donde se determind en
términos generales que los colombianos de distintas empresas se sienten
satisfechos con el empleo en casi 96% mientras que las probabilidades de que
tengan buenos empleos es del 50% vy estar satisfechos con estos se estima en
un 47%. (Amezquita, 2013)

Contreras (2013) realizé una investigacion “Satisfaccion Laboral de los
Profesionales de Enfermeria vinculados a una I.P.S de Il nivel de atencion
Bogota, 2013” donde se concluyd que el 58% presentd un nivel medio de
Satisfaccion laboral, luego un 31% un nivel alto y un 11% un nivel bajo. Se
encontré también una correlacion importante entre las variables socio demo
graficas relacionandose con la edad y el factor que corresponde a las
relaciones interpersonales con los jefes y superiores situacion que influye de
manera significativa en la comunicacion asertiva, resolucién de conflictos y

toma decisiones. (Contreras, 2013)

Cifuentes, en Colombia (2012), realizé un estudio titulado “Satisfaccion
laboral en enfermeria en una Institucion de salud de cuarto nivel de atenciéon”;
el cual tuvo como resultado que los profesionales de enfermeria se encuentran
satisfechos en una alta escala en las dimensiones investigadas: relacion
interpersonal con comparieros y jefes, competencia profesional, satisfaccion
por el trabajo, etc. tienen niveles variados y que coinciden con la presente

investigacion. (Cifuentes & Manrique, 2014)

Rodriguez, Retanal, Lizana y Cornejo (2011), realizaron en Chile una
investigacion titulada “Clima y Satisfaccion laboral como predictores del
desempefio: en una organizacion estatal chilena”, en la cual tuvieron como
proposito determinar el clima y la satisfaccién laboral como predictores
significativos en el desempefio laboral y sus dimensiones. La muestra utilizada
fue de 96 personas de una organizacion publica y como resultado arrojé una
relacion significativa entre clima, satisfaccion y desempefio de los funcionarios

miembros de esta organizacion, ademas se concluy6 que, el clima laboral solo
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predice el comportamiento funcionario y las condiciones funcionales, mientras
que la satisfaccion solo predice el rendimiento y la productividad. (Rodriguez,

Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011)

Ortiz (2010), en México realiza una investigacion titulada La Satisfaccion
Laboral en Restaurantes de Comida Ré&pida en Ciudad Victoria, Tamaulipas
donde concluyé que, en una muestra de 30 empleados, existia una percepcion
adecuada sobre la satisfaccion laboral en los factores intrinsecos y extrinsecos,
sin embargo, el factor del salario mostré el nivel mas bajo en la escala de
medicién. Otro aspecto identificado es que ni los factores intrinsecos y
extrinsecos obtuvieron valores en la escala de muy satisfechos (Ortiz &
Pedraza, 2010)

Sanchez, Lopez y Millan (2007), publicé un estudio titulado “La
satisfaccion laboral en los establecimientos hoteleros: Analisis Empirico en la
Provincia de Cérdoba”, cuyo objetivo fue conocer la incidencia de esta variable
en este rubro y de acuerdo a ello se aplico a una poblacién hotelera pequefia,
de lo cual se concluyé que los trabajadores trabajan poco tiempo en este sector
debido a la baja remuneracibn que percibe en relacion con las horas
trabajadas, con la existencia de turnos de trabajo rotatorios y con las pocas
expectativas de promocion en base a su nivel académico, ya que mas del 52%
de los titulados realizan labores inferiores a su categoria profesional, originando
un grado de insatisfaccién personal por el trabajo desarrollado en este colectivo
y, por tanto, no considerandose implicados con los objetivos y fines de la

empresa. (Sanchez, Lépez, & Milan, 2007)

En 2007 en Espafa, Vasquez de la Torre, realizé una investigacion
titulada “La Satisfaccién Laboral en Empresas Hoteleras”, donde identificd que
el personal del restaurante perteneciente a un sector hotelero obtuvo un
resultado positivo de satisfaccion laboral. Sin embargo el resto de areas como
el de administracion del hotel obtuvo un nivel bajo de satisfaccion, por lo que
concluyen que los empleados de cada area valoran distintos aspectos y su
satisfaccion depende de otros parametros como turnos de trabajo, edad y sexo,
carga familiar, etc. (Sanchez, Lopez, & Milan, 2007)
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En 2004 en Bahia, Cavalcante realiz6 una Tesis Doctoral sobre la
“Satisfaccion en el trabajo de los Directores de Escuelas Secundarias Publicas
de la Regién de Jacobina” aplicando el cuestionario de Melia y Peiré (1989)
donde los factores de ambiente laboral, satisfaccion intrinseca en el trabajo y
supervision obtuvieron resultados altos y en las areas de participacion y

prestaciones resultados bajos. (Cavalcante, 2004).
2.2.2 Nacional

A nivel nacional, se han realizado muy pocas investigaciones en lo que
respecta a satisfaccion laboral especificamente en el rubro de alimentos y
bebidas, dichas investigaciones en su mayoria se enfocan en estudiar el nivel

de satisfaccion en docentes o de enfermeras y médicos en un centro de salud.

Millan (2017) realizd6 en Chiclayo wuna investigacion “Clima
Organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
Oncorad — 2016”, donde se obtuvieron los mejores resultados en significacion
de la tarea con 4,317%, condiciones de trabajo con 4,207% y las que
obtuvieron menos resultados fueron los beneficios econémicos con 4,042 y

reconocimiento personal y/o social con 4,129%. (Millan, 2016)

Cruzatti (2015) realizdé una investigacion “Evaluacion de la Satisfaccion
laboral en el area de Recursos Humanos de la Empresa Cibermet S.A.” donde
aplicé el ECO 50 de José Luis Pereyra para la medicién de la satisfaccion
laboral de 44 trabajadores de dos organizaciones privadas de la region Callao
donde los resultados determinaron una satisfaccion alta a nivel global,
resultando que a pesar que la oficina es confortable y moderna las dimensiones
de Ambiente fisico y Prestaciones alcanzaron un nivel promedio. En relacién a
las dimensiones de Supervision de los superiores, al desempefio de trabajo
intrinseco y el factor de participacion en las decisiones, los resultados
demostraron que estos son los que mas satisfaccion proporcionaba al personal.
(Pereyra, 2015).

Alarcon (2014), publicé un estudio titulado “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa Retail”, Lima,

2014. Esta investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre
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satisfaccion laboral y compromiso organizacional de una empresa privada, para
ello se utilizd a 136 colaboradores para aplicarles las escalas de medicion. Los
resultados arrojaron que existe una relacion positiva entre ambas variables,
asimismo, se encontré una relacion significativa positiva entre los factores
intrinsecos y los elementos del compromiso organizacional (componente
afectivo, continuacion y normativo), asimismo se encontré6 una relacion
significativa positiva entre los factores extrinsecos y el componente afectivo del

compromiso organizacional. (Alarcon, 2014)

Arias y Arias (2014), realizaron en Arequipa una investigacion titulada
“‘Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en una
Pequefia Empresa del Sector Privado”. Estos autores pretenden encontrar
relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en 45
trabajadores de una pequefia empresa privada. Los resultados indican que no
existen relaciones significativas entre ambas variables, pero que entre las sub-
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento si existe relacion significativa con
satisfaccion laboral, ademas haciendo comparaciones con el género, hubo
diferencias significativas entre ambas. Se concluye, por tanto, que el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de manera

moderada. (Arias Gallegos & Arias Caceres, 2014)

Alva (2014), efectué una investigacion “Relaciéon entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Chimu agropecuaria S.A. en el distrito de Truijillo” con 80 trabajadores
donde se concluyd que existe un nivel medio de satisfaccion de los
trabajadores y un nivel de productividad que se traduce en el desempefio
laboral. También se concluyéo que el nivel de relacion entre los jefes y
colaboradores no es muy adecuada ya que el 37.50% de los colaboradores no
siente la confianza de relacionarse con sus jefes mientras que el 28.75% afirma

lo contrario. (Alva & Juérez, 2014)

Mino (2014) ejecutd una investigacion titulada “Correlacion entre el
Clima Organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de
Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque”, donde concluye que

existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y el
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desempefio de los trabajadores, donde la dimension con menor promedio fue el
compromiso produciendo menor productividad de la empresa y su influencia en
el servicio a los clientes, dentro de la variable de clima laboral se encontré que
las remuneraciones y la falta de estructura organizacional serian causantes de

la desmotivacion del personal. (Mino, 2014)

Seron, en Lima, (2010), realizdé un estudio sobre “Nivel de Satisfaccion
Laboral del Profesional de enfermeria que trabaja en el servicio de Pediatria del
INEN”; el cual midio las siguientes dimensiones: nivel de satisfaccion laboral en
los factores de condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Esta investigacion
tuvo como resultado una tendencia a un nivel alto de satisfaccion laboral y en
las dimensiones antes presentadas hay una tendencia a nivel bajo. (Seron,
2010).

Merino y Diaz (2008) realizaron una investigacion titulada “El estudio del
nivel de satisfaccion laboral en las empresas publicas y privadas de
Lambayeque”, en donde en base a 4 factores: al trabajo que realizan, referente
a su centro de trabajo, respecto a las relaciones con sus jefes y sobre los
incentivos que reciben se encontraron resultados diversificados que dan a
relucir que hay otras variables condicionantes para la satisfaccion laboral, por

ejemplo edad, sexo, etc. (Merino & Diaz, 2008)
2.2 Bases Teoéricas

La satisfaccion laboral se investiga desde diversos campos como la
Psicologia, Economia, Sociologia y ha sido definida de muchas formas,
considerada desde un inicio como “el estado emocional o afectivo de las

personas hacia su trabajo”. (Davis & Newstrom, 1991)

Existen dos aproximaciones sobre el concepto de satisfaccion laboral, la
unidimensional la cual se centré como la actitud hacia el trabajo en general, y la
multidimensional que define a la satisfaccion laboral con aspectos especificos

que pueden ser medidos por separado.
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Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es definida como "...un estado
emocional placentero, resultado de la propia percepcion del sujeto en su centro
laboral". No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores con él relacionados. Este autor identificé nueve
dimensiones: satisfaccion con el trabajo, con el salario, promociones,
reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervision, compaferos, y

con la empresa y la direccién. (Locke, 1976)

Schneider (1985), sefala algunas causas que explican la importancia de
la satisfaccion laboral para las empresas “1) La satisfaccion en el trabajo es un
resultado significativo de la vida organizacional. 2) La satisfaccion ha aparecido
en diferentes investigaciones como un predictor significativo de conductas
disfuncionales importantes, como el absentismo, el cambio de puesto y de

organizacion”. (Schneider, 1985).

Ante la diversidad de criterios para clasificar las dimensiones para
determinar la satisfaccion laboral, en este trabajo utilizaremos los referentes al
entorno laboral que mas han mencionado los autores; el presente trabajo se
basa en el marco teoria de Melia y Peir6 que propone la teoria factorial de la

satisfaccion laboral.
2.2.1 Teoriade las Metas de Locke

Locke (1976), es uno de los autores mas importantes de la satisfaccion
laboral, por tanto, su teoria es una de las mas utilizadas, puesto que, relaciona
mas conceptos y es aplicable a mas campos de investigacion y la precisa como
"...un estado emocional placentero, resultado de la propia percepcion del sujeto

en su centro laboral”

Este modelo tiene como meta incrementar la eficiencia, eficacia y
desempenfio de los empleados de una organizacion mediante la motivacion de

los empleados que a su vez vayan de la mano con recompensas.

Este autor, sefiala que los objetivos e intenciones son cognitivos e

intencionales, esta teoria nos indica que el establecimiento de metas
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especificas ayuda a generar mayores niveles de rendimiento que, generan

rentabilidad a la empresa a largo plazo.

Esta teoria tiene dos caracteristicas, el objetivo y la intensidad de la
meta, el primero se refiere a o que se quiere lograr y el segundo se refiere a
los elementos fisicos y mentales con los que se cuenta y los que se necesita

para alcanzar el objetivo.

La satisfaccion laboral estd compuesta por varias dimensiones segun
este autor, en las que figuran las tareas pendientes, el salario, las

oportunidades de ascenso Yy la relacion con el entorno. (Locke, 1976)
2.2.2 Teoria de Motivaciéon — Higiene de Herzberg

Esta teoria fue elaborada por Frederick Herzberg (1959), en la cual
propone que todas las personas tienen un nivel de rendimiento diferente en
funcion a la satisfaccion que perciban en el ambiente donde se desenvuelven,
es decir, si una persona se siente insatisfecha en su lugar de trabajo su nivel

de rendimiento sera menor que si estuviera satisfecha.

Este autor propone que las motivaciones pueden ser categorizadas en

dos factores, los factores de Higiene y los factores de Motivacion

Los factores de Higiene, se refiere a los factores extrinsecos, es decir, al
ambiente que lo rodea y a las personas que lo rodean, esto incluye las
condiciones laborales en que se desempenia el trabajo, todas estas condiciones
estan ajenas al control del trabajador puesto que, las maneja directamente la
empresa. Dentro de este factor, se encuentran los beneficios e incentivos que
brinde la empresa para hacer el ambiente de trabajo oOptimo, ya que
tradicionalmente el empleo es considerado como una actividad desagradable
para las personas, y este factor basicamente se encarga de generar mayor

productividad y utilidad en la empresa.

Los factores de Motivacion, se refieren en cambio, a los factores
intrinsecos, es decir con lo que siente el trabajador en relacion a sus tareas, o0 a
su ambiente de trabajo. Este factor, esta en total control de la persona puesto

que es una autoevaluacion y percepcion de las acciones que realiza; los
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sentimientos de crecimiento personal y laboral, autorrealizacién, tienen que ver
estrictamente con este factor. Asimismo, los sentimientos de las personas con
respecto a asumir mayores responsabilidades, ser merecedores de una
promocién y tener independencia laboral también se encuentran dentro los

factores de motivacion. (Herzberg F. , 1959).
2.2.3 Teoria de Maslow

Segun Chiang y otros (2010), la teoria de Maslow ha ejercido mucha
influencia sobre la motivacion laboral en las organizaciones. La aceptacion de
la ordenacion jerarquica establece en cada caso el nivel de motivacion de los
miembros de la organizacion con el fin de atender a las necesidades mas
basicas que todavia estan sin satisfacer. Esta teoria tiene el mérito por una
parte de resaltar los valores y los origenes de la motivacion injustamente
ignorados y por otro lado, tiene la ventaja de proponer un modelo claro y
universal de la estructura de las necesidades. (Chiang, M., Martin, & Nufez,
2010).

La satisfaccion en el trabajo abarca aspectos de creencias y
expectativas que tienen los trabajadores de su lugar de trabajo, y también se
relaciona con las necesidades que tendra que satisfacer tanto en su vida

personal como familiar, que tiene relacion con su calidad de vida.

Ante ello, Maslow (1971) propone una pirdmide que identifica las
necesidades de las personas de acuerdo a niveles, esto es actualmente
utiizado por diversos sectores tanto en el tema de recursos humanos,
publicidad, marketing o carreras afines. Este autor plantea que las necesidades
mas basicas se encuentren en la parte inferior de la piramide, y las mas
complejas estén en la parte superior de ella. Esta piramide de Maslow es un
primer intento de clasificar las motivaciones en las personas y comprender su

relacion con la conducta. (Maslow, 1993)

En este caso los puestos o trabajos que cubran mas necesidades serian
los mas satisfactorios para los trabajadores, asi como también el nivel de
jerarquia de necesidades, lo cual esta en funcidn a los requerimientos de cada

individuo. Las necesidades sociales, serian satisfechas con relaciones
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armoénicas interpersonales en su grupo de trabajo. Las necesidades
psicolégicas serian satisfechas con reconocimientos y ascensos. Las
necesidades de autorrealizacion con la asignacion de un trabajo retador,

adaptado a las necesidades del trabajador.
Segun Maslow, estas necesidades se dividen en 5:

Necesidades fisioldgicas - Estas incluyen las necesidades de dormir, de
comer, de respirar, beber, eliminar deshechos corporales, necesidad de tener
un abrigo y de evitar el dolor. Todos ellos son vitales para la supervivencia del
ser humano en su ambiente, y segun Maslow tienen que cumplirse estas

necesidades para poder satisfacer las mas complejas.

Necesidades de seguridad — Estas incluyen la seguridad fisica, a nivel
laboral, de ingresos financieros, recursos familiares, etc. Estas necesidades se
encuentran en el segundo nivel, ya que si bien son esenciales, las primeras son

prioritarias para la subsistencia.

Necesidades de afiliacion — Estas necesidades son las menos basicas,
ya gue se busca pertenecer a un grupo social y obtener sentimiento de filiacion

con respecto a ellos, valgase decir a nivel personal, familiar, laboral, etc.

Necesidades de reconocimiento — En esta division aparece la
autoestima, porque es el primer reconocimiento de la persona hacia lo que
realiza y hacia lo que realizan los demas. Esto incluye las necesidades de

reconocimiento, logro, independencia, etc.

Necesidades de autorrealizacion: En la cima de la piramide, se
encuentran las necesidades de autorrealizacién, que vendrian a ser las mas
complejas de cumplir, las cuales incluyen, el desarrollo espiritual, ayuda hacia

los demas. (Maslow, 1993)
2.2.4 Teoriade las Expectativas de Vroom

Esta teoria fue propuesta por Vroom y describe que los sujetos piensan
por si mismos y creen que el futuro es positivo y que con ello se tienen
expectativas de que cosas buenas siempre sucedan, los resultados de sus

acciones son el resultado de la eleccion que tomen entre diferentes opciones.
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Esta teoria tiene como principal objetivo obtener recompensas, luego de

realizar acciones positivas. (Vroom, 1964).

Segun Chiang, Martin y Nufiezl (2010), la teoria de Vroom refiere al
hecho de que la satisfaccion de la conducta humana y laboral depende de la
posibilidad subjetiva de que un determinado comportamiento conduzca a unos
determinados resultados. ElI hombre ante cualquier conducta tiene
determinadas expectativas en relacion a los resultados que se le asocian. En
consecuencia selecciona, entre los diversos comportamientos posibles,
aquellos cuyos resultados en funcidn a sus expectativas, le proporcionan el

méaximo de satisfaccion.

Las personas motivadas perciben las metas y los incentivos que reciben
como propios. Para poder analizar la motivacion primero se debe conocer los
objetivos de la empresa y cuan alineados estén los sujetos con ella, es decir,
cuales son los recursos con los que se cuenta para avanzar. Esta teoria
engloba tres elementos: Expectativa: Que se define como la relacion entre el
esfuerzo y el desempefio, esto es la probabilidad percibida por el sujeto de las
acciones que realiza tendran un resultado 6ptimo; Fuerza: Se define como el
grado en que el individuo se desempefia para lograr el objetivo deseado y
valencia: es lo interesante que puede resultar al incentivar, la importancia que

el individuo le asigne a la recompensa. (Chiang, M., Martin, & Nufiez, 2010)
2.2.5 Teoria de las Necesidades de McClelland

McClelland (1961), propone una teoria en la que las personas poseen
necesidades especificas que se van adquiriendo y moldeando a lo largo de su

vida.

La satisfaccibn segun este autor, depende de tres necesidades
predominantes y ello condiciona nuestra forma de ser: Necesidades de logro,
referido al éxito que se espera obtener, a la capacidad de conseguir metas y
ser reconocidos por ello. Las personas que tienen esta necesidad como su
prioridad, les gusta arriesgarse y prefieren trabajar solos o con personas que
tengan esta necesidad como prioridad también; necesidades de afiliacion: que
es lo referente a sentirse parte de un grupo humano, de ser aceptado por ellos
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y ser queridos. Este tipo de necesidad esta conformada por personas que son
solidarias, pacificas y conformistas. Se espera que esta clase de personas
sean mas sociales que la media y que busquen desarrollar relaciones
personales; necesidades de poder: esta es la necesidad de tener el control
sobre nosotros mismos o sobre lo que rodea, también se podria entender como
la necesidad de influir sobre las personas que estan en el entorno cercano.
Este tipo de persona buscara siempre las oportunidades para poder liderar

grupos en todas las esferas. (McClelland, 1961)

La ventaja de esta teoria es la explicacion simple de las necesidades de
las persona y toma en cuenta que la escala de valores en cada persona es

diferente en mayor o menor medida.
2.2.6 Modelo Factorial Empirico de 5 factores Melia y Peird (1998)

Este destacado modelo se realizé ante la necesidad de evaluar distintas
poblaciones con un instrumento que sea capaz de ser confiable y valido de
manera general, y disefiaron estas herramientas que evallan la satisfaccion
laboral de forma global y a la vez especifica y que pueda aplicarse a diversas
organizaciones de distintos rubros con un ambito de aplicacion que fuera
amplio. Esta herramienta de medicion logra conseguir un indice global y

especifico de las distintas facetas de la satisfaccion laboral.

Segun estos autores, la satisfaccion laboral se refiere a la actitud o al
conjunto de actitudes positivas desarrolladas por la persona hacia su area de
trabajo, su entorno, y todo lo que conlleva ese ambiente de manera general o
especifica. (Melia & Peiro, J.M., 1998).

Melia y Peird, desarrollaron diversos instrumentos de evaluacion para la
medicion de la satisfaccion laboral, S4/82, S10/12, S21/26 y el cuestionario
S20/23, el cual es un es un instrumento de 23 items, que contiene items sobre
comportamiento organizacional que evalia la satisfaccion laboral en 5
dimensiones y que estd organizado en una escala Likert de siete opciones
graduales. ElI S4/82 evalia 6 dimensiones pero entre las limitaciones
observadas se encontro la extensa longitud del cuestionario y el desgano

generado al completarlo, llevando ademas una gran cantidad de respuestas en
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la casilla indiferente. Es asi que los autores desarrollan el S20/23 luego de un

proceso de andlisis y seleccion de items.
En dicho cuestionario, se evallan 5 dimensiones:

Satisfaccion en la supervision: Esta primera dimension hace referencia a
la proximidad y a la frecuencia de la supervision, a las relaciones con las
personas de cargos superiores y a la percepcion del entorno con respecto al

trabajo con sus jefes.

Satisfaccion en el ambiente fisico: Se refiere al entorno fisico, es decir, al
espacio de trabajo, la limpieza, la higiene, la temperatura y la ventilacion, todo

aquello que se encuentre en el lugar fisico de trabajo.

Satisfaccion de las prestaciones: Esta referido al grado de satisfaccion
con respecto a los salarios percibidos, las oportunidades de promocién y a las

oportunidades de formacion, de desarrollo.

Satisfaccion intrinseca por su trabajo: Hace referencia a las
satisfacciones propias del trabajo, objetivos cumplidos, posibilidad de realizar

aquello que mas agrada.

Satisfaccion en la participacion en la toma de decisiones: Se refiere al
grado de satisfaccion con la participacion en equipo, a la percepcion de que las

ideas sean valoradas dentro de un area de trabajo. (Melia & Peiro, J.M., 1998)

En Peru, especificamente en el Callao se realiz6 una adaptacion de este
instrumento obteniéndose un Alpha de Crombach de .921 como indice general,
ademas para el proceso de validacion se utilizé el criterio de jueces, llegando al
indice de 1.0, lo cual indica que, este es un instrumento confiable y valido para

Su uso.

Del mismo modo que en la investigacion original, este instrumento es
utilizado para personas entre 18 y 70 afios que deben contar con tres meses
como minimo laborando en una empresa y como criterio de exclusion estan la
omision de datos de identificacion (edad y sexo), o la omisiébn de alguna
respuesta y si hay demasiadas dudas al responder. El tiempo de aplicaciéon es

de aproximadamente 15 min.
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2.3 Definiciones conceptuales
2.3.1 Satisfaccion Laboral

Segun Robbins la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud se basa en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla en su propio trabajo, esto se refiere a las funciones que
realiza, incentivos, comunicacién con sus comparieros y jefes y costumbres

laborales entre otros”. (Robbins, 2009)

Para poder definir el concepto de satisfaccién laboral primero debemos
considerar que cada persona es un ser Unico que piensa y siente diferente; lo
que para una persona podria ser satisfactorio, no necesariamente lo sera para
otra; por lo que podriamos establecer que la satisfaccion laboral se refiere el
estado interno de un individuo ante distintos aspectos de su trabajo, que van

acorde a sus expectativas en distintas areas.

Segun Chiavenato (2000) es evidente que a lo largo de los afios se han
generado cambios que han permitido que los empleados sean mas tomados en
cuenta en el centro laboral, en la actualidad los profesionales que conformen
una organizacion deben de tener capacidades de comunicacion, habilidades de
trabajo en equipo y sobre todo condiciones laborales que les permitan
desarrollar nuevas ideas o realizar sus actividades de la manera mas

productiva posible. (Chiavenato I. 2000)

La satisfaccion laboral segun Robbins (2009) “es la percepcion general
de un empleado hacia su centro de labores, ya que ello no solo son las
funciones que realiza, si no los incentivos, comunicacion con sus compaferos y

jefes, costumbres laborales, etc.” (Robbins, 2009)

Por otro lado, Locke (1976), define la satisfaccion laboral “como un
estado emocional, positivo de la percepcion subjetiva de las experiencias

laborales del sujeto”. (Locke, 1976)

Florez (1992), define a la satisfaccion laboral como la manera en como
se siente el sujeto en su ambiente laboral, de manera general esto involucra la

relacion con sus comparfieros, con sus jefes, los beneficios, los aspectos
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remunerativos, la infraestructura de su lugar de trabajo, las oportunidades de
promocion de empleo, etc. Todo lo que el sujeto puede esperar es en base a
Sus propias creencias, valores y sus expectativas acerca del empleo. (Florez,
1992)

La satisfaccion a nivel laboral conlleva muchas relaciones con conceptos
del campo de recursos humanos, clima, cultura, comportamiento vy

cCompromiso.

2.3.2 Diferencias y similitudes entre conceptos de Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral

Segun Chiavenato (2011) el clima organizacional se refiere al “ambiente
interno entre los miembros de la organizacion y se relaciona con el grado de
motivacion de sus integrantes”. Se refiere de manera especifica de las
propiedades y motivaciones de la organizacién que llevan a la estimulacion o
provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. También
este autor refiere que el clima de una organizacion es favorable cuando las
necesidades de sus trabajadores se satisfacen elevando de esta manera la
moral y es desfavorable cuando sus necesidades se encuentran frustradas,

influyendo asi en el estado motivacional. (Chiavenato I. , 2011).

El clima organizacional se relaciona con la motivacion de sus
integrantes, cuando existe una motivacion elevada, el clima es elevado también
y otorga animo, interés y colaboracién de los trabajadores. Un clima
organizacional que se considera bajo tiende a presentar desinterés,
insatisfaccion, apatia, desmotivacion y en casos extremos, tumultos y estados
de inconformidad como las huelgas. El clima organizacional expresa la
influencia del ambiente sobre la motivacion de las personas; por lo tanto se
puede referir al clima organizacional como las cualidades o propiedades de un

ambiente laboral que sus miembros perciben y que influyen en su conducta.

El clima organizacional se refiere a la estructura de una organizacion en
si, segun la cual los empleados se comportan de determinada manera producto
de las caracteristicas administrativas y organizacionales; es la percepcion del

individuo que tiene sobre su ambiente de trabajo.
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Cuando hablamos de satisfaccion laboral nos referimos mas a una
respuesta emocional positiva de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales

en relacion a su puesto de trabajo.

Aunque ambas son diferentes, la satisfaccion laboral y el clima
organizacional dependen de las condiciones de trabajo y las caracteristicas de

la organizacion.
2.3.3 Variables que intervienen en la satisfaccién laboral

Através de numerosas investigaciones se han reportado diferentes
variables que intervienen en la satisfaccion laboral, donde se pueden incluir las

siguientes:

Segun Peir6 (2003), son 2 grupos de factores que determinan la
satisfaccion laboral, los factores intrinsecos del trabajo como remuneracion,
autonomia, promocion, condiciones y los agentes implicados como el propio

trabajador, los supervisores, la empresa en si. (Peiro, 2003)

Segun Loitegui (1990), las variables que intervienen en la satisfaccion
laboral provienen del mismo puesto de trabajo como autonomia, promocion
retribucién, variables que provienen del mismo trabajador como
responsabilidad, interés, situacion familiar, y variables que provienen del
resultado de la interaccion de la empresa, estructura, clima, y estilo de
mando. (Loitegui, 1990).

Gamero (2005) sostiene que entre los factores personales que pueden

afectar estaria la edad, el resultado mas usual es que los asalariados de mayor
edad estan normalmente mas satisfechos que los asalariados jovenes, y que las
mujeres estan mas satisfechas con sus trabajos que los hombres. (Gamero Buron,
2005)

2.3.4 Descripcion de las dimensiones a evaluar dentro del

constructo satisfaccion laboral

Para el presente trabajo de investigacion se tomara el modelo factorial
de Melia y Peir6 en el test ECO 50 adaptado en el Perd que mide la

satisfaccion laboral global y en 5 dimensiones que se describen a continuacion:
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Supervision, que evalla como se encuentra el trabajador con respecto a sus
relaciones con sus jefes o supervisores y el apoyo que reciben de ellos;
ambiente fisico que evalla el entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo;
prestaciones que se refiere a la forma en que las organizaciones cumplen sus
convenios, el salario, oportunidades de promocién o capacitacion; intrinseco se
refiere a las satisfacciones y oportunidades que el trabajo da por si mismo, en
que agrada o en que destaca, abarca también los objetivos y metas a alcanzar;
y la dimension de participacion que involucra las decisiones del grupo de

trabajo al cual pertenece o a la misma tarea. (Pereyra, 2015)
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA
3.1 Tipoydisefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al tipo descriptivo ya que
describe una situacién en un momento determinado y no necesita observar a

los sujetos estudiados durante un periodo de tiempo.

Asi mismo, se utiliza un disefio de investigacion no experimental —
transversal, porque se basa en la observacion de los individuos en el ambiente
natural, sin alterar en lo mas minimo el entorno ni el efecto estudiado, y se

circunscribe en un momento preciso en el cual se realiza la medicion.
3.2 Poblacion y Muestra

La poblacion del presente estudio, esta conformado por 75 individuos,
tomandose la totalidad de empleados como muestra de tipo censal, que segun
Ramirez (1999) es aquella cuyos elementos son identificables en su totalidad
por el investigador desde el punto de vista que se tiene de su cantidad total, es
decir el 100%, que representa a toda la poblacién para el estudio. La muestra
estuvo conformada por empleados de ambos sexos 43 hombres y 32 mujeres,
entre los 20 y 44 afios de una empresa dedicada al rubro de alimentos y
bebidas en el distrito de Chorrillos, repartidos en sus oficinas ubicadas en el
distrito de Chorrillos, 1 planta de produccién y 2 establecimientos en concesion
donde la empresa comercializa sus productos y servicios. (Ramirez, 1999).

3.3 Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable materia de la presente investigacion es la de “Satisfaccion
Laboral” que tiene como objetivo detectar los elementos funcionales y
disfuncionales que estén afectando el comportamiento de los empleados en la
empresa materia de la presente investigacién y en sus establecimientos en

Lima Metropolitana.
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Tabla 1. Operacionalizacion de Variable Satisfaccion Laboral

Definicion _ _ . _ Escala
Dimensiones Item Indicadores .
Conceptual Likert
Actitud oun  Supervision 6 Percepcion de relaciones (1) Muy
conjunto de interpersonales con supervisores Insatisfecho
actitudes Percepcion de supervision hacia el
positivas propio trabajo. (2) Bastante
Nivel de apoyo recibido . :
desarrolladas Poy insatisfecho
La igualdad y justicia que recibe de
por la
Su empresa.
rson N . . Al
persona Ambiente 5 La limpieza, higiene y salubridad (3) Algo
hacia su area de su lugar de trabajo insatisfecho
de trabajo, La temperatura de su local de
su entorno, y trabajo 4)
todo lo que El Entorno fisico y el espacio de Indiferente
conlleva ese que dispone en su lugar de trabajo
ambiente de  Prestaciones 5 El salario que recibe (5) Algo
manera El grado en que su empresa Satisfecho
general 0 cumple el convenio, las
- disposiciones.
especifica. P (6) Bastante
. Las oportunidades de formacién y _
(Melia & B Satisfecho
_ promocion que ofrece la empresa
Peiro, J.M., i . .
Intrinseca 4 Las satisfacciones que le produce
1998) su trabajo. (7) Muy
Las oportunidades que le ofrece el Satisfecho
trabajo
Los objetivos, metas y tasas de
produccién que debe alcanzar
Participacion 3 La capacidad para decidir

autbnomamente aspectos relativos
a su area

Participacion en las decisiones de
su departamento o0 seccién
Participacion en las decisiones de

su grupo de trabajo.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de evaluacion y diagndstico (Pereyra,
2015)

La técnica de recoleccion de datos sera a través del cuestionario ECO-
50 que evalua el nivel de satisfaccion laboral y que puede aplicarse a nivel
individual o grupal. El tiempo promedio del llenado del cuestionario es de 10 a
15 minutos. La escala de satisfaccion laboral esta formada por 23 items
agrupados en 5 areas: supervision, ambiente fisico, prestaciones, intrinseca y

participacion.
3.4.1 Ficha Técnica (Pereyra, 2015)
Nombre original: Cuestionario S20/S23 (1998)

Nombre Adaptado: Escala de Comportamiento Organizacional 50 -
Satisfaccion Laboral (ECO 50)

Autores originales: José Luis Melia y José Maria Peiro
Procedencia: Universidad de Valencia — Espafia
Adaptacion Peruana: José Luis Pereyra Quifiones
Ao de redisefio: 2015

Administracion: Individual o Colectiva

Duracion: Libre culminacion, 10 minutos aproximadamente, aplicable en una

sola sesion.
Numero de items: 23

Sustento teoérico: Teoria factorial de la satisfaccion laboral Modelo factorial

empirico de 5 factores de J. L. Melia 'y J. M. Peir6 (Cuestionario S20/23).
Dirigido a: Jévenes y adultos a partir de 18 afios que trabajan en una empresa.
Puntuacion: Calificacion informatizada

Significacién: Evalla la satisfaccion laboral y sus cinco dimensiones
Tipificacién: Baremos con percentiles peruanos
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Forma de administracién: Lapiz y Papel

Materiales: Un CD que contiene software para su calificacion grupal

informatizada en Excel.

Tipo de Calificacion: Informatizada

Evaluacién: Evalla cinco dimensiones de la satisfaccion laboral:
- Satisfaccion de la Supervision

- Satisfaccion del Ambiente fisico

- Satisfaccion de las Prestaciones

- Satisfaccion Intrinseca por su trabajo

- Satisfaccion en la Participacion en la toma decisiones

Finalidad: Evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa

en general y en cada &rea de trabajo, en sus aspectos negativos y positivos.
3.4.2 Estadistica: indices de validez y confiabilidad
3.4.2.1 indices de Validez

Se obtuvo la validez con el criterio de jueces. Mediante el Coeficiente de
Validez de Aiken se procesaron los acuerdos y desacuerdos de los jueces

llegando al indice de 1.0
3.4.2.2 indices de Confiabilidad:
El Alfa de Cronbach y se obtuvo un indice global de .921
3.4.3 Descripcion ECO 50:

La ECO 50 mide los niveles de satisfaccion laboral que constituyen las

dimensiones centrales del comportamiento organizacional laboral.

Consta de 23 items que, estan expresados en palabras de manera
afirmativa, son valorados de forma directa, quiere decir que los puntajes

directos son tomados tal cual lo expresa el evaluado. La ECO 50 no tiene
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ningun item que esta redactado en forma negativa, ni tampoco hay calificacion
inversa. El puntaje de cada dimension se obtiene sumando los items que le
corresponden y el puntaje global se obtiene sumando los puntajes directos de

las 5 dimensiones, vale decir todos los items.
3.4.4 Interpretacion del puntaje

Segun Pereyra, para la interpretacién de los resultados del test ECO 50
es necesaria una comprension general del usuario sobre las teorias de
satisfaccion laboral, segun este autor indica que los componentes que
conforman la definicibn de satisfaccion laboral son el afectivo, cognitivo y

conductual.

Cuando esto ocurre es facil interpretar los resultados. Por ejemplo, una
persona que obtiene una puntuacion con percentii 70 demuestra una

inclinacion por encima del promedio.

Los puntajes del ECO 50 utilizan la baremacion con percentiles
obteniéndose seis tablas distintas.

Para la S-Supervision un promedio 32,76 y una D.E de 5, 025

Para la S-Ambiente Fisico un promedio 26,42 y una D.E de 5,512

Para la S-Prestaciones un promedio 24,73 y una D.E de 5,000

Para la S-Intrinseca por su trabajo un promedio 22,04 y una D.E de, 061
Para la S-participacion en toma de decisiones un promedio 15,98 y una
D.E de 2,663

Para la S-Global 121,94 y una D.E de 16,594

Formulas Psicométricas

Dimension Supervision:

(513 + 514 + 515 + 516 + 517 + 518) = S-Superv.
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Dimensién Ambiente Fisico

(506 + 507 + 508 + 509 + 510)

Dimension Prestaciones:

(504 +511 + 512 + 522 + 523)

Dimension Intrinseca:

(501 + 502 + 503 + 505)

Dimension Participacion

(519 + 520 + 521)

Satisfaccion Global

Suma de todos los items

= S-Amb

= S-Prest

= S-Intrin

= S-Partic

Pautas para interpretar los puntajes percentiles

Pautas de Interpretacion

10

20

30

40

50

60

70

80

90

Satisfaccion muy baja
Satisfaccion baja
Satisfaccion baja
Satisfaccién promedio baja
Satisfaccion promedio
Satisfaccién promedio alta
Satisfaccion alta
Satisfaccion alta

Satisfaccion muy alta
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Tabla 2. Modelo factorial empirico de 5 factores de J.L. Melia y JM. Peird

Supervision

Se refiere a la manera en coOmo los superiores evallan a
los trabajadores en sus funciones, a la supervision que los
trabajadores reciben, al soporte que reciben de sus
superiores, las relaciones que mantienen entre ellos y al

trato que reciben por parte de la empresa.

Ambiente Fisico

Prestaciones

Se refiere al entorno fisico y el lugar de trabajo donde
realizan sus funciones, que incluye aspectos de salubridad,

limpieza, higiene, la temperatura, iluminacién y ventilacion.

Se relaciona a como la organizacion cumple sus acuerdos,
la manera en que da la negociacion, el sueldo, las
oportunidades que tienen para recibir capacitacion y

preparacion.

Intrinseca

Este aspecto se refiere a las satisfacciones que da el
trabajo por si mismo, a las oportunidades que el trabajo
ofrece, de poder hacer aquello que gusta o en lo que se
destaca y los objetivos, asi como las metas y produccion a

alcanzar.

Participacion

Se relaciona con las oportunidades que tienen los
trabajadores de poder participar en las decisiones de

aspectos de sus funciones.

El factor | da cuenta del 28'05% de la varianza que se explica y en el

saturan los items 13 al 18 relativos a la forma en que los superiores evallan las

funciones, la supervision que reciben los trabajadores, la frecuencia con las

que se les supervisa a los trabajadores, el apoyo que reciben de sus jefes y

supervisores y las relaciones personales que mantienen con estos, asi como el

trato de justicia e igualdad que reciban por parte de la empresa. Este factor se

le identifica como la Satisfaccion con la Supervision.
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El factor Il da cuenta del 21'16% de la varianza que se explica y este
abarca cinco items que re refieren a ambiente fisico y el espacio donde ejercen
sus funciones, incluyendo la limpieza, higiene, salubridad, la temperatura, la
ventilacién y la iluminacion lo cual claramente se identifica como el factor de

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo.

El factor Ill redne cinco items y da cuenta del 18'16% de la varianza
explicada. Sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa cumple
el convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las
oportunidades de promocion y las de formaciéon. Hemos denominado a este

factor Satisfaccion con las Prestaciones recibidas.

El factor IV da cuenta del 17'16% de la varianza que se explica. Los 5
items dentro de este aspecto se refieren a las satisfacciones que pueda
proporcionar el trabajo en si, las oportunidades otorga el trabajo de hacer lo
gue gusta o0 en lo que destaca el individuo, asi como los objetivos, metas y
produccion a alcanzar por lo que lo hemos denominado, a este aspecto se le

denomina Satisfaccion Intrinseca del trabajo.

El factor V incluye tres items que dan cuenta del 15'45% de la varianza
explicada y que se esta referido a la satisfaccion con la participacion en las
decisiones que se puedan tomar en el grupo del trabajo al cual pertenece el
trabajador. A este factor se le denomina factor de Satisfaccion con la

Participacion.
3.4.5 Validez de ECO 50

La Escala ECO 50 obtuvo la validez con el criterio de jueces 0 expertos.
Se obtuvo la validez con el criterio de jueces. Con el coeficiente de validez de
Aiken se procesaron los acuerdos y desacuerdos de los jueces llegando al
indice de 1.0

Se concluyé que con la opinion de los expertos, el instrumento fue

evaluado con buena aceptacion, obteniendo un nivel de validez de muy bueno.
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3.4.6 Coeficiente de validez de Aiken (v)

Es un procedimiento matemético, por el cual se cuantifican los acuerdos

gue tienen los jueces.

Los valores que se utilizan como criterio de medida van de 0 a 1. Los

coeficientes obtenidos (V) son mejores cuando su valor es mas elevado.

Se usa este coeficiente cuando los jueces usan una escala dicotomica
(Si— No).

o D
(n(c 1)

Segun esto:

0]
I

numero de acuerdos

n = nimero de jueces

C = numero de valores con el cual se trabaja en la escala
Valores Niveles de Confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72,a0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta
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3.4.7 Confiabilidad del Instrumento

La ECO 50 obtuvo la confiabilidad por el Alfa de Cronbach llegando a un

indice .915 que es considerado excelente confiabilidad segin Cabanillas (2004)

3.4.7.1

Tabla 3. Alfa de Crombach

Estadisticos de fiabilidad - Baremos

Alfa de Crombach

No. de elementos

, 915
Tabla 4. Baremo
S-Su S-Amb S S-Prest S-Intr S-part GLOBAL

Pc Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max Min Max Pc
10 6 25 5 18 5 18 4 19 3 11 23 104 10
20 26 28 19 22 19 21 20 20 12 12 105 110 20
30 29 31 23 25 22 23 21 21 13 14 111 116 30
40 32 32 26 26 24 24 22 22 15 15 117 119 40
50 33 33 27 28 25 25 23 23 16 16 120 123 50
60 34 34 29 29 26 26 24 24 17 17 124 126 60
70 35 36 30 30 27 27 25 25 18 18 127 130 70
80 37 37 31 31 28 28 26 26 19 19 131 134 80
90 38 42 32 35 29 35 27 28 20 21 135 161 90
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CAPITULO IV
PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1 Procesamiento de los resultados

Los resultados se procesaron en el programa computarizado de ECO-50
Satisfaccién Laboral de José Luis Pereyra y luego en SPSS version 22 para
agrupar los resultados por cada dimension analizada, para luego obtener la
estadistica descriptiva obteniendo frecuencia, porcentaje y media. Se presenta

utilizando tablas y figuras respectivas.
Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor maximo y minimo

Media aritmética:
e
o2
F1

4.2 Presentacion de los resultados

El estudio realizado a 75 trabajadores (43 hombres, 32 mujeres) de una
empresa del rubro de alimentos y bebidas, dividida en las areas de
Administracién, Produccion y establecimientos de atencion y venta al publico
cuyas edades se encontraban entre los 20 y 49 afos, se realizd para
determinar el nivel de satisfaccion laboral de sus empleados con los siguientes

resultados:

Tabla 5. Puntaje Global de Satisfaccion Laboral

Media 113,88
Minimo 56
Maximo 161

- Una media de 113,88
- Un valor minimo de 56 que se categoriza como “Satisfaccion muy baja”
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- Un valor maximo que de 161 se categoriza como “Satisfaccion muy alta”

Tabla 6. Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes a

Satisfaccion Laboral

o Ambiente . L
Supervision o Prestaciones Intrinseca Participacion
fisico
Media 29,73 29,61 24,15 20,20 15,05
Minimo 14 13 12 8 6
Maximo 42 42 35 28 21

En los factores que abarcan la satisfaccion laboral podemos observar los

siguientes resultados:

En el factor Supervisién se puede observar:
- Una media de 29,73 que se categoriza como “Media”
- Un minimo de 14 que se categoriza como satisfaccion muy baja

- Un maximo de 42 que se categoriza como satisfaccion muy alta

En el factor Ambiente Fisico se puede observar:
- Una media de 29,61 que se categoriza como “Media”
- Un minimo de 13 que se categoriza como satisfaccion muy baja

- Un maximo de 42 que se categoriza como satisfaccion muy alta

En el factor de Prestaciones se puede observar:
- Una media de 24,15 que se categoriza como “Media”

- Un minimo de 12 que se categoriza como satisfaccion muy baja
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- Un maximo de 35 que se categoriza como satisfaccion muy alta

En el factor Intrinseco se puede observar:
- Una media de 20,20 que se categoriza como “Media”
- Un minimo de 8 que se categoriza como satisfaccion muy baja

- Un maximo de 28 que se categoriza como satisfaccion muy alta

En el factor de Participacion se puede observar
- Una media de 15,05 que se categoriza como “Media”
- Un minimo de 6 que se categoriza como satisfaccion muy baja

- Un méximo de 21 que se categoriza como satisfaccion muy alta

En relacion a los resultados mencionados, a continuacion se presentan
las tablas estadisticas para poder observar los indices mayores y menos

referentes a los factores de la satisfaccion laboral:
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Tabla 7. Distribucién de la edad por frecuencia y porcentaje de la muestra

Edad Frecuencia %
20-24 14 19%
25-29 20 27%
30-39 34 45%
40 - 49 7 9%

Total 75 100,0

En la tabla 7 y en la figura 1 se muestran los porcentajes de edad de los

participantes de la presente investigacion, siendo el mayor grupo el rango de

30 a 39 aflos conformado por el 45% (34) de la poblacion, y el menor rango

entre 40 y 49 conformado por el 9% (7) de los encuestados.

Edad de los participantes
W 18-19
m20-24
W 25-29
m 30-39
W 40-49
¥ 50-59

60-69

0%

0%
° 1[0%

Figura 1. Edad de los participantes
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Tabla 8. Sexo de los Participantes

Sexo Frecuencia %
Femenino 32 43%
Masculino 43 57%

Total 75 100,0

En la tabla 8 y en la figura 2 se muestran los porcentajes de sexo de los
participantes de la presente investigacion, el masculino esta conformado por el

57% (43) de la poblacién, y el femenino por el 43% (32) restante.

Sexo de los partipantes

B Femenino

= Masculino

Figura 2. Sexo de los Participantes
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Tabla 9. Satisfaccion Laboral Global

Niveles de SL Frecuencia %
Muy baja 23 30.67%
Baja 7 9.33%
Promedio bajo 1 1.33%
Promedio 1 1.33%
Promedio alto 4 5.33%
Alta 13 17.33%
Muy alta 26 34.67%
Total 75 100,0

Segun la tabla N° 9 y la figura 3 se muestran los diversos porcentajes de
niveles de satisfaccion laboral del presente estudio. El 30.67% (23) presenta un
nivel Muy Bajo de Satisfaccion Laboral, el 9.33% (7) un nivel bajo, el 1.33% (1)
presenta un nivel promedio bajo y el mismo porcentaje nivel promedio,
asimismo 5.33% (4) presenta un promedio alto, el 17.33% (13) muestra un nivel
alto y el 34.67% (26) muestra un nivel muy alto de Satisfaccion laboral.

Niveles de SL

1.33%

5339% 1.33%
. (]

= Muy Baja = Baja = Promedio bajo = Promedio = Promedio alto = Alta = Muy Alta

Figura 3. Niveles de Satisfaccion Laboral
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Tabla 10. Satisfaccion laboral por Dimensiones: Supervision

Supervisién Frecuencia %

Muy baja 25 33.33%
Baja 9 12.00%
Promedio bajo 3 4.00%
Promedio 3 4.00%
Promedio alto 2 2.67%
Alta 22 29.33%

Muy alta 11 14.67%
Total 75 100,0

En la tabla 10 y en la figura 4 se pueden distinguir los distintos
porcentajes de la Dimension Supervision, el 33.33% (25) presenta un nivel Muy
bajo, el 12% (9) un nivel bajo, el 4% (3) presenta un nivel promedio bajo, en el
mismo porcentaje se encuentra el nivel promedio, sin embargo el nivel
promedio alto tiene el 2.67% (2), el nivel alto el 29.33% (22) y el nivel muy alto
el 14.67% (11).

Dimensién: Supervision

2.67%  4.00% 4.00%

= Muy baja = Baja = Promedio bajo = Promedio = Promedio Alto = Alta = Muy Alta

Figura 4. Dimensién: Supervision
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Tabla 11. Satisfaccién laboral por Dimensiones: Ambiente Fisico

Ambiente Fisico Frecuencia %
Muy baja 20 26.67%
Baja 13 17.33%
Promedio bajo 2 2.67%
Promedio 12 16.00%
Promedio alto 4 5.33%
Alta 4 5.33%
Muy alta 20 26.67%
Total 75 100,0

En la tabla 11 y en la figura 5 se pueden distinguir los distintos
porcentajes de la Dimension Ambiente Fisico, el 26.67% (20) presenta un nivel
Muy bajo, el 17.33% (13) un nivel bajo, el 2.67% (2) presenta un nivel promedio
bajo, 16% (12) muestra un nivel promedio, sin embargo el nivel promedio alto
tiene el 5.33%, el mismo porcentaje que el nivel alto y el nivel muy alto el
26.67% (20).

Dimensién: Ambiente Fisico

2.67%

= Muy baja = Baja = Promedio bajo = Promedio = Promedio Alto = Alta = Muy Alta

Figura 5. Satisfaccion laboral por Dimensiones: Ambiente Fisico
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Tabla 12. Satisfaccién por Dimensiones: Prestaciones

Prestaciones Frecuencia %

Muy baja 20 26.67%
Baja 8 10.67%
Promedio bajo 3 4.00%
Promedio 4 5.33%
Promedio alto 6 8.00%
Alta 12 16.00%

Muy alta 22 29.33%
Total 75 100,0

En la tabla 12 y en la figura 6 se pueden distinguir los distintos porcentajes
para la Dimension Prestaciones, el 26.67% (20) presenta un nivel muy bajo,
mientras que el 10.67% (8) presenta un nivel bajo y el 4% (3) muestra un nivel
promedio bajo, sin embargo el nivel promedio se encuentra en 5.33% (4) y el
nivel promedio alto es de 8% (6). Por otro lado, el 29.33% (22) muestra un nivel
Muy Alto y el 16% (12) presenta nivel alto.

Dimensioén: Prestaciones

= Muy baja = Baja = Promedio bajo = Promedio = Promedio Alto = Alta = Muy alta

Figura 6. Satisfaccion por Dimensiones: Prestaciones
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Tabla 13. Satisfaccion por Dimensiones: Intrinseca

Intrinseca Frecuencia %
Muy baja 23 30.67%
Baja 3 4.00%
Promedio bajo 0 0.00%
Promedio 9 12.00%
Promedio alto 9 12.00%
Alta 9 12.00%
Muy alta 22 29.33%
Total 75 100,0

En la tabla 13 y en la figura 7 se pueden distinguir para la Dimensién
Intrinseca que la categoria muy baja se encuentra en 30.67% (23), la categoria
baja esta en 4% (3) y la categoria promedio bajo es de 0%, sin embargo la
categoria promedio, promedio alto y alto puntian 12% (9) y la categoria muy
alta 29.33% (22).

Dimensiones: Intrinseca

4%

B Muy baja M Baja Promedio Bajo ™ Promedio
B Promedio Alto M Alto B Muy alto

Figura 7. Satisfaccion por Dimensiones: Intrinseca
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Tabla 14. Satisfaccion por Dimensiones: Participacion

Participacion Frecuencia %

Muy baja 23 30.67%
Baja 8 10.67%
Promedio bajo 0 0.00%
Promedio 6 8.00%
Promedio alto 6 8.00%
Alta 15 20.00%

Muy alta 17 22.67%
Total 75 100,0

En la tabla 14 y en la figura 8 se pueden distinguir que el 30.67% (23)
Dimension Participacion se encuentra en la categoria muy baja, el 10.67% (8)
en la categoria baja. Mientras que, el 20% (15) se encuentra en la categoria
alta y el 22.67% (17) de los participantes conforman la categoria muy alta, en
cuanto a la categoria promedio ésta se encuentra en 8% (6), al igual que el

promedio alto, y el promedio bajo se encuentra en 0%.

Dimension: Participacion

0%

= Muy baja = Baja = Promedio bajo = Promedio bajo = Promedio Alto = Alta = Muy alta =

Figura 8. Satisfaccion por Dimensiones: Participacion
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4.3 Andlisis y discusion de los resultados

De acuerdo a los objetivos planteados en la presente investigacién se
determiné que el nivel de Satisfaccion laboral que predominé en la muestra de
trabajadores de una empresa del rubro de alimentos y bebidas fue el de muy
alto con un 34.67%, ello significa que los trabajadores se sienten a gusto en el
centro de labores, esto se correlaciona con la literatura anteriormente
planteada, dado que en el pais de Argentina (Cérdoba) Vasquez de la Torre
(2007), titulada “La Satisfacciéon Laboral en Empresas Hoteleras”, donde
identificd que el personal del restaurante perteneciente a un sector hotelero

obtuvo un resultado positivo de satisfaccion laboral con un 50%.

Asimismo, en las dimensiones se pueden indicar niveles variados, en el
factor de Supervision, se determiné que predomind un nivel de satisfaccion
muy bajo con un 33.33%, es decir, que la poblacién tiene una percepcion
negativa sobre la forma de supervision por parte del empleador, lo que podria
interpretarse como una falta de liderazgo que ejercen los jefes y supervisores

hacia sus trabajadores.

En cuanto al ambiente fisico se determind que la poblacion tiene
percepciones divididas, es decir, algunos se encuentran muy insatisfechos con
26.67% y un porcentaje igual de 26.67% se encuentran muy satisfechos. Este
resultado podria obedecer al hecho de que el personal se encuentra distribuido
en distintos establecimientos y tienen diferentes ambientes de trabajo,

herramientas y recursos.

Sobre el factor de las prestaciones, se determiné que predomina un nivel
alto de satisfaccion con un 29.33%, es decir, muestra alta satisfaccion en un
mayor porcentaje, esto quiere decir que parte de la muestra se siente
conforme con lo que ganan o con los beneficios obtenidos, pero también se
encontrd un buen porcentaje de satisfaccion laboral muy baja de 26.67%, por
lo que seria importante realizar una revision de las escalas salariales en

relacion al puesto y area de trabajo.

En el factor intrinseco, se determiné que predomina un nivel muy bajo

con un 30.67%, esto lleva a suponer que las personas tienen escasas
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motivaciones internas para realizar sus funciones en el centro de trabajo,
podria inferirse que son personas que estan trabajando hasta conseguir una
mejor oportunidad laboral y necesitarian sentirse mas motivadas para generar

una actitud positiva hacia su trabajo.

Finalmente, en el factor de participacion se determind que predomina un
nivel muy bajo con un porcentaje de 30.67%, lo que podria deberse también a
la falta de liderazgo por parte de los supervisores al no practicar una politica de
participacion de los trabajadores en las decisiones que se tomen en sus

respectivas areas.

Estos resultados son predominantemente bajos por dimensiones, a partir
de ello se podria inferir que los participantes trabajan por necesidad mas que
por la satisfaccion que les genera el propio trabajo de manera general. En base
a la literatura abordada, se encontraron similitudes en relacién al factor de
supervision con la tesis de investigacion de Alva (2014) “Relacién entre el nivel
de satisfaccion laboral el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Chimu agropecuaria S.A. en el distrito de Trujillo”, y en ella se
concluyd segun un objetivo especifico, que el nivel de reconocimiento por la
labor realizada es bajo en 41.25% mientras que el 36.25% piensa que su
trabajo si es reconocido. Asimismo, el nivel de relacion entre los jefes y
colaboradores no es muy adecuada ya que el 37.50% de los colaboradores no
siente la confianza de relacionarse con sus jefes mientras que el 28.75% afirma

lo contrario.

Se encontraron similitudes también con una investigacién que realizaron
Merino y Diaz (2008), titulada El Estudio de Nivel de Satisfaccion Laboral en las
empresas publicas y privadas de Lambayeque, que indican que predomina un
nivel bajo de satisfaccion total, un nivel bajo en el factor intrinseco del 35%,
predomina también un nivel medio en relacién al centro de trabajo, un nivel
medio del 40% en el relacién a sus jefes y comparieros, y finalmente un nivel
bajo del 36% en cuanto a los remuneraciones concluyendo que otros factores

estan implicados en la satisfaccién laboral, sexo, edad, etc.

Otras similitudes se encontraron también con la investigacion de

Valencia (2014) donde las dimensiones que mas inciden en la satisfaccion
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laboral es la de la relacién que tienen los trabajadores con sus compafieros y la

supervision obteniendo un porcentaje menor al 50%

Cifuentes, en Colombia, el 2012, realizé un estudio titulado “Satisfaccion
laboral en enfermeria en una Institucion de salud de cuarto nivel de atenciéon”;
el cual tuvo como resultado que los profesionales de enfermeria se encuentran
satisfechos con 70.79% vy en las dimensiones investigadas: relacion
interpersonal con comparieros y jefes, competencia profesional, satisfaccion
por el trabajo, etc. tienen niveles variados lo que coincide con la presente

investigacion.

Serdn, en Lima, el 2010, realizé un estudio sobre “Nivel de Satisfaccion
Laboral del Profesional de enfermeria que trabaja en el servicio de Pediatria del
INEN; el cual midié las siguientes dimensiones: nivel de satisfaccion laboral en
los factores de condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativas, politicas administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Esta investigacion
tuvo como resultado una tendencia a un nivel alto de satisfaccion laboral (32%),
y en las dimensiones antes presentadas hay una tendencia a nivel bajo, tal y

como esta presente en esta investigacion.

Se encontré también similitud con la investigacion de Amezquita 2013
donde en términos generales los trabajadores se sienten satisfechos con el
empleo en casi un 96%.

Estas investigaciones previas afianzan los resultados obtenidos en el
presente estudio, y aumenta la confiabilidad teérica de este trabajo, sin
embargo, cabe resaltar que no se han realizado muchas investigaciones en el
rubro de alimentos y bebidas, y que los resultados obtenidos en esta

investigacion difieren también de los obtenidos en otros estudios.
4.4  Conclusiones:

El nivel de Satisfaccion Laboral Global predominante en la empresa
dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos es de

34.67%, considerdndose muy alto.
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El nivel de Dimensién Supervision como factor de Satisfaccion Laboral
predominante en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el

distrito de Chorrillos del 33.33%, considerdndose muy bajo.

El nivel de Dimension Ambiente Fisico como factor de Satisfaccion
Laboral en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el distrito

de Chorrillos se considera muy bajo con 26.7% y también muy alto con 26.7.

El nivel de Dimensién Prestaciones como factor de Satisfaccién Laboral
predominante en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el
distrito de Chorrillos del 29.33%, considerandose muy alto.

El nivel de Dimension Intrinseco como factor de Satisfaccion Laboral
predominante en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el

distrito de Chorrillos del 30.67%, considerandose muy bajo.

El nivel de Dimension Participacion como factor de Satisfaccion Laboral
predominante en la empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas en el
distrito de Chorrillos del 30.67%, considerdndose muy bajo.

45 Recomendaciones

Aplicar un programa de intervencion que incluya capacitaciones a todo el
personal, con el fin de preservar y mejorar el nivel de satisfaccion laboral de
manera integral en la empresa, abarcando las areas donde los resultados de

los distintos factores resultaron bajos.

En relacién al area de supervision donde predominé un resultado muy
bajo, es necesaria la capacitacion a los jefes y supervisores en Liderazgo y
Gestion de Personal, incluyendo técnicas de comunicacién asertiva, trabajo en

equipo, motivacion, resolucion de conflictos e inteligencia emocional.

Con referencia al area intrinseca el cual se refiere al contenido del
trabajo en si y las tareas que realizan los trabajadores, es importante capacitar
al personal en el reconocimiento y el reto cotidiano que todos afrontan,

capacitandolos en técnicas de motivacion.
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En cuanto al area de participacion es necesaria la capacitacion del
personal con el fin de lograr el involucramiento de los trabajadores en
responsabilidades y decisiones en la medida de las posibilidades que ofrece el

puesto y area donde trabajan.

En relacién al ambiente fisico se sugiere revisar las areas donde se
puedan optimizar los espacios de trabajo y herramientas que utilizan los
trabajadores.

En el &rea de las prestaciones se sugiere realizar una revision de la
escala salarial y beneficios, asi como obtener una comparacion de los salarios

y prestaciones con empresas dedicadas al mismo rubro.

En futuras investigaciones relacionar el constructo de satisfaccion laboral
con el clima organizacional, compromiso y motivacion con el fin de determinar
si estas variables tienen influencia en la satisfaccion laboral de sus

trabajadores.

Una vez concluidas las capacitaciones logrando mejorar los factores que
resultaron mas bajos, realizar mediciones periddicas al personal para evaluar
los resultados, y en base a estos programar periddicamente talleres de

motivacion y trabajo en equipo.
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION
5.1 Denominacion del Programa

Capacitacion de Liderazgo para el incremento de la Satisfaccion Laboral:
“La Receta del Exito”

5.2  Justificaciéon del Problema

Cada vez es mas evidente la relacion existente entre la satisfaccion
laboral y la productividad en las empresas y que la satisfaccion laboral abarca
diversos factores que impactan en el trabajador mas alla de recibir una
remuneracion. La falta de satisfaccion laboral en un trabajador puede afectar la
productividad y deteriorar la calidad del entorno laboral, disminuyendo asi el
desempefio, aumentando el numero de quejas y producir ausencia y rotacion
del personal (Robbins, 2009).

El presente programa tiene como objetivo ejecutar las recomendaciones
presentadas para mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa dando énfasis en los factores que resultaron con porcentajes muy
bajos, para lograr una mejor actitud hacia el trabajo, mejorar las relaciones
interpersonales, trabajar en equipo, lograr un compromiso de los trabajadores y

gue se sientan motivados.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion sobre el nivel
de satisfaccion laboral del personal que trabaja en la empresa, las areas que
resultaron con niveles mas bajos de satisfaccion laboral se reflejaron en el
factor de supervisién que los jefes ejercen sobre los trabajadores asi como
también el apoyo, las relaciones y el trato que reciben; el factor intrinseco que
incluye las satisfacciones que el trabajo da por si mismo y las oportunidades de
hacer lo que le gusta o en lo que destaca el trabajador; y el factor de
participacion que el trabajador tiene en relacion a las decisiones en el area
donde labora con respecto a sus funciones. Estos resultados
predominantemente bajos denotan una evidente falta de liderazgo.
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Las empresas necesitan de lideres capaces de guiar y poder solucionar
conflictos, asi como motivar a sus trabajadores y contribuir a conseguir una
mayor productividad. En este caso, es evidente la necesidad de que el personal
de la empresa sea capacitado en liderazgo, comunicacién efectiva, trabajo en
equipo, motivaciéon al logro, resolucion de conflictos, gestion de personal e
inteligencia emocional, pues casi un tercio de los trabajadores percibe el nivel
de satisfaccion laboral como muy bajo principalmente en las areas
mencionadas, y de esta manera disminuir los indices negativos en estas areas
y lograr el incremento de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa.

La definicion de liderazgo abarca diversos aspectos como incluir, motivar,
organizar y realizar acciones para lograr fines y objetivos de las personas.
Cuando un trabajador no se siente satisfecho con su trabajo, se siente
desmotivado y los jefes no asumen responsabilidades sobre ello culpando a los
mismos trabajadores sobre su rendimiento, cuando en realidad muchas veces

son los mismos jefes que producen la falta de éxito en los trabajadores.

Muchas veces se producen conflictos que son causados por una cuestion
de percepcion individual pero también por una comunicacion deficiente entre
los trabajadores para lo cual es importante desarrollar habilidades para poder
comunicarse verbalmente, por escrito y también de manera no verbal y con el
lenguaje corporal. Los jefes, supervisores y trabajadores de la empresa en
general deben ser capaces de comunicar de manera correcta sus ideas,
transmitir claramente lo que deben hacer o solicitar, asi como mantenerlos

motivados en sus labores.
5.3 Establecimiento de Objetivos
Objetivo General

Incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa

dedicada al rubro de alimentos y bebidas ubicada en el distrito de Chorrillos.

Objetivos Especificos (por sesidn)
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Sesion 1: Introduccion — “Compromiso para el cambio”
Objetivo:

Realizar una sesion introductoria para concientizar a todo el personal
sobre el valor del recurso humano en una empresa. Exponer el propésito de las
capacitaciones que van a recibir, comprometiéndolos al cambio y a poner en
practica los conocimientos que vayan adquiriendo. Comprometerse a un
cambio implica la aceptacion de que es necesario realizarlo y lograr una
apertura para adoptar nuevas actitudes y busqueda de alternativas. Durante
esta sesidn se realizara una introduccién sobre el liderazgo y sus implicancias,
asi como la importancia del uso de habilidades y destrezas que incluyan
gestion de personal, comunicacion efectiva y asertiva, motivacién, resolucion

de conflictos e inteligencia emocional.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador entregara el material informativo y presentara un video de
introduccién y luego realizar4 una presentacion general de Liderazgo y los

temas que se desarrollaran en cada capacitacion.
¢, Qué es el Liderazgo?

El liderazgo se define como la influencia interpersonal que el individuo
ejerce en una situacion determinada a través de la comunicacion y la

consecucién de determinados objetivos. (Chiavenato 1993).
Tipos de Liderazgo:

- Delegativo: se refiere al estilo de liderazgo donde se les cede a los
subordinados la autoridad necesaria para resolver problemas y tomar

decisiones hasta un nivel adecuado.

- Autocrético: En este estilo de liderazgo el lider asume las responsabilidades

en todas las decisiones, dirige y controla al trabajador.

- Democratico o participativo: prioriza la participacion de todo el grupo,

promueve el dialogo para llegar a una mejor conclusion
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- Transaccional: Se centra en la supervision, estd basado en el sistema de
recompensas Yy castigos, se utilizan incentivos para motivar a los

trabajadores.

- Transformacional: Es un estilo de liderazgo que conduce a cambios
positivos en los empleados. Introduce cambios y comportamientos llegando

a un compromiso por parte de ellos.

Un buen lider es aquel que utiliza el estilo de liderazgo mas adecuado

para cada situacion y en cada contexto y organizacion.

El facilitador relacionara los temas de las capacitaciones con los

resultados obtenidos de los trabajadores en relacion a la satisfaccion laboral.
Estrategia: Establecimiento de Objetivos de las capacitaciones
Recursos Materiales:
- Separatas
- Lap Top
- Proyector
- Diapositivas
- Lapiceros
- Blocks
- Folletos
Recursos Humanos:
- Facilitador
- Patrticipantes (todo el personal)

Finalizada la sesion el capacitador evaluara a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.
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Sesion 2 — “Trabajo en equipo”
Objetivo:

Compresioén de las ventajas del trabajo en equipo y aprender a organizar
el trabajo diario en funcion de los objetivos y planteamientos de la empresa,
resolviendo de manera adecuada los conflictos que surjan y adaptandose a las
necesidades diarias, a través del desarrollo de habilidades personales. Brindar
las herramientas y técnicas para mejorar el rendimiento del equipo de trabajo,

desarrollando nuevas conductas que optimicen el trabajo en conjunto.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador presentard un video sobre una comparacion de una
empresa que trabaja en equipo y una empresa donde el trabajo es
individualista y aislado. Durante esta sesion se capacitard sobre el trabajo en

equipo y sus ventajas.
¢ Qué es el trabajo en equipo?

El trabajo en equipo es una técnica laboral que optimiza el trabajo en las
empresas. Consiste en realizar una accion entre un grupo de personas. Esta

forma de trabajo requiere union y empatia entre los integrantes.

Esta forma de trabajo puede llevarse a cabo por un grupo de individuos
que tengan conocimientos especificos, armando un equipo en el que cada
especialista se encarga de un area determinada de la tarea, y donde el logro

obtenido es de todo el grupo.
¢ Cuadles son las ventajas del trabajo en equipo?

Algunas de las ventajas del trabajo en equipo son la existencia de mayor
motivacién y mayor compromiso, producciéon de mas ideas, mayor creatividad,
mejor comunicacién al compartir ideas con otros y por ende mejores

resultados.

Estrategia: Exposicién y Dinamica de Grupo: “Ventajas y Desventajas del

Trabajo en equipo”
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Recursos Materiales:
- Separatas

- Lap Top

- Proyector

- Diapositivas

- Lapiceros

- Blocks

- Folletos

Recursos Humanos:
- Facilitador

- Participantes (Todo el personal)

Finalizada la sesion el facilitador evaluara a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.

Sesion 3 - “Motivacion Laboral”
Objetivo:

Conocer la importancia de que el trabajador se encuentre motivado en su
entorno laboral. Proporcionar las técnicas y herramientas para lograr la

motivacién de los trabajadores.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador explicara el concepto de la motivacion laboral y cémo lograrla en

los trabajadores:

¢, Qué es la motivacion laboral?
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La motivacion laboral se refiere a la capacidad que tienen las organizaciones

para estimular positivamente a sus trabajadores con respecto a sus labores.

El éxito en las empresas radica en que sus empleados sientan que los
objetivos de la empresa se alinean con sus propios objetivos personales,
satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas. Es importante tener en

cuenta que la motivacion varia también de acuerdo a la persona.
Relacion de la motivacidon con el desempefio laboral

Factores que intervienen en las relaciones laborales: segun el psicélogo
norteamericano Frederick Herzberg (1968), existen dos tipos de factores que
intervienen en las relaciones laborales: los factores motivadores que se
orientan a garantizar la satisfaccion de los individuos en relacion a sus labores
y en sus expectativas propias e incluyen los logros, retos, responsabilidades,
promociones y responsabilidades asignadas y por otro lado los factores
higiénicos que se relacionan con el contexto en el cual se realiza el trabajo que
abarca el ambiente laboral, sueldos, recursos, relaciones personales y
beneficios. (Herzberg F. , 1987)

Técnicas de motivacion laboral

Importancia de la autonomia, reconocimiento, incentivos, fomentar
relaciones, mostrar interés por ellos, hacerlos sentir Utiles y considerados, dar
variedad por ejemplo rotando el puesto, oportunidades de autorrealizacion,

establecimiento de metas, retos.

Estrategia: Exposicion y lluvia de ideas para motivacion laboral; Dindmica para
la motivacién, que consiste en reforzar la autoestima y potenciar la motivacion,

sefialando los aspectos positivos de los compafieros.
Recursos Materiales:

- Separatas

- Lap Top

- Proyector
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- Diapositivas
- Lapiceros
- Blocks
- Folletos
Recursos Humanos:
- Facilitador
- Participantes (Todo el personal)

Finalizada la sesion el facilitador evaluard a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.

Sesion 4 - “Comunicacion”
Objetivo:

Comprension de la importancia de la comunicacion y aprendizaje de
técnicas para lograr una comunicacion eficaz incluyendo escuchar,

retroalimentar e interpretar los mensajes.
Desarrollo de la Sesion:

Durante esta sesion se expondra el concepto de comunicacion y sus
caracteristicas, el proceso de la comunicacion, la comunicacion asertiva y
efectiva, los niveles de comunicacion, el impacto de la comunicacion dentro de

las organizaciones y como lograr una comunicacion eficaz.
¢, Qué es la comunicacién en una empresa?

La comunicacion corporativa o también llamada organizacional consiste

en el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion.

¢ Cual es la importancia de la comunicacion en una empresa?
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Dentro de una empresa, los efectos positivos de la comunicacién son
evidentes ya que estos mejoran la competitividad y contribuyen a la adaptacion
en los cambios, ademas fomenta la motivacién y ayuda al compromiso de los

trabajadores, creando un clima de trabajo integrador entres sus miembros.
Tipos de comunicacién en una empresa

Comunicacién interna, es la que se produce entre los clientes internos, es

decir los trabajadores,

Comunicacion externa, es la que se produce con el publico objetivo del

negocio, el cliente externo.
Estilos de comunicacion en una empresa

Dentro de las empresas hay diferentes estilos de comunicacion, entre los
que se pueden mencionar el estilo pasivo donde el emisor permite que los
hechos evolucionen solos, lo cual puede causar incertidumbre en la empresa.
El estilo agresivo, el emisor transmite su mensaje sin importar las
circunstancias y sentimientos de la otra persona. El estilo pasivo-agresivo, que
viene es una mezcla del estilo pasivo y agresivo donde la persona en vez de
expresar su opinion ante un hecho de manera directa, recurre a otras vias y
traslada a sus superiores el problema generando situaciones conflictivas en la
empresa y por ultimo el estilo asertivo, donde el emisor expresa con claridad

sus ideas de manera empatica sin herir o perjudicar al receptor.
Comunicacion Asertiva y Comunicaciéon Efectiva

Este estilo de comunicacion se refiere a expresar las ideas y
convicciones de manera equilibrada, es la habilidad para expresarnos de
manera directa y clara reconociendo nuestros sentimientos y derechos y
respetando los de los demas.

La comunicacion asertiva, es un elemento de la comunicacion efectiva.

Estrategia: Exposicion, Video: “Ejemplos comparativos entre comunicacion

asertiva y no asertiva”
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Recursos Materiales:

- Separatas

- Lap Top

- Proyector

- Diapositivas

- Lapiceros

- Blocks

- Folletos

Recursos Humanos:

Facilitador
Participantes (Todo el personal)

Finalizada la sesiéon el facilitador evaluara a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.

Sesion 5 - “Resolucion de Conflictos”
Objetivo:

Entrenamiento en estrategias y procedimientos para identificar los
conflictos mas comunes en la empresa y analizar las herramientas disponibles

para la solucion.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador explicara sobre las técnicas para la solucion de conflictos
que incluyen el detectar y aceptar el problema, respetar las ideas de las otras
personas, aunque no coincidan con las de uno mismo, buena voluntad para
escuchar a los otros, autocontrol, confianza, honestidad y expresar la verdad

siempre, humildad para aceptar que no siempre podemos tener toda la razon.
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Definir y entender las posiciones e intereses de las partes; negociar soluciones
que sean justas para los involucrados en las que todos ganen, proponer una

solucion y que el acuerdo de origen a nuevos comportamientos

Se presentaran también los elementos basicos que existen en una
negociacion: los actores que vienen a ser 2 0 Mas personas que van a
negociar, identificacion de la divergencia, un negociador debe poder identificar
el origen del conflicto, voluntad y busqueda de acuerdo

Estrategia: Exposiciéon y Dinamica de Grupo “Resolviendo conflictos” (se

elegird un tema de conflicto y deberan presentar ideas para su resolucién).
Recursos Materiales:
- Separatas
- Lap Top
- Proyector
- Diapositivas
- Lapiceros
- Blocks
- Folletos
Recursos Humanos:
- Facilitador
- Patrticipantes (todo el personal)

Finalizada la sesiéon el facilitador evaluara a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.
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Sesion 6 — “Inteligencia Emocional”
Objetivo:

Aprendizaje sobre el concepto de inteligencia emocional, asi como sus
ventajas para poder desenvolverse de manera eficiente en situaciones

personales y laborales.

Concepto de Inteligencia emocional: El Psicologo Norte Americano
Daniel Goleman autor del libro “La Inteligencia Emocional” (1996), define a este
tipo de inteligencia como “esa disposicion que nos permite tomar las riendas de
nuestros impulsos emocionales, comprender los sentimientos mas profundos
de nuestros semejantes, manejar amablemente nuestras relaciones” (Goleman,
1996)

Desarrollo de la sesidn:

Durante la sesion se realizard una introduccion del concepto de
Inteligencia emocional asi como sus fases, y se expondra a los participantes de
las técnicas y herramientas para desarrollar este tipo de inteligencia dando
énfasis al lugar de trabajo y el rol determinante que este juega en los niveles de
la cadena de mando en una empresa. Un individuo que tenga un nivel bajo de
inteligencia emocional tendra dificultades para dirigir y motivar a los integrantes

del equipo de su trabajo.

Estrategia: Exposicién del tema y Dinamica “Adivina cOmo se siente”, para el
desarrollo de la Empatia. A través de la dinamica el facilitador presentara un
conjunto de situaciones donde los participantes deberdn manifestar como se

sienten los personajes presentados en diversas situaciones laborales.
Recursos Materiales:

- Separatas

- Lap Top

- Proyector

- Lapiceros
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- Blocks
- Folletos
Recursos Humanos:
- Facilitador
- Participantes (todo el personal)

Finalizada la sesioén el facilitador evaluara a través de un cuestionario sobre la

sesion realizada.

Sesion 7 - “Liderazgo”
Objetivo:

Desarrollar las habilidades en los jefes y supervisores para el ejercicio
de un enfoque de liderazgo. Profundizar el conocimiento de sus actitudes y
aptitudes como lideres orientados al desarrollo integral personal y de sus

organizaciones.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador realizara una presentacion sobre los componentes del
liderazgo, las principales diferencias entre un jefe y un lider, asi como también
sobre las habilidades y actitudes para el trabajo en equipo, manejo de personal
y solucién de problemas.

Diferencias entre un Lider y un Jefe

Se presentaran las diferencias entre lider y jefe, donde un jefe es una
autoridad impuesta que utiliza su poder para mandar en los otros, en cambio
un lider es el que dirige y motiva un equipo de personas sin imponer sus

propias ideas.
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Caracteristicas de un buen lider

Se expondran las principales caracteristicas del buen lider tales como la
iniciativa, el compromiso, el ego y la modestia, perder el miedo, optimismo,

esfuerzo, creatividad, objetivos y deseo de cambio.
Consecuencias de un mal liderazgo

Un mal liderazgo limita el bienestar y las contribuciones del personal, los
incentivos resultan insuficientes, los trabajadores no se sienten reconocidos ni

valoran la relacion con los clientes, lo cual repercute en la productividad.

Estrategia: Exposicién, Video “Diferencias entre un Lider y un Jefe”
Recursos Materiales:

- Separatas

- Lap Top

- Proyector

- Diapositivas

- Lapiceros

- Blocks

- Folletos

Recursos Humanos:

- Facilitador

- Participantes (jefes y supervisores)

Finalizada la sesién el facilitador evaluara a través de un cuestionario sobre la

capacitacion realizada.
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Sesion 8 — “Gestion de Personal”
Objetivo:

Entrenamiento en técnicas a los jefes y supervisores para una oOptima
gestion del personal que tienen a su cargo con el fin de crear un ambiente de

trabajo positivo, favorable y tener un buen equipo de trabajo.
Desarrollo de la Sesion:

El facilitador explicara sobre las técnicas mas importantes para la gestion
de personal, y se trabajara en las éareas donde es necesario reforzar
conocimientos, técnicas y desempefio para que las mismas se hagan en forma
efectiva para el logro de las metas de la organizacion y a través de las cuales
puedan comunicarse efectivamente por medio de la escucha de las
necesidades, inquietudes y aportes de los trabajadores, comunicacion como
elemento clave en la persuasion sobre otros y solucién de problemas, mente
positiva y apertura al cambio, actitud antes las dificultades, transformacion de
problemas en oportunidades de aprendizaje y crecimiento, identificar el
potencial del equipo y desarrollarlo, identificar las buenas competencias en las

personas del equipo,
Gestion de Personal

La gestion de personal se refiere a la forma en que se le organiza al
individuo en una organizacion, con el fin de que alcance la mayor realizacion
posible. Incluye también el reclutamiento del personal, la distribucion del
trabajo, las metas y objetivos de acuerdo al puesto y area en la que trabaja. El
éxito de las empresas depende mucho de la forma en que su personal es
dirigido, cada persona es un mundo, es diferente y el individuo que tiene a

cargo personal debe ser consciente de las diferencias de sus trabajadores.
Errores en la gestion de personal

Explicacion de los errores mas comunes en la gestion de personal, entre
los que se mencionan no conocer al empleado como persona, no tener una

direccion clara, no escuchar a los empleados, tratar de ser amigo del
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trabajador, tratar con desigualdad, no asumir la responsabilidad cuando algo

sale mal.
Estrategia: Exposicion “Sistema efectivo de gestion y supervision”
Recursos Materiales:
- Separatas
- Lap Top
- Proyector
- Diapositivas
- Lapiceros
- Blocks
- Folletos
Recursos Humanos:
- Facilitador
- Participantes (jefes y supervisores)

Finalizada la sesion el capacitador evaluara a través de un cuestionario

sobre la sesion realizada.
5.4  Sector al que se dirige

El presente programa de intervencion esta dirigido a los jefes y
supervisores y a todo el personal que labora en la empresa, luego de concluir
que los resultados predominantes en el presente estudio fueron de baja

satisfaccion laboral en las areas de supervision, intrinseco y participacion.
5.4 Establecimiento de conductas problema/metas
Problema

Este plan de intervencion obedece a la necesidad de incrementar el nivel

de satisfaccion laboral de la empresa, principalmente en los factores de
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supervision, intrinseco y participacion de los trabajadores de la empresa en
mencion donde se obtuvieron resultados mas bajos. El bajo indice de
satisfaccion laboral en estas areas estaria reflejando falta de liderazgo lo cual
impacta de manera negativa en el personal asi como en la productividad de la
empresa. El propésito de esta intervencion es elevar los indices positivos de la
satisfaccion laboral de sus trabajadores especialmente en las areas antes
mencionadas y disminuir los indices negativos de la percepcion que tienen los

trabajadores de la empresa en cuanto a su trabajo y funciones.

Metas

Con referencia a los resultados mencionados anteriormente, mediante
este programa de intervenciébn se potenciaran las areas de supervision,
intrinseco y participacion con las capacitaciones que incluiran temas de
liderazgo, comunicacién asertiva y efectiva para lograr un mejor dialogo con los
trabajadores y conocer sus necesidades, implementar el trabajo en equipo
instaurando una cultura participativa de todos los empleados y la valoracion de

cada uno en sus funciones y puestos de trabajo.
5.5 Metodologia de la intervencién.

El concepto de capacitacion se define como un grupo de actividades que
se orientan a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal
que labora en una determinada empresa y que les permite mejorar en la

ejecucion de sus funciones.

Segun Chiavenato (2011), el concepto de capacitacion se refiere a un
proceso donde se instruye y educa a corto plazo, que se aplica sistematica y
organizadamente a través del cual las personas adquieren conocimientos y se
desarrollan para lograr objetivos establecidos. La capacitacion incluye la
transmision de conocimientos para realizar tareas especificas. (Chiavenato |. ,
2011)

Cuando hablamos de capacitacion del personal nos referimos al proceso
donde se aplican técnicas para mejorar las aptitudes de los trabajadores que
laboran en una empresa. Entre los principales objetivos a mencionar se

encuentran elevar la productividad, preparar al trabajador para que pueda
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mejorar en sus funciones, promover la eficacia del trabajador, proporcionar al
trabajador una preparacion que le permite mejorar en puestos de mayor
responsabilidad, promover un ambiente seguro en el empleo, optimizar los
procesos, mejorar las opciones de desarrollo en la empresa, reducir la rotacion

del personal y mejorar relaciones entre los individuos dentro de la empresa.

Mediante las sesiones de capacitacion que se desarrollardn en el
presente programa de intervencidn, se resaltara la importancia del personal
como el recurso mas importante que tienen las empresas para el logro de sus

objetivos.

El presente programa esta compuesto por 8 sesiones donde se

trabajaran los siguientes temas:

- “Compromiso para el Cambio”. Tiene como objetivo tomar conciencia de la
importancia del trabajador en la empresa y se compromete a todo el
personal en conocer y aplicar las estrategias y técnicas para la mejora en la
satisfaccion laboral, especialmente en las areas que arrojaron resultados

muy bajos.

- ‘“Liderazgo”. Se les presentara las técnicas que los lideres ponen en
practica en las empresas, asi como las diferencias entre un jefe y un lider,

los beneficios y consecuencias de un buen o mal liderazgo.

- “Gestidn de Personal”’. Capacitacion en técnicas para el adecuado manejo

de personal.

- “Trabajo en Equipo”. Aprendizaje y desarrollo de habilidades de conduccién

de grupos y trabajo en equipo.

- “Motivacion Laboral”. Aprendizaje de técnicas y herramientas para motivar a
los trabajadores. Diferentes sistemas de motivacion que se utilizan a nivel

empresarial, valoracién del trabajador a través del reconocimiento.

- “Comunicacion”. Se les instruirhA en técnicas y habilidades de una
comunicacién asertiva y efectiva para lograr un mejor relacién vy

comunicacion entre el personal.
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- “Resolucion de conflictos”. Aprendizaje de técnicas de prevencion de

conflictos y soluciones dentro de la empresa.

- ‘“Inteligencia Emocional”. Aprendizaje sobre el concepto de inteligencia

emocional, técnicas para su desarrollo.
5.6 Instrumentos / material a utilizar

En el presente programa de capacitaciones se utilizaran los siguientes

recursos para el logro de objetivos

Recursos Materiales

- Sala de Capacitacion

- Lista de registro de asistencia (firmas)

- Pizarra blanca, plumones, lapiceros, folletos
- Video proyector

- Mesas, sillas

- Laptop

- Encuesta sobre la capacitacion

- Cuestionario de evaluacion al finalizar cada capacitacion.
Cronograma

El programa de intervencion se realizard en 8 sesiones de 1 hora,
(divididos en 2 turnos) durante 2 veces por semana en los dias acordados con

la Gerencia de la empresa.

84



Sesién 1

“Compromiso para el cambio”

Objetivo Comprometer a todo el personal para el logro de un
cambio positivo sobre la base de los resultados
obtenidos en la presente investigacion.

Creacion de conciencia de la importancia del
ejercicio de un buen liderazgo en relacion a la
satisfaccion laboral de los empleados, enfatizando
las areas de supervision, intrinseca y participacion

del trabajador dentro de la empresa.

Estrategia Sensibilizacion
Exposicion

Consolidacion del compromiso

Actividad Presentacion e Introduccién al Programa.
Establecimiento de objetivos de la capacitacion.
Compromiso de los participantes para incrementar

el grado de satisfaccién laboral del personal.

Recursos Sala de capacitaciéon
Facilitador
Mesa y sillas

Video proyector

Laptop
Tiempo 1 hora
Participantes Todo el Personal
Indicadores de Cuestionario de evaluacion.
evaluacion
No. de sesiones 1
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Sesién 2

“Trabajo en Equipo”

Objetivo Desarrollar habilidades de conduccion para
lograr grupos de buen rendimiento y conocer
las ventajas del trabajo en equipo y la

participacion de los empleados.

Estrategia Exposicion
Dindmica de Grupo: “Ventajas y Desventajas

del trabajo en equipo”

Actividad Dinamica grupal sobre las diferencias entre el
trabajo individual y grupal.

Evaluacion

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas

Video proyector

Laptop
Tiempo 1 hora
Participantes Todo el personal
Indicadores de Cuestionario
evaluacion
No. de sesiones 1
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Sesién 3

“Motivacion Laboral”

Objetivo Proporcionar las herramientas necesarias para
motivar a los trabajadores, sefialando la
importancia de la motivacién, nuevos desafios,
comunicacion  abierta, necesidades del
trabajador, reconocer logros y fortalezas de
los empleados, autonomia y reconocimiento.

Estrategia Exposicion
Lluvia de Ideas
Dindmica: “Lo bueno de cada uno”

Actividad Dinamica
Evaluacion

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas
Video proyector
Laptop

Tiempo 1 hora

Participantes

Todo el Personal

Indicadores de

evaluacion

Cuestionario

No. de sesiones
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Sesién 4

“Comunicacion”

Objetivo

Mejorar la comunicacion entre el personal,
Aprendizaje sobre conceptos de comunicacion
efectiva y asertiva, asi como las ventajas de

un dialogo efectivo.

Estrategia

Exposicion
Visualizacion de video “Comparaciéon entre

comunicacién asertiva y no asertiva”

Actividad

Video sobre los estilos de comunicacion

Evaluacion.

Recursos

Sala de capacitacion
Facilitador

Mesa y sillas

Video proyector

Laptop

Tiempo

1 hora

Participantes

Todo el Personal

Indicadores de

evaluacion

Cuestionario

No. de sesiones
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Sesién 5

“Resolucion de Conflictos”

Objetivos Entrenamiento en estrategias para la resolucion
de conflictos y situaciones dificiles.

Adquisicion de conocimientos, destrezas vy
habilidades para la prevencion, gestion vy

resolucién de conflictos.

Estrategia Exposicion

Dinamica “Resolviendo Conflictos”

Actividad Capacitacion y Aprendizaje
Dinamica: “Resolviendo conflictos”

Evaluacion

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas

Video proyector

Laptop
Tiempo 1 horas
Participantes Todo el Personal
Indicadores de Cuestionario
evaluacion
No. de sesiones 1
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Sesién 6

“Inteligencia Emocional”

Objetivos Aprender y concientizar al personal en el
concepto de inteligencia emocional, su
importancia y las estrategias y herramientas
para desarrollarla. Identificar y reconocer
emociones y sentimientos en uno y en los
demas; lograr relacionarse de manera

empatica.

Estrategia Exposicién

Dinamica: “Adivina que siente”

Actividad Capacitacion y Aprendizaje
Dinamica

Evaluacion

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas

Video proyector

Laptop
Tiempo 1 horas
Participantes Todo el Personal
Indicadores de Cuestionario
evaluacion
No. de sesiones 1
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Sesién 7

“Liderazgo”

Objetivos Desarrollar habilidades de liderazgo en los jefes y
supervisores, asi como en sus componentes y
concientizar sobre la importancia de cada
trabajador en la empresa. Exponer sobre los
distintos tipos de liderazgo y las diferencias entre
un Lider y un Jefe.

Estrategia Exposicion
Visualizacion : “Diferencias entre un Lider y un
Jefe”

Actividad Presentacion de Video “Diferencias entre un Lider y
un Jefe”

Evaluacion.

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas
Video proyector
Laptop

Tiempo 1 hora

Participantes

Jefes y Supervisores

Indicadores de Cuestionario
evaluacion
No. de sesiones 1
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Sesién 8

“Gestion de Personal”

Objetivo Proporcionar las técnicas para la gestién del
personal a cargo. Reclutamiento, seleccion,
organizacion de los trabajadores en la empresa,
distribucion del trabajo, metas y objetivos de
acuerdo al puesto y area en la que trabaja,
evaluacion de  desempefio, motivacion,
programa de incentivos.

Estrategia Exposicion: “Sistema Efectivo de Gestion de
personal” y “Técnicas de motivacién desde el
ambito de la supervision.

Actividad Evaluacion

Recursos Sala de capacitacion
Facilitador
Mesa y sillas
Video proyector
Laptop

Tiempo 1 hora

Participantes

Jefes y Supervisores

Indicadores de

evaluacion

Cuestionario

No. de sesiones
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Programa de Intervencion “La Receta del Exito”

SESI NOMBRE DE OBJETIVO ESTRATEGIA
ON ACTIVIDAD
1 “Compromiso para el | Introduccién y compromiso para el | Sensibilizacién
cambio” cambio sobre la base de los Establecimiento de
resultados obtenidos en la objetivos.
Dirigido a: Todo el | presente investigacion. Compromiso de los
personal Creacion de conciencia de la | participantes para
importancia de la satisfaccion | lograr los objetivos
laboral de los trabajadores. del programa de
incrementar la
satisfaccion laboral
de los trabajadores.
2 “Trabajo en Equipo” Desarrollo de habilidades de | Exposicion
conduccion para lograr grupos de | Dindmica de Grupo:
Dirigido a: Todo el | buen rendimiento trabajando en | “Ventajas y
personal equipo Desventajas del
trabajo en equipo”
3 “Motivacion Laboral” Proporcionar las herramientas | Exposicién
necesarias para motivar a los | Lluvia de Ideas,
Dirigido a: Todo el | trabajadores, sefialando la | Dinamica : “Lo bueno
personal importancia de la motivacion y las | de cada uno”
formas de como lograrlo.
4 “Comunicacioén” Aprendizaje sobre comunicacion | Exposicion
asertiva y efectiva y sus ventajas Video: “Comparacién
Dirigido a: Todo el entre comunicacion
personal asertiva y no
asertiva”
5 “Resolucion de | Entrenamiento en estrategias para | Exposicion
Conflictos” resolver conflictos laborales vy | Dindmica
situaciones dificiles. Adquisicion | “Resolviendo
Dirigido a: Todo el |de conocimientos para la | conflictos”
personal prevencién de conflictos.
6 “Inteligencia Aprender y concientizar al | Exposicion
Emocional” personal en el concepto de la | Dinamica: “Adivina
inteligencia emocional, fases y su | que siente”
Dirigido a: Todo el | importancia.
personal
7 “Liderazgo” Desarrollar habilidades de | Exposicion
liderazgo en el personal, su | Video: “Diferencias
Dirigido a: Jefes vy | importancia y relacion de dentro | entre un Lider y un
Supervisores del equipo y productividad. Jefe”
8 “Gestion de Personal” | Proporcionar las técnicas | Exposicion “Sistema

Dirigido a:
Supervisores

Jefes vy

adecuadas para la gestion de
personal a los jefes y supervisores
y técnicas de motivaciéon desde el
ambito de la supervision.

efectivo de gestion

de personal” y
“Técnicas de
motivacion al
personal”
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Programa de Intervencién para mejorar nivel de satisfaccién laboral

2018
Marzo /
# de
] TEMAS Semana
Sesiones
112,34
Sesion 1 | “Compromiso para el cambio” (1 hora) | X
Sesion 2 | “Trabajo en Equipo” (1 hora) X
Sesion 3 | “Motivacion Laboral” X
Sesion 4 | “Comunicacion” (1 hora) X
Sesion 5 | “Resolucion de Conflictos” (1 hora) X
Sesion 6 | “Inteligencia Emocional” (1 hora) X
Sesion 7 | “Liderazgo” (2 horas) X
. “Gestion de Personal” y “Técnicas de
Sesion 8 S X
Motivacion al personal (2 horas)

(Debido al numero de participantes y sus turnos de trabajo, las sesiones
podran realizarse 2 veces por semana en 2 turnos de 1 hora cada uno y en
el caso de las sesiones para los Jefes y Supervisores la Sesion 7 y Sesion 8

se llevaran a cabo en 2 horas cada una).
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Anexo 1. Matriz de consistencia

“Satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa del rubro de

alimentos y bebidas en el distrito de Chorrillos, Lima Metropolitana, 2017”

DIMEN- METODO-
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE SIONES LOGIA
¢,Cuél es el | Objetivo General: Variable de | Nivel de | Nivel:
nivel de | - Determinar el nivel de | Estudio: Supervision Descriptivo
satisfaccion satisfaccion laboral en
laboral en trabajadores de una empresa | Satisfaccion | Ambiente Disefio: No
trabajadores del rubro alimentos y bebidas | Laboral Fisico experimental —
de una en Lima Metropolitana, 2017. transversal
empresa del Prestaciones
rubro Objetivos especificos: Poblacion: 75
alimentos y | - Determinar el nivel de Satisfaccion
bebidas en supervisién, como factor de por el trabajo Muestra: 75
Lima satisfaccion laboral en
Metropolitana, trabajadores de una empresa Participacion Técnica:
2017? del rubro de alimentos vy en la toma de
bebidas en Lima decisiones Instrumento:
Metropolitana, 2017. Cuestionario
ECO-50
- Determinar el nivel de (escala Likert)

ambiente fisico, como factor
de satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa
de alimentos y bebidas de
Lima Metropolitana 2017.

Determinar el nivel de
prestaciones, como factor de
satisfaccion laboral en una
empresa del rubro alimentos y

bebidas en Lima
Metropolitana, 2017.

Determinar el nivel de
satisfaccion por el trabajo,

como factor de satisfaccidn
laboral en una empresa del
rubro alimentos y bebidas en
Lima Metropolitana, 2017.

Determinar el nivel de
participacion en la toma de
decisiones, como factor de
satisfaccion laboral en una
empresa del rubro alimentos y
bebidas en Lima
Metropolitana, 2017.
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Anexo 2. Autorizacion del autor del Instrumento ECO- 50

NEOTEST de J..L. Pereyra Q. Psicélogo Colegiado 3945
! de agosto de 2017 | ‘

: .‘.senores

Universidad Inca Garcilaso defa Vega
Facultad de Psicolopia
Lima Pera

De mi consideracion

Mediante la presente dejo comstancia que el Test Psicométrico ECO 30 Sansfaccion
Laboral {Nombre original Cusstionario $20:23 (1998 de José Luis Melid y José Mana
Peird) escala tpo Likert de 7

puntos, se encusntra adaptada ¥ estandarizada asl como
validada por mi equipo de investipacién para su aplicacién ¢n Lana - Perd

Autorizo a la Srta Licia Rosz Saravia Elias a hacer uso de fa aplicacion del test para su

Investigacion en ¢l Programa de Suficiencia Profesional en Psicologia que inicio ol 2f de
jubo del presente.

Atentamente,

i Josc Luss Pere)ra Qumoncs
- Psicologe

momsr ‘saem
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Anexo 3. Carta de presentacion UIGV

""-’—'-' 4 Un_iversidad
: 18 ' Inca Garcilaso de la Vega
vy A Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Facultod de Psicolopla y Trabujo Social

Lima, 14 de agosto del 2017

2183-2017-
Sefor
GERENTE GENERAL
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la senorita Licla Rosa
SARAVIA ELIAS, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de muestra
Facultad, identificada con codigo 07-867117, quien desea realizar una muestra
representativa de investigacion en la Institucién que usted dirige; para poder asi
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad de
Suficiencia Profesional.

Agradezco 1a atencidn a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

18 O R0 SOVET SALAS

o Velond )
L_J} Tl e 3 WgrtHM

RGSot
14 709274
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Anexo 4. Autorizacién de Empresa del rubro — alimentos y bebidas para la

aplicacion del Test Psicométrico

Lima, 14 de seliembre de 2017

Sernores

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
FACULTAD DE PSICOLOGIA
Lima — Peru

REF: Autorizacion para aplicacién de Test Psicométrico — ECO 50 Trglbajo
de Investigacidén — Prcgrama de Suficiencia Profesional - Psicolegia

De nuestra consideracion:

Por medio de la presente autorizamos a la Srta. Licia Rosa Saravia Elias a
realizar la evaluacién de “Satisfaccidon Laboral™ utilizando el 1est Psicomeétrico
ES0 —Satisfaccién Laboral, al personal que labora en nuesira empresa, [a

misma que se dedica a la fabricacidn y venta de helados y postres asi como
al rubro de cafeteria.

Sin olro particular y agradeciendo la atencién a la presente, quedamos de
ustiedes.

Ateniamente,
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al. Satisfaccion

5. ECO 50 Escala de Comportamiento Organizacion

Anexo

Labora
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