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Resumen

La presente investigacion titulada “Modelo super teams para mejorar la satisfaccion laboral
en el area administrativa de una empresa importadora, Lima 20207, fue realizada con el
propdsito de promover estrategias que incrementen el bienestar de los colaboradores de

dicha empresa importadora.

El estudio se desarrollé bajo el enfoque mixto, considerando el sintagma holistico y
los métodos inductivo y deductivo. La poblacion fue constituida por los 30 empleados del
area administrativa, siendo esta cantidad total de la muestra por el nimero limitado de
personas. Las unidades informantes que accedieron a participar en la entrevista fueron: el
jefe de sistemas, el asistente de importaciones y el asistente de créditos y cobranzas. Como
instrumento se empled el cuestionario de Sonia Palma, que consta de siete (7) subcategorias
y treinta y seis (36) items de preguntas. Asimismo, se utilizé el diagrama de Pareto y el
software IBM SPSS Statistics para procesar los datos cuantitativos, y para los datos
cualitativos se empleo el software Atlas.ti, con dicha informacion se procedié a realizar el

diagnostico a traves de la triangulacion.

Sobre la base al andlisis elaborado, se determind que las causas que perjudican la
satisfaccion laboral son la remuneracion no acorde con las labores realizadas, el deterioro de
las relaciones humanas y la falta de reconocimiento al mérito individual. Es por esta razén,
que se planted el modelo super teams para mejorar la satisfaccion laboral con el fin de formar
super equipos de trabajo, fortalecer las relaciones humanas e implementar el reconocimiento

al mérito individual.
Palabras clave: Satisfaccion laboral, condiciones materiales, beneficios laborales, politicas

administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con

la autoridad.
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O resumo

A presente pesquisa intitulada “Modelo super equipas para aprimorar a satisfacdo do
trabalho na area administrativa de uma empresa importadora, Lima 2020” objetiva promover
estratégias que acrescentem o bem-estar dos funcionérios da empresa importadora acima

referida.

O estudo foi desenvolto com base no enfoque misto, considerando o sintagma
holistico e 0 método indutivo e dedutivo. A populacdo é constituida de 30 empregados da
area administrativa, sendo esta também a amostra total em razdo do numero limitado de
pessoas. Os membros das unidades de informacgéo que participaram na entrevista foram: o
chefe de sistemas, assistente de importacdes e o assistente de créditos e cobrancas. O
instrumento utilizado, o questionario de Sonia Palma, possui sete (7) subcategorias e trinta
e seis (36) itens de perguntas. Adicionalmente, utilizou-se o diagrama de Pareto e o software
IBM SPSS Statistics para o processamento dos dados quantitativos, e o Atlas.ti para o os
dados qualitativos. A informacao obtida possibilitou a realizacdo do diagnoéstico a través da

triangulacéo.

Os resultados da analise efetivada revelaram que as causas que prejudicam a
satisfacdo laboral sdo a remuneracéo que ndo compensa o trabalho desenvolto, a deterioracao
das relacGes humanas e 0 mérito laboral ndo reconhecido. Portanto, apresentou-se o modelo
super equipa com a finalidade de melhorar a satisfacdo no trabalho, visando constituir super
equipas de trabalho, fortalecer as relagfes humanas e implementar o reconhecimento por

mérito laboral.
Palavras chaves: satisfacdo laboral, condi¢cGes materiais, beneficios laborais, politicas

administrativas, relagdes sociais, crescimento pessoal, desenvolvimento de tarefas, relacao

com a autoridade.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado “Modelo super teams para mejorar la satisfaccion laboral en el
area administrativa de una empresa importadora, Lima 20207, fue realizado con el proposito
de estudiar y promover una mejor calidad, ambiente y bienestar entre los colaboradores de
dicha empresa, para ello, se determind la categoria problema que fue satisfaccion laboral y
sus subcategorias de estudio, las cuales fueron condiciones materiales, beneficios laborales,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacion con la autoridad, culminando la investigacion con el hallazgo y desarrollo de la

categoria solucién modelo super teams para mejorar la satisfaccién laboral.

Para realizar una adecuada investigacion este trabajo utilizd el enfoque mixto,
considerando el sintagma holistico y los métodos inductivo y deductivo, dicha estructura
permitié conseguir analizar profundamente el tema, realizando hasta tres triangulaciones
para determinar los problemas reales que afectan la organizacidn y que propuesta podria ser
la mas efectiva para mejorar la satisfaccion en el area administrativa de dicha empresa

importadora.

El estudio consta de cinco capitulos, en el capitulo I, se presenta el planteamiento del
problema, revelando los principales alcances de la situacién de la satisfaccion laboral a nivel
internacional, nacional y local para luego indicar cual es el problema general y los dos
problemas especificos de la tesis, seguidamente se continGa con la justificacion, tanto
tedrica, metodologica y préctica, para finalizar el capitulo con las limitaciones que se

presentaron para el desarrollo de la investigacion.

En el capitulo 11, se desarrolla el marco teorico, iniciando por los antecedentes, donde
se presentan cinco estudios internacionales y cinco nacionales sobre la categoria de estudio,
de igual modo, se mencionan las bases tedricas, ampliando la informacion de las teorias
empleadas como sustento, asi como las definiciones de los conceptos tanto de la categoria

como de las siete subcategorias.

En el capitulo 111, se describe la metodologia de estudio, explicando el método, el

enfoque, el tipo y el disefio, asi como la poblacion, muestra y unidades informantes
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empleadas para este trabajo. De igual manera, se detallan las categorias y subcategorias
aprioristicas, las técnicas e instrumentos de recoleccién y el procesamiento y andlisis de

datos, para finalizar con los aspectos éticos.

En el capitulo IV, se presenta la descripcion de los resultados obtenidos tanto
cualitativos y cuantitativos, para luego desarrollar el diagnéstico. Seguidamente, se indica la
propuesta, priorizando los problemas, realizando la consolidacion del problema,
fundamentando la propuesta, describiendo la categoria solucién, presentando las matrices de
direccionalidad y de tacticas, actividades y propuestas, para finalizar con la discusion de los

resultados.

En el capitulo V, se presentan las tres conclusiones del trabajo de investigacion

asociadas a los objetivos general y especificos, acompafiadas de sus recomendaciones.
Finalmente el estudio culmina con sus respectivas referencias y los anexos

correspondientes a todos los documentos, manuales y propuestas que sustentan el presente

estudio.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

En la actualidad, existe una preocupacion global por la satisfaccion de los trabajadores,
debido a que muchos empleadores no les brindan la adecuada importancia a este tema;
olvidando que las organizaciones se constituyen por personas, cada una de ellas cargadas de
suefios, deseos, emociones y necesidades, de ahi parte la necesidad de mantener un alto grado
de motivacion en los trabajadores; es por ello, que para lograr este objetivo las
organizaciones buscan analizar esta problemética realizando innumerables investigaciones
cientificas a lo largo de las ultimas décadas. A nivel internacional, por ejemplo, segun el
estudio realizado en los EE.UU. por Society for human resource management, referente a la
satisfaccion laboral, determinaron que el 38% de los trabajadores estadounidenses se
encuentran muy satisfechos con la labor que realizan; sin embargo, el 51% declar6 estar
satisfecho, pero en un nivel menor, ello revel6 que hasta cierto punto los colaboradores estan
satisfechos con su rol actual y condiciones de trabajo. Por otro lado, concluyeron que la
satisfaccion y el compromiso de los empleados es de vital importancia para el crecimiento

préspero de cualquier organizacion (Society for human resource management, 2017).

En Espafia, segun el analisis realizado por Randstad, el porcentaje de satisfaccion
laboral decayo el ultimo afio en 3%, pasando de 74% a 71% al primer trimestre del afio 2019,
cifra que contrasta con sus pares europeos Dinamarca y Noruega quienes ostentan los
mayores niveles de satisfaccion en la regién con un 82% y 80% respectivamente.
Adicionalmente, concluyeron que aquellos empleados que cuentan con educacion superior
son los més satisfechos a comparacion de quienes cuentan solo con formacion primaria
(Randstad Workmonitor, 2019).

Segun el estudio elaborado en Brasil por Sap Consultoria donde el teletrabajo cuenta
con una alta demanda, concluyeron que la implementacion del home office conlleva a un
incremento de la satisfaccion laboral de hasta 85%. Esto concuerda con los resultados
obtenidos sobre las encuestas realizadas a diversas empresas del pais, donde el 71%
considera que la gerencia moderna demanda implementar un esquema en base a resultados
y no a la presencia fisica del trabajador; de igual forma el colaborador se siente méas

satisfecho e identificado con la organizacion (Sap Consultoria, 2016).
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A nivel nacional, en el Per, segln la encuesta realizada por Lee Hecht Harrison —
DBM Per0 sobre empleabilidad y mercado laboral a ejecutivos en el pais, concluyeron que
el 30% de los encuestados estd muy satisfecho con su actual trabajo, también determinaron
que el 49% se encuentra algo satisfecho y el 21% no tiene ningln grado de satisfaccion.
Asimismo, en el estudio se evidenci6 que los profesionales encuestados en un 32%
consideran que su empleo les permite desarrollarse y crecer en su carrera; al mismo tiempo,
el 56% sefiala que, a pesar de estar satisfechos con su empleo, les gustaria tener mayores
oportunidades de crecimiento; sin embargo, el 12% indica que definitivamente no progresa
en su centro de labores (Lee Hecht Harrison - DBM Perd, 2018).

Segun el estudio realizado por Computrabajo, determinaron que, el contar con una
remuneracion acorde al promedio del mercado, un ambiente laboral en armonia y tener una
linea de carrera, son los tres factores predeterminantes para animarse a buscar un nuevo
empleo. Por otra parte, dentro del mismo estudio se resalté un aspecto interesante en cuanto
al factor edad, las encuestas revelaron que las personas mayores a 34 afos, valoran mas
aquellas empresas donde existe un mejor ambiente de trabajo y los empleados se sientan
conformes y satisfechos, sin embargo, aquellas personas menores a los 34 afios, valoran

aquellas empresas que ofrecen un mayor sueldo y una linea de carrera (Computrabajo, 2019).

En igual forma, segin un estudio elaborado por Ronald Carrer Services Group para
Andina agencia peruana de noticias, solo un 44% de los trabajadores a nivel nacional, se
sienten satisfechos laboralmente. Asimismo, el 74% de los encuestados hacen mencion que
cambiarian de empleo si tuvieran la oportunidad de conseguir un trabajo que los haga mas
felices. Al mismo tiempo, el 66% de estas personas considera que el tener un negocio propio
los haria ain mucho mas satisfechos. También, otro punto tratado en esta encuesta es el
factor comodidad y equilibrio entre la vida y el trabajo, a lo que el 48% considera que las
empresas no promueven estas practicas debido a que sus colaboradores tienen horario de
ingreso, pero no de salida, lo que afecta directamente a su satisfaccion (Ronald Carrer

Services Group & Andina agencia peruana de noticias, 2018).

Anivel local, en el distrito de Jesus Maria, provincia de Lima, departamento de Lima,

se ubica una empresa importadora que se dedica a la venta y distribucion de suministros de
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computo, accesorios de computadoras y tecnologias de almacenamiento a nivel mayorista,
importandolos del extranjero para su comercializacion en la red de distribuidores en todo el
Per(. Dentro de la empresa, en el area administrativa, la misma que estd conformada a su
vez, por los departamentos de sistemas, recursos humanos, importaciones, créditos y
cobranzas, finanzas y contabilidad; se identificaron tres causas que afectan la satisfaccion
laboral de los miembros del equipo, como primera causa se tienen condiciones inadecuadas
de trabajo, esto debido a la nueva rutina generada a raiz del cambio de modalidad de trabajo
presencial a teletrabajo de manera intempestiva, lo que ha ocasionado el incremento de
Ilamadas y correos por parte de los clientes internos y externos; en segunda instancia, los
lugares de trabajo improvisados, considerando que los colaboradores han adecuado un
espacio en el comedor, cuarto o sala de sus domicilios, los mismos que no cuentan con la
iluminacion y conexiones eléctricas necesarias; y en tercer lugar, las distracciones no
controladas, siendo que se comparte el hogar con otras personas de la familia que tienen
diferentes actividades o también laboran con la modalidad de teletrabajo; ademas, los

colaboradores realizan tareas domesticas durante la jornada laboral.

Como segunda causa se consideran los procedimientos internos deficientes debido a
que, en primer lugar, existe una falta de actualizacion y control, porque el manual de
procedimientos de cada departamento no es acorde a la realidad actual y también, porque no
se realiza el control de las labores ejecutadas por los colaboradores; en segundo término, la
falta de registro de incidencias, a razon de que no esté tipificado en los procedimientos, de
igual forma, no existen instrucciones estandar sobre como resolver las incidencias; en Gltima
instancia, la falta de metodologias de trabajo, y esto se debe a la falta de instrumentos de

gestion de cada puesto de trabajo asi como a la falta de férmulas para la mejora de procesos.

Como tercera causa se menciona la sobrecarga laboral debido a su vez, en primera
instancia, al exceso voluntario de la jornada de trabajo, en razon a que no se organizan las
actividades a desempefiar cada dia y se realizan labores fuera de horario laboral para
compensar las tareas pendientes o lo no realizado a tiempo; en segundo lugar, la falta de
priorizacién y recarga de tareas, esto es producto de que no se establece claramente las
prioridades a seguir y que los colaboradores invierten incorrectamente el tiempo en

actividades muy pequefias y no importantes; en ultimo término, la falta de proporcion en la
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asignacion de funciones, debido a que compafieros del mismo rango, no comparten igualdad
de funciones dentro de un mismo departamento y algunos puestos tienen demasiadas tareas

diarias.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como mejorar la satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora,
Lima 20207

1.2.2 Problemas especificos

¢Cbémo es la satisfaccion laboral en el &rea administrativa de una empresa importadora, Lima 20207

¢Cuales son los factores relevantes de la satisfaccion laboral en el area administrativa de una

empresa importadora, Lima 20207

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Proponer estrategias que incrementen la satisfaccion laboral en el area administrativa de una

empresa importadora, Lima 2020.

1.3.2 Objetivos especificos
Diagnosticar la satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora,
Lima 2020.

Explicar los factores que inciden en la satisfaccion laboral en el area administrativa

de una empresa importadora, Lima 2020.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teobrica

Para la presente investigacion se sustentaron tres teorias, la primera de ellas fue la de

motivacion e higiene porque permitio en el estudio investigar, observar y determinar las

condiciones de trabajo que los colaboradores consideran como impedimento para realizar
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sus funciones adecuadamente, en ese sentido, proponemos alternativas motivacionales, para
contribuir al incremento de la satisfaccion laboral. La siguiente teoria que se propuso, es la
Ilamada de las relaciones humanas, esta teoria proporciono al estudio el tomar en cuenta la
influencia del entorno social en la que los colaboradores realizan sus funciones, para elaborar
y poner en marcha acciones de mejora que influyan al acrecentamiento en su percepcion de
satisfaccion laboral. Y, por altimo, se considero la teoria de la piramide de Maslow porque
facilité al estudio de investigacion conocer aquellas necesidades de los colaboradores que no
se ven cubiertas o realizadas por las condiciones de trabajo, proponiendo e implementando

técnicas de motivacion para lograr incrementar el nivel de satisfaccién laboral.

1.4.2 Metodologica

El proposito de haber utilizado el enfoque mixto-proyectivo, radica en que este contiene una
mejor forma de analizar la situacion del problema en estudio, debido a que no solo se realizd
un diagnostico de la situacion actual, luego de hallar la causa que origino el problema,
permitio proyectar una posible solucion al respecto; dicha propuesta estd basada en el
analisis de los datos recopilados a través de las técnicas e instrumentos de trabajo. En primer
lugar, se utilizé la técnica encuesta para los datos cuantitativos, de esta forma, se determind
el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores, para ello, se empled el instrumento
cuestionario; seguidamente, se aplicé la técnica entrevista para los datos cualitativos, asi de
esta manera se obtuvo la perspectiva de los trabajadores, para ello, se recurrid al instrumento

guia de entrevista.

1.4.3 Préctica

Este estudio de investigacion se realizé para determinar si el personal se encuentra laborando
satisfecho y si su relacion con sus compafieros y su entorno es la apropiada. De igual modo,
se analizaron todos los factores que inciden en la satisfaccion laboral dentro de la empresa.
Es por eso que, con esta investigacion lo que se logro es en primer lugar, entender la situacion
actual del personal, de este modo, se propuso un método de solucion que brinde una mejora
significativa, haciendo que los colaboradores estén orgullosos y felices de trabajar en la
empresa. Por supuesto, dichas alternativas de solucion seran propuestas a la gerencia general

de la empresa para su revision, autorizacion y puesta en marcha.
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1.5 Limitaciones de la investigacion

Fue dificil elaborar la investigacion por el limitante temporal, teniendo en cuenta que solo
se realizd en cuatro meses, entre setiembre y diciembre del 2020; tiempo en el cuél también
se debia atender temas personales y de trabajo. Asimismo, debido a la coyuntura actual
ocasionada por la pandemia del Covid-19, para el presente trabajo de investigacion y ante la
imposibilidad de realizar un trabajo de campo por medida de prevencidn ante el contagio, se
reemplazé el trabajo presencial, por encuestas y entrevistas virtuales. También resulté dificil
el uso de los recursos fisicos a raiz de la pandemia; ante la imposibilidad de ir a bibliotecas
para recoger e investigar el material de consulta, para este trabajo se utilizaron recursos
virtuales; de igual forma, por la alta demanda de usuarios de internet en estos tiempos, el
servicio es lento por horas, lo que generd de igual modo, retrasos para el desarrollo del

estudio.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

En el &mbito internacional, en un estudio realizado en Colombia, Pujol-Cols & Foutel,
(2019) hacen énfasis en la labor gerencial porque ésta es una de las profesiones mas
estresantes a nivel mundial, a raz6n de que soportan altas demandas emocionales dadas las
variadas situaciones que precisan solucionar en muy corto tiempo. De esta manera, en el
presente articulo analizaron a un grupo de gerentes argentinos, y evidenciaron que existe una
gran influencia del estado de la salud fisica a través de la salud mental hacia la satisfaccién
laboral de los gerentes; la afirmacion se comprueba al descubrir que en ambientes donde se
les otorgaba la opcion de tomar decisiones importantes de forma libre, y, ademas, se les
brindaba la oportunidad de lograr un aprendizaje continuo. Asimismo, se concluyd que estas
personas se encuentran con salud mental y pueden proyectar un impacto muy favorable hacia

las labores que realizan e incluso aumentan su buen desempefio.

Por otra parte, en el Per(, Nolazco, Avila, Chavez, Sicheri, & Carhuancho, (2020)
determinaron la existencia de tres factores que impactan en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, en primer lugar, la escasez de trabajo como equipo, en segundo término, la falta
de motivacion y, por ultimo, el poco interés de los jefes. Como conclusién, establecieron
que existe una vinculacién de la carencia de trabajo en equipo y la ausencia de valores
empresariales; de igual modo, la falta de motivacion, se encuentra relacionada a la necesidad
de recibir mayores incentivos; y, finalmente, el desinterés de los jefes hacia el personal esta
asociado a la falta de comunicacion con ellos, siendo uno de los puntos mas dificiles de

corregir considerando que en la empresa no acostumbran a escuchar a sus empleados.

En Espafa, Bargsted, Ramirez-Vielma, & Yeves, (2019) determinaron la existencia
de la correlacion entre la autoeficiencia y la satisfaccion laboral, de igual modo, ratificaron
la importancia de establecer caracteristicas del disefio de trabajo como mediadoras para
servir de influencia positiva en el trabajador. Por tal motivo, es que se asocian esas dos
variables, demostrando que los rasgos o particularidades de las labores asignadas y las
caracteristicas sociales del entorno organizacional, son elementos motivacionales

relacionadas directamente con la satisfaccion laboral, por lo que concluyeron que las
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condiciones laborales basadas en una mayor autonomia para desempefiar las funciones, la
asignacion de tareas que tengan un grado de importancia y se encuentren correctamente
diversificadas, asi como la valoracion del desempefio, la retroalimentacion e interaccion
fuera de la organizacion son ejemplos de una base sélida para conseguir que los
colaboradores se encuentren laboralmente satisfechos.

Por su parte, en Brasil, Dos Santos, Dias, Calvancanti, & Coutinho, (2016)
determinaron que existe una relacion entre la percepcion de la responsabilidad social
corporativa de parte de los empleados y que esta influye en la satisfaccion laboral. Asimismo,
en el presente estudio hallaron otros factores de importancia que generan impacto en la
satisfaccion de los colaboradores brasilefios; el primero de ellos es el sentirse a gusto con los
compafieros de trabajo, el segundo es el estar conforme con los lideres de la organizacion,
y, por ultimo, contar con un salario apropiado y acorde al puesto desempefiado. Sin embargo,
sugieren que es conveniente realizar mayores investigaciones haciendo énfasis en los

distintos perfiles sociodemogréaficos.

En Ecuador, luego del estudio formulado y a raiz de los resultados obtenidos,
Rosales, Rodal, Chumbi, & Bufay, (2017), determinaron un alto grado de correlacion entre
la satisfaccion laboral y factores variables como el nivel de salario percibido por los
egresados de la carrera de psicologia, los puestos de trabajo en los cuales ejercen su profesion
y los sectores especificos de empleo, teniendo en cuenta que la mayoria se desempefia en el
sector educacion y no propiamente en la rama de la psicologia. Por el contrario, observaron
una debil correlacién entre la satisfaccion laboral y los niveles de rendimiento académico

durante los afios de estudio.

2.1.2 Antecedentes nacionales

En cuanto a los antecedentes nacionales, Bendezu-Pacifico, (2020) demostrd que existe una
relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion del talento humano; esta correlacion es de
alta significancia y se manifiesta a través del comportamiento organizacional que contempla
la cultura y las normas de la institucion, lacomunicacion y el trabajo en equipo; y, por ultimo,
la motivacion, la compensacion laboral y el factor reconocimiento. Asimismo, se concluyo

que se debe aplicar técnicas y métodos referidos a la administracion y direccion del personal,
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con la finalidad de incidir en el funcionamiento de la organizacién, elevando la

productividad de sus trabajadores y mejorando sus condiciones de satisfaccion.

En un estudio efectuado en nuestro pais, Arana, (2016) determind que, si existe
correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccién de los trabajadores luego de
validar los datos obtenidos, via coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Por otra parte,
el andlisis concluyo que los colaboradores de la empresa minera consideran que el clima
dentro de la organizacion es bueno; de igual modo, los trabajadores indican que si se sienten
satisfechos laboralmente; y, por ultimo, ellos alegan que cuentan con un clima
organizacional positivo dentro de la empresa. Todas estas condiciones favorables surten un
efecto directo sobre la satisfaccion de los trabajadores e impacta en una mayor

productividad.

Marin & Placencia, (2017) evidenciaron que el grado de motivacion laboral tiene
correlacion con la satisfaccion laboral. Por otra parte, en referencia a los trabajadores
encuestados, solo una cuarta parte cuenta con una muy alta motivacion, y este resultado fue
importante para efectos de esta investigacion, debido a que mostro la necesidad de aumentar
la motivacién para que, a su vez, la satisfacciéon laboral de los colaboradores también se
eleve. Finalmente, recomendaron asignar a los trabajadores mayores oportunidades de
desarrollo, encargandoles tareas de mayor dificultad que le signifiquen un aprendizaje y los
reten con la finalidad de satisfacer su necesidad de crecimiento personal y profesional.

En referencia al estudio efectuado en Pucallpa — Peru, sobre la dependencia entre la
satisfaccion y el desemperio laboral, Bollet & Flores, (2018) determinaron que en la empresa
si existe un alto grado de satisfaccién laboral, debido a que la mayoria de encuestados no
manifestd en los cuestionarios entregados, sentirse insatisfecho o muy insatisfecho, por el
contrario, las respuestas fueron muy positivas. Asimismo, luego de analizar los datos
estadisticos, confirmaron que es valido sefialar que, en un ambiente de trabajo donde el
personal cuente con un alto grado de satisfaccion laboral, tendran a su vez, mayores ratios
de productividad, asi como también, de su eficiencia y su eficacia, todo ello en beneficio

personal y de la organizacion.
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Finalmente, Pebes, Uribe, & Loyola, (2019) efectuaron un estudio en el
departamento de enfermeria del Hospital Regional de Ica, sobre la relacion entre la
satisfaccion laboral y el nivel de motivacion. Como resultado del mismo, determinaron que
no es posible sefialar la existencia de una relacion entre ambos constructos, debido a que los
hallazgos obtenidos mediante el cuestionario empleado, no acreditan esta dependencia. Es
por esta razdén, que los autores recomiendan ahondar sobre el tema y realizar un estudio mas
profundo en donde finalmente se pueda implementar un proceso de gestion de recursos

humanos favoreciendo al personal de enfermeria mejorando su satisfaccion.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Marco fundamental

Para Herzberg existe una diferencia entre la satisfaccion e insatisfaccion, debido a que los
elementos causantes de ambos factores son distintos; por esta razon, concluye que la relacién
correcta en cuanto al nivel contrario de la satisfaccion, no seria la insatisfaccion, sino la
carencia de satisfaccion; y de similar forma, el nivel contrario de la insatisfaccion no seria
la satisfaccion, sino la inexistencia de insatisfaccion (Chiavenato, 2009); asimismo, la teoria
de los factores pautaba dos indicadores definidos que son la satisfaccion y la insatisfaccion,
ambos generados por distintos factores; siendo en el primero, el motivacional, relacionado a
los elementos internos vinculados al colaborador, y por ende, a su necesidad de ser
reconocido, sentirse util en su puesto de trabajo desempefiando tareas que signifiquen un
reto y aporten a su crecimiento profesional; y, en cuanto al segundo, los factores higiénicos,
vinculados a las condiciones de trabajo, ambiente laboral, relacién con sus comparieros, las
remuneraciones, directivas de la organizacion, entre otros que conforman los elementos
externos gque afectan al trabajador (Chiavenato, 2007; Rodriguez, 2019). Esta teoria permitio
abordar la necesidad de los trabajadores de contar con las condiciones adecuadas para
cumplir con sus funciones, y entender que, a raiz de los recientes cambios, los colaboradores
se han sentido afectados. Por tal motivo, la existencia de dos factores: el extrinseco
(ambiente) y el factor intrinseco (motivacion) si puede satisfacer a la organizacién, para el

buen desempefio de las funciones de cada trabajador.

La teoria de las relaciones humanas, sefiala que realmente lo que causa un aumento

en la motivacion de los trabajadores es que ellos logren sentirse reconocidos por su entorno,
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incluidos y aceptados por este conjunto social que lo rodea. Para esta teoria, prevalece el
concepto de organismo social, dejando establecido que toda institucion, organizacion o
empresa, estd constituida no solo de elementos materiales, tecnologicos y econémicos, sino
de personas, las cuales, a su vez, pertenecen a varios grupos sociales y a los cuales se les
debe brindar la importancia necesaria (Chiavenato, 2006; Davila, 2001). Ademas, tras los
estudios y los fundamentos propuestos esta teoria, fueron echadas por tierra las premisas que
la administracion tradicional afirmaba como validos. Elton Mayo y otros autores de la
escuela humanista, sostuvieron la necesidad del cambio de estructuras para lograr
organizaciones exitosas, por esta razon, surgen las ciencias sociales como motor de
impulsion, hubo énfasis en estudiar la organizacion informal, se considerd el liderazgo como
autoridad, la motivacion a través de las recompensas sociales, y por ultimo, se reemplazaron
conceptos como el de fatiga fisica por el de cansancio psicoldgico y comportamiento
individual por el de desempefio de grupo (Chiavenato, 2007). Por todo ello, la teoria aportd
en el estudio de la falta de reconocimiento, el trabajo rutinario y la falta de equidad en las
responsabilidades y otros aspectos que pueden ser comprendidos en el concepto de hombre

social.

Para Maslow, existe una escala de necesidades que el ser humano busca alcanzar,
empezando por las que son de necesidad primaria como beber, comer, dormir entre otras;
posteriormente, conforme logre satisfacer dichas carencias, subira de nivel en busqueda de
las necesidades de seguridad, las sociales, las de estimay, por Gltimo, las de autorrealizacion;
al mismo tiempo, cabe sefialar que esta jerarquia predispone al ser humano a completar la
satisfaccion de cada etapa para poder avanzar al siguiente nivel, surgiendo de esta manera
nuevas necesidades en un rango superior; esto podria entenderse como una piramide, cuya
base obedece a las necesidades fisioldgicas y que en la clspide se haya la maxima escala de
autorrealizacion (Chiavenato, 2006; Maslow, 1991). También, corresponde indicar una
realidad muy marcada segun la teoria de Maslow, que es la incapacidad que tiene la gran
mayoria de personas para alcanzar los cinco niveles de necesidades, muy pocos son aquellos
que llegan a la autorrealizacion, unos mas se estancan en las necesidades de estima, y muchas
personas solo llegan a intentar cubrir sus necesidades sociales. Sin embargo, un nimero muy
considerable de individuos solo se mantendran en los ultimos niveles de la pirdmide e
inclusive con serias dificultades para obtener su adecuada satisfaccion (Chiavenato, 2006).

Por ultimo, esta teoria ayudo a entender la problematica de los colaboradores afectados por
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el cambio de condiciones laborales debido a la pandemia y como les viene afectando dicha

situacion para alcanzar la satisfaccion de todas sus necesidades.

2.2.2 Marco conceptual

Para lograr una correcta comprension del tema en estudio y ahondar en su conocimiento, se

recopilaron las opiniones, definiciones y comentarios de distintos autores:

La satisfaccion de un trabajador depende de sus propios estimulos psicoldgicos los
cuales son unicos y lo que lo lleva a comprender su entorno de una forma singular y a tomar
decisiones de acuerdo a su conveniencia; asimismo, se entiende que la satisfaccion laboral
es Mas que una meta a alcanzar, y para lograrla es necesario comprender primero con qué
variable puede conectarse de forma directa; dicha variable seria el conocimiento del
individuo y cémo se comporta dentro de la organizacion. De igual modo, cabe indicar que
la satisfaccion laboral va a depender de como la persona que ejerce su puesto de trabajo
perciba las condiciones de su entorno y procese dicha percepcién de forma emocional; estos
componentes de analisis convergen en el proceder de cada persona. Por otro lado, cabe
resaltar, que en estos tiempos no se dispone de un enunciado ecuménico respecto a la
satisfaccion laboral, se evidencia que cada persona que ha investigado al respecto tiene su
propia interpretacion; por lo que podemos apreciar, que la satisfaccion laboral es recibida en
primera impresion a manera de actitud, emocion, sentir, que guarda relacion con el clima, la
salud mental y el equilibrio del individuo. De igual forma, podemos agregar que la
satisfaccion laboral es uno de los instrumentos de gestion a los que frecuentemente se apela
cuando se desea estar al tanto de la relacion del capital humano de una organizacion con las
condiciones en las que labora a diario. De este modo, el nivel de complacencia con el entorno
laboral puede generar un impacto en la produccion, como en la percepcion de las tareas a
realizar; al mismo tiempo, puede repercutir en el servicio entregado por los colaboradores,
afectar su asistencia al centro de labores o llevarlos a la renuncia. Cabe hacer hincapié, en
que la satisfaccion laboral es la postura que demuestra el colaborador ante sus actividades
laborales; dicha postura sera influenciada por la apreciacion que tenga referente a su empleo
y las condiciones que lo afectan, las que suelen ser: el salario, el desarrollo personal, el
trabajo en equipo y la estabilidad. De igual manera, se toma en consideracion si el empleo y

las actividades que realiza el individuo en la organizacion, se ajustan a sus pretensiones,
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virtudes y valores. Todos estos conceptos nos permiten desarrollar y entender la satisfaccion
laboral, asi como su importancia en los colaboradores de cara al impacto en las empresas.
(Jiménez D. & Jiménez E., 2016; Sanchez & Garcia, 2017; Canton & Téllez, 2016; Solano,
2010; Avila, 2019).

De acuerdo a la categoria satisfaccion laboral, se pudo identificar que esta compuesta
por siete subcategorias, en primer lugar, se encuentran las condiciones fisicas y/o materiales;
ambas constituyen un factor muy importante a considerar en el desempefio del trabajador,
porque hace referencia a las herramientas utilizadas diariamente y la estructura basica donde
se realiza el trabajo (Avila, 2019). Por otro lado, no existe una definicion exacta sobre
condiciones de trabajo, algunos autores brindan definiciones sencillas y otros algo mas
complejas. Lo cierto es, que se puede entender como condiciones laborales a todos los tipos
de trabajo que pueden tener o no, un impacto negativo en la salud de los colaboradores,
asimismo, incluyen condiciones ambientales, de tecnologia, de asignacion y distribucion del
trabajo, que involucre y afecte el desemperio, la seguridad y la salud de los colaboradores
(Lopez & Moscoso, 2018; Gomez, 2015).

La segunda subcategoria son los beneficios laborales y/o remunerativos; los mismos
que van mas alla del dinero, el cual vendria a ser el pago recibido como salario o sueldo;
estos beneficios pueden ser bonos, estimulos que tienen por finalidad brindar un valor
agregado al colaborador aumentando su motivacion por el trabajo (Reafio, 2019). Asimismo,
cabe sefialar que existe una relacion directa entre los salarios tradicional y emocional debido
a su estrecha union, no existe una sin la otra, es por esta razon que, cuando se realiza una
evaluacion en la organizacion y no se cuenta con un adecuado perfil de puesto, cuadro de
escalas remunerativas de acuerdo al rango, nivel de estudios y experiencia laboral, y solo se
utiliza la forma tradicional donde no existe un criterio técnico para asignar sueldos, queda
evidenciada la carencia de beneficios. Finalmente, es necesario considerar en la actualidad,
que los trabajadores no sélo reciben un sueldo, sino que buscan estar motivados y para ello,
las empresas recurren a los beneficios laborales como complemento al salario y de esta
manera recompensar a cada colaborador de acuerdo a sus méritos (Daza, Martin, Sosa &
Vargas, 2013; Rocco, 2009).

28



La siguiente subcategoria esta comprendida por las politicas administrativas; las
mismas que se entienden como las pautas para dirigir, controlar y regular la manera de actuar
de una organizacion con todos sus grupos de interés. De igual forma, son consideradas como
tendencias habituales o pardmetros ya establecidos con anterioridad, que no se deben perder
de vista al momento de tomar decisiones sobre el universo de problemas que se presentan en
una organizacion. Asimismo, se encuentran estrechamente relacionados con la mision
institucional, siendo de suma importancia su aplicacion y entendimiento por parte del
personal (Flores, 2015; Cardoza, Bermudez & Zapata 2019; Avila, 2019).

Como cuarta subcategoria se encuentran las relaciones sociales; cabe sefialar, que de
manera implicita en las relaciones laborales los individuos cubren sus deseos de relacionarse
socialmente; es en este escenario donde las jefaturas cumplen un rol importante, puesto que
su personalidad y su forma de actuar, impactara en la cultura y clima de la organizacion,
debido a que generaran que los colaboradores se sientan mas o menos satisfechos con sus
labores. En igual forma, las relaciones sociales deben ser consideradas como pieza
fundamental dentro del &mbito laboral, debido a que su aplicacion directa entre todas las
personas que conforman el equipo de trabajo, generara la comunicacion deseada aportando
una fluidez en el intercambio de informacion. Por otro lado, los colaboradores requieren
mantener las relaciones sociales en un nivel adecuado, esto a raiz de la necesidad de
confraternizar con sus comparieros, superiores y toda persona que labora en la organizacion,
cubriendo asi, el requerimiento de cada individuo por buscar sentirse aceptado por los demas
(Reafio, 2019; Avila, 2019; Ramos, 2015).

El desarrollo personal es la quinta subcategoria, y es considerado como el proceso
evolutivo que cada individuo reconoce en su propio ser, a partir de sus valores, experiencias,
creencias, donde su identidad comun, desempefia un importante papel en dicha formacion
personal, por lo propio que afecta todos los aspectos de su vida. También estd comprendido
por aquellas experiencias aprendidas que fueron difundidas por la organizacion, brindando
de esta manera, la oportunidad a cada individuo de perfeccionar su rendimiento o

crecimiento profesional (Avila, 2019; Jiménez, 2015; Navarro, 2018).

La sexta subcategoria es el desempefio de tareas; tambien llamado desempefio

laboral, es el resultado de la combinacion de las destrezas, talentos, experiencia y habilidades
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que ostenta cada trabajador, asi como también, de la personalidad que poseen los individuos,
todo ello, hara que los colaboradores realicen sus labores con un maximo rendimiento y
productividad. De igual forma, el desempefio estd relacionado con las expectativas que
tienen las personas sobre los beneficios o la motivacion que las organizaciones pueden
proporcionar en el lugar de trabajo sobre el logro de sus metas. Cabe mencionar que la
ejecucion de tareas relacionadas a los comportamientos laborales de los colaboradores y el
desenvolvimiento en los puestos asignados son los puntos que considera el desempefio de
tareas (Trelles & Varas, 2017; Guzman, 2017; Avila, 2019).

Y, por ultimo, como sétima categoria se ubica la relacion con la autoridad; la cual
comprende el valor que un colaborador dentro de una organizacion otorga al trato que recibe
del jefe inmediato, en relacion con las labores que se le han encomendado, de igual forma,
es el umbral de aceptacion que se otorga al trato entre los trabajadores y su superior
inmediato respecto a las actividades cotidianas que desempefia. También se puede decir que
la relacién con la autoridad hace referencia a la comodidad de las condiciones laborales por
parte del trabajador, las mismas que le otorgan un alto nivel de independencia en las
funciones que desempefia. Esto conlleva a que exista un interés de su parte en cumplir las
ordenes impartidas por los supervisores o jefaturas; asimismo, ellos pueden contar con un
feedback que permita estrechar la relacién jefe-subordinado (Oliveros, Fandifio & Torres,
2016; Rodriguez, Nufiez & Céceres, 2010; Avila, 2019).
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1  Meétodo de la investigacion

El presente trabajo de investigacion utiliz6 el método inductivo, que es un método utilizado
en los estudios cualitativos y se fundamenta en la visualizacién continua de un problema, de
igual forma, posee la caracteristica de ser una accién metodoldgica que comprende de lo
especifico hacia lo comun, es decir, consiste en examinar, detallar y producir conclusiones,
por lo tanto, facilitd nuestro andlisis en el estudio presentado, siendo que contribuyd con el
procesamiento de los datos obtenidos que corresponden al cualitativo (Del Cid, Méndez, &
Sandoval, 2011; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

De igual manera, también se aplicé el método deductivo, que, por el contrario del
inductivo, parte de las conclusiones generales, explorando afirmaciones, nociones, axiomas,
entre otros que son de conocida fuente y valor, para encontrar respuestas especificas. Por
otro lado, iniciando de una suposicion, quien realiza una investigacion gestiona la
recopilacion de informacion con la finalidad de verificar si dicha suposicion concuerda con
los hallazgos concretos y reales. Este método también sirvio para comprobar la certeza de lo
planteado en este trabajo, a través del estudio de los datos (Bernal, 2010; Del Cid, Méndez,
& Sandoval, 2011).

3.2 Enfoque

El enfoque que se empled en la investigacion, es el mixto, puesto que esta determinado por
una elaborada correlacion de metodologias de investigacion, procesos de recopilacion de
datos, conocimientos y procedimientos de caracter cualitativo y cuantitativo, los que en
conjunto sirven de base para un correcto delineamiento en una investigacion cientifica.
También es considerado una asociacion de procedimientos metddicos, experimentales y de
analisis critico de una investigacion, que requiere recopilar, analizar e integrar tanto los datos
cualitativos y cuantitativos. Es por esta razon, que el uso del enfoque mixto, logro que este
estudio tenga un margen mas amplio en sus alcances, debido a que no se limita a un solo

punto de vista, por el contrario, integra ambos perfiles de investigacion y en su analisis se
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obtiene mayor claridad y comprension del tema a estudiar (Carhuancho, Nolazco, Sicheri,
Guerrero & Casana, 2019; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

3.3  Tipo de investigacion

La investigacién fue proyectiva, porque es aquella que proporciona una secuencia ordenada
y explora a fondo cualquier escenario posible o materia de analisis, comprende la concepcion
del estudio, la especificacion del disefio, la eleccion de los instrumentos a utilizar, asi como
de las técnicas a emplear para hallar los resultados y termina con una resolucion o proyecto
de mejora debidamente estructurado conteniendo una lista de acciones, miras y planes de
ejecucion. Por ello, su aplicacion en este estudio aporto las herramientas necesarias para

lograr una propuesta de solucién que sea de utilidad (Carhuancho et al., 2019).

El nivel de investigacion que se empled es el comprensivo, el cual consiste en
examinar la situacion propuesta en relacién con otras en una mayor dimension. Por otra
parte, el poder explicar, saber predecir y lograr proponer, son considerados los objetivos
centrales de este nivel de investigacion y bajo esta premisa es que se realiza la investigacion
holistica. Es por esta razén, que el mencionado nivel nos facilité entender con claridad los

temas abarcados en esta pesquisa. (Carhuancho et al., 2019; Hurtado, 2000).

Por ultimo, el sintagma o secuencia de indagacion que fue considerado es el holistico;
a razon que permitié recopilar toda la informacion que nuestro problema ha requerido y
gener0 opciones de mejora; para lograr dicho fin, se necesité comprender reflexivamente,
analizar y englobar las ideas resultantes, con el proposito de crear alternativas de
conocimiento innovadoras. (Carhuancho et al., 2019).

3.4 Disefo de la investigacién

El explicativo secuencial fue el disefio de investigacion empleado en este estudio, y cuya
particularidad es la de presentar dos etapas, la primera busca y examina los elementos
cuantitativos, y posteriormente, continta la siguiente fase con la recoleccion y analisis de
los datos que son cualitativos. En este proceso, las fases se complementan cuando los
hallazgos son utilizados para la creacion y sustento del estudio realizado. Este disefio fue dtil

en nuestra investigacion porque permitié integrar las dos vertientes de datos, de igual forma,
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se comprendieron los resultados de la investigacion con mayor amplitud (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014; Carhuancho et al., 2019).

3.5 Poblacién, muestra y unidades informantes

La poblacién estd comprendida por un grupo de casos que contienen caracteristicas en
comun y se encuentra determinada por aquellos que constituyen una fuente de informacion
para analizar, dichas fuentes pueden ser consideradas grupos de personas, sean trabajadores
o profesionales y organizaciones o empresas (Carhuancho et al., 2019; Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014). Asimismo, cabe sefialar que, en este estudio, la poblacion
estuvo constituida por 30 personas del area administrativa, que incluyen ocho trabajadores
del departamento de finanzas, cinco de importaciones, cuatro de créditos y cobranzas, cuatro
de recursos humanos, cuatro de contabilidad y cinco de sistemas, cabe resaltar que no hubo

muestra por ser un nimero reducido de personas.

La muestra esta conformada por una agrupacion de elementos pertenecientes al grupo
poblacional, por esta razén, se considera a la muestra como la porcion que se extrae de la
poblacion, para que brinde las informaciones y datos necesarios con el fin de efectuar el
analisis de las variables, de esta manera, se obtienen los resultados que son de interés para
el estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014; Bernal, 2010). Cabe precisar que no se

contd con un método de muestreo al considerarse la poblacion — muestra.

Por otra parte, el muestreo es considerado un grupo de acciones realizadas para hallar
a los miembros que conformaran una muestra, posteriormente, luego de definir los pasos a
sequir para fijar el tamafio la misma, se escoge cual sera el método que se empleara para
tomar la decision de quienes seran los seleccionados (Hurtado, 2000; Tecla & Garza, 1981).
Reiterar que el tamafio de la muestra fue el total de la poblacién por tratarse de un nimero

reducido de personas.

Las unidades informantes, son aquellas que facilitan datos de la categoria de estudio
desde una perspectiva cualitativa; es por esta razon, que la informacidén a obtener esta
recopilada a través de las entrevistas que se lleven a cabo. Por otro lado, las unidades

informantes estan conformadas por aquellas personas o elementos que tienen caracteristicas
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en comun, sobre los que se desea conseguir alguna declaracion, afirmacion o testimonio

sobre el tema de estudio (Carhuancho et al., 2019).

Las unidades informantes estuvieron compuestas por: a) Jefe de sistemas; b)

Asistente de importaciones y c¢) Asistente de créditos y cobranzas, estas personas brindaron

la informacion que el estudio requeria para su puesta en marcha, asimismo, representaron de

forma equilibrada los diversos puntos de vista de los miembros del area administrativa.

3.6 Categorias y subcategorias aprioristicas

Tabla 1

Matriz de categorizacion problema.

Categoria Subcategorias

Indicadores

C1: Satisfaccion laboral.  Condiciones fisicas y/o

materiales.

Beneficios laborales y/o

remunerativos.

Politicas administrativas.

Relaciones sociales.

Desarrollo personal.

Desemperio de tareas.

Relacion con la

autoridad.

1. Ambiente fisico.

2. Recursos materiales.

3. Remuneracion.

4. Incentivo.

5. Jornada de trabajo.

6. Horario flexible.

7. Clima organizacional.

8. Cultura organizacional.

9. Capacitacion y desarrollo.
10. Ascenso.

11. Actitud.

12. Comportamiento.

13. Flexibilidad.

14. Relaciones interpersonales.
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Tabla 2

Matriz de categorizacion solucion.

Categoria

Problema

Objetivo

Solucion / Entregable

C2: Modelo super
teams para
mejorar la
satisfaccion

laboral.

Problema 1.
Remuneracion
no acorde con
las labores

realizadas.

Problema 2.
Deterioro de
las relaciones

humanas.

Problema 3.
Falta de
reconocimiento
al mérito

individual.

Objetivo 1. Formar
super equipos que
contribuyan a la

organizacion.

Obijetivo 2. Fortalecer
las relaciones

humanas.

Obijetivo 3.
Implementar el
reconocimiento al

mérito individual.

1.- Informe de la escala
salarial.

2.- Documento de como
identificar las habilidades

de los colaboradores.

3.- Manual de relaciones
humanas.

4.- Aporte al reglamento
de trabajo.

5.- Cartilla de
instrucciones de talleres.
6.- Encuesta de
satisfaccion de cliente

interno.

7.- Modelo de aplicacion
de salario emocional.

8.- Encuesta de
satisfaccion laboral.

9.- Manual de

reconocimiento al mérito.

35



3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnica

La técnica de la encuesta permite recoger informacion brindada, tanto de forma oral o escrita
de parte de individuos vivos. También es preciso indicar, que la encuesta consiste en
formular interrogantes a diversas personas para obtener informacion de interés para un
estudio en particular; asimismo, es importante mencionar, que en una encuesta no se
organiza una conversacién con el encuestado, por lo que el interactuar con la persona es mas
dificil. Para nuestro estudio fue fundamental realizar esta técnica en el marco de la

recopilacion de datos de primera fuente (Tecla & Garza, 1981; Carhuancho et al. 2019).

La entrevista es la técnica mediante la cual, un entrevistador sostiene una
conversacion con uno o mas individuos que vendrian a ser los entrevistados, de los cuales
buscara intercambiar opiniones, comentarios y recabar informacion sobre un determinado
asunto o realidad, basandose en ciertos modelos. Esta técnica permitio alcanzar informacion
libre y con un alto grado de sinceridad y rica en posibilidad de analizar, dado que el o los
entrevistados pudieron explayarse con mayor soltura en sus apreciaciones o comentarios
(Hurtado, 2000; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

3.7.2 Descripcién

El instrumento cuestionario esta basado en una relacién de preguntas formuladas y enfocadas
a una problematica en particular, la cual se plantea con la intencién de conseguir informacion
al respecto para lograr datos utiles con el fin de ser medidos. Por tal motivo el cuestionario
permiti6 recopilar datos cuantitativos de forma estandarizada, con ello se pudo conocer el
nivel de satisfaccion laboral en la empresa importadora (Carhuancho et al., 2019; Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

Una guia de entrevista desde el punto de vista tedrico consiste en conseguir la mayor

cantidad de datos para analizar y obtener respuestas a la problematica planteada, en igual

forma, esta guia contiene la informacion basica sobre el entrevistado, es decir, su hombre,
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edad, etc.; asi también comprende las cifras censales y otros datos que son parte del tema a
investigar. Finalmente, este instrumento complemento a la técnica y en su conjunto dichos
conocimientos permitieron que la investigacion comprenda la problematica en la empresa
importadora (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014; Hurtado, 2000).

3.7.3 Validacion

La forma correcta de validar un instrumento se realiza mediante la comprobacion de sus
hallazgos con otros obtenidos de forma externa que también desean determinar lo mismo,
de igual manera, cabe indicar que dicho instrumento debe ser efectivo en su propoésito de
medicion. Por otro lado, para realizar la validacion de un instrumento se utilizan técnicas o
tipos de validez tales como la validez de contenido, de constructo y la predictiva; de ahi parte
la importancia de contar con un instrumento correctamente validado, el cual aseguré que el
resultado de nuestro estudio fuera el esperado (Carhuancho et al., 2019; Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

El experto metoddlogo que valido este instrumento fue el Dr. Fernando Alexis

Nolazco Labajos.

3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se obtiene cuando produce resultados semejantes si se
ejecuta nuevamente en circunstancias similares, de igual forma, un instrumento de calculo
se considera como confiable, cuando este tiene la particularidad de aplicarse repetidamente
obteniendo resultados idénticos. Debido a esto, el emplear un instrumento confiable, otorgd
validez al estudio y permitio lograr un buen andlisis (Hernandez, Ferndndez & Baptista,
2014; Bernal, 2010).

Es de esta forma que, utilizando el software IBM SPSS Statistics, se realizé una

prueba piloto de este instrumento aplicado, donde se comprobd mediante el alfa de cronbach

que la confiabilidad del instrumento es fuerte.
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Tabla 3

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach.

Valores Nivel
De -1.00a 0.00 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Soto Quiroz (2014)

Tabla 4

Confiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.757 36

N=15

3.8 Procesamiento y analisis de datos

Las investigaciones actuales, demandan que todos los analisis en cuanto a temas estadisticos
se refieren, estén sujetas al exclusivo uso de software especializado para ordenadores, tales
como el SPSS o el Stapgraphic. Por esta razon, para esta investigacion se utilizara el
programa SPSS, que es una herramienta estadistica muy 0til para determinar las variables,
asi como la informacidn recopilada, y de igual forma, también permite acceder a la matriz
de datos, todo ello gracias a que su esquema tiene dos vistas exclusivas para estos fines. Por
lo tanto, este método de analisis permitié al estudio tener una real dimensién de los datos
cuantitativos obtenidos, teniendo la certeza en los resultados sefialados (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014; Bernal, 2010).
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En Alemania, Thomas Muhr, formulé un programa altamente funcional Ilamado
Atlas.ti, este software, es una poderosa herramienta que contiene una diversidad de funciones
que favorecen el procesamiento, la separacion, la investigacion y andlisis de los datos, asi
como también, permite dividir los datos obtenidos en palabras clave, agrupar los datos y
formular hipotesis, uniendo conceptos, clasificaciones e ideas. En igual forma, cabe indicar
que el explorar datos cualitativos, implica gestionar alta cantidad de informacion, via los
extractos de las entrevistas, entre otros documentos relacionados al estudio, los mismos que
el programa se encarga de reordenar de una forma Optima para elaborar las teorias sobre los
eventos que se estan analizando, por esta razon, fue de mucha utilidad para explorar los datos
hallados y realizar estos andlisis en un corto tiempo (Penalva, Alaminos, Francés &
Santacreu, 2015; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

La triangulacion tiene como finalidad procesar de manera integral permitiendo de
forma efectivay a la par, recopilar los datos cualitativos y cuantitativos del problema materia
de estudio y realizar un analisis simultaneamente, de esta manera, los resultados obtenidos
son puestos en debate, explicados y comparados entre si. Por esta razon, el método nos
permitio analizar, ampliar y enriquecer los resultados obtenidos (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014; Carhuancho et al. 2019).

3.9 Aspectos éticos

En el presente estudio realizado, se ha reconocido la autoria de todos los autores, mediante
la realizacion de las citas y referencias correspondientes bajo la normativa del formato APA.
Respecto a la poblacion, todos han participado de manera voluntaria, asimismo, no hubo
ninguna alteracion de los datos recopilados. En lo que respecta a las unidades informativas,
no se colocaron los nombres de los participantes debido a la proteccion de datos de cada
persona; de igual modo, todos ellos han participado libremente. Finalmente, recalcar la
participacion voluntaria, asi también, sefialar que la informacion obtenida no ha sido

modificada.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1
Tabla s

Descripcion de resultados cuantitativos

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria condiciones
fisicas y/o materiales del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

. Nunca
ltems

Casi

A veces :
siempre

Casi Nunca

Siempre

f %

f % f % f %

f %

1. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. El ambiente donde trabajo
es confortable.

3. La comodidad que me
ofrece el ambiente de mi 1
trabajo es inigualable.

4. En el ambiente fisico

donde me ubico trabajo 0
cémodamente.

5. Existen las comodidades

para un buen desempefio de 0
las labores diarias.

o

0.00%

N

6.67%

3.33%

0.00%

0.00%

0 000% 4 1333% 9 30.00%

1 333% 4 13.33% 17 56.67%

0 0.00% 8 26.67% 20 66.67%

1 333% 3 10.00% 16 53.33%

4 1333% 2 6.67% 19 63.33%

17 56.67%

6 20.00%

1 3.33%

10 33.33%

5 16.67%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

56.67%

) 13.33%
30.00%
) 13.33%

6.67%
3.33%

56.67%
- 20.00% -I ’

L

0.00%
0.00%

T

2. El ambiente
donde trabajo es
confortable.

1. La distribucién
fisica del
ambiente de
trabajo facilita la
realizaciéon de mis
labores.

B Nunca M CasiNunca

66067%
) 53.33%

3.33%
.00%
) 26.67%
) 0.00%
) 3.33%
) 10.00%
33.33%
) 0.00%
) 13.33%
1 6.67%

l 3.33%

3. La comodidad 4. En el ambiente
que me ofrece el

ambiente de mi ubico trabajo

trabajo es comodamente.
inigualable.
A veces Casi siempre M Siempre

68.33%
- 16.67% _' ’

5. Existen las
fisico donde me comodidades para
un buen
desempefio de las
labores diarias.

Figura 1. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
condiciones fisicas y/o materiales del area administrativa de una empresa importadora, Lima

2020.
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De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 5 y figura 1, en cuanto a la subcategoria
condiciones fisicas y/o materiales se pudo afirmar con respecto a la pregunta N°1, la
distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores, que
prevalecio la valoracion siempre con un 56.67%, es decir, la empresa se esfuerza por brindar
un ambiente optimo para las labores a realizar. En cuanto a la pregunta N°2, el ambiente
donde trabajo es confortable, predoming la valoracién casi siempre con un 56.67%, lo que
demuestra de igual forma una alta preocupacion de la empresa por equipar al personal con
las comodidades que requieren. En concordancia con ello, con respecto a la pregunta N°3,
la comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable, preponderé la valoracion
casi siempre con un 66.67%. La pregunta N°4, en el ambiente fisico donde me ubico trabajo
comodamente, resaltd la valoracion casi siempre con un 53.33% Yy siempre con un 33.33%,
ello hace consonancia con los resultados que se obtuvieron en la primera pregunta.
Finalmente, en cuanto a la pregunta N°5, existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias, sobresalio la valoracion casi siempre con un 63.33%, lo que ratifico y

determind en lineas generales que ésta subcategoria presentd condiciones aceptables.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria beneficios
laborales y/o remunerativos del area administrativa de una empresa importadora, Lima
2020.

Casi
; Nunca  Casi Nunca A veces ) Siempre
Items siempre

f % f % f % f % f %

6. Mi sueldo es muy alto en
relacion a la labor que 7 2333% 10 33.33% 6 20.00% 6 20.00% 1 3.33%
realizo.
7. Me siento bien con lo que

3 10.00% 18 60.00% 8 26.67% 1 3.33% 0 0.00%
gano.
8. Siento que el sueldo que

5 16.67% 9 30.00% 12 40.00% 1 3.33% 3 10.00%
tengo es bastante aceptable.
9. Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis 3 10.00% 5 16.67% 9 30.00% 9 30.00% 4 13.33%

expectativas econémicas.
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6. Mi sueldo es muy 7. Me siento bien con 8. Siento que el sueldo 9. Felizmente mi
alto en relacién ala lo que gano. que tengo es bastante trabajo me permite
labor que realizo. . aceptable. . cubrir mis expectativas
B Nunca M CasiNunca MAveces Casi siempre M Siempre

econdmicas.

Figura 2. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
beneficios laborales y/o remunerativos del area administrativa de una empresa importadora,
Lima 2020.

Segun los resultados derivados de la tabla 6 y figura 2, en cuanto a la subcategoria beneficios
laborales y/o remunerativos se pudo aseverar con respecto a la pregunta N°6, mi sueldo es
muy alto en relacidn a la labor que realizo, que prevalecieron las preocupantes valoraciones
de casi nunca con un 33.33% Yy nunca con un 23.33%, es decir, la empresa presenta
deficiencias en lo concerniente a la remuneracion que otorga a sus colaboradores. En cuanto
a la pregunta N°7, me siento bien con lo que gano, predomin la valoracion casi nunca con
un 60.00%, lo que ratifico la percepcién de la mayoria de trabajadores sobre el sueldo que
reciben de parte de la empresa. La pregunta N°8, siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable, resaltd la valoracion a veces con un 40.00% Yy casi nunca con un 30.00%, este
resultado hizo hincapié en el problema remunerativo. Finalmente, en cuanto a la pregunta
N°9, felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas, sobresalieron
las valoraciones de casi siempre y a veces, ambas con un 30.00%, en resumen, esta
subcategoria present6 serias deficiencias dados los preocupantes resultados obtenidos en las

encuestas.
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Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria politicas
administrativas del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

- Nunca Casi Nunca A veces _Ca5| Siempre
Items siempre
f % f % f % f % f %
10. Siento que recibo de
parte de la empresa buen 0 0.00% 0 0.00% 1 3.33% 10 33.33% 19 63.33%
trato.
11. La sensacion que tengo
en mi trabajoesque meestan 0 0.00% 0 0.00% 4 13.33% 5 16.67% 21 70.00%
respetando.
12. Me gusta mi horario. 12 40.00% 7 23.33% 11 36.67% 0 0.00% 0 0.00%
13. Te reconocen el esfuerzo
si trabajas mas de las horas 11 36.67% 4 13.33% 9 30.00% 4 1333% 2 6.67%
reglamentarias.
14. El horario de trabajo me 15 450000 g 26.67% 10 3333% 0 0.00% O 0.00%
resulta comodo.
X X
o o
70.00% ° =
el ~
60.00% X xR
< 8 & R 8 x
50.00% ) o © © X o )
o = < 5 o8 =R
40.00% ™ . © m 8 § o
. XK o X o R
30.00% m g ~ m m X 1
20.00% N i S
X R® R R om R R — O R R
oo m o O o O Vo] o O
10.00% S S . S S S S S S
O O = o o o o - o o

11. La sensacion
que tengo en mi
trabajo es que me
estan respetando.

10. Siento que
recibo de parte de
la empresa buen
trato.

B Nunca M Casi Nunca

12. Me gustami  13. Te reconocen 14. El horario de

horario. el esfuerzo si trabajo me resulta
trabajas mas de las comodo.
horas
reglamentarias.
A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria politicas
administrativas del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

En cuanto a los resultados obtenidos de la tabla 7 y figura 3, en cuanto a la subcategoria

politicas administrativas se pudo afirmar con respecto a la pregunta N°10, siento que recibo

de parte de la empresa buen trato, que prevalecié la valoracion siempre con un 63.33%, lo
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cual indica que la empresa garantiza un trato preferencial y muy grato a cada uno de sus
colaboradores. En la pregunta N°11, la sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan
respetando, predomind la valoracién siempre con un contundente 70.00%, demostrando asi
el cordial y buen trato que la empresa otorga. Con respecto a la pregunta N°12, me gusta mi
horario, preocupa la valoracién nunca con un 40.00%, lo que indicé una disconformidad del
personal con el horario actual que mantienen. La pregunta N°13, te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas reglamentarias, resaltaron las valoraciones nunca con un 36.67% y
a veces con un 30.00%, ello evidencid que, al margen de lo estipulado por ley, la empresa
no reconoce adecuadamente el esfuerzo realizado por sus trabajadores que laboran mas
tiempo. Finalmente, en cuanto a la pregunta N°14, el horario de trabajo me resulta comodo,
sobresalio la valoracion nunca con un 40.00%, lo que permitié concluir que, si bien la
empresa brinda un trato agradable a sus colaboradores, aun les falta mejorar las condiciones
del horario de la jornada de trabajo dado el cambio de locacion en oficina a locacién remota

en home office.

Tabla 8

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relaciones
sociales del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

: Casi .
Nunca  Casi Nunca A veces . Siempre
siempre

f % f % f % f % f %

items

15. El ambiente creado

por mis comparieros de

trabajoesel idealpara 0 0.00% 0 0.00% 5 16.67% 15 50.00% 10 33.33%
desempefar mis
funciones.

16. Me agrada trabajar
con mis comparieros.
17. Prefiero tener
cercania con las
personas con las que
trabajo.

18. La solidaridad es
una virtud caracteristica
en nuestro grupo de
trabajo.

1 3.33% 10 33.33% 3 10.00% 11 36.67% 5 16.67%

11 36.67% 11 36.67% 7 23.33% 1 3.33% 0 0.00%

3 10.00% 7 23.33% 7 23.33% 8 26.67% S5 16.67%
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Figura 4. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
relaciones sociales del &rea administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

Respecto a los resultados mostrados en la tabla 8 y figura 4, en cuanto a la subcategoria
relaciones sociales, se pudo indicar con respecto a la pregunta N°15, el ambiente creado por
mis comparieros de trabajo es el ideal para desempefiar mis funciones, que predomino la
valoracion casi siempre con un 50.00%, lo cual indica que en la empresa las personas que
componen el &rea administrativa entienden la necesidad de mantener un correcto
comportamiento en favor de sus compafieros. En la pregunta N°16, me agrada trabajar con
mis comparieros de trabajo, sobresalen las valoraciones casi siempre con un 36.67% Yy casi
nunca con un 33.33%, resultados opuestos que fueron develando un problema de fondo en
la relacion entre los colaboradores. Con respecto a la pregunta N°17, prefiero tener cercania
con las personas que trabajo, preocupé que las valoraciones nunca y casi nunca, ambas con
un 36.67%, sean las mas altas, ello reveld que si bien existe respeto por el compariero, no
estan dispuestos a confraternizar. Por Gltimo, en cuanto a la pregunta N°18, la solidaridad es
una virtud caracteristica de nuestro grupo de trabajo, los valores que se obtuvieron son muy
parejos, debido a que el mas alto es casi siempre con un 26.67%, y le siguen a veces y casi
nunca, ambos con un 23.33%, ello evidencio que no solo basta el respeto entre colegas de
trabajo, falta por reforzar el factor humano, que las personas se conozcan mejor y sea un

equipo mas unido.
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Tabla 9

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria desarrollo
personal del &rea administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

. Casi .
Nunca Casi Nunca A veces Siempre

Items siempre
f % f % f % f % f %

19. Siento que el trabajo que

hago es justo paramimanera 5 16.67% 4 13.33% 6 20.00% 10 33.33% 5 16.67%
de ser.

20. Mi trabajo me permite
desarrollarme personalmente.
21. Disfruto de cada labor
que realizo en mi trabajo.

22. Me siento feliz por los
resultados que logro en mi 0 0.00% 7 2333% 2 6.6/% 10 33.33% 11 36.67%
trabajo.

23. Haciendo mi trabajo me

siento bien conmigomismo 0 0.00% 1 333% 1 3.33% 14 46.67% 14 46.67%
(a).

24. Mi trabajo me hace sentir
realizado (a).

0 0.00% 4 1333% 6 20.00% 12 40.00% 8 26.67%

0 000% 1 333% 5 16.67% 15 50.00% 9 30.00%

0 0.00% 4 13.33% 6 20.00% 14 46.67% 6 20.00%
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19.Siento que 20. Mi trabajo 21. Disfruto de 22. Mesiento 23.Haciendo 24. Mitrabajo
el trabajoque  me permite  cada labor que  feliz por los mi trabajo me me hace sentir

hago esjusto desarrollarme  realizoen mi resultados que  siento bien realizado (a).
para mi personalmente. trabajo. logro en mi conmigo
manera de ser. trabajo. mismo (a).

B Nunca M CasiNunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 5. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
desarrollo personal del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

En funcidn a los resultados obtenidos de la tabla 9 y figura 5, en cuanto a la subcategoria
desarrollo personal, se pudo afirmar con respecto a la pregunta N°19, siento que el trabajo

que hago es justo para mi manera de ser, que prevalecié la valoracion casi siempre con un
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33.33%, seguida de a veces con un 20.00%, es decir, una parte importante consideré que son
compatibles con el tipo de trabajo que tienen encomendado. En cuanto a la pregunta N°20,
mi trabajo me permite desarrollarme personalmente, predominé la valoracion casi siempre
con un 40.00%, lo que demostrd que el personal en su mayoria siente que la empresa brinda
estas oportunidades de desarrollo. Sobre la pregunta N°21, disfruto de cada labor que realizo
en mi trabajo, prevalecio la valoracion casi siempre con un 50.00%, lo que ratificé que los
empleados se sienten comodos desempefiando su labor. Respecto a la pregunta N°22, me
siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo, preponder6 la valoracion siempre con
un 36.67% muy seguido de casi siempre con un 33.33%, ello sumé a entender que las
personas se sienten de acuerdo con este aspecto. Sobre la pregunta N°23, haciendo mi trabajo
me siento bien conmigo mismo, resaltaron las valoraciones siempre y casi siempre, ambas
con un 46.67%, ello hizo concordancia con los resultados obtenidos sobre el particular. En
altimo término, en cuanto a la pregunta N°24, mi trabajo me hace sentir realizado, sobresalid
la valoracion casi siempre con un 46.67%, lo que corrobor0 y establecié en lineas generales

que ésta subcategoria presenta condiciones aceptables.

Tabla 10

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria desempefio de
tareas del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

Casi
siempre

f % f % f % f % f %

Nunca  CasiNunca A veces Siempre

items

25. Latarea que realizo es

tan valiosa como cualquier 0 0.00% 2 6.67% 3 10.00% 9 30.00% 16 53.33%
cosa.

26. Me siento realmente util
con la labor que hago.

27. Las tareas que realizo
las percibo como algo 4 13.33% 10 33.33% 0 0.00% 11 36.67% 5 16.67%
importante.

28. Mi trabajo me divierte. 7 2333% 2 6.67% 5 16.67% 10 33.33% 6 20.00%

3 10.00% 3 10.00% 0 0.00% 13 43.33% 11 36.67%

ffél?z/lf gustaeltrabajoque o 000y 3 10.00% 2 6.67% 14 46.67% 11 36.67%

30. Me siento complacido

- . 0 0.00% 13 4333% 4 1333% 8 26.67% 5 16.67%
con la actividad que realizo.
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Figura 6. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
desempefio de tareas del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 10 y figura 6, en cuanto a la subcategoria
desempefio de tareas, se pudo afirmar con respecto a la pregunta N°25, la tarea que realizo
es tan valiosa como cualquier cosa, que prevalecio la valoracion siempre con un 53.33%, es
decir, los colaboradores le brindan una alta importancia a las funciones que desempefian. En
la pregunta N°26, me siento realmente Util con la labor que hago, predominé la valoracion
casi siempre con un 43.33%, lo que hace consonancia con la pregunta anterior, debido que
el personal en su mayoria considerd que le es de utilidad a la empresa. Sobre la pregunta
N°27, las tareas que realizo las percibo como algo importante, prevalecio la valoracion casi
siempre con un 36.67% pero seguida muy de cerca por casi nunca con un 33.33%, resultado
gue preocupa porgue existe un importante grupo de trabajadores que, si bien pudo considerar
que son Utiles para la empresa, perciben que pueden ejecutar labores de mayor trascendencia
de las que vienen realizando. Respecto a la pregunta N°28, mi trabajo me divierte, los
resultados preocupan porque si bien preponder6 la valoracion casi siempre con un 33.33%,
le sigue nunca con un 23.33%, ello conllevd a entender que existen personas que realizan su
trabajo solo porque deben hacerlo y no porque lo disfruten. Sobre la pregunta N°29, me gusta
el trabajo que realizo, resalté la valoracion siempre con un 46.67%, lo que indica que la
mayoria de empleados sea por comodidad o costumbre se sienten a gusto con su trabajo.
Finalmente, en cuanto a la pregunta N°30, me siento complacido con la actividad que realizo,

sobresalio la valoracion casi nunca con un 43.33%, estos resultados demostraron que los

48



trabajadores de la empresa tienen un cierto grado de satisfaccion, pero no es suficiente para

indicar su aceptacion y satisfaccion plena en cuanto a sus labores.

Tabla 11

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relacion con la
autoridad del &rea administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.

. i .
- Nunca Casi Nunca A veces _Cas Siempre
Items siempre

f % f % f % f % f %
0 0.00% 0 0.00% 2 6.67% 13 43.33% 15 50.00%

31. Mi(s) jefe(s) son
comprensivo(s).

32. Es grata la disposicion de
mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi
trabajo.

33. Llevarse bien con el jefe
beneficia en la calidad del 2 6.67% 0 0.00% 3 10.00% 10 33.33% 15 50.00%
trabajo

34. La relacion que tengo

con mis superiores es 0 000% O 000% O 0.00% 5 16.67% 25 83.33%
cordial.

35. Me siento a gusto con mi
jefe.

36. Mi jefe valora el esfuerzo
gue hago en mi trabajo.

0 000% O 0.00% 1 3.33% 17 56.67% 12 40.00%

1 333% 3 10.00% 6 20.00% 10 33.33% 10 33.33%

3 10.00% 0 0.00% 2 6.67% 17 56.67% 8 26.67%
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31. Mi(s) jefe(s) 32.Esgratala  33.Llevarse 34.Llarelacion 35.Mesientoa 36. Mijefe
son disposicion de bien con el jefe que tengo con  gusto con mi valora el
comprensivo(s). mis jefes beneficiaenla mis superiores jefe. esfuerzo que
cuando les pido  calidad del es cordial. hago en mi
alguna consulta trabajo trabajo.
sobre mi
trabajo.

B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre  H Siempre

Figura 7. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria relacion
con la autoridad del area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.
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Respecto a los resultados obtenidos de la tabla 11 y figura 7, en cuanto a la subcategoria
relacion con la autoridad, se pudo aseverar con respecto a la pregunta N°31, mis jefes son
comprensivos, que prevalecio la valoracion siempre con un 50.00%, seguida de casi siempre
con un 43.33%, es decir, casi la totalidad de los trabajadores expresaron que sus lideres son
tolerantes. En cuanto a la pregunta N°32, es grata la disposicidn de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo, predomind la valoracion casi siempre con un 56.67%, lo
que demostré que la empresa cuenta con jefes predispuestos a resolver dudas o consultas de
su equipo de trabajo. Sobre la pregunta N°33, llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad
del trabajo, prevaleci¢ la valoracién siempre con un 50.00%, lo que reflejo la percepcién de
los empleados sobre el trato que deben tener con sus jefaturas. Respecto a la pregunta N°34,
la relacion que tengo con mis superiores es cordial, la valoracion siempre con un 83.33% fue
muy categorica en mostrar la realidad del trato en jefaturas y subordinados. En cuanto a la
pregunta N°35, me siento a gusto con mi jefe, resaltaron las valoraciones siempre y casi
siempre, ambas con un 33.33%, ello fue consecuente con los resultados obtenidos hasta ese
momento sobre el particular. En Gltimo término, en cuanto a la pregunta N°36, mi jefe valora
el esfuerzo que hago en mi trabajo, sobresalio la valoracion casi siempre con un 56.67%, lo

que corrobor6 en términos generales que esta subcategoria presenta condiciones aceptables.

Con respecto al anélisis de los resultados obtenidos de la tabla 12 y figura 8
derivados del diagrama de Pareto, admitié establecer de forma experimental la regla del
80/20, donde el 20% de las causas origina el 80% de los problemas, a raiz de ello, se
identificaron 2 preguntas criticas en la encuesta realizada. Como primera causa se determind
la pregunta critica N°17, prefiero tener cercania con las personas con las que trabajo, la
misma que pertenece a la subcategoria relaciones sociales, esta hizo inferencia a la carencia
de confraternizacion entre comparfieros, debido al resultado obtenido entre las valoraciones
nunca y casi nunca representan en conjunto mas del 70.00% que no desean tener cercania
con sus compafieros; esta situacion provoca la desunion y falta de cohesién en el equipo de
trabajo generando un grave problema para la empresa. Y, por ultimo, como segunda causa
se establecid la pregunta critica N°7, me siento bien con lo que gano, correspondiente a la
subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos, la que determind que existe un bajo
nivel remunerativo en el area administrativa y, por ende, un nivel de insatisfaccion en el
tema salarial por parte de los colaboradores quienes en amplia mayoria manifestaron que

casi nunca se sienten bien con su remuneracion.
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Tabla 12

Pareto de la categoria satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa

importadora, Lima 2020

Item Problema % Sumatoria 20%
17. Prefiero tener cercania con las personas con las que trabajo. 22  887% 8.87% 20%
7. Me siento bien con lo que gano. 21 8.47% 17.34% 20%
14. El horario de trabajo me resulta cdmodo. 20 8.06% 25.40% 20%
12. Me gusta mi horario. 19 7.66% 33.06% 20%
6. Mi sueldo es muy alto en relacion a la labor que realizo. 17  6.85% 39.92% 20%
13. Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias. 15 6.05% 45.97% 20%
8. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 14 5.65% 51.61% 20%
27. Las tareas que realizo las percibo como algo importante. 14 5.65% 57.26% 20%
30. Me siento complacido con la actividad que realizo. 13 524% 62.50% 20%
16. Me agrada trabajar con mis compafieros. 11 4.44% 66.94% 20%
18. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. 10 4.03% 70.97% 20%
19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 9 3.63% 74.60% 20%
28. Mi trabajo me divierte. 9 3.63% 78.23% 20%
9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. 8 3.23% 81.45% 20%
22. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 7 2.82% 84.27% 20%
26. Me siento realmente Util con la labor que hago. 6 242% 86.69% 20%
5. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. 4 161% 88.31% 20%
20. Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 4 161% 89.92% 20%
24. Mi trabajo me hace sentir realizado (a). 4 161% 91.53% 20%
35. Me siento a gusto con mi jefe. 4 161% 93.15% 20%
2. El ambiente donde trabajo es confortable. 3 121% 94.35% 20%
29. Me gusta el trabajo que realizo. 3 121% 95.56% 20%
36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 3 121% 96.77% 20%
25. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa. 2 081% 97.58% 20%
33. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del trabajo 2 081% 98.39% 20%
3. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable. 1 0.40% 98.79% 20%
4. En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente. 1 0.40% 99.19% 20%
21. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 1 0.40% 99.60% 20%
23. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a). 1 0.40% 100.00% 20%
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores. 0 0.00% 100.00% 20%
10. Siento que recibo de parte de la empresa buen trato. 0 0.00% 100.00% 20%
11. La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan respetando. 0 0.00% 100.00% 20%
r1T]5IS I;:J:Qgrl]zrge creado por mis comparieros de trabajo es el ideal para desempefar 0 0.00% 100.00% 20%
31. Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s). 0 0.00% 100.00% 20%
?ribgjs()grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi 0 0.00% 100.00% 20%
34. La relacion que tengo con mis superiores es cordial. 0 0.00% 100.00% 20%
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Figura 8. Pareto de la categoria satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020.
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos

=111 48, entiendo que brinda
equipos de coémputo, herramientas
de comunicacion, ... in Cualitativo
entrevistas

Y

= 1:2 T 48, se preocupan por ello, por
darle ergonomia y comodidad para
que pueda... in Cualitative
entrevistas

=) 1:46 1188, En cuanto al mobiliario,
la empresa se preoccupa bastante
por eso, cuan... in Cualitativo

J 1:27 1124, pero por las mismas

—» €1.1.1 Ambiente fisico &—n—w——% razones de que estamos trabajando
T en casa in Cualitativo entrevistas

entrevistas
C1.1 Condiciones fisicas yfo
materiales
=/1:47 1188, Ahora en home office, al = 1:48 T 188, si tenemos los
margen del tema de que no nos han . requerimientos bdsicos hasta donde
hablado sob... in Cualitativo C1.1.2 Recursos materiales recuerdo se preccupa... in Cualitativo
entrevistas 4 entrevistas

que requiero in Cualitativo

1:22 T 18, Si tengo los materiales
entrevistas

-

=121 T 118, En nuestro caso como
somos administrativos, tenemos
que tener la PC co... in Cualitativo
entrevistas

Figura 9. Andlisis cualitativo de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales.

Con respecto a la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales de la figura 9, se evidencio
en relacion con el indicador ambiente fisico, que la empresa esta preocupada siempre por
brindar el mobiliario necesario, lo que involucra escritorios, equipos de computo, sillas
ergondmicas y herramientas de comunicacion, de esta manera garantizan que su personal
tenga las condiciones apropiadas para el desempefio de sus funciones; y en referencia al
indicador recursos materiales, la empresa desde que se constituyd el home office o trabajo
en casa araiz de la pandemia, el personal si cuenta con los requerimientos basicos para lograr

un 6ptimo ejercicio de sus labores.
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Figura 10. Andlisis cualitativo de la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos.

En cuanto a la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos vista en la figura 10,

respecto al indicador remuneracién, el personal considerd que en este aspecto se presentan

deficiencias serias, al margen de existir una escala salarial interna en funcion al puesto, en

muchos casos el personal administrativo no ha sido beneficiado con un aumento en su sueldo

desde hace varios afos; por el contrario, en el indicador incentivo, los colaboradores

manifestaron contar con vales por logro de objetivos o bonos brindados a nivel general sobre

el alcance de algun record en ventas del cual se benefician los trabajadores en su conjunto.

Asimismo, en este mismo indicador, se presentd la necesidad del incentivo no remunerado,

es decir, el reconocimiento que la empresa deberia brindar a cada colaborador en funcién a
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la calidad del trabajo individual, en algunos casos se puede dar a través del aumento de

responsabilidades, pero otros sugieren incluso una distincion como el empleado del mes, lo

que no existe en la actualidad.
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Figura 11. Andlisis cualitativo de la subcategoria politicas administrativas.

En relacion a la subcategoria politicas administrativas de la figura 11, en referencia al
indicador jornada de trabajo, manifestaron que debido a los cambios en la modalidad de
trabajo, el horario oficial de labores se vio afectado, no en la cantidad de horas, pero si en el
inicio y fin de la jornada, siendo adelantada una hora de lunes a viernes, es decir se considera
de 8.00 am a 5.30 pm, sin embargo, es dificil controlar los requerimientos de las demas areas
y obliga a tener que trabajar fuera del rango de horas asignadas a sus funciones. Ademas, el
indicador horario flexible, si fue confirmado debido a que la situacion actual de trabajo desde
casa, brinda la posibilidad de decidir cuando continuar trabajando o hacer un alto.
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Figura 12. Andlisis cualitativo de la subcategoria relaciones sociales.

En la figura 12, con respecto a la subcategoria relaciones sociales, en relacion al indicador
clima organizacional, se determind gue la pandemia ha impactado el estado de &nimo de las
personas, si bien existe una relacion cordial, dicho buen trato es parte de la educacion de los
colaboradores; pero al no existir esta cercania que habia en oficina, hace que cada individuo
se encuentre mas preocupado por si mismo y su entorno, perdiendo la capacidad de
interrelacionar y, por ende, deja de estar presto a brindar ayuda a sus comparieros. Sobre el
segundo indicador, cultura organizacional, de igual forma la personalidad de la empresa ha

sufrido cambios considerables, sobre todo por la frialdad actual en el trato entre comparieros.
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Figura 13. Andlisis cualitativo de la subcategoria desarrollo personal.

En referencia a la subcategoria desarrollo personal, como consta en la figura 13, en cuanto

al indicador capacitacion y desarrollo, se hallé que el personal muestra siempre un grado

autodidacta y presto a capacitarse en gran medida por sus propios medios, muy a parte de

los cursos que la empresa pueda solventar para algunos empleados. Sobre el indicador

ascenso, si se evidenciaron opciones de mejora, debido a que ante la necesidad de cubrir un

nuevo puesto o reemplazar uno ya existente, se realizan convocatorias internas con el fin de

promover el desarrollo profesional de cada empleado.
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Figura 14. Andlisis cualitativo de la subcategoria desempefio de tareas

En relacién a la subcategoria desempefio de tareas vista en la figura 14, en lo que respecta al
indicador actitud, se manifestd que el personal se esfuerza siempre por conseguir los
resultados que se le solicitan, de igual manera, se encuentran trabajando cémodos y con
ganas de seguir avanzando en el cumplimiento de metas. Y en el indicador comportamiento,
si se evidenciaron algunas falencias en cuanto a la atencion, sin embargo, se percibié que se

cumple lo que se requiere mostrando asi un aceptable desempefio de las labores.
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Figura 15. Analisis cualitativo de la subcategoria relacion con la autoridad

En cuanto a la figura 15, correspondiente a la subcategoria relacion con la autoridad, en lo
que refiere al indicador flexibilidad, se evidenciaron varios factores, empezando por dejar
en claro que esta es una organizacion cuya estructura demanda que, dentro del area
administrativa, las sub areas se involucren directamente porque dependen una de la otra; por
otra parte, resaltaron que hay jefes que son més comprensibles y hay otros que son méas
rectos, sin embargo, la mayoria otorga la libertad de actuar a cada colaborador en base a su
experiencia y criterio, sin lugar a dudas la empresa escucha a sus trabajadores. Respecto al
indicador relaciones interpersonales, se evidencio que el trato de las jefaturas es horizontal
con su equipo de trabajo, buscan ser lideres, y como tales, se comportan como un miembro
maés del grupo y son participativos; todo ello tiene un efecto positivo en el personal que

aseguré mantener una relacion bastante profesional y correcta.
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Figura 16. Analisis mixto de la categoria satisfaccion laboral.
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En relacion a la figura 16, correspondiente al analisis mixto, se observa en cuanto al
diagnostico de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales, el 66.67% de los
encuestados afirmaron que casi siempre el ambiente de trabajo es insuperable, de igual
forma, el 63.33% de los consultados manifestaron que casi siempre trabajan comodamente
en el ambiente fisico donde se ubican, lo que hace consonancia con el 56.67% que considera
que su ambiente de trabajo es casi siempre confortable. Ello concuerda con lo manifestado
en las entrevistas que, en relacion con los indicadores ambiente fisico y recursos materiales,
el personal cuenta con mobiliario adecuado, equipos tecnoldgicos, equipos de soporte y otros
que han sido proveidos a cada uno de los colaboradores con el fin de que los tengan en sus
casas y desde ahi puedan mantener un correcto desempefio de sus funciones. Por esta razon,
sobre esta subcategoria se pudo afirmar que la empresa tiene una evaluacién satisfactoria, y
en este aspecto, repercute de forma positiva sobre la satisfaccion laboral.

Con respecto a los resultados derivados de la subcategoria beneficios laborales y/o
remunerativos, los encuestados respondieron que casi nunca se sienten bien con lo que ganan
con un categorico 60.00%, y bajo esa linea de respuestas, el 33.33% y el 23.33% también
indicaron que su sueldo casi nunca y nunca es muy alto en relacion a las labores que realizan,
esta informacion nos manifestd el descontento actual que existe entre el personal de la
empresa. Asimismo, respecto al indicador remuneracion, se revel6 que durante varios afios
para gran parte de los empleados no han tenido un aumento salarial, sin embargo, en el
indicador incentivo, se evidencia que la empresa otorga bonos a todo el personal en su
conjunto cuando se celebra un nuevo record en ventas mensuales. Por el contrario, no se
cuenta con un reconocimiento explicito a cada trabajador por la calidad individual de su
funcion. Todo ello, permitié concluir que en esta subcategoria se tienen deficiencias

remunerativas que afectan directamente en el grado de satisfaccion en los empleados.

En relacidn a la subcategoria politicas administrativas, el 40% de los encuestados
menciond que no les gusta su horario de trabajo y el 23.33% refiere que casi nunca les gusta;
por otro lado, al consultar si les reconocen el esfuerzo cuando trabajan mas horas que las
establecidas un 36.67% respondié que nunca, sumado a ello un 13.33% sefial6 que casi
nuncay un 30% a veces. En lo que respecta al horario de trabajo el 40% indic6 que nunca le

resulta comodo su horario y un 26.67% indic6 que casi nunca, se suma a ello un 33.33% a
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veces y ninguna persona menciond casi siempre o siempre. Al consultar a los entrevistados
mencionaron que ha generado gran impacto en sus labores el cambio de la modalidad
presencial a trabajo remoto, el cual se vieron obligados a adaptarse por la pandemia; también,
refirieron que antes de la pandemia podian sumar a sus ingresos las horas extras que
realizaban cada mes, sin embargo, ahora en esta nueva modalidad siguen trabajando
inclusive fuera de la jornada establecida debido a las labores que deben realizar; pero este
esfuerzo no es reconocido de ninguna manera; a pesar de que han intentado mantener su
horario, esto es casi imposible porque apoyan a diferentes areas como ventas la cual en

ocasiones no tiene un horario definido.

Con respecto a la subcategoria relaciones sociales, el 50.00% de los encuestados
afirmo que casi siempre el ambiente creado por sus comparfieros es el adecuado para realizar
sus funciones, esto determind que existe un comportamiento acorde en la empresa; pero lo
preocupante es que el 36.67% de los consultados indicaron que nunca preferirian tener
cercania con sus compafieros de trabajo, lo que reflejo una ruptura en los lazos de
confraternidad, méas aun si un 33.33% sefial6 que casi nunca les agrada trabajar con sus
colegas. Estos resultados son consecuentes con lo revelado en las entrevistas, donde se puso
en manifiesto que la pandemia y el trabajo remoto ha influenciado en el estado de animo de
las personas, y, a pesar de la relacion cordial existente, el clima y cultura organizacional se
han visto afectados por el distanciamiento no solo fisico, sino emocional, que se percibio
desde la disminucion de la calidad de atencién interna y la falta de apoyo de cada

colaborador.

En relacién a la subcategoria desarrollo personal, el 16.67% de los encuestados
mencionaron que nunca sienten que el trabajo que hacen es justo para su manera de ser, el
13.33% indica que casi nunca y el 20% solo a veces, lo cual nos da un 50% que manifestd
no sentirse totalmente comodo con las funciones realizadas. Por otro lado, solo el 30% de
los empleados menciond que disfruta de cada labor que realiza en su trabajo y al ser
consultados por la felicidad que sienten por los resultados que logran en su trabajo el 23.33%
sefial6 que casi nunca se siente de esa forma. De otro lado el 13.33% refirié que casi nunca
su trabajo lo hace sentir realizado y un 20% indic6 que solo algunas veces genera este efecto
en su persona. Al consultar a los entrevistados, se encontrd que reciben capacitaciones dentro

de la empresa, pero no especializadas o enfocadas a sus actividades o a sus habilidades, en
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su mayoria son de temas de seguridad y salud en el trabajo; en algunas ocasiones la empresa
ha apoyado a algunos colaboradores con cursos especializados. Adicionalmente, indicaron
que cuando se apertura un puesto laboral hacen convocatorias internas que les brinda

opciones de mejora.

Por lo referido a la subcategoria desempefio de tareas, se pudo aseverar que el 53.33%
de las personas encuestadas, siempre considerd que la labor que realizan tiene valor, lo que
se ratifica cuando el 43.33% consideré que se siente util con las tareas asignadas; sin
embargo, existe un 33.33% de colaboradores que indicaron que casi nunca consideran de
importancia el trabajo que realizan, puesto que sienten que pueden ejecutar labores de mayor
exigencia y que demanden un reto personal. Esto ultimo se percibié con mayor claridad
cuando 23.33% respondid que casi nunca su trabajo le divierte, esto conllevo a que las
personas muchas veces sientan que estan en un puesto no acorde a sus habilidades, razon por
la que su productividad y su satisfaccion disminuyen. Esto se relaciona a lo manifestado en
el indicador comportamiento, donde los entrevistados si evidenciaron algunas falencias en
cuanto a la atencion, sin embargo, se percibio el esfuerzo que los trabajadores muestran ante
las tareas concedidas; en lo que respecta al indicador actitud, mayoritariamente sostuvieron
que se logran los resultados solicitados, pese a la existencia de un grado de insatisfaccion, la
responsabilidad y su compromiso con la empresa los encamina en la direccion correcta. Por
esta razon, es importante que se atienda este punto clave para mejorar la satisfaccion de los

trabajadores y su productividad en beneficio de la empresa.

En relacién a la subcategoria relacion con la autoridad se encontrd que el 83.33%
siempre tienen una relacion cordial con sus superiores. De otra parte, al consultar si se
sienten a gusto con su jefe se encontr6 opiniones divididas por un lado solo el 33.33% de los
encuestados menciond que siempre se siente a gusto y en la misma proporcién indicaron que
casi siempre es de este modo. Los entrevistados manifestaron que en la organizacion existen
diferentes tipos de lideres algunos comprensivos y otros mas estrictos; sin embargo, algo en
lo que coinciden es que la mayoria les otorga libertad al actuar en base a su experiencia y
criterio; adicionalmente, sienten que la empresa los escucha. Finalmente, indicaron sentir
que las jefaturas les ofrecen un trato horizontal y se comportan como un miembro mas del
equipo, son de un corte participativo; ello ha generado un efecto positivo puesto que hace

que las relaciones vayan mejorando en el transcurrir del tiempo.
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4.4 Propuesta

4.4.1 Priorizacion de los problemas

En relacién a la investigacion, luego de realizar el diagndstico respectivo, se identificaron
tres problemas prioritarios, el primer problema es la remuneracién no acorde con las labores
realizadas, el segundo problema es el deterioro de las relaciones humanas y el tercer

problema es la falta de reconocimiento al mérito individual.

4.4.2 Consolidacion del problema

Segun el diagnostico realizado sobre el estado de la satisfaccion laboral en el area
administrativa de una empresa importadora, se identificaron tres problemas principales, el
primero de ellos, es que la remuneracion no es acorde con las labores realizadas; esto debido
a que en la empresa existen muchos colaboradores que en los Gltimos afios no se han visto
beneficiados con un aumento salarial, a ello se adiciona la incomodidad de percibir que las
labores que realizan son pagadas de mejor forma en otras compafias, pero pese al
descontento, al tener estabilidad tienen temor de cambiar de trabajo; sin embargo, esta
inconformidad puede repercutir sobre el rendimiento que la empresa espera de sus

colaboradores.

El segundo problema, es el deterioro de las relaciones humanas; a raiz del inicio de
la cuarentena por el Covid19 y el cambio del trabajo presencial al remoto, los colaboradores
quedaron afectados, disminuyendo considerablemente su capacidad de interrelacionar con
sus compafieros, adicionalmente, desde antes de la pandemia, las relaciones entre el personal
no eran lo suficientemente unidas, debido a que se percibia lazos méas cercanos entre cada
sub grupo de trabajo, pero no en su conjunto. Todo ello afecta actualmente las relaciones
humanas al punto que la mayoria de trabajadores no desea tener mayor cercania con sus
demas colegas, razén por la cual, este factor es preponderante en la satisfaccion laboral

colectiva.
Y, por ultimo, el tercer problema es la falta de reconocimiento al mérito individual,

en este aspecto, cada trabajador desea ser felicitado por la calidad de su trabajo, sentir que

el esfuerzo realizado vale la pena porgue es tomado en cuenta por la empresa; a pesar que
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usualmente se brindan bonos a todo el personal de la empresa por alguna condicion especial,
lo real, es que no existe ninguna distincién individual, quedando una sensacion a nivel
general, que cualquiera puede recibir un premio, desde el que no hace nada o ejecuta
incorrectamente su labor, hasta el que se esmera y pone su maximo esfuerzo en bien de la
organizacion. Por otro lado, en referencia a las horas extras que actualmente el personal via
remota ejecuta, no son contabilizadas, esto también ocasiona disconformidad, porque
algunos por la naturaleza de su puesto de trabajo se ven precisados a tener que emplear una

mayor cantidad de horas para concluir una tarea, pero no reciben ni pago, ni reconocimiento.

4.4.3 Fundamentos de la propuesta

La presente propuesta se ampara en los principios derivados de la teoria de la equidad que
fue desarrollada por Adams, la cual hace referencia a la comparacion que realizan los
individuos entre lo que ellos aportan y reciben como recompensa, y lo que los demaés reciben
(Chiavenato, 2009). Esta teoria permite comprender el porqué del descontento de los
colaboradores en la empresa importadora, debido a que, segun los resultados de la
investigacion, las personas consideran que existe una inequidad negativa porque perciben
que sus esfuerzos y recompensas son menores comparadas con las de sus comparieros.
Asimismo, menciona las ventajas de hacer que todas las personas tengan conocimiento del
manejo de las recompensas y como se debe aplicar el reconocimiento al merito en la

organizacion con el fin de que los colaboradores consideren que existe justicia y equidad.

De igual modo, la investigacion utiliza los preceptos de la teoria de las necesidades
de McClelland, la misma que inspirada en la piramide de Maslow, planted tres necesidades,
la de realizacidn, que es la busqueda de la excelencia; la de poder, que es el deseo de tener
el control; y la de afiliacion, que es el deseo de ser aceptado por los demas (Chiavenato,
2009). Esta teoria ayuda a comprender que en la empresa importadora gran parte del personal
administrativo no se siente involucrado ni percibe que existan lazos de union entre
compafieros, precisamente la teoria menciona la exigencia de fortalecer los vinculos de

amistad, mejorar la comunicacion y crear un mejor ambiente social.

Finalmente, el trabajo de investigacion recoge las propuestas de la teoria de las

expectativas de Vroom, la cual se fundamenta en que las personas se pueden sentir muy
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motivadas de acuerdo a la facilidad de poder cumplir con la tarea asignada y las recompensas
recibidas las consideren mayores al desgaste realizado (Chiavenato, 2009). En este caso, en
la empresa importadora se cuenta con un personal que tiene altas expectativas de
reconocimiento tanto en remuneracién como en salario emocional, por eso la teoria apunta
a que la organizacion pueda conjugar el aumento de la instrumentalidad que es la creencia
de que el desemperio es congruente con las recompensas esperadas y la valencia o valor que
se le otorga a la recompensa, con la expectativa del colaborador que cree que el esfuerzo

rendird sus frutos.

4.4.4 Categoria solucién

En la presente investigacion, la categoria solucion recibe por nombre: “Modelo super teams
para mejorar la satisfaccion laboral”, porque se espera formar super equipos de trabajo en
un grato ambiente laboral, haciendo que el personal al trabajar con mayor motivacion,

aumente su calidad de trabajo y repercuta positivamente en la organizacion.

Para lograr este proposito, se plantean tres objetivos, el primero de ellos, es el de
formar super equipos de trabajo que contribuyan a la organizacion, para lo cual se plantea
realizar un estudio de mercado salarial entre las empresas del rubro, con ello se podra disefiar
la escala remunerativa y elaborar el informe de la escala salarial para su implementacion.
Seguidamente, se realizara una evaluacion a todos los colaboradores para medir sus
habilidades, para lo que se elaborard el documento guia llamado cémo identificar las
habilidades de los colaboradores, una vez concluido ese proceso en funcion a los resultados
se reubicara al personal de acuerdo a sus competencias, estas acciones tienen por finalidad

desarrollar la pasion laboral.

Este objetivo, tiene actividades programadas con una duracién de 120 dias, siendo
en conjunto los responsables de su puesta en marcha, el jefe de créditos y cobranzas, la jefa
de recursos humanos, la jefa de administracion y finanzas y el gerente general. Asimismo,
en cuanto a los indicadores de medicion que permitiran controlar el impacto de las

actividades a emplear para este objetivo son:
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Obijetivo 1. Formar super equipos que contribuyan a la organizacion

4

Estrategia 1. Potencializacion del equipo humano a través del talentoy

la remuneracion

Tactica 1. Replanteamiento de la

Tactica 2. Desarrollo de la pasidn

escala salarial laboral
4 N s N
% c:::f:::j;g:? de % Desercion laboral:
KPI ' :
01 |::> Utilidad lograda |:> N° Personas rotadas
Utilidad planteada N° Colaboradores

Figura 17. Esquema de indicadores del objetivo 1.

Estas actividades programadas constaran con un presupuesto asignado de S/ 1000.00 como

se indica en el cuadro N° 01:

Cadigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 Asesoria de agencia especializada 300 1 300
2 Revisidn legal del disefio 50 1 50
3 Asesoria psicoldgica para la evaluacién de habilidades 250 1 250
4 Gastos logisticos y entrega de materiales adicionales 100 1 100
5 Capacitaciones virtuales por sub areas 50 6 300
Total de egresos S/1,000.00

Cuadro 01. Presupuesto de actividades relacionadas al objetivo 1.
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Tabla 13

Plan de actividades con relacion al objetivo 1

Objetivo Actividades Inicio Dias Fin Responsables Evidencias
Al Realizar un a. Jefe de Créditos y
estudio de Cobranzas.
mercado salarial ~ 11/01/2021 21 01/02/2021 b. Jefa de RR.HH.
entre las empresas c. Jefa de Administracion y
del rubro. Finanzas.
a. Jefe de Créditos y
A2 Disefiar la Cobranzas.
. 01/02/2021 14 15/02/2021 b. Jefa de RR.HH.
escala salarial. . L
c. Jefa de Administracion y
Finanzas.
a. Jefe de Créditos y
A3 Presentar Cobranzas. Evidencia 1.-
propuesta a la 15/02/2021 1  16/02/2021 b. Jefaturas Informe de la escala
Gerencia. Administrativas. salarial.
c. Gerencia General.
Evidencia 2.-
Objetivo 1. A4 a. Gerencia General. Disefiar el
Formar super  Implementacion 16/02/2021 21 09/03/2021 b. Jefa de RR.I—_|I—_|. 3 Fiocum_ento de como
equipos que de la nueva escala c. Jefa de Administraciony identificar las
contribuyan a la  salarial. Finanzas. habilidades de los
organizacion. colaboradores.
A5 Evaluacién de %OJt?:aen(izfredltos y
:gz Ei?égg?:degrzg 09/03/2021 14 23/03/2021 b. Asistente de RR. HH.
' c. Jefa de RR.HH.
A6 Reubicar al ?:.(;]be::n(iZSCI’EdItOS y
personal segln 23/03/2021 14 06/04/2021 b. Jefa de RR.HH.
sus competencias. .
c. Gerencia General.
a. Jefe de Créditos y
A7 Evaluacién de Cobranzas.
desempefio. 06/04/2021 21 27/04/2021 b. Asistente de RR. HH.
c. Jefa de RR.HH.
A8 a. Jefe de Créditos y
Retroalimentacién 27/04/2021 14  11/05/2021 Cobranzas.

y fortalecer sus
habilidades.

b. Asistente de RR. HH.
c. Jefa de RR.HH.

El segundo objetivo de la propuesta es el fortalecer las relaciones humanas, para ello se

realizara un manual que sirva para afianzar la comunicacién asertiva, empatia y el liderazgo,

de igual modo, este manual ird acompafiado de otro documento complementario que es la

cartilla de instrucciones para los ocho talleres que se llevaran a cabo, los mismos que serviran

de guia Gtil durante la puesta en marcha de las actividades de aprendizaje organizacional por

equipos, juego de roles, necesidad de comunicacidn, participacion y debate, liderazgo,

conflicto, cambio y resolucion de conflictos. Asimismo, se propone un aporte al reglamento
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de trabajo, el cual consiste en incluir dentro del mismo, el fomento a la cultura de amistad
dentro de la organizacion, todos estos factores contribuiran a la mejora de las relaciones
humanas, lo que se vera reflejado en la encuesta de satisfaccion al cliente interno que se

acomparia como material de la propuesta.

Las actividades programadas para este segundo objetivo tendran una duracion de 86
dias, siendo en conjunto los responsables de su puesta en marcha, el jefe de créditos y
cobranzas, la jefa de recursos humanos, la asistente de recursos humanos y el gerente
general. De igual forma, en cuanto a los indicadores de medicion que permitiran controlar el

impacto de las actividades a emplear para este objetivo son:

Objetivo 2. Fortalecer las relaciones humanas

4

Estrategia 2. Practica de la comunicacion y la amistad en el trabajo

Tactica 3. Aplicacion de la

" . , Tactica 4. Impulso de una cultura
comunicacion asertiva, empatia y

de amistad entre companeros

liderazgo
/ \ / % Satisfaccion del
% Conflictos: cliente interno:
|:> N° Conflictos |::> N° f]‘fenfes
N° Dias trabajodos satisfechos
N® Total de clientes

\ J/

Figura 18. Esquema de indicadores del objetivo 2.

Por otra parte, las actividades programadas en esta fase contaran con un presupuesto

asignado de S/ 500.00 con el detalle indicado segun el cuadro N° 02:
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retroalimentacion.

Cadigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 Asesoria técnica 150 1 150
2 Materiales para el taller 1 150 150
3 Asesoria de proyecto 200 1 200
Total de egresos $/500.00
Cuadro 02. Presupuesto de actividades relacionadas al objetivo 2.
Tabla 14
Plan de actividades con relacion al objetivo 2
Objetivo Actividades Inicio Dias Fin Responsables Evidencias
A9 Realizar manual ‘é‘ Jgfe de Créditos y
. obranzas.
ﬂﬁrt;lall:]e;sde relaciones 11/05/2021 21 01/06/2021 b. Asistente de RR. HH.
' c. Jefa de RR.HH.
A10 Presentacion de ag;s:gncizsc:redltos y
grgrit;isi;aa la 01/06/2021 1  02/06/2021 b. Jefa de RR.HH.
' c. Gerencia General.
a. Jefe de Créditos y Evidencia 3.-
Al1 Desarrollo del Cobranzas. Manual de
taller aprobado. 02/06/2021 14 16/06/2021 b. Asistente de RR. HH. relaciones
c. Jefa de RR.HH. humanas.
a. Jefe de Créditos y Evidencia 4.-
A12 Evaluacion de Cobranzas. Aporte al
efectividad del taller. 16/06/2021 7 23/06/2021 b. Asistente de RR. HH. reglamento de
c. Jefa de RR.HH. trabajo.
Objetivo 2.
Fortalecer las  A13 Elaboracion del
relaciones royecto de formacion o : ;
humanas. ge gquipos de trabajo a. Jefe de Créditos y EV|d_enC|a 5.-
interareas e inclusion ~ 23/06/2021 14  07/07/2021 CoPranzas. Cartilla de
de la cultura de b. Asistente de RR. HH. instrucciones de
amistad en el c. Jefa de RR.HH. talleres.
reglamento de trabajo.
@t“;gﬁiﬁ?ﬂ%on de a. Jefe de Créditos y Evidencia 6.-
inclusin de la cultura  07/07/2021 1 08/07/2021 C°renZes Encuesta de
de amistad a la b. Jefa de.RR.HH. satisfaccion de
Gerencia c. Gerencia General. cliente interno.
a. Jefe de Créditos y
A15 Puesta en marcha Cobranzas.
de lo aprobado. 08/07/2021 21 29/07/2021 b. Asistente de RR. HH.
c. Jefa de RR.HH.
A16 Revision de a. Jefe de Créditos y
resultados y 20/07/2021 7  05/08/2021 Cobranzas.

b. Asistente de RR. HH.

c. Jefa de RR.HH.
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Y, por ultimo, el tercer objetivo es el de implementar el reconocimiento al mérito individual,
para lo que se esta presentando un modelo de aplicacion y un manual detallando asi las bases
para revisar qué aspectos deben ser tomados en cuenta, esto con el fin de poder otorgar un
salario emocional en base a la productividad e implementar el premio al colaborador
destacado. El avance de este objetivo sera controlado con la encuesta de satisfaccion laboral,

la misma que también se adjunta en la propuesta.

Para este tercer objetivo, las actividades dispuestas tendran una duracién de 81 dias,
siendo en conjunto los responsables de su puesta en marcha, el jefe de créditos y cobranzas,
la jefa de recursos humanos, la asistente de recursos humanos, las jefaturas administrativas
y el gerente general. Por otra parte, en cuanto a los indicadores de medicion que permitiran

controlar el impacto de las actividades a emplear para este objetivo son:

Objetivo 3. Implementar el reconocimiento al mérito individual

4

Estrategia 3. Aplicacion del salario emocional y colaborador destacado

Tactica 5. Otorgamiento de salario Tactica 6. Implementacion del
emocional en base a la colaborador destacado por sub
productividad areas

% Satisfaccion % Objetivos
laboral: cumplidos:
|:> Colabaradores |::> N°® Objetivos
satisfechos cumplidos
N® Colaboradores N° Total de objetivos

Figura 19. Esquema de indicadores de las tacticas del objetivo 3.

En relacion a las actividades programadas en esta Ultima fase tendran un presupuesto

asignado de S/ 2880.00 con el detalle indicado segun el cuadro N° 03:
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Cddigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 |Vales para ganadores personal destacado durante 12 meses 20 144 2880
Total de egresos $/2,880.00
Cuadro 03. Presupuesto de actividades relacionadas al objetivo 3.
Tabla 15
Plan de actividades con relacion al objetivo 3
Objetivo Actividades Inicio Dias Fin Responsables Evidencias
Al7 Realizar un a. Jefe de Créditos y
modelo con el fin Cobranzas.
de aplicar salario 05/08/2021 14 19/08/2021 b. Asistente de RR. HH.
emocional. c. Jefa de RR.HH.
A18 Sustentar el a. Jefe de Créditos y
modelo y solicitar Cobranzas.
aprobacion a la 19/08/2021 1 20/08/2021 b. Jefa de RR.HH.
Gerencia. c. Gerencia General.
N
difusion del modelo 20/08/2021 7  27/08/2021 b. Jefa de RR HH. aplicacion de
en la empresa. . - .
c. Gerencia General. salario emocional.
A20 a. Jefe de Créditos y Evidencia 8.-
Retroalimentacion a Cobranzas. Encuesta de
raiz de los 27/08/2021 14 10/09/2021 b. Asistente de RR. HH. satisfaccion
Objetivo 3. resultados. c. Jefa de RR.HH. laboral.
Implementar el
reconocimiento o . .
al mérito A21 Elaborar el a. Jefe de Créditos y Evidencia 9.-
individual. manual de Cobranzas. Manual de
reconocimientoal 101092021 T 17/09/2021 1 Cpictente de RR. HH. reconocimiento al
meérito. c. Jefa de RR.HH. merito.
A22 Presentar a. Jefe de Créditos y
propuesta del Cobranzas.
manual a la 17/09/2021 1  18/09/2021 b. Jefa de RR.HH.
Gerencia. c. Gerencia General.
A23 Coordinar la a. Jefe de Créditos y
uesta en marcha Cobranzas.
puesta @ 18/09/2021 7 25/09/2021 b. Jefa de RR.HH.
con las jefaturas de Jef
sub areas ¢. Jefaturas
: Administrativas.
A24 a. Jefe de Créditos y
Reconocimiento y 25/09/2021 30  25/10/2021 Cobranzas.

retroalimentacion
mensual.

b. Asistente de RR. HH.

c. Jefa de RR.HH.
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4.4.5 Direccionalidad de la propuesta

Objetivo Estrategia Tactica KPI

KPI 1.

Tactica 1. % cumplimiento de
Replanteamiento de | contribucién= Utilidad

. la escala salarial ar
Objetivo 1. Formar Estrategia 1. Iogralda/ ugl'dad
) N Potencializacién del planteada
super equipos que -
contribuyan a la equipo humano a traves —
in i del talento y la .
organizacion.

remuneracion.

Tactica 2. Desarrollo | 9 desercién laboral=
de la pasion laboral. | N° personas rotadas /
N° de colaboradores.

KPI 3.
Tactica 3. Aplicacion
de la comunicacion % conflictos= N° de

asertiva, empatia y conflictos / N° dias
liderazgo.

trabajados.
Objetivo 2. Fortalecer | Estrategia 2. Practica de
las relaciones la comunicacién y la
humanas. amistad en el trabajo. KP1 4.
Téactica 4. Impulso de o ) B
una cultura de Y% <?|e sat_lsfacmon del
amistad entre c_llente |nt(?rno: N°
compafieros. clientes satlsfe_chos /
N° Total de clientes
KPI 5.
Tactica 5.
Otorgamiento de % de satisfaccion
salario emocional en | laboral= Colaboradores
base a la satisfechos / N° de
Objetivo 3. Estrategia 3. productividad. colaboradores.
Implementar el Aplicacién del salario
reconocimiento al emocionaly KPI 6.
mérito individual. colaborador destacado. Tactica 6. 0 e
Implementacién del % de ijetlvoos
colaborador _cgmplldos: N
destacado por sub Objetivos cump_llo_los/
areas. N° Total de objetivos
planteados.

Cuadro 04. Matriz de direccionalidad de la propuesta.
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4.4.6 Actividades y cronograma

retroalimentacion mensual.

. Jefa de RR.HH.

. .. ) ) Presupuesto de la i : S = m =SS S S § 2 S8 55 35 =
Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s implepmentacién Evidencia S E S & 8 98 K =T 8 8 v =
. " a. Jefe de Créditos y Cobranzas. P : .
A1l Realizar un estudio de mercado A1l Realizar un estudio de mercado salarial entre las
salarial entre las empresas del rubro. | 11/01/2021 [ 21 [01/02/2021 |b. Jefa de RR.HH. 5 ) 300 empresas del rubro.
c. Jefa de Administracién y Finanzas.
a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
A2 Disefiar la escala salarial. 01/02/2021 | 14 [15/02/2021 |b. Jefa de RR.HH. 50 A2 Disefiar la escala salarial.
c. Jefa de Administraciéon y Finanzas.
A3 Presentar propuesta a la a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
Gerencia. prop 15/02/2021 1 16/02/2021 |b. Jefaturas Administrativas. [0} Evidencias: A3 Presentar propuesta a la Gerencia.
) c. Gerencia General.
A4 Implementacién de la nueva a. Gerencia General.
escala salarial 16/02/2021| 21 |09/03/2021 |b. Jefa de RR.HH. 0|1.- Informe de la escala salarial. A4 Implementaciéon de la nueva escala salarial.
i c. Jefa de Administracién y Finanzas.
. . a. Jefe de Créditos y Cobranzas. 2.- Disefiar el documento de coémo
AS5 Evaluacién de las habilidades en . . e . .. .
los colaboradores 09/03/2021 | 14 |23/03/2021 |b. Asistente de RR. HH. 250 |identificar las habilidades de los AS5 Evaluacion de las habilidades en los colaboradores.
i c. Jefa de RR.HH. colaboradores.
A6 Reubicar al personal segulin sus a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
. 23/03/2021| 14 06/04/2021 |b. Jefa de RR.HH. 100 A6 Reubicar al personal segiin sus competencias.
competencias. c. Gerencia General
a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
A7 Evaluacion de desemperfio. 06/04/2021 | 21 27/04/2021 |b. Asistente de RR. HH. [0} A7 Evaluacién de desempeiio.
c. Jefa de RR.HH.
A8 Retroalimentacion y fortalecer a. Jef_e de Créditos y Cobranzas.
sus habilidades 27/04/2021 | 14 |[11/05/2021 |b. Asistente de RR. HH. 300 A8 Retroalimentacién y fortalecer sus habilidades.
) c. Jefa de RR.HH.
A9 Realizar manual de taller de a. Jef_e de Creéditos y Cobranzas.
relaciones humanas. 11/05/2021 | 21 |01/06/2021 (t:) JAeSf:tjg‘;eRdeHzR- HH. 150 A9 Realizar manual de taller de relaciones humanas.
A10 Presentacién de propuesta a la a. Jefe de Créditos y Cobranzas. . o
Gerencia 01/06/2021| 1 |02/06/2021 |b. Jefa de RR.HH. o} Evidencias: A10 Presentacién de propuesta a la Gerencia.
c. Gerencia General.
a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
A1l Desarrollo del taller aprobado. 02/06/2021 | 14 |16/06/2021 |b. Asistente de RR. HH. 150|3.- Manual de relaciones humanas. A11 Desarrollo del taller aprobado.
c. Jefa de RR.HH.
. Lo a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
A1l2 Evaluaciéon de efectividad del . 4.- Aporte al reglamento de
taller. 16/06/2021 7 23/06/2021 |b. Asistente de RR. HH. (0] trabajo. A12 Evaluacién de efectividad del taller.
c. Jefa de RR.HH.
?13 EI?PO?C'GH .dEI p';’oi/ecgo. de a. Jefe de Créditos y Cobranzas. 5 _ Cartilla de inst ) d A13 Elaboracién del proyecto de formacién de equipos
rormacion ce equipos ae trabajo 23/06/2021 | 14 |07/07/2021 |b. Asistente de RR. HH. 200|>:; Cartilla de instrucciones de de trabajo interdreas e inclusién de la cultura de
interareas e inclusiéon de la cultura de c. Jefa de RR.HH. talleres. amistad en el reglamento de trabajo.
amistad en el reglamento de trabajo.
Al4 Presentacién de la propuesta de a. Jefe de Créditos y Cobranzas. 6.- Encuesta de satisfaccién de Al4 Presentacion de la propuesta de inclusion de la
inclusion de la cultura de amistad a la | 07/07/2021 1 08/07/2021 |b. Jefa de RR.HH. o Cl.iente interno cultura de amistad a la Gerencia.
Gerencia. c. Gerencia General. :
a. Jefe de Créditos y Cobranzas.
A1l5 Puesta en marcha de lo A1l5 Puesta en marcha de lo aprobado.
aprobado 08/07/2021 | 21 |29/07/2021 |b. Asistente de RR. HH. 0] P
P ) c. Jefa de RR.HH.
A16 Revision de resultados y a- Jef_e de Créditos y Cobranzas. A1l6 Revision de resultados y retroalimentacion.
retroalimentacion 29/07/2021 7 05/08/2021 |b. Asistente de RR. HH. (0]
) c. Jefa de RR.HH.
A17 Realizar un modelo con el fin de a. Jef_e de Créditos y Cobranzas. A17 Realizar un modelo cc?n el fin de aplicar salario
. . . 05/08/2021 | 14 |19/08/2021 |b. Asistente de RR. HH. (0] emocional.
aplicar salario emocional.
c. Jefa de RR.HH.
A18 Sustentar el modelo y solicitar a. Jefe de Créditos y Cobranzas. ) ) A18 Sustentar el modelo y s_oI|<:|tar aprobaciéon ala
L. . 19/08/2021 1 20/08/2021 |b. Jefa de RR.HH. (0] Evidencias: Gerencia.
aprobacién a la Gerencia. .
c. Gerencia General.
. s . . a. Jefe de Créditos y Cobranzas. . o .
A19 Aplicacion y difusion del 7.- Modelo de aplicacion de salario i i6 i it
P y 20/08/2021 7 27/08/2021 |b. Jefa de RR.HH. o _ P A19 Aplicacion y difusion del modelo en la empresa.
modelo en la empresa. . emocional.
c. Gerencia General.
. L . a. Jefe de Créditos y Cobranzas. . .
A20 Retroalimentacion a raiz de los 8.- Encuesta de satisfaccion i i i
e ltados ! ! 1z 27/08/2021 | 14 10/09/2021 |b. Asistente de RR. HH. o iborm u ! I A20 Retroalimentacién a raiz de los resultados.
i c. Jefa de RR.HH. .
a. Jefe de Créditos y Cobranzas. L
A21 Elab_orar el ma,nL_JaI de 10/09/2021 - 17/09/2021 | b. Asistente de RR. HH. o 9.-, Manual de reconocimiento al A21 Elaborar el manual de reconomiento al mérito.
reconomiento al mérito. c. Jofa de RR.HH mérito.
A22 Presentar propuesta del manual a. Jefe de Créditos y Cobranzas. .
! prop 17/09/2021 1 18/09/2021 |b. Jefa de RR.HH. o A22 Presentar propuesta del manual a la Gerencia.
a la Gerencia. c. Gerencia General
A23 Coordinar la puesta en marcha a. Jefe de Créditos y Cobranzas. A23 Coordinar la puesta en marcha con las jefaturas de
con las iefaturas de sub areas 18/09/2021| 7 |[25/09/2021 |b. Jefa de RR.HH. o sub areas.
J ) c. Jefaturas Administrativas.
A24 R . a. Jefe de Créditos y Cobranzas. . . .
economiento y 25/09/2021 | 30 25/10/2021 |b. Asistente de RR. HH. 0 A24 Reconomiento y retroalimentacién mensual.
C

Quecio 06. VHiriz de thoticas, actividacks y cronograe,
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4.5 Discusién de resultados

En relacion al presente estudio, éste se desarrollo con el proposito de investigar como se
encontraba la satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora, para
determinar que causas o0 problemas repercutian en los trabajadores y asi poder desarrollar
una propuesta llamada modelo super teams, que consiste en un grupo de herramientas,
talleres y actividades que apoyaran a corregir y mejorar la situacion actual de la empresa. De
igual forma, luego de realizar el diagndstico respectivo de la categoria satisfaccion laboral y
sus siete subcategorias, se hallaron tres problemas principales y estos son: la remuneracion
no es acorde con las labores realizadas, el deterioro de las relaciones humanas y la falta de

reconocimiento al mérito individual.

Con respecto a la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales, la cual se puede
comprender como las circunstancias ambientales, tecnoldgicas, de asignacion y espacios
fisicos disponibles que pueden tener una repercusion favorable o no en el bienestar de los
trabajadores (Lopez & Moscoso, 2018; Gomez, 2015). Se encontrd que el 66.67% afirmo
que casi siempre el ambiente de trabajo es insuperable, de igual forma, el 56.67% considerd
gue su ambiente de trabajo es casi siempre confortable. Asimismo, el personal cuenta con
mobiliario adecuado, equipos tecnoldgicos, equipos de soporte y otras herramientas que han
sido entregadas en sus casas a cada uno de los colaboradores debido a que hacen home office
a raiz de la pandemia. En este sentido, Bollet & Flores, (2018) determinaron que, de existir
un ambiente de trabajo de calidad, el personal desarrollard un alto grado de satisfaccion
laboral y esto repercutird en mayores ratios de productividad para la empresa. Por este
motivo, sobre esta primera subcategoria se pudo afirmar que la empresa tiene una evaluacion

satisfactoria.

En cuanto a la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos, para entender su
contexto, cabe sefialar que no solo es el dinero percibido por cumplir un trabajo
encomendado, sino que considera en la actualidad beneficios como por ejemplo los bonos;
los mismos que son otorgados al trabajador como un valor agregado, repercutiendo
positivamente en su motivacion (Reafio, 2019). Asimismo, en referencia a los resultados, se
hall6 que un 60.00% casi nunca se sienten bien con lo que ganan; de igual forma, se reveld

que gran parte de los empleados no han tenido un aumento salarial en varios afios, por lo que
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existe un evidente descontento sobre el particular. En concordancia con esta situacion, Dos
Santos, Dias, Calvancanti, & Coutinho, (2016) determinaron en su estudio que uno de los
factores que genera impacto en la satisfaccion de los colaboradores brasilefios es
precisamente el contar con un salario apropiado y acorde al puesto desempefiado. También
se coincide con lo sostenido por Rosales, Rodal, Chumbi, & Buiay, (2017), quienes
evidenciaron la existencia un alto grado de correlacion entre la satisfaccion laboral y el nivel
de salario percibido. Todo ello, permitid concluir que en esta subcategoria se tienen
deficiencias remunerativas que afectan directamente en el grado de satisfaccion en los

empleados.

En relacion a la subcategoria politicas administrativas, las mismas que se entienden
como las pautas para dirigir, controlar y regular la manera de actuar de una organizacion con
todos sus grupos de interés y se encuentran relacionadas con la misidn institucional, siendo
de suma importancia su aplicacién y entendimiento (Flores, 2015; Cardoza, Bermudez &
Zapata, 2019; Avila, 2019). Se encontrd que un 40.00% no les gusta su horario de trabajo ni
les resulta comodo, por otro lado, un 36.67% sefiala que nunca le reconocen las horas extras,
y es que a raiz de la pandemia y el cambio a trabajo remoto ya no son contabilizadas. En este
sentido, Bendezu-Pacifico, (2020) demostrd que existe una correlacion de alta significancia
entre la satisfaccion laboral y la gestidn del talento humano; ésta se manifiesta a través del
comportamiento organizacional que contempla la cultura y las normas de la institucion, la
comunicacion y el trabajo en equipo; y, por tltimo, la motivacion, la compensacion laboral
y el factor reconocimiento. Por este motivo, se entendidé que la empresa carece de una

normativa para ordenar este vacio presentado en cuanto a las horas extraordinarias se refiere.

Con respecto a la subcategoria relaciones sociales se puede indicar que deben
mantenerse en un nivel adecuado, esto a raiz de la necesidad de confraternizar con sus
compafieros, superiores y toda persona que labora en la organizacion, logrando asi, sentirse
aceptado por los demas (Reafio, 2019; Avila, 2019; Ramos, 2015). Asimismo, cabe indicar
que el 36.67% sefial6 que nunca preferirian tener cercania con sus comparieros, lo que reflejo
una ruptura en los lazos de confraternidad, mas ain si un 33.33% precisd que casi nunca les
agrada trabajar con sus colegas. Esta situacion se incrementd a razon que todos ahora
trabajan desde casa y no interactdan entre ellos, ocasionando también, la disminucién de la

calidad de atencidn interna y la falta de apoyo de cada colaborador. Estos resultados también
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coinciden con lo manifestado por Dos Santos, Dias, Calvancanti, & Coutinho, (2016)
quienes, en su trabajo de investigacion, consideraron que un factor a tomar en cuenta en la
motivacion y que afecta directamente a la satisfaccion laboral, era el sentirse a gusto con los

comparieros de trabajo.

En relacion a la subcategoria desarrollo personal, se puede afirmar que esta
comprendida por aquellas experiencias asimiladas y que fueron difundidas por la
organizacion, brindando de esta manera, la oportunidad a cada individuo de perfeccionar su
rendimiento o crecimiento profesional (Avila, 2019; Jiménez, 2015; Navarro, 2018). Se
determind que solo el 30.00% disfruta de cada labor gque realiza en su trabajo. De otro lado,
se encontrd que reciben capacitaciones dentro de la empresa, pero no especializadas o
enfocadas a sus actividades o a sus habilidades, en su mayoria son de temas de seguridad y
salud en el trabajo. Adicionalmente, indicaron que hacen convocatorias internas para cubrir
vacantes disponibles y de esta manera se les brinda opciones de mejora. Sobre este tema, en
un estudio realizado, Pujol-Cols & Foutel, (2019), evidenciaron que existe influencia del
estado de la salud fisica a través de la salud mental de cara hacia la satisfaccion laboral;
comprobando esta afirmacion al descubrir que en ambientes donde se les otorgaba la opcién
de tomar decisiones importantes de manera autbnoma y se les brindaba la oportunidad de
lograr un aprendizaje continuo, estas personas proyectaban un impacto muy favorable hacia

las labores que realizan e incluso aumentan su buen desempefio.

Por lo referido a la subcategoria desempefio de tareas, ésta se entiende como el
resultado de la combinacion de las destrezas, talentos, experiencia y habilidades que posee
cada colaborador, asi como también, de la personalidad que poseen los individuos, todo ello,
haré que los trabajadores realicen sus funciones con un maximo rendimiento y productividad
(Trelles & Varas, 2017; Guzman, 2017; Avila, 2019). En base a los resultados, se obtuvo
que el 53.33% siempre considerd que la labor que realizan tiene valor, lo que es ratificado
cuando el 43.33% manifestd que se siente Util con las tareas asignadas; por el contrario,
existe un 33.33% que indicé que casi nunca consideran de importancia el trabajo que
realizan, puesto que sienten que pueden ejecutar labores de mayor exigencia y que demanden
un reto personal. Con ello, se evidenciaron algunas falencias en cuanto a la atencion. Estos
resultados toman sentido cuando analizamos lo descrito por Bargsted, Ramirez-Vielma, &

Yeves, (2019) quienes en su estudio concluyen que las condiciones laborales asentadas en
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una mayor autonomia para desempefiar las funciones, cuya asignacion de tareas tengan un
grado de importancia, asi como una alta valoracion del desempefio, retroalimentacion e
interaccion fuera de la organizacion; todos son ejemplos de una base sélida para conseguir
que los colaboradores se encuentren laboralmente satisfechos. Por esta razén, es importante
que se atienda este punto clave para mejorar la satisfaccion de los trabajadores y su

productividad en beneficio de la empresa.

En relacion a la subcategoria relacion con la autoridad, la misma que hace referencia
a la comodidad de las condiciones laborales por parte del trabajador, dicho esto en relacion
a la existencia de interés en cumplir las érdenes impartidas por los supervisores o jefaturas;
asimismo, ellos pueden contar con un feedback que permita estrechar la relacion jefe-
subordinado (Oliveros, Fandifio & Torres, 2016; Rodriguez, Nufiez & Caceres, 2010; Avila,
2019). Se encontro que el 83.33% siempre tienen una relacion cordial con sus superiores
dado que en la organizacion coinciden que la mayoria de sus lideres les otorga libertad al
actuar en base a su experiencia y criterio; adicionalmente, sienten que la empresa los
escucha. En este punto cabe rescatar lo analizado por Nolazco, Avila, Chavez, Sicheri, &
Carhuancho, (2020), quienes determinaron tres factores que impactan en la satisfaccion
laboral, entre ellos, el poco interés de los jefes, concluyendo en su estudio que el desinterés
de los jefes hacia el personal esta asociado a la falta de comunicacién con ellos. De lo
observado se puede establecer que en la empresa importadora se ha generado un efecto
positivo puesto que hace que las relaciones entre trabajadores y jefaturas vayan mejorando

en el transcurrir del tiempo.

Ante lo diagnosticado se propone poner en marcha el modelo super teams para

mejorar la satisfaccion laboral en el area administrativa de la empresa importadora.
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5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

Se propone el modelo super teams con la finalidad de mejorar la
satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa
importadora, dicho modelo contiene actividades, talleres de
aprendizaje, manuales y metodos de reconocimiento, las cuales son
elementos necesarios para potencializar a todo el talento humano de
la organizacion, elevando su gusto por el trabajo y por ende su

rendimiento.

Se diagnostico la satisfaccion laboral en el &rea administrativa de una
empresa importadora, encontrandose que la subcategoria beneficios
laborales y/o remunerativos y la subcategoria relaciones sociales son

las que presentan mayor indice de deficiencias.

Se identificd que los factores que inciden en la satisfaccion laboral en
el area administrativa de una empresa importadora son la
remuneracion no acorde con las labores realizadas, el deterioro de las

relaciones humanas y la falta de reconocimiento al mérito.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Se recomienda la aprobacion y puesta en marcha del modelo super
teams para mejorar la satisfaccion laboral en el area administrativa de
una empresa importadora, de esta manera se formaran equipos de
trabajo satisfechos con su trabajo, motivados y con condiciones justas,
por ende, muy dispuestos a dar su maximo esfuerzo para conseguir las

metas de la organizacion.

Es pertinente recomendar la puesta en marcha de un control periodico
por parte de la empresa, en donde se priorice a estas subcategorias que
presentaron deficiencias, para poder determinar su mejora paulatina o
en el peor de los escenarios, un posible deterioro que permita

replantear las estrategias de solucion.

De igual forma, es recomendable otorgar la prioridad debida a la
solucion de los factores que inciden en la satisfaccion laboral, en igual
medida, si es necesario, se deben realizar més talleres de aprendizaje

que mejoren las relaciones humanas en la empresa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Modelo super teams para mejorar la satisfaccion laboral en el area administrativa de una empresa importadora, Lima 2020

Problema general Objetivo general Categoria: Satisfaccion Iabo[al
Dimensiones/Subcategorias Indicadores Item | Escala Nivel

¢Como  mejorar  la | Proponer estrategias que | Condiciones fisi