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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de INLOG durante el 2018. El
estudio fue de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y corte transversal. La
poblacion fue de XX personas de entre 18 afios hasta los 45 afios de edad. La muestra
fue de tipo muestreo no probabilistico, la poblacion total es de 40 empleados, y se
evaluo a 32 trabajadores. La técnica de evaluacion y diagnostico fue la encuesta y el
instrumento fue Cuestionario de satisfaccion laboral de Jose Luis Pereyra(2015), los
resultados dieron a conocer que el nivel de la variable satisfaccion laboral es una
satisfaccion muy baja que corresponde al 34,4%. Lo que indica que existe un grave
problema en la satisfaccion de los trabajadores afectando sus labores y actitudes, con
este motivo se implementé un programa de intervencién con el cual se buscara

aumentar la satisfaccion de los trabajadores.

Palabras Clave: satisfaccién laboral, empresa industrial, medicion, evaluacion

psicométrica.



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the levels of job satisfaction
of INLOG workers during 2018. The study was descriptive, with a non-experimental
design and a cross-sectional design. The population was xx people between 18 and 45
years old. The sample was a non-probabilistic sampling type, the total population is 40
employees, and 32 workers were evaluated. The evaluation and diagnostic technique
was the survey and the instrument was to Jose Luis Pereyra Job Satisfaction
Questionnaire (2015), the results revealed that the level of the job satisfaction variable
is very low, corresponding to 34.4% . Which indicates that there is a serious problem
in the satisfaction of workers affecting their work and attitudes, with this reason, an

intervention program was implemented to increase the worker satisfaction.

Keywords: satisfaction, measurement, working environment, industrial company,

psychometric
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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral, tiene alrededor de 50 afios en definiciones, donde todos
concuerdan que el problema de la satisfaccion laboral es la cultura que tiene la
empresa, lamentablemente en la actualidad hay muchas empresas que no se
preocupan por mejorarla y cuando comienzan a tener los problemas mas comunes
como lo son la rotacion de personal, conflictos laborales, accidentes de trabajo, baja
produccion entre otras, recién buscan respuestas para poder mejorar. Esto parte de la
idiosincrasia del peruano que no busca soluciones a menos que tenga el problema en

frente.

El instrumento usado es el cuestionario S20/23 escala de satisfaccion laboral,
desarrollada en 1998 por Jose Melia y Jose Peiro en Espafa, y fue adaptada al Peru
por Jose Luis Pereira en 2015, llamandolo ECO 50,el cual es un cuestionario que

evalla la satisfaccion del trabajador, tiene 5 dimensiones y 23 dimensiones.

La presente investigacion, esta divida en 5 capitulos. El primer capitulo se refiere a la
realidad problemética, formulacion del problema y el planeamiento de los objetivos,

justificacion e importancia del estudio.

En el segundo capitulo se describen los antecedentes nacionales e internacionales,
tomados como referencia para el presente estudio, bases tedricas, y las definiciones

conceptuales de las variables.

En el tercer capitulo se detallara la metodologia que se utilizé en la investigacion, tipo
y disefio del estudio, se definié la poblacion, muestra del estudio, identificacion de la

variable y su operacionalizacion.

En el cuarto capitulo se procesé la informacion mediante tablas y graficos circulares,
se realizd6 el analisis y discusion de los resultados obtenidos, tendremos las

conclusiones de la investigacion.

En el quinto capitulo de se desarroll6 un programa de intervencién para la mejora de

la satisfaccion laboral de los trabajadores.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

La satisfaccion laboral, es un conjunto de variables que afectan el
comportamiento de los trabajadores, no tener satisfechos a los trabajadores, generan
problemas que afectan la produccion de la empresa, como lo son los gastos
administrativos por contratacion, rotacion de personal, baja productividad, conflictos

con los jefes y supervisores.

En la actualidad las empresas dedican recursos econémicos y de personal para poder

mejorarla, para obtener resultados positivos en los empleados.
1.1.1 A nivel Internacional

RANDSTAD (Espafia, 2019) hizo una investigacion: ¢Los trabajadores
espafioles estan satisfechos con su trabajo actual?, esta consultora de RRHH, lleva
realizando investigaciones de satisfaccion laboral de hace méas de 5 afios, en primer
periodo del 2019 ha encontrado en sus resultados que el 71% de espafioles se
encuentran satisfechos con sus trabajos a diferencia del afio pasado que ascendia a
74%. Espafia se encuentra en el puesto nimero 8 de 17 paises evaluado de Europay
Asia, entre los paises con mayor satisfaccion se encuentra Dinamarca y Noruega. Asi
mismo se elaboré un analisis comparativo entre hombres y mujeres, donde el 73% de
los hombres se encuentran satisfechos con su trabajo y el 70% de las mujeres se
encuentran satisfechas con sus trabajos, a comparacion del afio pasado las mujeres
han bajado un 6% de satisfaccién. Por ultimo comparo las edades de los trabajadores
entre 25 y 45 afos, indicando que los menores de 25 afios son 81% mas satisfechos

gue los de mayores de 45 afios que se encuentran en un 66%.

Gallup (USA,2018) realizo una investigacion sobre el compromiso de los
empleados en USA, en base a 30,628 empleados. los resultados indican que el 34%

de los trabajadores se encuentran comprometidos con su trabajo, el 16% no se
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encuentra completamente comprometido, y el 53% no se encuentra nada
comprometido. Desde el 2008 el nivel de trabajadores comprometidos vienen subiendo
desde 28%, 30% en el 2012 y 32 % en el 2014 Las razones las cuales explica la
investigacion por la falta de compromiso son: desempleo masivo, rotacion de personal,
liderazgo en la organizacion, politicas de cultura organizacional. las organizaciones
tienen que cambiar su cultura a una positiva donde se reconozca el labor del trabajador
y su esfuerzo mediante recompensas, mejorar la comunicacion, trabajo en equipo y
liderazgo, fomentara un compromiso laboral en los trabajadores.

Union Capital: Lanzamiento del Sistema de Calidad Laboral (Uruguay,
2017), El sistema de informacion de calidad laboral, elaboro una encuesta telefénica
a 3400 ciudadanos mayores de 18 afios que se encuentran laborado, donde el 22%
se encuentra muy satisfecho, el 53% muy satisfecho, el 12% ni satisfecho ni
insatisfecho y el 8% muy insatisfecho, dentro del cuestionario preguntaron ¢ Tiene
previsto cambiar de trabajo?, un 44% indico que no tenia previsto de cambiar de
trabajo, el 23% no tiene previsto cambiar de trabajo pero si le gustaria hacerlo y un
19% tiene previsto cambiar de trabajo en unos 6 meses.

ADECCO (Espafia, 2018) Elabor6 un reporte, en donde se encuesto a 3,813
trabajadores espafioles, indica que un 45,7% no se siente motivado en su trabajo un
54,3% si se encuentra satisfecho, esto debido a: no valoran el trabajo, salario
insuficiente, sobrecarga de trabajo, monotonia. Desmotivacién de compafieros, son
las causas que son medidas para que no se sientan satisfechos. El 30,1% de
encuestados se encuentran contentos con su empleo para esta buscando otro, 20,03%
se encuentra contento en su actual trabajo y no se encuentra buscando otro empleo,
asi mismo se analizé los aspectos que pesan a la hora de aceptar un nuevo empleo:
aumento de salario, oportunidades de desarrollo profesional, balance entre la vida
laboral y personal, horario y jornada de trabajo, ambiente de trabajo, beneficios

laborales, entre otros.

Boswell, Boudreu y Tichy (2015), estudiaron los cambios en el tiempo en el
bienestar de aquellos empleados que cambiaban voluntariamente de trabajo. Vieron

que la satisfaccion laboral aumentaba inmediatamente tras la incorporacion al nuevo
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trabajo, pero sufria un descenso notable en los afios posteriores a medida que las
personas se adaptaban a sus nuevos roles. Las personas cambian de trabajo por el
hecho de buscar una mejora laboral, econémica, social y personal, ya que en las
empresas en las cuales donde se encuentran no se sienten satisfechos con las
condiciones y procesos de la empresa que estan dejando y estas empresas no buscan
mejorar los procesos para que puedan evitar la rotacion de personal, la rotacion de

personal
1.1.2 A nivel Nacional

Segun el Psicologo Julio Vera Essalud,(2018) Trabajar Feliz mejora la salud de
las personas. Menciona que en las empresas existen distintos climas laborales, en los
cuales los trabajadores se desenvolveran, y de los cuales dependerd como sera su
rendimiento. Existen dos tipos de climas laborales a nivel general, el cual le podemos
denominar un clima agradable y un clima desagradable. Las caracteristicas de un
clima laboral agradable son: tener una buena relacién con los comparieros, trabajar en
un ambiente higiénico y limpio, buen salario encomio y emocional, contar con
beneficios externo a su sueldo como alimentacion mejoras en las oficinas,
celebraciones de cumplearfios, actividades festivas y reconocimiento por las labores
realizadas, estas caracteristicas hacen que un trabajador se sienta feliz dentro de la
empresa, y que pueda trabajar de una manera correcta y cumpla con las metas
propuestas de la empresa, asi como también generando un lazo entre trabajador y
empresa el cual genera que los trabajadores den mas de si mismos para poder realizar
los objetivos de la empresa. Las caracteristicas de un mal clima laboral son las
siguientes, mala relacion entre los compafieros y los jefes, incumplimiento en los
pagos, no brindar los beneficios completos segun ley, no celebraciones de fiestas y
actividades festivas, trabajar en un ambiente desordenado con una estructura
desorganizada, son factores donde los trabajadores no se sienten felices trabajando,
por lo cual repercute en realizar mal su trabajo, generar rotacién de personal y no
mostrar un compromiso con la empresa. Es por esto que muchas empresas como
menciona Julio Vera, se encuentran optando por mejorar sus climas laborales, con la

ayuda del area de RRHH, para que puedan aplicar encuestas y generar datos los
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cuales puedan analizar y proponer mejoras en sus ambientes de trabajo para poder
fidelizar a los trabajadores para que trabajen en un ambiente agradable el cual les

permita poder desarrollarse de la mejor manera en pro de la empresa.

Ministerio de trabajo y promocion del empleo (2016), realizo un informe de
“‘inadecuacion ocupacional en el sector privado”, indicando que el 54,2% de los
trabajadores con educacién superior no universitaria, ocupan puestos que no
corresponde a sus estudios realizados, mientras que un 44,8% si trabaja en lo que
ha estudiado, en el plano universitario el 50,3%, es la cantidad de trabajadores que
tienen una inadecuacion ocupacional, mientras que el 49,7% son los profesionales que
han estudiado y laboran en su area respectiva. Esta investigacion nos indica también
sobre la brecha salarial de la inadecuacion ocupacional indicando que un profesional
adecuadamente ocupado gana en promedio un 19% mas que uno indebidamente

ocupado.

Los profesionales egresados de 0 a 5 afios presentan un 62,3 % de inadecuacion
laboral y de 6 a 10 afios un 53,6, una inadecuacion laboral, esto quiere decir que los
recién egresados van acumulando experiencia laboral para poder establecerse en su

rubro de trabajo para el cual ha estudiado.

Se realizé el analisis comparativo entre tipo centro de estudios nacionales y
privados y la tasa de inadecuacion laboral de estudios nacionales es de 55,1%, y la
privada en 49,5%, los resultados de inadecuacion ocupacional estan relacionada con

la demanda ocupacional que evoluciona continuamente en el &mbito laboral.

Horizonte Medico (2017), un estudio de satisfaccion laboral de una organizacion
de salud por Helen M. y Maritza P, en un nosocomio llamado Socios En Salud
Sucursal Peru, donde fueron evaluadas 136 trabajadores, indica que el 40.3% se
encuentra medianamente motivado un 25.7% se encuentra altamente motivado y 25%
bajamente motivado, esto basado en las siguientes dimensiones: satisfaccion en el
trabajo, presion en el trabajo, relacion personal, distension en el trabajo, adecuacion

para el trabajo y control sobre el trabajo. Siendo una de las dimensiones con mayor
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puntuacion relacion personal, que hace referencia a las relaciones interpersonales con

comparieros de trabajos y jefes.

Aptitus (2014), realizo un estudio:¢,Como debemos combatir la insatisfaccion
laboral?, en el cual indica que un 40% de los trabajadores se sienten insatisfechos con
su lugar de trabajo, un 52% considera que el clima de trabajo es poco favorable, un
24% existe escasa posibilidad de desarrollo profesional y 21% falta de reconocimiento
por las labores. Estas cifras nos indican un alto nivel de insatisfaccion en los
trabajadores, segun Manuel infante, es necesario mejorar la comunicaciéon en las
organizaciones, mejorar la calidad de trabajo de los lideres con sus trabajadores y
lograr la fidelizacion de los trabajadores con la organizacién. Indica que las claves para
qgue las organizaciones se den cuenta de las falencias es realizar un proceso de

coaching.

Consultora Ronald(2017), realizo un estudio que indica que un 44% de
trabajadores se sienten a gusto con su actual empleo el 36% estan en busqueda
constante de empleo con un mayor rango salarial y indica que un 74% de trabajadores
activo dejaria su empleo por uno que los haga mas felices, podemos observar
mediante los resultados que existen trabajadores que se encuentran a gusto con su
trabajo, pero no se sienten del todo felices ahi es por eso que optarian por otro trabajo,
esto puede surgir debido a que los trabajadores tienen miedo de buscar un empleo
mejor sin estar trabajando, es por eso que muchos trabajadores que actualmente

laboran, buscan activamente trabajo para no tener periodos sin laborar.

Trabajando (2016), una pagina web de empleos, realizo una encuesta sobre
Satisfaccion Laboral a 2050 peruanos, en la cual el 76% indica que no es feliz en su
trabajo, el 22% indica que no esta en un trabajo desafiante, el 19% no cuenta con un
buen clima laboral, 19% indica que su jefe no es un buen lider, el 12% no esta
conforme con su remuneracion. Podemos analizar que a los trabajadores les importa
mas un trabajo desafiante, y un buen clima laboral antes que un salario mayor a lo que
estan ganando, podemos ver en la encuesta los motivos por los cuales los trabajadores
se motivan y entre ellos estan el 65% por su familia, 14% lograr un mayor sueldo, 5%

miedo a estar desempleado. Como podemos ver la principal motivacion de un
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trabajador es su familia, y tiene miedo a perder el trabajo, esto genera en los
trabajadores que no son felices en sus trabajos continten trabajando, para no tener

carencias economicas.
1.2.3 A nivel Local

Un articulo de satisfaccion laboral del diario Gestién(2014), encuesto a 1500
trabajadores de Lima, Arequipa y Chiclayo, dando como resultado que el 45% de los
encuestados no se sentian felices en su centro de trabajo, el 52% indico que sus ideas
y opiniones no son valoradas, en cuanto al liderazgo indico el 52% que tienen bajo
nivel de comunicacion. De los encuestados el 47% afirma que tiene un sueldo bajo, el
45% un sueldo bueno y un 8% excelente. En la investigacion permitid conocer cuales
serian las acciones para mejorar la satisfaccion laboral: 52% indico que tener mayor
reconocimiento por las labores efectuadas, 49%una mejor comunicacién con sus
supervisores, 48% indico tener un mejor trato y un 35% un aumento en su

remuneracion.

Segun el diario el comercio en su articulo: Curriculum de la felicidad del Dalai
Lama(2018), habla sobre la nueva curricula de educacion en la india en la cual
estableceran un programa de lider espiritual tibetano, en el cual consiste en que los
estudiantes realicen la meditacion, ya que mediante esta practica se busca incentivar
la compasion y felicidad, logrando poder concientizar, reconocer y utilizar sus
emociones de una manera correcta. Busca convertirlos en personas honradas, leales,
seguir sus ideales y alcanzar la felicidad. Esta practica no esta relacionada a la religion
budista, pero si adquiere de ella los conocimientos, ejercicios necesarios para poder
realizar dicha practica. Alrededor de 8,000 alumnos llevaran a cabo estas practicas
desde la guarderia hasta el 8vo grado, ellos tendran 5 minutos para poder relajarse y
prestar atencion, deberan escoger historias y actividades para que las puedan
desarrollar y mediante las practicas. El Dalai Lama dice que los niveles de felicidad
han disminuido a medida que las personas sufren de estrés, ansiedad por las diversas
actividades que realizan como en el trabajo. Por eso indica que es importante poder
cultivar las técnicas de meditacion para cuando los nifios crezcan y sean profesionales

sepan como poder liderar con los problemas del dia a dia y no sufran de los problemas
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emocionales que la comunidad a nivel mundial esta viviendo actualmente. Se observé
qgue el no llevar esta practica anteriormente, ha creado personas orientadas a lo
material y no personas orientadas a buscar su bienestar emocional. En la india, dan
por hecho que la felicidad es un requisito indispensable para el bienestar de la persona
y para que esta sea una persona responsable, honesta, leal, sin estrés y
preocupaciones. Podemos ver que una nhacién tan antigua busca el ideal de la
felicidad, no orientada a quienes seran mejores por sus estudios, si no quienes seran
mejores por ser mas capaces de ser felices, a comparacion de nuestra sociedad en
Peru donde los colegios pre universitarios, estan surgiendo, se educa a los alumnos a
memorizar y recordar sin fin de teorias de distintas materias, y se ha observado que el
resultado de esto es que los jovenes no recuerden lo que aprendieron porque no lo
hicieron correctamente, ya que estos colegios solo buscan poder crear personas que
ingresen a las universidad, muy pocos colegios son los cuidan los valores y fomentan
el crecimiento emocional de los jévenes, creo posible que si en los colegios se realizan
estos enfoques en fomentar el crecimiento emocional junto a las materias educativas
tendriamos mejores profesionales a futuro con mayor comprension de su espacio y
capacidad para poder analizar la situacion en la cual se encuentra, con los valores
solidos formados desde pequefios podriamos evitar robos y corrupciéon que son los

mas grandes problemas de nuestra actualidad.

Segun Teresa Morales (Diario la Republica, 43% de sobrecostos seria por una
mala seleccion de personal, 2016), Peru es el tercer pais con mayor rotacién de
personal en América Latina, una de las causas seria el uso de herramientas precarias
o la falta de sistematizacion en el proceso de selecciéon que genera que uno de cada
tres de personas elegidas deje de pertenecer a una compafiia en el corto plazo
provocando mas del 43% de sobrecostos de una compafia. Es muy importante
establecer un buen plan de reclutamiento y seleccidon ya que asi podremos tener
personas felices trabajando y disminuir la rotacién de personal, pero como manifiesta
Teresa Morales, se hace mal el procedimiento y se captan personas con
caracteristicas que no son las adecuadas, y estas personas tienden a ser infelices en
sus trabajos, por no estar satisfecho con los salarios, ambiente laboral, compafieros,

distancia entre el trabajo en su casa, etc. Por lo cual estas personas estarian buscando
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nuevas oportunidades cuando ya no se sientan a gusto en sus puestos de trabajo. Asi
mismo la felicidad laboral de una persona depende de dos dimensiones las

caracteristicas de las personas y el ambiente de trabajo.

Un articulo del diario el Comercio sobre la productividad y el mal clima laboral
(2018) muestra los resultados indican que un mal clima laboral puede afectar hasta un
20% en la productividad de los trabajadores, para afirmar dicha premisa el 58% de
ejecutivos considera que la estrategia de bienestar laboral impacta en la retencion
positivamente. Se revelo que el 81% de los peruanos piensan que un buen clima

laboral afectaria positivamente en su desemperio.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema principal

¢ Cudl es el nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores?

1.2.2 Problemas secundarios

¢, Cual es el nivel de satisfaccion de la supervision en trabajadores?

¢ Cuél es el nivel de satisfaccion ambiente fisico en trabajadores?

¢, Cudl es el nivel de prestaciones en trabajadores?

¢, Cual es el nivel de satisfaccién intrinseca por su trabajo en trabajadores?

¢, Cual es el nivel de satisfaccidon en la participacidén en la toma de decisiones en

trabajadores?
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

= Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
INLOG.
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1.3.2 Objetivos especificos

= Determinar el nivel de satisfaccion de la supervisiéon en trabajadores de

la empresa INLOG.

= Determinar el nivel de satisfaccion ambiente fisico en trabajadores de la

empresa INLOG

= Determinar el nivel de prestaciones en trabajadores de la empresa
INLOG.

= Determinar el nivel de satisfaccidén intrinseca por su trabajo en

trabajadores de la empresa INLOG.

= Determinar el nivel de satisfaccion en la participacién en la toma de

decisiones en trabajadores de la empresa INLOG.
1.4 Justificacion e importancia

El estudio se realiza para poder conocer el nivel de satisfaccion que se
encuentran los trabajadores, pudiendo reconocer las variables en las cuales se
encuentran en un nivel bajo, este estudio permitir4 analizar los datos de satisfaccion
laboral para poder realizar planes de acciones para la mejora de estos, con un plan de
intervencién podremos aumentar el nivel de satisfaccion laboral, realizando planes de
climay cultura organizacional, los cuales potenciaran a los trabajadores, motivandolos,
mejorando su calidad de trabajo y ellos mejoraran su productividad y se sentiran
satisfechos con la empresa.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacional

Galindo B, (2017) en México realizo el estudio de “Satisfaccion Laboral de los
empleados que laboran en el hospital La Carlota”, cuyo objetivo fue conocer el nivel
de satisfaccion laboral en los empleados del hospital segun variables demogréficas. El
método empleado fue de tipo cuantitativo, descriptivo, transversal y de campo. La
poblacién fue de 326 empleados y la muestra de 100 personas. El instrumento utilizado
fue un cuestionario para medir la satisfaccién laboral de los empleados. En los
resultados obtenidos se demostr6 que las variables de género, nivel académico edad
y afios de experiencia no son significativos para el grado de satisfaccion laboral.

Munoz J.(2018) en Meéxico realizo el estudio “Relacion entre el Mobbing y
Satisfaccion laboral en docentes de instituciones de educacién superior en México”,
cuyo objetivo fue medir las variables de mobbing y satisfaccion laboral. EI método
empleado fue de tipo descriptivo correlacional. La poblacion fue de 248 docentes de
tiempo completo por asignaturas. El instrumento utilizado fue un cuestionario realizado
y adaptado del mismo autor. En los resultados estadisticos se demostré que existe

dependencia entre las 2 variables.

Cruz P.(2017) en Ecuador realizo el estudio “Satisfaccion laboral y su incidencia
en la productividad de laboratorio LATURI CIA. LTDA”, cuyo objetivo fue medir las
variables de satisfaccion laboral. EI método empleado fue de tipo descriptivo. La
poblacion fue el total de los empleados que son 25. El instrumento utilizado fue el
cuestionario de satisfaccion laboral S20/23. En los resultados se comprobo la hipotesis
en donde la satisfaccion laboral esta relacionada directamente con la productividad de

los colaboradores de la empresa.
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Galiana D,(2015) en Espafia realizo el estudio de “Analisis de la felicidad,
resiliencia y optimismo como factores emocionales en la insercion laboral de los
universitarios”, cuyo objetivo fue investigar qué factores influyen en la insercion laboral
de los egresados universitarios. El método utilizado fue descriptivo correlacional. La
poblacion fue de 3381 personas. El instrumento utilizado fue un cuestionario elaborado
por el autor de la investigacion, utilizando diversos cuestionarios elaborados por otros
autores. Los resultados obtenidos en las conclusiones determinan que la dimension
de felicidad es mas influyente en la insercion laboral de los universitarios y menos

significativos las dimensiones de resiliencia y optimismo.

Diaz P.(2016) en Espafa realizo el estudio “Ambigliedad de rol, Satisfaccion
laboral y ciudadania organizacional en el sector publico: un estudio multinivel”, cuyo
objetivo fue estudiar el efecto de la satisfaccion laboral y la conducta de la ciudadania
organizacional. EI método empleado para el estudio fue de tipo descriptivo y
correlacional, la poblacion fue de 340 personas. El instrumento utilizado fue
cuestionario y ficha de datos. En los resultados demostraron que la relacion entre las
variables es significativa.

2.1.2 Nacional

Marin H, (2017) en el estudio “Motivacién y satisfaccion laboral del personal de
una organizaciéon de salud del sector privado”, cuyo objetivo fue: Determinar el nivel
de satisfaccion laboral de los trabajadores y el grado de motivacion laboral. EI método
empleado fue de tipo transversal, descriptivo y observacional. La poblacién estuvo
conformada por 136 trabajadores entre hombres y mujeres, los cuales tenian un
periodo de permanencia de mas 3 meses. Los instrumentos utilizados fueron los
cuestionarios de Frederick Herzberg y Font Roja. Los resultados de estas evidencias

gue se obtuvo fue que existe una relacion de variables altamente significativas.

Yeren Y. (2016) realizo una investigacion sobre “La relacion entre la satisfaccion
laboral y productividad de los colaboradores en la empresa Klauss. S.A.”, cuyo objetivo
fue: medir la relacion entre las variables satisfaccion laboral y productividad. El método
empleado fue descriptivo correlacional. La poblacion fue de 40 personas y la muestra
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de 40 personas. Los instrumentos utilizados fueron las encuestas y fichas técnicas
realizadas por el mismo autor. En las conclusiones de la investigacion se evidencio

que a mayor satisfaccion laboral, mejorara la productividad.

Boluarte A. (2014) realizo un estudio de investigacion sobre “Propiedades
psicométricas de la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall”, cuyo objetivo
fue medir el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de un hospital de
rehabilitacion. EI método empleado fue transversal descriptivo. La poblacion fue de 88
personas. El instrumento utilizado fue la escala de satisfaccion laboral de Warr, Cook
y Wall. Las conclusiones fueron que la prueba es confiable, pero solo para una

dimension.

Bravo, J. (2015) realizo un estudio sobre el “clima organizacional y satisfaccion
laboral en un contexto post-fusion de una empresa industrial de lima”, cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccion
labora de los empleados. El método empleado fue descriptivo. La poblacion fue de 175
personas que fueron evaluadas. El instrumento empleado fue por el cuestionario
elaborado por Sonia Palma Carrillo. Se concluy6 que existe una relacion significativa

entre las variables estudiadas.

Celis, M(2015) realizo un estudio sobre el “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de una entidad publica de Lima Metropolitano,
cuyo objetivo es determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral. EIl método empleado fue descriptivo con disefio transversal y
correlacional. La poblaciéon estuvo conformada por 721 trabajadores, tras aplicar el
muestreo probabilistico la muestra obtenida fue de 158 trabajadores. El instrumento
utilizado fue la escala de compromiso organizacional y escala de satisfaccién laboral.
Los resultados obtenidos indican que no existe una relacion significativa entre el

compromiso laboral y la satisfaccion labora de los trabajadores.

2.2 Bases Tedricas

24



Satisfaccion del origen del Latin Satisfactio; Satis: bastante o suficiente y el verbo
Facere: hacer. La palabra satisfaccion indica lo que se ha realizado y terminado de
hacer varias veces, de modo que lo que se hecho lo suficiente y ha llegado al agrado
y saciedad de la persona.

Una explicacion de caracter organizacional, hablamos de la satisfaccion laboral
como el compensar las necesidades basicas solicitadas por el trabajador, ya sea
caracteristicas fisicas del trabajo, beneficios econémicos, clima laboral, entre otras
caracteristicas. Un deseo cumplido en el &mbito laboral. Al hablar de satisfaccion
laboral primero tenemos que empezar por las bases de la motivacion, las cuales se

consideran en los siguientes parrafos.
2.2.1 Teoria de Maslow

Maslow en los afios 1954, escribe el Libro “la Motivacién y la Personalidad”, en
el cual retrata la teoria de Jerarquia de Necesidades, €l se baso en la teoria de Carl
Rogers que decia que las personas eran mas sanas si tenian las siguientes
caracteristicas: vivencia existencial, confianza organica, experiencia de libertad y
creatividad. En base a esta teoria se inspir6 para poder realizar la teoria de
necesidades que hoy en dia conocemos. El menciona que existen 2 niveles en su

teoria las necesidades basicas y las necesidades secundarias.

AN

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

/ 4 A Y

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades bésicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, sueiio

_

Figura 1. Adaptado de Chapman (2007).
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La teoria de Maslow nos dice que la persona tiene necesidades basicas que
cumplir para que se sienta satisfecho, para esto se tiene que cubrir las necesidades

basicas de manera correcta:

» Necesidad Fisiolégica: Esta necesidad nos indica que la persona tiene que
tener sus necesidades fisiolégicas cubiertas, como lo que es la

alimentacion, higiene, salud.

» Necesidad de Seguridad: Esta necesidad se refiere a sentirse seguro
dentro de su entorno fisico de la persona.

» Necesidad Social y pertenencia: Esta necesidad se refiere a cubrir las
necesidades en relacion a la naturaleza social del ser humano, las

relaciones personales entre amigos y parejas, y aceptacion social

» Necesidad de Estima: Esta necesidad se refiere a que la persona se sienta

reconocida en el &mbito social, contar con un status y reputacion

= Necesidad de Autorrealizacion: Esta necesidad es la ultima y se refiere a
alcanzar las metas personales y desarrollo de estas mismas hasta

potenciarlas.

A través de esta teoria descrita, Maslow reconocié que las personas buscan
satisfacer estas necesidades realizando acciones que conlleven a ese fin, por lo tanto
siempre buscaremos completar estas necesidades, llevando acabo las actividades
correspondientes como buscando mejoras salariales el cual nos permita alcanzar
completar la necesidad de reconocimiento, o la mas basica la fisiol6gica si vivimos en
un lugar donde no hay los servicios basicos, buscaremos las soluciones a esto, para

alcanzar la necesidad biolégica basica.

El ser Humano se envuelve toda su vida en cubrir todas estas necesidades, que
no son estaticas, son variantes y al serlo, las personas cada cierto tiempo estara

buscando cubrirlas cuando se desnivelen.

2.2.2 Teoria de Factor Dual de Frederick Herzberg
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Frederick Crea la teoria del factor dual(1959), también conocida como teoria de
la motivacion, en ella analiza los factores que producen la satisfaccion o insatisfaccion

de los trabajadores.

La base de la teoria presenta que la persona tiene 2 tipos de necesidades: evitar
dolor o eventos que produzcan malestar y la necesidad de progresar. En la teoria

Herzberg hace mencion a los dos factores:

Factor Higiene, estan situados en el ambiente que envuelve al trabajador en su
jornada laboral, este factor es extrinseco, ya que depende de las decisiones de la
empresa, se presentd una serie de variables que afectan directamente dicho factor
como lo son: politicas de empresa, salario e incentivos, contexto fisico del trabajo,
estabilidad del puesto de trabajo y vigilancia y supervisién del trabajador. Se concluy6
en su investigacion que este factor solo es Util para disminuirlo y evitar la insatisfaccion
de los trabajadores, mas no para poder potenciarla ni generar una afiliacion positiva
del trabajador, ya que si estos factores eran variados de manera negativa rapidamente

se perderia la satisfaccion.

Factor de Motivacion, es intrinseco del trabajador, ya que esta directamente
asociado a la satisfaccion por las tareas y tipo de cargo que realiza el trabajador, quiere
decir que es lo que el trabajador siente independiente de su entorno y sus labores que
realiza, ya que cada trabajador tiene un pensamiento distinto sobre las tareas que
reciben asi todas sean las mismas. Se determinaron los siguientes factores intrinsecos
de los trabajadores de la siguiente manera: facultad estimulante del trabajo,
sentimiento de autorrealizacion, logros, reconocimiento por parte de superiores y

posibilidad de aumento de las responsabilidades.

En la teoria del factor dual se reconocio que los factores de motivacion y higiene,
estan relacionados y a medida que los trabajadores sientan que se cumplen, tendran
satisfaccion en sus trabajos, si comienza a ocurrir un desbalance, la persona se sentira
insatisfecha, pudiendo generar las renuncias de estos. Es importante recalcar el aporte

de Herzberg a las empresas ya que el estudio directamente el comportamiento
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organizacional, para lograr que las empresas mejoren sus prestaciones y servicios al

trabajador para que pudieran mantenerlos satisfechos con sus labores.
2.2.3 Teoria de las tres necesidades de Mc Clelland

El autor autor Mc Clelland (1961): indica que existen tres tipos de motivaciones,
gue son compartidas por todas las personas, independiente de su religion, edad,

cultura y sexo; manifestd que la motivacién son procesos inconscientes.
»= Necesidad de Filiacion:
= Necesidad de Logro:
* Necesidad de Poder:

2.3 Definiciones Conceptuales

2.3.1 Satisfaccion Laboral

Segun Bussing (1991): indica que la satisfaccién laboral es el resultado de un
proceso de interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde existen

diversas dimensiones que afectan positiva 0 negativamente.
2.3.2 Satisfaccion por la supervision

Segun Pereyra J. (2015), indica que la dimension se relaciona con | forma en que
los jefes, supervisores juzgan la tarea de los trabajadores, la calidad de las relaciones,

justicia en el trato recibido y la frecuencia de la supervision.
2.3.3 Satisfaccion por el ambiente fisico

Segun Pereyra J.(2015), define como: “la relacion del trabajador en el entorno
fisico del trabajador, donde intervienen directamente: la limpieza, salubridad, la

temperatura, ventilacion y la iluminacién”.

2.3.4 Satisfaccion por las prestaciones
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Segun Pereyra J.(2015), indica que es la respuesta del trabajador frente a los
beneficios econdmicos del trabajador, como el sueldo, bonos, cumplimiento con los

pagos puntuales, asi como la formacion y crecimiento profesional.
2.3.5 Satisfaccion Intrinseca

Segun Pereyra J.(2015), La define como: “la satisfaccion que da el trabajo por si
mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que les gusta,

alcanzando metas”.
2.3.6 Satisfaccion por la participacién en la toma decisiones

Segun Pereyra J. (2015), la define como: “la satisfaccion que tiene el trabajador

por participar en las decisiones, y sentirse escuchado por sus jefes”.
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CAPITULO I
METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo, ya que describe, analiza e interpreta un
conjunto de hechos y variables que les caracterizan de una manera tal como se
presenta (Sanchez, H. & Reyes, C., 2009). Segun Cazau (2006) la investigacion
descriptiva es “Un estudio descriptivo donde se seleccionan una serie de cuestiones,
conceptos o variables y se mide cada una de ellas independientemente de las otras,
con el fin, precisamente de describirlas” (p.26). El disefio de la investigacion es no

experimental ya que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
3.2.1 Disefio

Ademas, el disefio es no experimental transversal, debido a que no se manipula
la muestra, solo se recolectan los datos en un solo momento. Segun Dzul (2013) el
disefio no experimental es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente
variables, se basa fundamentalmente en la observacion de fenédmenos tal y como se
dan en su contexto natural. Asimismo, la misma autora argumenta respecto a corte
trasversal que se centra en analizar cual es el nivel de una o diversas variables en un

momento dado o su relacion entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo.
3.2. Poblacion y muestra de estudio
3.2.1. Poblacion

La poblacion de estudio esta conformada por 40 trabajadores de la empresa
INLOG.
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3.2.2. Muestra

El tipo de muestreo es no probabilistico, la poblacion total de la empresa es de
40 trabajadores, pero por cuestiones de disponibilidad y horarios se obtuvo una

muestra de 32 personas.
3.2.3. Variable de estudio

Satisfaccion laboral puede ser definida como "una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo", Bravo et
al., (1996). Asimismo, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia
diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccién laboral implica

hablar de actitudes.
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3.4. Operacionalizacion de la variable

Mediante el instrumento ECO 50 es que se realiza la operacionalizacion de la variable Satisfaccion

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable

N° DE

ITEMS REACTIVOS
ITEMS
SUPERVISION: Relativos a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la S o5
supervisién recibida, la proximidad y frecuencia de supervisién, el apoyo recibido © ;1 :~
de los superiores, las relaciones personales con los superiores y a la igualdad y :~ 3
justicia de trato recibida de la empresa —
=
_ | AMBIENTE: Relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la N o o
< . . . . . . .z . .z N 06 < <
« | limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacién y la lluminacién. ~ 3] 3]
o o ol o ol o
@ $85 SE£¢
= . . . ~ ALY LA3E
é PRESTACIONES: Sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa N | BELE 58 Q8
. . .z . oL e i © O O ©
G | cumple el convenio, la forma en que se da la negociacién, el salario recibido, las n o N v; S E n 5 2
. . .z . .y (gV] + O £ O +
2 oportunidades de promocidn y las de formacion o capacitacion. :~ S L 0T &2 3
7 Sa<E£<aS
e
S | INTRINSECA: Se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las A
oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta en lo que se < g
destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar —
F4 . . .z . . .7 . . N\
PARTICIPACION: Se refieren a la satisfaccion con la participacién en las decisiones " S
del grupo de trabajo, del departamento o seccién o de la propia tarea. ch:
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3.5 Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagndéstico

La encuesta aplicada sera la técnica utilizada para la recoleccion de datos. Por otro

lado, el instrumento de medicién sera Eco 50 de Jose Luis Pereira.
3.4.1. Ficha técnica

Nombre original: Cuestionario S20/23 (1998). Cuestionario de satisfaccion

laboral

Autor: José Luis Melid y José Maria Peiro.

Procedencia: Universidad de Valencia Espafia

Adaptacion peruana: José Luis Pereyra Quifiones 2015
Administracion: Individual o colectiva

Duracién: Libre culminacion, pero se termina en 10 minutos.
Aplicacioén: En forma de lapiz y papel

Dirigido a: Jévenes y adultos a partir de 18 afios que trabajan en una empresa

Puntuacion:

Calificacion informatizada

Significacion: Evalua la satisfaccion laboral y sus cinco dimensiones
Tipificacién: Baremos con percentiles peruanos.

Usos: En Psicologia Organizacional, como evaluacién del clima, motivacién y

cultura organizacional y en la investigacion.
3.4.2. Adaptacion

El presente instrumento ha sido tomado de la Universidad Valencia de Espafa

para su redisefio (José Luis Melia y José Maria Peird). Los trabajos de construccién
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se han tomado desde el inicio que es la obtencion de la validez y confiabilidad hasta

llegar a las escalas de baremacién en la provincia constitucional del Callao, Pera
3.4.3. Validez

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

.915. Que es considerado excelente confiabilidad segun Cabanillas (2004)

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,915 23
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3.4.2 Baremos

Tabla de baremos percentiles en las 5 dimensiones y en la satisfaccion global.

Tabla 3. Baremos

S - Supervision

S - Ambiente Fisico

S - Prestaciones

S - Intrinseca

Participacion

Satisfaccion

Total
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 11 116 | 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

Después de reunir la informacién se procedio a:

Tabular la informaciéon, codificarla y transmitila a una base de datos

computarizada (MS Excel 2013 y IBM SPSS Statistics version 22)

Se determind la distribucion de las frecuencias y la incidencia participativa

(porcentajes) de los datos del instrumento de investigacion.

Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor M&ximo y valor minimo

Media aritmética

4.2. Presentacion de los resultados

Resultados Generales

Se presentaran los resultados que se han obtenido, el cual trae las siguientes

deducciones:
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Tabla 4 medidas estadisticas

Puntaje Total

N° Valido 32
Perdidos 0
Media 110,969
Minimo 49,0
Maximo 155,0

Medidas estadisticas descriptivas de la variable de investigacion de Satisfaccion

Laboral.

El estudio realizado de 32 sujetos, sobre la Satisfaccion Laboral tiene como

interpretacion los siguientes datos:
= Una media de 32 puntos.
= Un valor minimo de 49 puntos.

= Un valor maximo de 155 puntos.
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Tabla 5 Medidas dimensiones

) .. Satisfacciébn  Satisfaccion
Satisfaccion

con el con las Satisfaccion L
por la ] ] o Participacion
oL ambiente prestaciones intrinseca
supervision o o
fisico recibidas
N Valido 32 32 32 32 32
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 30,09 22,09 23,34 20,66 14,78
Minimo 11 8 8 10 5
Maximo 42 34 34 28 21

Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes de la

Satisfaccion Laboral

Correspondiente a las dimensiones que abarca la satisfaccion laboral puede

observar los siguientes resultados:
En la dimension de Supervision se puede observar:
= Una media de 30 puntos.
= Un minimo de 11 puntos.
= Un maximo de 42 puntos.
En la dimension Ambiente se puede observar:
* Una media de 22 puntos.
= Un minimo de 8 puntos.

= Un maximo de 34 puntos.

38



En la dimension Prestaciones se puede observar:

= Una media de 23 puntos.
= Un minimo de 8 puntos.
= Un méximo de 34 puntos.
En la dimension Intrinseca se puede observar:
= Una media de 20 puntos.
* Un minimo de 10 puntos.

= Un maximo de 28 puntos.

En la dimension Participaciéon se puede observar:

= Una media de 14 puntos.
= Un minimo de 5 puntos.

* Un maximo de 21 puntos.
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En relacion a los resultados que se mencionaron, a continuacion, daremos una vista a

las tablas estadisticas para poder observar el alto indice, referente a las dimensiones

de Satisfaccion Laboral.

Tabla 6 Nivel de Satisfaccién Laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido SATISFACCION MUY

11 34% 34% 34%
BAJA
SATISFACCION BAJA 8 25% 25% 59%
SATISFACCION

1 3% 3% 63%
PROMEDIO BAJO
SATISFACCION

2 6% 6% 69%
PROMEDIO
SATISFACCION

1 3% 3% 72%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 5 16% 16% 88%
SATISFACCION MUY

4 13% 13% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%

Comentario:

El nivel de Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa INLOG, se

considera “Satisfaccion Muy Baja”, obteniendo los siguientes resultados:

El 34,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”

El 25%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”

El 15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”

El 12,5%, se considera la categoria “Satisfaccion muy alta”

El 6,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”

El 3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”

El 3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Bajo”
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Figura 1 Nivel de satisfaccion laboral

E SATISFACCION MUY BAJA

M SATISFACCION BAJA

[ SATISFACCION PROMEDIO
BAJO
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion Laboral en trabajadores de la empresa INLOG, se

considera “Satisfaccion Muy Baja “, obteniendo los siguientes resultados:
» EI 34,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”

= El 3,1%, se considera la categoria “Satisfacciéon Promedio Bajo”
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Tabla 7 Nivel de satisfaccion por la Supervision

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido SATISFACCION MUY
6 19% 19% 19%
BAJA
SATISFACCION BAJA 10 31% 31% 50%
SATISFACCION
4 13% 13% 63%
PROMEDIO
SATISFACCION
2 6% 6% 69%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 6 19% 19% 88%
SATISFACCION MUY
4 13% 13% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%
Comentario:

El nivel de Satisfaccion por la Supervisién en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Baja”, obteniendo los siguientes resultados:
= EI 31,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja”
= EI18,8%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”
= EI18,8%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”
» EI12,5%, se considera la categoria “Satisfaccion muy alta”
= EI12,5%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”

= EI6,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”
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Figura 2 Niveles de satisfaccion por la supervision
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion por la supervision en trabajadores de la empresa INLOG,

se considera “Satisfaccion Baja “, obteniendo los siguientes resultados:
= 31,35% se considera la categoria “Satisfaccion Baja”

* 6,25% se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”
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Tabla 8 Nivel de la Satisfaccion por el Ambiente Fisico

. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido SATISFACCION MUY

10 31% 31% 31%
BAJA
SATISFACCION BAJA 10 31% 31% 63%
SATISFACCION

3 9% 9% 72%
PROMEDIO BAJO
SATISFACCION

5 16% 16% 88%
PROMEDIO
SATISFACCION

1 3% 3% 91%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 2 6% 6% 97%
SATISFACCION MUY

1 3% 3% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%

Comentario:

El nivel de Satisfaccion por el Ambiente en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Muy Baja”, obteniendo los siguientes resultados:
= EI31,3%, se considera la categoria “Satisfacciéon Muy Baja”
= EI31,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja”
» EI 15,6%, se considera la categoria “Satisfaccién Promedio”
= EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio bajo”
= EI6,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Ato”
= EI3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”

= EI 3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
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Figura 3 Nivel de satisfaccion con el ambiente fisico
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion por el Ambiente en trabajadores de la empresa INLOG,

se considera “Satisfaccion Muy Baja “, obteniendo los siguientes resultados:
» 31,25% se considera la categoria “Satisfaccion muy Baja”

» 3,13% se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
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Tabla 9 Nivel de la Satisfaccion Intrinseca

. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido SATISFACCION MUY

9 28% 28% 28%
BAJA
SATISFACCION BAJA 7 22% 22% 50%
SATISFACCION

2 6% 6% 56%
PROMEDIO BAJO
SATISFACCION

6 19% 19% 75%
PROMEDIO
SATISFACCION

2 6% 6% 81%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 5 16% 16% 97%
SATISFACCION MUY

1 3% 3% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%

Comentario:

El nivel de Satisfaccién Intrinseca en los trabajadores de la empresa INLOG, se

considera “Satisfaccion Muy Baja”, obteniendo los siguientes resultados:
» EI28,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”
= EI21,9%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja”
= EI 18,8%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”
» EI15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”
= EI6,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Bajo”
» EI6,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”

= EI 3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
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Figura 4 Niveles de satisfaccion intrinseca
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion Intrinseca en trabajadores de la empresa INLOG, se

considera “Satisfaccion Muy Baja “, obteniendo los siguientes resultados:
= 28,13% se considera la categoria “Satisfaccion muy Baja”

» 3,13% se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
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Tabla 10 Nivel de Prestaciones recibidas

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Valido SATISFACCION MUY

7 22% 22% 22%
BAJA
SATISFACCION BAJA 8 25% 25% 47%
SATISFACCION

1 3% 3% 50%
PROMEDIO BAJO
SATISFACCION

3 9% 9% 59%
PROMEDIO
SATISFACCION

3 9% 9% 69%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 5 16% 16% 84%
SATISFACCION MUY

5 16% 16% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%

Comentario:

El nivel de Satisfaccion por las Prestaciones en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Baja”, obteniendo los siguientes resultados:
= EI25%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”
= EI21,9%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”
» EI15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”
= EI15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
» EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”
» EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”

= EI 3,1%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Bajo”
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Figura 5 Nivel satisfaccion con las prestaciones recibidas
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion por las Prestaciones en trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Baja “, obteniendo los siguientes resultados:
= 25% se considera la categoria “Satisfaccion Baja”

» 3,13% se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Baja”
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Tabla 11 nivel de participacion

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido SATISFACCION MUY

6 19% 19% 19%
BAJA
SATISFACCION BAJA 3 9% 9% 28%
SATISFACCION

5 16% 16% 44%
PROMEDIO BAJO
SATISFACCION

7 22% 22% 66%
PROMEDIO
SATISFACCION

3 9% 9% 75%
PROMEDIO ALTO
SATISFACCION ALTA 5 16% 16% 91%
SATISFACCION MUY

3 9% 9% 100%
ALTA
Total 32 100% 100%

Comentario:

El nivel de Satisfaccion por la participacion en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Promedio”, obteniendo los siguientes resultados:
= EI21.9%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”
= EI 18,8%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”
= EI15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Bajo”
= EI15,6%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”
» EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”
» EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”

= EI9,4%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Bajo”
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Figura 6 Niveles de participacion
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Comentario:

El nivel de Satisfaccion en la participacion de la toma de decisiones en los
trabajadores de la empresa INLOG, se considera “Satisfaccion Promedio “, obteniendo

los siguientes resultados:
= 21,9% se considera la categoria “Satisfaccion Promedio”

= 9,38% se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”
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4.3. Analisis y discusion de los resultados

El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa INLOG, contando con 32
evaluados con el Cuestionario de satisfaccion laboral de José Luis Melia y José Maria
Peird6 (1998) contando con la adaptacion peruana de José Luis Pereira (2015),
Denominandolo Eco 50. En el objetivo general SATISFACCION LABORAL, se obtuvo
un resultado, en categoria Muy Bajo en un 34,4%. Por otro lado, se obtuvo el resultado
de Satisfaccion Promedio Bajo de un 3,1%, indicando que los trabajadores cuentan

con una satisfaccion laboral muy baja dentro de la empresa.

Estos resultados fueron comparados con el trabajo de investigacion de Campos,
Rosa en la ciudad de Chiclayo Peru. En su estudio realizado en una empresa del sector
agricola, obtuvo como resultado la categoria Muy Insatisfechos al 60%, indicando que
los trabajadores sufren de bajos niveles de satisfaccion por las condiciones laborales.
La satisfaccion laboral para el autor del test es el resultado de la suma de todos los
objetivos especificos, esto quiere decir que por mas que una dimensién pueda salir

favorable y las siguientes desfavorables no puntuara positivamente.

Comentario: la satisfaccion laboral es la suma de cada dimension presentada en
las dimensiones evaluadas en el presente trabajo, por lo tanto, como se puede
observar en los resultados existe un bajo nivel de satisfaccién laboral, esto debido a
que la empresa no atiende necesidades fisicas y emocionales a los trabajadores que

es la receta ideal para generar una satisfaccion laboral.

Con respecto a nuestro primer objetivo especifico, determinar el nivel de
satisfaccion de la supervision en los trabajadores de la empresa INLOG, obteniendo
un resultado de categoria Satisfaccion baja en un 31,25%, por otro lado, se obtuvo una
categoria de satisfaccion promedio alta en un 6,25%, indicando que los trabajadores
se encuentran con satisfaccién baja en esta dimension. Estos resultados fueron
comparados con el trabajo de investigacion de medicién de la satisfacciéon laboral en
una empresa del rubro de alimentos. En su estudio realizado obtuvo como resultado

un 33.33% en la dimension de supervision indicando una categoria Muy baja.
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La dimension de supervision se refiere segun el autor a como percibe el

trabajador la labor de sus supervisores.

Comentario: en muchas empresas nacionales no invierten los recursos
necesarios para capacitar a sus jefes y supervisores, y ellos son totalmente empiricos
en el liderazgo y no cuentan con los conocimientos y habilidades necesarias es por

eso que se refleja un bajo nivel de satisfaccion en dicha dimension.

En el segundo objetivo especifico, determinar el nivel de satisfaccion del
ambiente fisico en la empresa INLOG obteniendo un resultado de categoria muy baja
de un 35,35% por otro lado se obtuvo una categoria de satisfaccion muy alta de un
3,13%.

El autor se refiere a ambiente fisico, al lugar de trabajo de los colaboradores

donde desempefian sus funciones.

Comentario: mejorar el ambiente fisico de los trabajadores es muy importante
porque dependiendo de los espacios en los que ellos trabajen sufriran las condiciones

climatolégicas.

En el tercer objetivo especifico, determinar el nivel de satisfaccion intrinseca de
los trabajadores en la empresa INLOG, obteniendo un resultado de Satisfaccién muy
baja en un 28,13%, por otro lado se obtuvo 3,13%en la categoria de Satisfacciéon muy
alta. Estos resultados fueron comparados con la investigacion de motivacion laboral
en los nuevos colaboradores de una consultora de lima realizada por Farias, Grecia,

en la ciudad de Lima, Obteniendo los resultados de un 43% de motivacion intrinseca.

El autor resalta sobre la motivacion intrinseca el cual es la motivacion que nace

de cada persona por realizar las labores encomendadas por la empresa.

Comentario: esta dimension corresponde netamente a factores interno de los
trabajadores, hablamos de motivacion intrinseca y suponemos que el trabajador le
gusta su trabajo es por eso que lo realiza, pero en nuestra realidad no se cumple esto,

los trabajadores buscan trabajos que puedan darle una estabilidad laboral.
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En el cuarto objetivo especifico, determinar el nivel de satisfaccion de las
prestaciones de los trabajadores en la empresa INLOG, obteniendo como resultado
una Satisfaccion Baja a un 25% y por otro lado se obtuvo un 3.13% en la categoria
Satisfaccion promedio baja. Estos resultados fueron comparados con la investigacion
Satisfaccion laboral en trabajadores de RRHH en una institucion puablica del distrito de
la victoria por Leiva, Nancy, en la ciudad de Lima, Obteniendo resultados de un 38%

en desacuerdo en la dimension de Beneficios laborales y/o remunerativos.

El autor indica sobre esta dimension los beneficios laborales, tales como el

salario, bono y entre otros.

Comentario: los beneficios laborales son muy importantes en las empresas
porque son unos de los motivos de los cuales los trabajadores se quedaran en la

empresa y evitaran en cierta medida la rotacién de personal.

El quinto objetivo especifico, determinar el nivel de satisfaccién en la toma de
decisiones de los trabajadores en la empresa INLOG, obteniendo un resultado de
categoria promedio de un 21,9% por otro lado se obtuvo una categoria de promedio
alto de 9,38%. Estos resultados fueron comparados con una investigacion de
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa de Lima, por Maldonado, Luis,
obteniendo resultados de un 44% en categoria satisfaccion muy baja en la dimensién

de Participacién en la toma de decisiones.

El autor se refiere a participacion en la toma de decisiones, a la participacion del

trabajador ante opiniones y comentarios que pueda brindar para la organizacion.

Comentario: el escuchar a los trabajadores es muy importante ya que ellos
tienen otra perspectiva de ver la organizacion, y esa opinion es muy importante ya que

ellos son los clientes internos y nos ayudaran a mejorar los diversos procedimientos.
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4.4. Conclusiones

» El nivel de Satisfaccion Laboral en trabajadores de la empresa INLOG, se

considera “Satisfaccion Muy Baja”.

= El nivel de Satisfaccion por la Supervision en los trabajadores de la

‘empresa INLOG, se considera “Satisfaccion Baja”.

» Elnivel de Satisfaccion por el Ambiente en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfaccion Muy Baja”.

= El nivel de Satisfaccion Intrinseca en los trabajadores de la empresa

INLOG, se considera “Satisfacciéon Muy Baja”.

= EI nivel de Satisfaccion por las Prestaciones en trabajadores de la

empresa INLOG, se considera “Satisfaccion Baja”.

= El nivel de Satisfaccion por participaciéon de la toma de decisiones en

trabajadores de la empresa INLOG, se considera “Satisfaccion Promedio”.
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CAPITULO V
PLAN DE INTERVENCION
5.1. Denominacién Del Programa
Taller: Satisfaccion Laboral

Objetivo General:

* Incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa INLOG.
Objetivos especificos:

» Potenciar las habilidades sociales.

» Fortalecer el trabajo en equipo.

» Desarrollar una buena comunicacion entre los trabajadores.

5.2. Justificacién del problema

Este taller de intervencién surge debido a la investigacion realizada en la empresa
INLOG, los cuales nos indica que los trabajadores tienen un bajo nivel de satisfaccién
laboral, en las siguientes dimensiones: ambiente fisico, supervision, satisfaccion
intrinseca y participacion en toma de decisiones. Esto causa que exista abandonos de
trabajo, mala percepciéon de la empresa y del area de RRHH, bajo rendimiento en sus
labores, falta de compromiso, desinterés en el las labores que pueden ocasionar
accidentes de trabajos, gastos administrativos por seleccion de personal, exdmenes

meédicos, entregas de EPP, entre otros.

Los hallazgos de los estudios sobre estructuras organizacionales que han
abordado el bienestar, calidad de vida laboral, satisfaccion laboral entre otros, indican
que el bienestar que se deriva de una calidad de vida laboral, esta intimamente ligado
a la nocion de satisfaccion. La satisfaccion en el trabajo puede asimilarse a una actitud

gue se consideraria como la base de ciertos comportamientos.

Robbins (1996) indica que los factores mas importantes que conducen a la
satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental,

recompensas equitativas, condiciones de trabajo.
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Uno de los pilares de la satisfaccion laboral es el puesto de trabajo, escoger bien
una carrera, profesion y puesto de trabajo es crucial para que nuestro trabajador se
sienta a gusto y no lo haga por obligacion econémica. Es muy importante a los
trabajadores que tengan desafios en el entorno laboral, no funciones monétonas que

causan aburrimiento y sentimiento de estancamiento en un puesto de trabajo.

Sonia palma (2005), la satisfaccion laboral se define como la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. Estas actitudes son basadas
desde el ambiente de trabajo donde se desenvuelve, se relaciona directamente con el

desemperio, ya que un trabajador feliz es un trabajador productivo.

Lo que nos indica Sonia Palma, es que la satisfaccién es un estado situacional
de los trabajadores que depende netamente de la empresa,

Si esta no cuenta con las caracteristicas que puedan motivar a los trabajadores
como ofrecerles salarios acordes al mercado, pago de beneficios de ley, buenas
condiciones fisicas de labores, politicas y valores consolidados que busquen la mejora
de los trabajadores personal y profesionalmente, mencionadas anteriormente, esto
generara insatisfaccion, malas actitudes, abandonos de trabajo, disminucién de la
productividad, ausentismo, baja productividad, aumento de gasto administrativo por

contrataciones, accidentes de trabajo, entre otras.

Marquez Pérez (2004) la insatisfaccion laboral produce un decremento en la
eficiencia organizacional, y que puede expresarse con conductas como negligencia,
agresion o abandono del puesto, es decir, que la frustracién que siente un trabajador
insatisfecho puede expresarla con una conducta agresiva como el sabotaje, la

maledicencia o la agresion directa.

Podemos ver estas caracteristicas en casi todas las empresas que sufren de
insatisfaccion laboral, y no solo esta sectorizada a algunos tipos de empresas o
puestos de trabajos, ya que aborda toda la organizacién desde los obreros hasta el

personal administrativo, independientemente de las particularidades de las funciones
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y las necesidades que cada puesto tiene, todas ellas deben ser atendidas por la
empresa, ya que hacer caso omiso a las necesidades de los trabajadores produciran
las consecuencias mencionadas por Marquez, abandonos de trabajo, malas actitudes
en las labores, baja produccion, entre otras.

5.3 Establecimiento de los objetivos por sesion
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Sesidn 1: Integracion
Objetivos: lograr que los trabajadores tengan una conexion personal.

Introduccidn: Se explicara la metodologia a utilizar en el taller de integracion.

Actividades: Dindmica: conociendo a mis comparieros: los trabajadores se sentaran

en parejas y conversaran acerca de sus gustos, durante 3 minutos, y cuando se le

indique deberan cambiar de posicion para seguir conociendo a las demas personas.

Dindmica: el cuento de Matias, se entregara a los participantes un mufieco con el cual
cada uno tiene que inventar una parte de una historia del mufieco y sucesivamente

sera mas larga la historia, al finalizar alguien tendra que dar el resumen de la historia.
Recursos:
Materiales:
02 plumones de pizarra
21 hojas bond
21 stickers
21 lapiceros
01 peluche
Tecnoldgicos:
01 laptop
01 proyector
Humanos:
01 facilitador
Infraestructura:

Salon de clase para 30 personas
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30 escritorios

30 sillas

1 pizarra

Tiempo: el presente taller se realizard en 45 minutos.
Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacion: se evaluarda mediante un cuestionario.
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Sesion 2: Habilidades sociales
Objetivo: potenciar las conductas sociales de los trabajadores

Introduccidn: Se explicara la metodologia a utilizar durante el taller de habilidades

sociales.
Actividades:

Dinamica de relaciones laborales: se dividiran grupos de 5y se le des dara unas hojas
con guiones sobre diversas situaciones que deben mejorar, los grupos tendran que
escenificar y los participantes del grupo deben modificar los didlogos de una manera

asertiva y volverlo a actuar.

Dinamica del cliente conflictivo: se dividira grupos de 5 participantes y se les diran que
piensen en un dialogo para escenificar de una escena de un cliente conflictivo, el grupo
después de actuar, tendra que indicar como deberia ser la mejor manera para

expresarse y lograr que no sea conflictivo.
Recursos:

Materiales:

02 plumones de pizarra

21 hojas bond

21 lapiceros

Tecnolodgicos:

01 laptop

01 proyector

Humanos:

01 facilitador
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Infraestructura:

Salén de clase para 30 personas
30 escritorios

30 sillas

1 pizarra

Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacidon: se evaluard mediante un cuestionario.
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Sesion 3: Comunicacién asertiva

Objetivo: lograr que los trabajadores aprendan a intercambiar informacion de manera

correcta sin importar su estado de &nimo.

Introduccidn: Se explicara la metodologia del taller definiendo los tipos de

comunicacién: agresiva, pasiva y asertiva.

Actividades: Dinamica la charada, se separan en grupos de 5 personas y dos de los
participantes tendran que escenificar una escena de una pelicula 'y los demas tendran

que adivinar.

Dinamica corrigiendo la situacion: se separa en grupos 4 personas, se le dara unos
didlogos el cual los participantes tendran que utilizar comunicacién agresiva, pasiva y

asertiva y tendran que discernir cual es la mejor y porque.
Recursos:
Materiales:
02 plumones de pizarra
21 hojas bond
21 lapiceros
Tecnoldgicos:
01 laptop
01 proyector
Humanos:
01 facilitador
Infraestructura:

Salon de clase para 30 personas
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30 escritorios
30 sillas

1 pizarra

Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacion: se evaluarda mediante un cuestionario

64



Sesion 4: Trabajo en equipo
Objetivo: reforzar el nivel de cohesion grupal de los trabajadores.

Introduccidn: Se explicara la metodologia a utilizar de trabajo en equipo.

Actividades: Dindmica charadas laborales: se realizar4 una dinamica grupal, donde
se dividira a las personas en grupo de 4, el facilitador les dara un texto a cada persona
y ellas tendran que buscar la forma de cdmo comunicarlo sin hablarlo, al finalizar cada
grupo expondré el mensaje y los demas tendran que adivinar qué es lo que en realidad
desean transmitir, al finalizar se hablara acerca de la importancia del trabajo en equipo

y la busqueda de soluciones al problema.

Dinamica aprendiendo a trabajar en equipo: el saldn se dividira en 2 grupos, los cuales
se les dara: hilo naylon cortado de distintos tamafios, un tubo de pvc, y una rosca
donde encaje él tuvo de pvc, los integrantes de cada grupo tendran que atar los hilos
a larosca y cada uno debe tener un hilo en su mano, el facilitador colocara de un tubo
de pvc, y los integrantes del grupo tendran que ir todos juntos a intentar colocar la

rosca dentro del tubo sin tocarlo. Al finalizar se reflexionara acerca de lo realizado.
Recursos:

Materiales:

02 plumones de pizarra

21 hojas bond

10 mesas

21 sillas

21 lapiceros

Tecnologicos:

01 laptop

01 proyector
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Humanos:
01 facilitador
Infraestructura:
Salbn de clase para 30 personas
30 escritorios
30 sillas
1 pizarra
Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacion: se evaluarda mediante un cuestionario
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Sesion 5: Solucion de conflictos
Objetivos: mejorar la convivencia de los trabajadores cuando surgen problemas

Introduccidn: Se explicaré las actividades a realizar durante el taller.

Actividades: Dinamica el problema de pedrito, se realizar4 una actividad en el cual

los participantes tendran que escenificar un conflicto, ellos tienen que buscar la

solucion a este problema, y modificar el guion para que no ocurra el conflicto.

Dindmica del fin del mundo: se separan en grupos de 5 personas y se les brindara una
hoja en la que indica que el fin de mundo esté cerca y ellos tendran que escoger a que

personajes salvar, tendran que discernir y escoger en grupo las mejores opciones.
Recursos:

Materiales:

02 plumones de pizarra

21 hojas bond

21 lapiceros

Tecnolodgicos:

01 laptop

01 proyector

Humanos:

01 facilitador

Infraestructura:

Salén de clase para 30 personas

30 escritorios

30 sillas
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1 pizarra
Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacidon: se evaluarda mediante un cuestionario
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Sesion 6: motivacion intrinseca
Objetivos: lograr que los trabajadores se esfuercen por sus metas personales

Introduccidn: Se explicaran las actividades a realizar en el dia y la metodologia de

trabajo.

Actividades: Dinamica construyendo un edificio: se dividira en grupos de 5 personas,
se les dara el siguiente material: 10 hojas de papel, cinta adhesiva y goma, se les
pedird que construyan un edificio con esos materiales, el que sea mas grande y

resistente ganara.

Dinamica de relajacion recordando mis motivaciones: se pedira a los participantes que
escriban en un papel cuales son sus motivaciones que tienen en la vida. Se colocara
musica relajante para que puedan concentrarse, se les guiara mediante la voz a
responder preguntas: ¢cual es la energia fundamental que tiene para levantarse y

venir a trabajar? Cada persona saldra al centro y relatara cuales son sus motivaciones.
Recursos:
Materiales:
02 plumones de pizarra
50 hojas bond
10 mesas
21 lapiceros
04 cintas adhesivas
04 gomas
Tecnoldgicos:
01 laptop

01 proyector
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01 parlante

Humanos:

01 facilitador

Infraestructura:

Salén de clase para 30 personas
30 escritorios

30 sillas

1 pizarra

Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacidon: se evaluarda mediante un cuestionario
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Sesién 7: Administracion del tiempo

Objetivos: incrementar la productividad mediante la organizacion diaria de los

trabajadores

Introduccioén:

Se explicara la metodologia a utilizar en la sesion.
Actividades:

Dindmica el trabajador ordenado: se proyectard un video sobre una escenificacién de
un trabajador desordenado, y se les pedir4 a los participantes que un grupo de 4
personas puedan presentar soluciones para que este trabajador pueda realizar sus

labores de una manera mas efectiva,

Mi andlisis foda: se pedira a los participantes que realicen un recuento de sus
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, deben presentar soluciones y
mejoras para optimizar su trabajo. Cada persona expondra como mejorar el tiempo de

trabajo.

Recursos
Materiales:
02 plumones de pizarra
21 hojas bond
21 lapiceros
Tecnolodgicos:
01 laptop
01 proyector
Humanos:

01 facilitador
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Infraestructura:

Salén de clase para 30 personas
30 escritorios

30 sillas

1 pizarra

Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacidon: se evaluarda mediante un cuestionario
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Sesion 8: valores organizacionales
Objetivo: fomentar la participacion de los valores propuestos por la empresa

Introduccidn: se explicara la metodologia a utilizar

Actividades: dindmica, conociendo los valores de la empresa, se les dara a los
trabajadores hojas con la descripcion de los valores y otra hoja con el nombre de los
valores, ellos en equipo tendran que discernir a que concepto pertenece el valor y por

qué.

Roleplaying: se le dara un caso sobre la aplicacion de los valores en el ambito laboral,

se pedira a los grupos que hagan una representacion de la actividad.
Recursos

Materiales:

02 plumones de pizarra

21 hojas bond

21 lapiceros

Tecnolodgicos:

01 laptop

01 proyector

Humanos:

01 expositor

Infraestructura:

Salén de clase para 30 personas

30 escritorios

30 sillas

73



1 pizarra
Tiempo: el presente taller se realizara en 45 minutos.

Participantes: seran 21 trabajadores.

Evaluacidon: se evaluara mediante un cuestionario

5.4 Sector al que se dirige

El taller esta dirigido a todos los trabajadores de la empresa INLOG, los cuales
cuentan con un total de 42 personas en planilla, dividido en 2 grupos de 21 personas

cada uno, realizandose sesiones 45 minutos.

5.5 Establecimiento de conductas problemas/metas
Conducta problema:

El bajo nivel de satisfaccion laboral, se manifiesta en trabajadores insatisfechos,
que realizan abandoné de trabajo, habiendo una disminucion en la produccién y
aumento en el gasto operativo por contratacion, los problemas de comunicacion y
carente trabajo en equipo, producen que haya conflictos entre areas y trabajadores,
generando rechazos, chismes, que entorpecen las labores de los trabajadores, un
estilo liderazgo que dafia las relaciones entre trabajador y supervisor, genera
desinterés en la produccion, falta de seguimiento de 6rdenes, y rotacion de personal.

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 nimero de quejas, producir ausentismo y rotacion del personal Robbins (2009).

Los factores que causan la insatisfaccion en los trabajadores, es perjudicial para
una empresa, ya que aumenta los costos de la organizaciéon y conlleva pérdida de
tiempo de produccion, negligencia en la realizacion de funciones, aumento de tiempos
de reclutamiento de personal y capacitacion de personal, que conllevan una inversion
monetaria para la empresa, y si no se resuelve las problematicas seguira ocurriendo

los mismos problemas.
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La insatisfaccion en el trabajo y la baja productividad de una empresa, mantiene
una gran relacion, los trabajadores con escaza participacion dentro de su area o
posibilidades de que sus superiores le brinden desafios para contar con nuevas tareas
que sean consideradas un reto. Asi mismo, es importante el reconocimiento del
trabajador ante su buen desempefio, esto lo denomina remuneracién emocional para
el trabajador. Cubas (2014).

Para la satisfaccion laboral no solo debe actuar un area como recursos humanos,
si no los jefes de cada area tienen una relacion muy estrecha ya que ellos son la
imagen de las politicas y valores de la empresa, si estos dan una mala imagen y no
colaboran con la satisfaccion de los trabajadores causan los problemas antes
mencionados.

La satisfaccion laboral es una sensacién positiva sobre el trabajo propio, que
surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el
trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los
tiene negativos. Robbins y Judge (2009)

Las sensaciones que tienen los trabajadores de una institucion que no cultiva ni
predica una buena politica de satisfaccion laboral producen rechazos, malos
comentarios, conflictos laborales, injurias en contra de la empresa, que puede llegar a

deteriorar la infraestructura, herramientas y equipos asignados al personal.

Conductas meta:

La satisfaccion laboral en el trabajo, aumenta la estabilidad laboral, disminuyendo
la rotaciébn y por lo tanto los gastos operativos de contrataciones, aumenta la
productividad, los trabajadores al sentirte motivados y liderados por sus supervisores
generan estrategias para mejorar la produccion de trabajo y disminucién de tiempos.
Una buena comunicacion entre las areas, ayuda a evitar conflictos y malos entendidos,
el trabajo en equipo ayudara a integrar todas las areas de la empresa mejorando los
procesos.

La satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional. Estas actitudes son basadas desde el ambiente de trabajo
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donde se desenvuelve, se relaciona directamente con el desempefio, ya que un
trabajador feliz es un trabajador productivo. Sonia Palma(2005)

La satisfaccion es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la
apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza
el trabajo y sefala siete factores que inciden en las satisfaccion laboral: retribucion
econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que
ofrece la empresa, relaciones con los compaferos de trabajo, apoyo y respeto a los
superiores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo personal

y profesional en el trabajo. Fernandez (1999)

5.6 Metodologia de la intervencion

La metodologia a utilizar en el presente trabajo es la de un taller, la metodologia
es aprendizaje — practicos, los participantes podran vivenciar el taller mediante
dindmicas grupales buscando el analisis racional y emocional para poder consolidar
los temas a trabajar, facilitando con ello un trabajo en profundidad, no sélo de
conocimientos sino de actitudes, valores y habilidades, facilidad que nos brinda el taller
es la dinamica y facilidad de comunicacion con los participantes.

El taller es un proceso de ensefianzas y aprendizajes. De esta forma, el
participante se enriquece con la incorporacidbn de conocimientos relevantes y
significativos. Gutiérrez d. (2009)

El taller debe ser trabajado en grupos, uniendo la teoria con la practica, en un
tiempo determinado, ademas debe tener los objetivos claros y precisos, debe ser de
produccion colectiva, donde los aprendizajes y creaciones se dan a partir del dialogo
de experiencias basado en el protagonismo de los participantes generando
aprendizajes, buscando transformar una situacion. Cano (2012)

Un taller es una reunion de trabajo donde se unen los participantes en pequefos
grupos o0 equipos para hacer aprendizajes practicos segun los objetivos que se
proponen y el tipo de asignatura que los organice. Puede desarrollarse en un local,
pero también al aire libre. No se concibe un taller donde no se realicen actividades
practicas, manuales o intelectuales. Pudiéramos decir que el taller tiene como objetivo

la demostracién practica de las leyes, las ideas, las teorias, las caracteristicas y los
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principios que se estudian, la solucion de las tareas con contenido productivo. Por eso
el taller pedagogico resulta una via idonea para formar, desarrollar y perfeccionar
hébitos, habilidades y capacidades que le permiten al alumno operar con el
conocimiento y al transformar el objeto, cambiarse a si mismo. Gloria Mirebant
Perozo (2005).

Las caracteristicas del taller son: promover y facilitar una educacion, realizar una
tarea concertada entre docente y participantes, mejor aprendizaje debido a la teoria 'y
la experiencia practica, facilitar que los participantes en los talleres sean creadores de
su propio proceso de aprendizaje, promover el analisis de la informacién brindada por
el docente, para lograr el aprendizaje, fomentar el trabajo en equipo fomentando las
habilidades para resolver problemas.

En el presente taller se realizara 2 veces al mes en grupos de 21 personas por 7
sesiones de 45 minutos cada uno, divida en 2 sesiones por semanas. Este taller se
llevara a cabo en la sala de capacitaciones de la empresa INLOG, la primera sesion
se llama integracién, como objetivo principal tiene lograr la integracion de los
colaboradores, la segunda sesién es habilidades sociales, tiene como objetivo
mejorar la convivencia de los trabajadores, la tercera sesion comunicacién asertiva,
tiene como objetivo lograr que los trabajadores se comuniquen de manera asertiva, la
cuarta sesion es trabajo en equipo, el cual tiene como objetivo incentivar el trabajo
en equipo de las areas, la quinta sesion solucion de conflictos, tiene como objetivo
brindar estrategias para la solucion de conflictos, la sexta sesion motivacion, la cual
tiene como objetivo lograr que los trabajadores contacten con sus necesidades
motivacionales, la séptima es organizaciéon mis labores, en la cual tiene como
objetivo mejorar la organizacion en el desarrollo de sus actividades. La octava es
valores organizacionales, la cual tiene como objetivo fomentar la participacion de los

valores propuestos por la empresa.

5.7 Recursos a utilizar
Recursos materiales:

= 01 hilo nylon
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= 01 tubo de PVC

= 01 roscade PVC

= 01 pizarra

* 02 plumones de pizarra

» Hojas bond
Recursos humanos:

» Facilitador
Recursos tecnoldgicos

= 01 laptop

= (01 proyector

» [Infraestructura

» Sala de capacitacién

= 21 escritorios

= 21sillas

5.8 Cronograma
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Cada sesion del programa se realizara en 2 grupos de 21 persona, y de manera

quincenal se realizaran las sesiones.

Sesiones

Enero

Febrero

Marzo

Abril

15

30

15

30

15

30

15

30

1ra sesidn

2da sesion

3ra sesion

4ta sesion

Bta sesiodn

6ta sesion

7ma sesion

8va sesion
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ANEXOS

ANEXO 1. Cuadro de Percentiles

S - Supervision | S - Ambiente Fisico | S - Prestaciones S - Intrinseca Participacién Sat'_?(f:cZTlon
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 11 116 | 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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ANEXO 2. Extraccion Test

Muy Satisfeche:
Bastante Safisfecho:
Alge Satisfecho:
Indiferente.

Algo Insatisfecho:

Bastante Insatisfecho’

= NWhogdO~

Muy Insatisfecha’
Edad:

 Sexo

Area que pertenece:
T cango:
Aiios en la empresa

 Fecha:

(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)
(1)42}(3) (4) (3) (6) (1)
(1) (2} (3) (4) (B) (6) (7)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)

(1) (2} (3) (4) (3) (6) ()
(1)42} (3) (4) (3) (6) (7)
(1)42} (3) (4) (B) (6} (1)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)

(1) (2} (3) (4) (3) (6} ()
(1)42} (3) (4) (3) (6) (7)
(1)42} (3) (4) (B) (6} (1)
(1) (2} (3) (4) (B) (6) (7)

(1)(2)(3) (4) (5) (B} (7}
(1) (2} (3) (4) (5) (6} (7)
(1) (2} (3) (4) (B) (B) (7)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)

(1)42}(3) (4) (3) (6) (1)
(1) (2} (3) (4) (B) (6) (7)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)

(1)42}(3) (4) (3) (6) (1)
(1) (2} (3) (4) (5) (6) (7)
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

501. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si misimo

502. Las oportunidades que le ofrece su trabgjo de realizar las cosas en que usted destaca.
503. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que Iz gustan

504. E! salario que usted recibe

505. Los objetivos, mefas ¥ tasas de produccion que debe alcanzar

506. La [impieza, higiene ¥ salubridad de su lugar de trabajo.

507. El entorno fisico v el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
508. La ifuminacion de su lugar de trabajo .

509. La ventilacion de su lugar de trabajo.

510. La temperatura de su local de trabajo

511. Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa
512. Las oportunidades de promocion que tiene.

513. Las relaciones personales con sus supsriores.

514. La supervision que ejercen sobre usted

515. La proximidad y frecuencia con gue es supervisado
516. La forma en que sus supervisores juzgan su larea

517. La "igualdad" y "fusticia” de trato que recibe de su empresa

518. E!l apovo que recibe de sus superiores.

519. La capacidad para decidir auiénomamente aspectos relativos a su trabgjo
520. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

521. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabgjo relativas a la empresa
522. El grado en que su empresa cumpie el convenio, las disposiciones v leyes laborales.

523. La forma en que se da la negoclacidn en su empresa sobre aspectos laborales..
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