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Resumen

La presente investigacion titulada “Estrategias de gestion para la mejora de la
satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021” fue
realizada con el objetivo de proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral del

personal de dicha empresa de transporte.

La presente investigacion se desarrollo a través del sintagma holistico, se aplicé el
método inductivo — deductivo, bajo el enfoque mixto de tipo proyectiva, el nivel de
investigacion utilizado es comprensivo y el disefio es explicativo secuencial. La poblacion
fue constituida por 70 trabajadores de la empresa de transporte y carga y se aplicé una
muestra de 50 trabajadores, las unidades informantes que colaboraron para la entrevista
fueron el administrador, el jefe de almacén y el asistente contable. Se utiliz6 como
instrumento el cuestionario elaborado por Sonia Palma Carrillo que esté constituida por 7
subcategorias y 28 items y se aplicd la guia de entrevista, el procesamiento de los datos
cuantitativos se realiz6 mediante las herramientas del Excel y el Spss y para los datos
cualitativos se empled el software Atlas Ti8. También, para identificar los factores de

mayor relevancia se utilizo el diagrama de Pareto.

Como resultado se obtuvo que los factores que afectan a la satisfaccion laboral del
personal de la empresa en estudio, son la ausencia de incentivos laborales econdmicos y no
econodmicos, la falta de capacitaciones y desarrollo personal y cuentan con una cultura
organizacional deficiente. Por tal motivo, se planted estrategias de gestion que buscan

brindar una mejora significativa a estos puntos criticos de la empresa.

Palabras clave: satisfaccion laboral, reconocimiento, desarrollo personal,
incentivos, cultura organizacional, politicas empresariales, clima organizacional,

condiciones fisicas.
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Resumo

A presente pesquisa intitulada "Estratégias de gestdo para a melhora de a satisfagédo
profissional do pessoal de uma empresa de transporte e carga Lima 2021" foi realizada
com o objetivo de propor estratégias para melhorar a satisfagdo profissional do pessoal

desta transportadora.

A presente investigacdo desenvolveu-se através da frase holistica, aplicando-se o
método indutivo - dedutivo, sob a abordagem projetiva mista, o nivel de investigacéo
utilizado ¢é abrangente e o delineamento é sequencial explicativo. A populacdo foi
constituida por 70 trabalhadores da empresa de transporte e carga e foi aplicada uma
amostra de 50 trabalhadores, as unidades informantes que colaboraram para a entrevista
foram o administrador, o gerente do almoxarifado e o auxiliar de contabilidade. Como
instrumento, utilizou-se o questionario elaborado por Sonia Palma Carrillo, o qual €
composto por 7 subcategorias e 28 itens e foi aplicado o roteiro de entrevista, o tratamento
dos dados quantitativos foi realizado nas ferramentas Excel e Spss e para os qualitativos o
software data Atlas foi usado. Ti, da mesma forma, para identificar os fatores mais

relevantes, foi utilizado o diagrama de Pareto.

Como resultado, obteve-se que os fatores que afetam a satisfacdo profissional dos
funcionarios da empresa em estudo sdo a auséncia de incentivos econémicos e nado
econémicos ao trabalho, a falta de treinamento e desenvolvimento pessoal e uma cultura
organizacional deficiente. Por isso, foram propostas estratégias de gestdo que buscam

proporcionar uma melhoria significativa a esses pontos criticos da empresa.

Palavras-chave: satisfacdo no trabalho, reconhecimento, desenvolvimento pessoal,
incentivos, cultura organizacional, politicas de negdcios, clima organizacional, condi¢fes

fisicas.
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Introduccion

La presente investigacion titulada “Estrategias de gestion para la mejora de la
satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021 fue
realizada con el propdsito de proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral del
personal de la empresa de transporte, asi mismo, se buscé analizar cudl es la situacion
actual e identificar cuales son los factores de mayor relevancia que inciden en la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

Este estudio realizado consta de cinco capitulos, en el capitulo | se redacto el
planteamiento del problema tanto a nivel internacional, nacional y local, asi mismo, se
formularon el problema general y los problemas especificos, asi como también se formul6
el objetivo general y los objetivos especificos. Por otro lado, se realizaron las
justificaciones de la investigacion tanto tedrica, metodoldgica y préactica y finalmente se

escribid las limitaciones que se presentaron para el desarrollo de la presente investigacion.

En el capitulo Il se desarrollé el marco tedrico que consta de los antecedentes
internacionales y nacionales, asi mismo se trabajé con las bases teéricas de la categoria
problema (satisfaccion laboral) y de la categoria solucion (estrategias de gestion). En el
capitulo 11l se detall6 la metodologia, el enfoque, el disefio y el tipo y nivel de la
investigacion, asi mismo se explica el disefio y se elabor6 la poblacién y muestra. Por otro
lado, se describen las categorias y subcategorias y se elaboraron las técnicas e
instrumentos, luego se realizo la validacion y la confiabilidad de los instrumentos. De igual
modo, se describe el procesamiento y analisis de los datos y los aspectos éticos.

En el capitulo IV se presenta la discusion y los resultados de la investigacion tanto
cuantitativos y cualitativos, asi como también, se realizd el diagnostico mixto y se
identificaron los factores de mayor relevancia que afectan a la satisfaccion laboral por
medio del diagrama de Pareto, por otro lado, se presenta la propuesta y la descripcion de

los entregables y finalmente se realizé la discusion de la investigacion.

En el capitulo V se presentan las conclusiones y recomendaciones y también se

mencionan las referencias redactadas y los anexos que completan la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

Respecto al estado sobre satisfaccion laboral se realizd un estudio que demostrd,
que los trabajadores motivados y alegres en su centro de labor son mas eficientes, mas
ingeniosos, trabajan mejor en grupo, se adaptan mas facilmente al cambio y desarrollan
una mayor tolerancia al estrés. Cabe mencionar también, que la satisfaccion laboral se
refleja no solo en estar satisfecho con el entorno laboral y ser mas profesional, sino
también en la vida personal. No obstante, el 40% de los colaboradores indicaron que
alcanzan la satisfaccion laboral cuando son capaces de regocijarse y pasarla bien al
momento de realizar sus tareas designadas, mientras que el 80% estan particularmente
interesados en crear un buen ambiente de trabajo para la empresa siendo buenos colegas,
asegurandose de que estan haciendo bien su trabajo o mostrando positividad. Asi mismo, 4
de cada 10 personas mencionan que la empresa no estd haciendo nada para para crear un
buen ambiente de trabajo, mientras que 6 de cada 10 trabajadores reconocen que la
compafia toma medidas para contribuir el bienestar y la satisfaccion laboral de sus
colaboradores y el 35% indican que estas medidas tomadas no son suficientes para que se

sientan completamente satisfechos en su lugar de trabajo (Gestion rh, 2016).

Por otra parte, de acuerdo con diversos estudios, se evidencio que la satisfaccion
laboral entre los veinte y treinta afios tiene un impacto directo en la salud mental a lo largo
de los afios. Esto quiere decir que los trabajadores en sus inicios de su vida laboral
muestran insatisfaccion en su trabajo, a lo largo de los afios pueden desarrollarse
problemas como depresién, miedo, alteraciones de sofiolencia y ansiedad. La escasa
claridad en sus labores dentro de la empresa también genera insatisfaccion laboral, a su vez
menciona, que el 24.3% muestran insatisfaccion laboral a causa de sus ingresos salariales,
el 22.8% indican que en su centro de trabajo no les dan la facilidad de poder desarrollarse
profesionalmente y las malas condiciones laborales 13.1%. En otro estudio realizado sobre
la satisfaccion laboral coincidiendo con la crisis del coronavirus, sefiala que la satisfaccién
en los trabajadores ha mejorado, pues el 80% indican que la situacion de trabajo a distancia
les dio mas flexibilidad de tiempo, el 64% de los encuestados estdn de acuerdo en que
trabajar desde casa y hacer el uso de la tecnologia ha simplificado las conexiones con sus

compafieros (Observatorio de Recursos Humanos, 2020 y Forbes, 2019).
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En un informe sobre la problemaética de la satisfaccion laboral, se ejecutd un estudio
sobre la satisfaccion laboral, y como resultado se obtuvo que el 76 % de los peruanos no se
encuentran satisfechos con su trabajo, esto se debe porque no cuentan con un buen clima
laboral, los jefes no son buenos lideres; no les dan la oportunidad de ascender en sus
puestos de trabajo, no les retribuyen sus logros y no pueden aportar nuevas ideas ademas
que no estan conforme con su remuneracion. Por otro lado, un estudio arroj6 que solo el 24
% de los trabajadores peruanos son felices en su centro de trabajo. No obstante, tal y como
lo sefiala, el area de los recursos humanos tiene que incentivar a sus colaboradores para
mejorar la productividad y la satisfaccion de la misma, ya que si estos se encuentran
motivados serdn mucho mas productivos, innovadores y trabajaran mejor para el logro de

los objetivos (Capital Humano, 2016 y La republica, 2020).

En otro estudio realizado se evidencié que el 74% de los trabajadores peruanos
dejarian su actual empleo por uno que se sientan mejor, esto se da porque muestran
disconformidad en su centro de labor con respecto al sueldo y los beneficios ya que los
trabajadores mencionan que el dinero es un factor importante para que alcancen la
satisfaccion laboral a la plenitud. Adicionalmente menciona que el 66% de los encuestados
sefialan que serian més felices si tuvieran un negocio propio porque podrian implementar

todo lo aprendido y lograr ser su propio jefe (RPP, 2018).

Abordando el problema de la empresa privada en estudio, dedicada a la prestacion
de servicios de transporte y carga de mercaderia pesada, se identificaron problemas que
afectan directamente a la satisfaccion laboral del personal que labora dentro de la misma,
las cuales tienen que ver principalmente con los incentivos laborales, es decir, carecen de
un plan de incentivos para motivar y satisfacer a sus trabajadores, lo que ocasiona muchas
veces contar un personal desmotivado que no estdn comprometidos al 100% con la
empresa 0 que muchas veces se ven obligados a abandonar el trabajo porque no se les
reconoce el esfuerzo que ellos dedican para cumplir con sus labores e incluso algunos de
sus trabajadores llevan laborando mas de 5 afios en la empresa y no se encuentran en
planilla y no cuentan con ningun tipo de beneficio. Otro problema resaltante, es que no se
estd considerando ningun programa de capacitaciones dirigida a mejorar los conocimientos

tanto de los estibadores como de los choferes, esta falta de conocimientos en ciertas
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actividades hace que existan deficiencias para el logro de los objetivos (como es local o se
expresa la problematica de la empresa, no hay fuentes).

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Como mejorar la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y

carga, Lima 2021?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la situacion actual de la satisfaccion laboral del personal de una empresa

de transporte y carga, Lima 2021?

¢Cuales son los factores de mayor relevancia que inciden en la satisfaccion laboral

del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021?

1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Proponer estrategias de gestion para la mejora de la satisfaccion laboral del

personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Analizar la situacion actual de la satisfaccion laboral del personal de una empresa

de transporte y carga, Lima 2021.

Identificar los factores de mayor relevancia que inciden en la satisfaccion laboral
del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Teodrica

La presente investigacion se sustenta bajo tres teorias las cuales son: la teoria
clasica de la administracion que hace énfasis en la importancia de la estructura
organizacional, el proceso administrativo y la busqueda de la eficiencia, con esto permitié
entender que la empresa bajo estudio es un sistema integrado por un grupo de personas con

un proposito. La siguiente teoria es la del comportamiento organizacional que hace
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entender que cada persona dentro de una empresa va desarrollando diferentes actitudes y
comportamientos y que necesitan de ciertas motivaciones para satisfacer sus necesidades.
Por otro lado, se sustenta bajo la teoria de las relaciones humanas, con esta teoria permite
en la investigacion entender la importancia que es crear un ambiente armonioso dentro de
la organizacion a través de una buena comunicacion y respetando las opiniones
individuales dado que, el individuo se siente mas realizado y con mayor bienestar si esta
bien relacionado socialmente, dado que, esto influye directamente en el entorno social en

la que los trabajadores realizan sus determinadas funciones.

1.4.2 Metodolégica

En la presente investigacion, se utilizé el enfoque mixto porque permitié obtener y
conseguir informacion mas amplia y real, adicionalmente, permitié vincular los datos
cuantitativos y cualitativos, que tiene como finalidad responder el planteamiento del
problema mediante la informacion de todos los datos recopilados. Por otro lado, la
investigacion tipo proyectiva, permitio en la investigacion implementar propuestas para dar
soluciones a los problemas mas resaltantes que inciden directamente en la satisfaccion
laboral de los colaboradores dentro de la empresa privada en estudio. Cabe mencionar
también, que las técnicas e instrumentos permitieron recolectar y obtener los resultados
mediante las encuestas y entrevistas. Para la obtencion de los datos cuantitativos se utilizo
la técnica de la encuesta mediante el instrumento del cuestionario y para la recoleccion de
los datos cualitativos se realizd la técnica de la entrevista mediante el instrumento la guia

de entrevista.

1.4.3 Préactica

Con este estudio de investigacion se logro analizar cual es el estado actual de la
satisfaccion laboral del personal que se encuentra laborando actualmente en la empresa
privada en estudio de transporte y carga, al mismo tiempo se identificaron cuales son los
factores de mayor relevancia que inciden en la satisfacciéon laboral de los individuos.
Teniendo en cuenta todo esto se propuso alternativas de solucion que brinde una mejora
significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores, para de esa manera se sientan
motivados y comprometidos para el logro de los objetivos de la empresa en estudio. De

modo que, todo este estudio general y completo del problema planteado con los resultados
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obtenidos y con las alternativas de solucidon seran propuestas al gerente general de la

empresa en estudio para su evaluacion, autorizacion y puesta en marcha.

1.5  Limitaciones de la investigacion

Para el desarrollo de la presente investigacion se presentaron algunas limitaciones
como por ejemplo el tiempo, considerando que se elabor6 en cinco meses, desde agosto
hasta diciembre del 2021; tiempo en el cual también se tenia que atender temas laborales
como familiares; ademas, debido a la coyuntura que estamos atravesando por la covid-19
fue complicado y dificil acceder a las bibliotecas para hacer uso de los recursos fisicos
tanto como libros, tesis, articulos, etc. que son fuentes de primera mano para la
investigacion; sin embargo, se buscé solucion recurriendo y haciendo uso de las
plataformas virtuales asi como también se busco el material necesario en internet para la
obtencion de la informacion requerida. Por otro lado, las entrevistas y encuestas también se
tuvieron que hacer de manera virtual por medidas de prevencién ante el contagio de la
Covid-19.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

En Bolivia Quispe y Rodriguez (2019) realizaron un estudio sobre la satisfaccion
laboral y su impacto en el desempefio laboral de los conductores en las empresas de
transporte pesado. El objetivo de la investigacion fue conocer el impacto de la satisfaccion
en el desempefio laboral del personal operativo en las empresas de transporte pesado, el
estudio se realiz6 mediante un enfoque cualitativo aplicando el método deductivo, la
muestra estuvo conformada por 247 conductores, utilizaron la técnica de la entrevista a los
gerentes y para la obtencidn de datos elaboraron un cuestionario dirigido a los conductores.
Como resultado se obtuvo que si existe influencia entre la satisfaccion y el desempefio,
especificamente en el factor salario y bienestar personal, no obstante, los conductores
afirman que el sueldo es bajo y que éste afecta en su desempefio laboral, cabe mencionar
gue también algunos conductores trabajan solo por necesidad ya que esta labor presenta su
principal fuente de ingreso. Se concluyé qué mas del 50% de la totalidad de los
encuestados indicaron sentirse insatisfechos porque perciben un sueldo bajo que no
satisface sus necesidades, adicionalmente mencionan que no cuentan con unas buenas
condiciones laborales que les permita desarrollar sus actividades de una manera adecuada y

sin prejuicios.

Por otro lado, Moya (2017) realizd una tesis sobre la satisfaccion e insatisfaccion
laboral en conductores de carga en una empresa de transportes. El objetivo de la
investigacion fue conocer los factores motivacionales e higiénicos que presentan los
conductores de ecotransportes; el estudio se hizo mediante un enfoque cuantitativo,
aplicando el método descriptivo transversal; la muestra estuvo conformada por 20
conductores que se definié de manera aleatoria; para la recopilacion de los datos utilizo las
técnicas de encuestas y entrevistas. Se obtuvo como resultado que el factor motivacional
intrinseco es el responsable de la satisfaccion de los conductores que son: el
reconocimiento y promocion, a su vez, se dio a conocer que el factor higiénico extrinseco
es el responsable de la insatisfaccion de los trabajadores que son: los sueldos y los

beneficios. Se concluyé que se sugiere instalar practicas tendientes a fomentar la

21



autonomia y la participacion de los conductores, asi como también generar acciones que

vayan en pos del reconocimiento y del desarrollo de carrera de los conductores.

Rivas (2017) realiz6 una tesis sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral
en las compafiias de transporte de carga pesada. El objetivo de la investigacion fue
diagnosticar los aspectos que influyen en el clima organizacional, con la finalidad de
conocer su incidencia en la satisfaccion laboral del trabajador; la investigacion se realizé
mediante un enfoque cualitativo, la muestra estuvo elaborada por 90 conductores de la
empresa de carga pesada, 47 conductores de cotranspesa y 43 conductores de la empresa
trancarseg; utilizé las técnicas de encuesta y cuestionarios. Se obtuvo como resultado que
los conductores muestran inconformidad con respecto a su sueldo y recompensas, lo peor
del caso es que en muchas ocasiones manejan los carros en mal estado poniendo su vida en
peligro y esto hace que los colaboradores se vean obligados a renunciar y no serle fiel a la
empresa, por otra parte se concluyé que la empresa no les brinda la oportunidad de
crecimiento laboral a sus conductores debido a que no tienen la preocupacion de crear

propuestas estratégicas para mejorar la satisfaccion laboral.

Hidalgo (2016) en su estudio titulado impacto del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa publica metropolitana de
transporte, tuvo como objetivo analizar y determinar la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa; el trabajo se realiz6 mediante
un enfoque correlacional no experimental, la muestra estuvo conformada por 47
trabajadores; utilizo la técnicas de entrevistas y cuestionarios para la recopilacion de datos;
se obtuvo como resultado que si existe un impacto directo entre ambas variables, en efecto
los trabajadores encuestados mencionan que no cuentan con implementos necesarios para
desarrollar sus actividades adecuadamente. Se concluyd que se debe elaborar politicas que
les permita desarrollar un buen ambiente de trabajo para de esa manera aumentar en gran

medida la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Coronel (2016) en su investigacion que lleva por titulo la satisfaccion laboral y su
relacion con la atencién al cliente en la compafiia de una empresa transporte. El objetivo de
la investigacion fue analizar los grados de satisfaccion laboral de un grupo de

colaboradores y determinar la relacion con la atencion al cliente; el estudio se realizé por
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medio de un enfoque mixto bajo un estudio descriptivo correlacional, no se elabord
ninguna muestra porque la poblacion era pequefia de 14 empleados operativos, para la
recopilacion de los datos empled la encuesta y el cuestionario. Se obtuvo como resultado
que los trabajadores no se encuentran del todo conforme dentro de la comparfiia donde
laboran e indicaron que las unidades moviles no cuentan con mantenimientos constantes,
por otro lado, los clientes indicaron estar satisfechos con el servicio. Se concluy6 que, la
empresa debe implementar programas para mejorar la satisfaccion laboral, brindando
incentivos laborales, creando planes de mejora, motivar a sus empleados para que de esa
manera se logre tener unos colaboradores contentos y se les brinde una buena atencion a

los clientes.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Huamani (2020) realiz6 un estudio sobre condiciones de trabajo y satisfaccion
laboral en conductores de una organizacion de transporte de carga. El objetivo de
investigacion fue, conocer las condiciones de trabajo y satisfaccién laboral en conductores
de una empresa de transporte; la investigacion se elaboré mediante un enfoque descriptivo,
aplicando el método observacional y transversal, la muestra estuvo conformada por 76
conductores mediante un muestreo por conveniencia; utilizo la técnica del cuestionario y
los datos lo proceso mediante el Spss. Se obtuvo como resultado que los conductores estan
expuestos a riesgos quimicos respiratorios, a radiacién, a ruidos, a caidas y a posturas
incomodas en sus condiciones de trabajo. Se concluy6, que para mejorar estos aspectos se
debe realizar una adecuada gestion de riesgos laborales y realizar programas de

intervencion para aumentar el grado de satisfaccion de los conductores.

Yeckle y Uriol (2019) realizaron una investigacion que lleva por titulo grado de
satisfaccion laboral de una empresa de transportes, teniendo como objetivo conocer la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa bajo estudio; la investigacién lo
realizaron por medio de un enfoque cuantitativo empleando una investigacion descriptiva
simple, no se realizé ninguna muestra, porque la poblacion era pequefia de 38 trabajadores;
como instrumento utilizaron la escala de opiniones de Palma 2005. Se obtuvo como
resultado que el nivel de satisfaccion laboral es predominantemente bajo, donde mas del
50% de los colaboradores indican que se encuentran insatisfechos por las diferentes

condiciones en las que laboran dentro de la empresa, por lo tanto, se concluyé que la
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empresa debe monitorizar no solo en el rendimiento, si no también ver qué politicas se
pueden mejorar, no solo para la productividad sino también para la satisfaccion de los

colaboradores.

Aranda (2018) elabord una tesis sobre la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en una empresa de transporte de carga. Tuvo como finalidad estudiar la
relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de la empresa de
transporte en la sede de lima; el estudio se elabor6 mediante un enfoque cuantitativo
utilizando el método descriptivo correlacional, la muestra estuvo conformada por 81
colaboradores; empled la técnica de encuesta y entrevista para obtener informacion, tuvo
como resultado qué, si hay relacion entre las dos variables estudiadas. Se concluy6 qué se

deben implementar estudios de capacitacion e induccion para los trabajadores.

Por otro lado, Terrones (2017) en su investigacion titulada compromiso
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
de transporte, tuvo como objetivo conocer el impacto del compromiso organizacional en la
satisfaccion de los trabajadores. El estudio lo elaboré mediante un enfoque cuantitativo,
mediante el método deductivo e inductivo, la muestra estuvo elaborada por 18
colaboradores; para recolectar los datos necesarios empled el cuestionario. Como resultado
se obtuvo que existe una relacion directa entre ambas variables y que el nivel de
satisfaccién en la empresa en estudio es regular a malo, dado que los colaboradores
perciben un ambiente laboral deficiente que va de la mano con: rendimiento, productividad
y satisfaccion. Por tal motivo se concluyd que, para mejorar esa deficiencia se debe
implementar cursos de capacitacion, fortalecer la integracion grupal, efectuar reajustes

remunerativos y elaborar un método de trabajo donde todos los trabajadores participen.

Llanos (2017) en su tesis titulada estrés y satisfaccion laboral en los colaboradores
de una organizacion particular de transporte. En su investigacion tiene el propdésito de
verificar la relacion entre estrés laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores de una
empresa en particular; la investigacion se hizo bajo un enfoque descriptivo correlacional,
mediante el metodo de corte transversal, la muestra estuvo elaborada por 150
colaboradores; utilizé el cuestionario para recolectar los datos requeridos obteniendo como

resultado que efectivamente existe un impacto directo entre ambas variables no obstante
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también menciona que existe un alto grado de estrés laboral y un grado bajo de satisfaccion
laboral en los trabajadores. Se concluy6, que la empresa en estudio debe elaborar
programas con temas de motivacion en el trabajo y promover un programa de seguimiento
a las acciones que se planteen para superar el estrés y se logre una mayor satisfaccion

laboral.

2.2 Bases teoricas
2.2.1 Satisfaccion laboral

La teoria clasica de la administracion avalada por Taylor, Fayol y Urwick y Gulick
hace énfasis en la importancia de la estructura organizacional, el proceso administrativo y
la busqueda de la eficiencia. Por su parte Taylor sostiene que la teoria clasica de la
administracion se centra en la estructura que debe tener toda empresa para de esa manera
lograr alcanzar la eficiencia, mientras tanto Fayol hace énfasis en la estructura y en las
funciones bésicas que deben contar todas las organizaciones, dentro de ello tenemos por
ejemplo las funciones administrativas, que corresponden a la planificacién, organizacion,
direccion, coordinacién y control, y como no mencionar también que cred los catorce
principios generales de la administracion. No obstante, Urwick y Gulick hicieron adiciones
con nuevas ideas y sefialaron que no eran necesarios los 14 principios de Fayol. En efecto,
con esta teoria permitio en la investigacion entender que la empresa bajo estudio es un
sistema integrado por un grupo de personas con un propdsito, por lo tanto, la empresa bajo
estudio debe implementar y poner en practica todas éstas funciones creadas por los
representantes tedricos mencionados anteriormente con la finalidad de lograr la eficiencia
en la productividad y alcanzar los resultados deseados (Taylor y Fayol citados en
Chiavenato, 2007 y Urwick y Gulick citados en Torrez, 2014).

La teoria de las relaciones humanas avalada por Mayo, Parker y Kurt, buscaban dar
una oposicion a la teoria clasica de la administracion, criticé el hecho de que en la
administracion clasica se trataba a las organizaciones como una maquina que solo
buscaban hacer énfasis en la estructura y en las tareas y se estaba dejando de lado el
recurso humano que es de gran importancia en las empresas, ademas sustentan lo
importante que es crear un ambiente de trabajo armonioso, mediante una buena
comunicacion entre todos los individuos y respetando la opinién de cada uno dado que, el

individuo se siente méas realizado y con mayor bienestar si esta bien relacionado
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socialmente, puesto que, una persona no podia sentirse plena o completa si no pertenece a
un grupo, cabe recalcar que cada persona va desarrollando actitudes diferentes al momento
en que se relaciona con los demas, por ello que estas personas buscan ser aceptadas y
comprendidas con el fin de poder satisfacer sus intereses y ambiciones. En consecuencia,
esta teoria permitio al estudio comprender que, a través de la unién de varias personas con
habilidades, destrezas, y conocimientos distintos, pero encaminados a un mismo fin, se
puede lograr un mejor resultado (Mayo citado en Chiavenato, 2007; Parker citada en
Torres, 2020 y Kurt citado en Murillo, 2004).

La teoria del comportamiento organizacional avalada por Maslow, Herzberg y
Gregor hacen referencia en las diferentes actitudes y comportamientos que cada persona
desarrolla dentro de una organizacion. Por un lado, Maslow estructurd la teoria en una
pirdmide, sefial6 que las personas tienen cinco niveles de satisfacer sus necesidades, como
primer nivel estan las necesidades bésicas relacionada con la alimentacion, el descanso, el
cobijo, etc, seguidamente se encuentra las necesidades de seguridad, tras esto se encuentra
las necesidades sociales relacionados con el afecto, la aceptacion, la asociacion, etc
posteriormente las necesidades de autoestima relacionado con el autorreconocimiento
finalmente estd la necesidad de autorrealizacion relacionada con el desarrollo potencial,
bajo esta perspectiva, la empresa en estudio debe entender que sus colaboradores siempre
buscan satisfacer sus necesidades en una direccion ascendente, para ello se debe brindar un
salario adecuado, ofrecerles beneficios sociales, brindandoles capacitaciones para su
desarrollo personal y reconociendo sus logros y esfuerzos puestos en la organizacion

(Maslow citado en Chiavenato, 2007).

Por otro lado, Herzberg sefiala que el comportamiento de los individuos en el
trabajo se diferencia mediante dos factores que son los factores extrinsecos o también
llamados higiénicos y los factores intrinsecos o conocidos como motivacionales. Los
principales factores extrinsecos o higiénicos se relacionan con el sueldo, los beneficios
sociales, politica de la organizacion, la relacion entre comparieros de trabajo, el ambiente
fisico, la supervision y la seguridad laboral; éstos unicamente hacen que el trabajador se
sienta insatisfecho. Por lo tanto, si estos factores son ausentes o inadecuados generaran
insatisfaccion en los trabajadores, en otras palabras, si los factores higiénicos son

excelentes Gnicamente evitaran la insatisfaccion y si logran incrementar la satisfaccién no

26



se mantendra por mucho tiempo, y para hacer que el personal trabajard mas era necesario
de brindarles premios e incentivos laborales, es decir, otorgarles alguna recompensa a
cambio de su trabajo realizado. El segundo factor motivacional o intrinsecos se relacionan
con los logros, el reconocimiento, la independencia laboral y la responsabilidad. En efecto,
estos factores motivacionales son méas estables y causan motivacion que dan el impulso
necesario a los trabajadores para conducir y depositar sus esfuerzos en la organizacion con
el propdsito de alcanzar los resultados deseados. De acuerdo a los factores higiénicos todos
los colaboradores de la empresa de transporte y carga en estudio esperan recibir sus
salarios y beneficios justos y adecuados de acuerdo con las actividades que ellos vienen
desarrollando dentro de la empresa, ya que si ofrecen una deficiente estructura salarial
ocasionara que los trabajadores se sientan insatisfechos, y con respecto a los factores
motivacionales, los trabajadores de la empresa en estudio esperan ser reconocidos y que
cada trabajo que ellos realizan debe ser importante, dado que los individuos logran la
satisfaccién cuando sienten y ven que su trabajo y esfuerzo es valorado e importante
(Herzberg Citado en Chiavenato, 2007).

Por su parte, Gregor lo representa 0 compara en dos actitudes opuestas y
antagoénicas de administrar. Por un lado, tenemos a la teoria X, que se trata de un estilo de
administracion antiguo muy estricto y rigido, en donde los directivos hacen hincapié que
los colaboradores solo trabajan si tienen de por medio las motivaciones econémicas, que
necesitan que alguien les controle, no tienen iniciativa y que no son muy eficientes al
momento de realizar las tareas asignadas. En este modelo se practica un estilo de liderazgo
en el que los directivos elaboran planes de trabajo, disefian metas, dirigen a los empleados
y controlan que las actividades se realicen como ellos desean, también creen que los
trabajadores deben saber quiénes son sus lideres, respetarlos y someterse a ellos (Gregor

citado en Chiaveanato, 2007).

En contraste con la teoria Y, que se caracteriza por ser un comportamiento méas
actualizado en donde los colaboradores trabajan de por si solos, se automotivan y se
organizan de una mejor manera sin la necesidad de tener algin lider que esté detras de
ellos dirigiéndose en cada momento, asi mismo estas personas son mas responsables, dan
lo mejor de si, se esfuerzan por cumplir las tareas asignadas y son mas creativas y

competentes dentro de la empresa en el que laboran. En este modelo los jefes o lideres
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creen que, al brindar las condiciones adecuadas y las herramientas adecuadas, sus
colaboradores realizardn adecuadamente sus funciones que les corresponde. Ademas,
consideran que la satisfaccion de haber realizado las actividades bien hechas, es un factor
motivador. Cabe sefialar, que ninguno de los dos modelos funciona por si sola, sino que es
necesario establecer un estilo que combine las dos, por ende, es recomendable permitir que
los trabajadores desarrollen todos sus conocimientos y habilidades y poder ubicarlas y
adaptarlas con propuestas de mejora para el bienestar de todos los colaboradores (Gregor
citado en Chiavenato, 2007).

La satisfaccion laboral es el nivel de complacencia que el trabajador obtiene por
parte de su centro de labor, no obstante, Robbins y Judge mencionan que la satisfaccién
laboral es el sentimiento positivo que el trabajador tiene dentro de la empresa en el que se
desempefia, por lo tanto, si una persona esta satisfecha con su trabajo mostrara un
sentimiento positivo, de lo contrario si se encuentra insatisfecho mostrara un sentimiento
negativo. Los factores mas relevantes que influyen en la satisfaccion laboral son: alta
moral laboral, recompensas justas, condiciones laborales favorables, compafieros de apoyo
y personalidad adecuada para el puesto. Estos factores brindan retroalimentacién positiva o
negativa sobre el desempefio de las actividades, conduciendo a la satisfaccion con la
mejora de la productividad, permanencia estatica o requisitos de movilidad, temporales o
permanentes, para cumplir con los requisitos individuales. Desde otro punto de vista,
definen a la satisfaccién laboral como un sentimiento de felicidad o alegria que
experimenta el individuo en su centro de labor, este sentimiento abarca a todos los factores
relacionados en su trabajo. Por otro lado, Palma menciona que consiste en la actitud que
tienen los trabajadores hacia su propio trabajo en el que laboran, en funcién a sus creencias
y sentimientos de su experiencia laboral (Vallejo, 2010; Robbins y Judge, 2009 y Palma,
2009).

Por otro lado, mencionan que la satisfaccion laboral se refiere al estado de animo
favorable que el sujeto obtiene de sus experiencias laborales, ademas hacen hincapié que la
satisfaccion en el trabajo se basa en funcion de las recompensas que el trabajador obtiene
como consecuencia de su propio trabajo. Cabe destacar que la satisfaccion laboral es la
posicién que expresan los empleados ante el desarrollo de sus actividades; esta posicién

estara influenciada por su apreciacion por el trabajo y las condiciones que lo afectan,
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generalmente: salario, crecimiento personal, trabajo en equipo y estabilidad. De la misma
forma, se considera si el trabajo y las actividades que realiza el trabajador en la empresa,
estdn de acuerdo con sus requerimientos, virtudes y valores estos se mantendran
satisfechos. En efecto, mediante estas definiciones se pudo entender y conocer lo
importante que es mantener a los colaboradores satisfechos, ya que si los empleados se
encuentran satisfechos cooperaran con la organizacion, pondrdn su mayor esfuerzo y
respetaran las reglas que se impongan dentro del mismo, puesto que, si los trabajadores se
encuentran motivados y satisfechos siempre pondran en mi primer lugar a la organizacion

ante cualquier circunstancia (Chang, Martin, y Nufiez, 2010 y Palomo, 2008).

Las condiciones fisicas y materiales de trabajo, representan la evaluacion del puesto
basada en factores existentes que posibilitan el desarrollo del desempefio laboral. Por otro
lado, se menciona que las condiciones de trabajo representan un amplio abanico de
situaciones relacionadas con la realizacion del trabajo, entre las que destacan la
disponibilidad de recursos materiales, recursos técnicos, el horario regular del trabajador y
las buenas condiciones fisicas de trabajo como la iluminacion, ventilacién, espacio, etc.
Bajo esta misma perspectiva, hacen referencia a la mejora del entorno fisico que garantiza
la comodidad del operador y la salud fisica (Palma, 2009; Edel, Garcia, y Casiano, 2007 y
Chiavenato, 2007).

El ambiente fisico esta relacionado con la higiene y la seguridad, de tal manera que
la empresa debe regir actividades con normas y pautas que garanticen la seguridad fisica
para el colaborador, asi como también para su salud, estas deben estar en constante mejora
para brindar la comodidad del trabajador, de manera que no sea impedimento para el logro
de la eficiencia en la organizacion. El ambiente fisico que rodea el trabajo afecta positiva o
negativamente en el entorno laboral, segin como se encuentre con respecto a la
iluminacion, la ventilacion, la limpieza, el orden, la estimulacion visual y auditiva, el aire
acondicionado, la seguridad, entre otros factores, afectaran la comodidad y el estado de
animo del colaborador, por lo tanto, estos factores hacen que el entorno fisico se convierta
en un factor determinante para la satisfaccion laboral. Por otro lado, los recursos materiales
son los dtiles de trabajo que todos los que laboran dentro de la organizacion necesitan para
desempefiar su trabajo y se dé con el cumplimiento de los objetivos trazados. La

importancia de los recursos materiales de una organizacion es indiscutible, sin ellos la
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empresa se estancard, no habria produccion, en otras palabras, son muy necesarios e

importantes para alcanzar los objetivos propuestos (Chiavenato, 2007 y Reza, 2006).

Los beneficios laborales, asi como también los beneficios remunerativos, es la
disposicion que tienen los gerentes con respecto a las recompensas 0 motivaciones
econdmicas hacia sus empleados por realizar las tareas asignadas. Se trata de
gratificaciones y beneficios que el empleador de la organizacion debe proporcionar como
complemento al salario del empleado. Este es un beneficio exclusivo para quienes estan
vinculados a la empresa por un contrato de trabajo, en otras palabras, son aquellas
facilidades, beneficios y servicios que las organizaciones brindan a sus colaboradores para
ahorrarles esfuerzos y preocupaciones (Palma, 2009; Torres, Melo, y Gallardo, 2019 y
Chiavenato, 2000).

La remuneracion es una recompensa que el trabajador obtiene por parte de la
empresa por haber realizado las tareas encomendadas, juega un papel muy importante en la
satisfaccion, por lo que logrard satisfacer las necesidades biologicas, sociales vy
psicoldgicas del trabajador. Por ende, cada empleado merece obtener un pago econémico y
extraecondmico que puede ser de manera directa o indirecta. Cabe sefialar, que la
remuneracion total de un trabajador estd compuesta por tres componentes: 1) la
remuneracion basica, que es el pago fijo que el trabajador obtiene por medio de un sueldo
mensual o de salario por horas, 2) los incentivos salariales, que vienen a ser las
recompensas que los trabajadores obtienen por su buen desempefio, estos se otorgan de
diferentes maneras ya sea por medio de bonos o como recompensas por los objetivos
logrados, 3) las prestaciones, que esta relacionado con el seguro de vida, el seguro de
salud, etc. Asi mismo, los incentivos son los pagos relacionados con los salarios, los
premios, los beneficios sociales, etc. que la organizacion debe otorgar a sus trabajadores
con la finalidad de que se sientan mas motivados al momento de realizar sus tareas dentro

de la empresa en la que laboran (Chiavenato, 2007).

Las politicas administrativas son los lineamientos previamente establecidos dentro
de las organizaciones para adaptar el empleo y las relaciones directamente asociadas con el
trabajador. Hacen referencia que dentro de la organizacion los lideres deben hacer uso de

Su poder y recursos para crear acciones que involucren a las personas y equipos para que
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de esa manera se logre obtener los resultados requeridos, por otro lado, se entiende que la
politica administrativa es una creacion conceptual de un conocimiento concreto de la
productividad, un negocio inmediato o a corto plazo y que esta debe ser estructurada bajo
un conjunto de elementos que interactian y giran alrededor de un ndcleo central formado
por los hechos, lo que requieren en su esencia la necesidad de un cambio o concepto
definido. En consecuencia, las politicas administrativas sirven para que los colaboradores
puedan entender y conocer los lineamientos de la organizacion y lograr obtener una buena
relacién entre todos los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos (Palma, 2009;

Hellriegel y Slocum, 2009 y Londoiio y Arcila, 2013).

La jornada de trabajo hace referencia a las horas de trabajo que cada dia el
trabajador dedica a la empresa en prestacion de su servicio profesional. Como hemos visto,
a través de la jornada laboral se determina el tiempo que el empleado debe destinar para
realizar su trabajo, asi como los pagos adicionales que debe pagar el empleador cuando se
determina la jornada laboral extra del empleado. El horario flexible es importante para que
los empleados que estén sometidos a estrés tengan la flexibilidad de elegir sus propias
horas de trabajo bajo ciertas condiciones para que puedan equilibrar su vida laboral. El
horario flexible en las empresas permite a los colaboradores contar con un tiempo
adicional para que realicen cualquier actividad que les proporcione un equilibrio entre la
vida laboral y personal, a esto también se le llama como salario emocional, porque ademas
de satisfacer su parte econdémica de los empleados, también tienen la oportunidad para
desarrollar sus propios beneficios (Millan y Diez, 1999 y Mondy y Noe, 2005).

Las relaciones sociales es el grado de placer con respecto a las interacciones entre
los integrantes de la empresa en donde se realizan las actividades laborales diarias. Las
relaciones sociales y la amistad vinculadas entre si pueden ser beneficiosos para las
organizaciones porque enriquece la vida de los colaboradores ya que se intercambia
informacidn, empatia y alegria, estas a su vez, estan involucradas a las normas, principios y
técnicas que se utiliza dentro de la organizacion para comunicarnos con los demas de una
manera positiva, en otras palabras, son todas las actitudes que demostramos con los demas
de manera armoniosa. Es importante mencionar que las relaciones sociales enriquecen y
promueven nuestro crecimiento personal, por mas que seamos personas diferentes, todos

tenemos amigos a lo largo de nuestra vida, y esto nos ayuda a desarrollarnos. Somos por
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naturaleza criaturas sociales; por eso, necesitamos siempre estar en interacciones sociales
para lograr sentirnos bien en un ambiente laboral (Palma, 2009; Spence citado en Guibert,
2007 y Genao, Pérez, y Castro, 2014).

El clima organizacional es la percepcion realizada por el trabajador dentro de la
empresa y que influyen en su comportamiento y motivacién. Por otro lado, se menciona
que el clima organizacional es el ambiente interno que lo componen los miembros de la
organizacion y esta relacionado con las propiedades motivacionales, por ende, se dice que
el clima organizacional debe proporcionar satisfaccion con respecto a sus necesidades
personales de cada uno de los colaboradores y se debe elevar su moral. Por lo tanto, el
clima organizacional es muy importante debido a que de esta depende la estabilidad del
trabajador a lo largo del tiempo dentro de la empresa en la que labora, ademas, un entorno
de trabajo agradable es de suma importancia para lograr la satisfaccion del trabajador vy,
por tanto, su productividad. Cuando los trabajadores estan satisfechos, realizan su trabajo
de manera eficiente y, como resultado, aumenta la productividad de la empresa.
(Chiavenato, 2007 y Bateman y Snell, 2009).

La cultura organizacional abarca a un conjunto de ideas importantes que se
comparten con todos los colaboradores dentro de la organizacién y dentro de ello estan
involucradas las metas, los objetivos, la mision, vision, las practicas, los valores, las
creencias, entre otros que deben ser de conocimiento de cada uno de los trabajadores. Es
necesario recalcar que, la cultura organizacional se ve reflejada dia a dia en el
comportamiento de cada uno de los trabajadores de una organizacion y dirigen su
comportamiento para la realizacién de las metas organizacionales, a su vez, la cultura
organizacional esta representada bajo seis principales caracteristicas las cuales son: la
regularidad en las actitudes observadas, las normas, los valores, la filosofia, las reglas, y el
clima organizacional. Por todo esto, la cultura organizacional se puede definir como el
proceso que refleja la forma en que los miembros de una organizacion en particular
interactian con los elementos que componen esa organizacion. Esto se refleja en el
comportamiento de los empleados y tiene un impacto significativo en la satisfaccion

laboral, la motivacion y el crecimiento (Uribe, 2015 y Chiavenato, 2007).
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El desarrollo personal es la capacidad de desarrollar habilidades significativas que
mejoren nuestro potencial facilitando la autorrealizacion como trabajador, involucra a un
estado superior hacia otra persona y que se diferencia por un conjunto de habilidades
propias del ser humano el cual debemos de poner en practica las 24 horas del dia, dar mas
de si mismos con el fin de agregar valor a nuestras vidas. El desarrollo personal esta
relacionado directamente con la motivacién, las actitudes y las cualidades personales
relacionadas en el contexto laboral. En resumen, es un proceso constante que el individuo
intenta mejorar sus conocimientos y habilidades; un proceso de autoconstruccion continua
para facilitar la realizacion de todo su potencial de la persona (Palma, 2009; Veldzquez,
2018 y Webb & Grimwood, 2003).

La capacitacion y desarrollo abarca a un conjunto de procesos que deben ser
ensefiados a los colaboradores de menor rendimiento con la finalidad de conocer como
deben llevar a cabo sus actividades, no obstante, el desarrollo laboral se refiere a la
ensefianza que deben recibir los lideres y los profesionales con mayor habilidad para que
puedan aplicar a sus trabajos presentes. Con la capacitacion se busca preparar a los
colaboradores para que puedan realizar las diversas actividades del puesto, asi mismo, se
busca brindar oportunidades para su desarrollo personal continuo, no solamente en sus
puestos actuales, sino para que puedan desempefiar otras funciones mas dificiles y elevadas
(Bateman y Snell, 2009; Fernandez, 2014 y Chiavenato, 2007).

Por otra parte, con la capacitacion también se busca mejorar la actitud de los
trabajadores para crear un clima mas satisfactorio, aumentar la motivacion y volverlos mas
abiertos hacia las nuevas tendencias del mundo empresarial. Bajo esta misma linea,
podemos agregar que un ascenso laboral se relaciona con la promocion de un trabajador a
un cargo mas relevante, es decir a un cambio de puesto que conlleva subir algun escal6n en
la jerarquia de la organizacion. No obstante, tal y como lo sefiala Fernandez que mediante
el ascenso laboral se consigue motivar al trabajador y hacer que se sienta mas satisfecho al
saber que su jefe reconoce su esfuerzo que pone dentro de la organizacion (Bateman y
Snell, 2009; Fernandez, 2014 y Chiavenato, 2007).

El desempefio de tareas se asocia en gran medida con las tareas cotidianas que el

trabajador realiza dentro de la organizacién en la que labora, es el logro de las tareas y
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responsabilidades de un trabajo mediante los conocimientos, destrezas y habilidades que el
trabajador posee dentro de la organizacién. De ahi que, el desempefio de tareas se ve
reflejado en el comportamiento del colaborador que busca el logro de las metas fijadas
dentro de la empresa en la que labora. Por otro lado, cuando se habla de desempefio
laboral, nos referimos a la calidad de su trabajo o del servicio que realizan los empleados
dentro de la empresa, aqui promueven desde sus habilidades interpersonales hasta sus
competencias profesionales y que influyen directamente en los resultados de la empresa.
Por lo tanto, el desempefio del trabajador es una herramienta fundamental para el
desarrollo corporativo, ya que ayuda a desarrollar estrategias, afinar eficazmente a los
colaboradores, es decir, beneficia a la organizacion, lo que le permitird mejorar
continuamente, asi como ser mas competitivo (Palma, 2009; Organ, Podsakoff y
Mackenzie, 2006 y Chiavenato, 2009).

La actitud laboral es una forma de actuar naturalmente relacionada con lo que el
trabajador observa frente a un componente efectivo dentro de la empresa, las cuales pueden
afectar de forma positiva o0 negativa frente a sus tareas asignadas. Por otro lado, se dice que
las actitudes son la exposicion favorable o desfavorable de las personas, reflejan como se
sienten los individuos frente a una determinada situacion, por ejemplo, si me siento
complacido con mi trabajo, me gusta lo que estoy haciendo, mi expresién de actitud hacia
él serd favorable y positiva. EI comportamiento esta relacionado con las conductas de los
trabajadores en las empresas con respecto a las relaciones personales, grupales y la
interrelacién entre los trabajadores y la organizacion (Rubio, 2005 y Robbins y Judge,
2009).

La relacion con la autoridad viene a ser la estimacion valorativa que el jefe directo
tiene con su colaborador respecto a las actividades encomendadas que se realizan dentro de
la empresa, esta relacion con los lideres se da bajo ciertos procedimientos y actividades
sociales reglamentadas elaboradas por la organizacion. A su vez, estas relaciones con los
jefes directos promueven la consistencia, la organizacion y contribucién en las
interrelaciones por medio de los colaboradores dentro de la empresa. Cabe sefialar, que
cuando los colaboradores de la “generacion mas joven” se sienten apoyados por su lider, su
felicidad en el trabajo también aumenta, al igual que el éxito de la organizacion. La

creacion de una relacion sana implica los esfuerzos de ambas partes, jefes y empleados, y
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los resultados no solo mejoran el éxito del negocio, sino también la calidad de las politicas,
la satisfaccion y la cultura (Palma, 2009 y Johnson y Watson, 2015).

La flexibilidad laboral dentro una organizacion son las prestaciones que los
directivos otorgan a sus empleados como por ejemplo el teletrabajo, el horario flexible o
una semana laboral reducida. Las relaciones interpersonales es una interaccion que hay
entre dos o varias personas con respecto a emociones, beneficios, actividades laborales,
etc. Como tales es muy importante que dentro de la empresa exista una buena relacion
interpersonal entre todos los colaboradores, no obstante, esta constituye un papel critico en
una empresa por lo tanto es necesario que se genere un vinculo cordial de interaccion y

comunicacion entre todos los participantes (Bisquerra, 2003).

2.2.2 Estrategias de gestion

La teoria de los dos factores avalada por Herzberg, de acuerdo a sus investigaciones
realizadas en empresas de EE.UU lleg6 a determinar dos factores que instruyen la conducta
de los colaboradores en el trabajo, sefiala que el rendimiento de los individuos en el trabajo
depende del grado de satisfaccion o insatisfaccion que estos experimenten dentro de su
centro de labor, estos dos factores son: los factores higiénicos (extrinsecos) y los factores

motivacionales (intrinsecos).

Los factores higiénicos abarcan condiciones de contexto externo que estan fuera del
control de los trabajadores y son administradas y decididas por las autoridades de la
empresa debido a que son reglamentos internos, estos factores estan relacionados con la
politica de la empresa, los sueldos, los beneficios sociales, la supervision, las condiciones
fisicas de trabajo, la seguridad laboral, etc. Por lo tanto, si estos factores son ausentes o
inadecuados generaran insatisfaccion en los trabajadores, en otras palabras, si los factores
higiénicos son excelentes Unicamente evitaran la insatisfaccion y si logran incrementar la
satisfaccion no se mantendra por mucho tiempo, y para hacer que el personal trabajara mas
era necesario de brindarles premios e incentivos laborales, es decir, otorgarles alguna

recompensa a cambio de su trabajo realizado (Herzberg citado en Chiavenato, 2007).

Por otro lado, los factores motivacionales ayudan a aumentar la satisfaccion de los

trabajadores y estan directamente involucrados con las tareas que realizan cada
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colaborador, estos factores estan relacionados con los sentimientos de crecimiento
personal, con los reconocimientos, la realizacion, la responsabilidad, el logro, la
independencia laboral, etc. En efecto, estos factores motivacionales son mas estables y
causan motivacion que dan el impulso necesario a los trabajadores para conducir y
depositar sus esfuerzos en la organizacién con el propésito de alcanzar los resultados
deseados. Para crear una motivacion continua en los trabajadores Herzberg plantea el
llamado “enriquecimiento de actividades” o “enriquecimiento de empleo” que consiste en
reemplazar las actividades mas simples y elementales del empleo por aquellas actividades
mas complejas que brinden desafios de crecimiento personal y de satisfaccion profesional
en el empleo, por lo tanto, el enriquecimiento de actividades dependen Unicamente del
desarrollo de cada trabajador y se debe adaptar a sus caracteristicas personales de cambio

(Herzberg citado en Chiavenato, 2007).

En cuanto a la categoria solucién, que se elabor6 en la propuesta que abarcan la
implementacidn de incentivos laborales econdmicos y no econdmicos, se ampara bajo esta
teoria de los dos factores de Herzberg puesto que sefiala que la motivacion es un factor que
compromete e impulsa a los trabajadores a desempefiarse mejor en su centro de labor,
considerando que, de acuerdo a los factores higiénicos todos los colaboradores de la
empresa de transporte y carga en estudio esperan recibir sus salarios y beneficios justos y
adecuados de acuerdo con las actividades que ellos vienen desarrollando dentro de la
empresa, ya que si ofrecen una deficiente estructura salarial ocasionard que los
trabajadores se sientan insatisfechos. Por otro lado, se debe tener en cuenta que las
condiciones laborales en el ambiente de trabajo deben estar y mantenerse en buenas
condiciones para que de esa manera los trabajadores eviten estar descontentos (Herzberg
citado en Chiavenato, 2007).

A su vez, las politicas administrativas de la empresa en estudio deben incluir
adecuadas reglas laborales y justas, asi como también tener normas y procedimientos
claramente establecidos, ya que si estas condiciones estan ausentes generan frustracion en
los colaboradores al no encontrar seguridad en su centro de labor. Asi mismo, es de gran
importancia que las relaciones sociales se lleven de la mejor manera tanto entre

compafieros de trabajo, asi como también los jefes con sus trabajadores, estas interacciones
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deben ser respetuosas y apropiadas porque de lo contrario provocaran conflicto o
insatisfaccion (Herzberg citado en Chiavenato, 2007).

De acuerdo con los factores motivacionales, los trabajadores de la empresa en
estudio esperan ser reconocidos y que cada trabajo que ellos realizan debe ser importante,
dado que los individuos logran la satisfaccion cuando sienten y ven que su trabajo y
esfuerzo es valorado e importante y todo esto generard un sentimiento de logro y
crecimiento individual en los trabajadores, se debe dar reconocimientos por los logros
obtenidos, esto hard que el personal sienta que a hecho un buen desempefio e importante,
por lo que obtendra la satisfaccion y se sentira motivado. A su vez, para lograr un mejor
desempefio y aumentar la autoconfianza en los trabajadores, es necesario evitar el control
excesivo en las actividades por parte de los superiores, dado que ellos como colaboradores

son capaces de responsabilizarse de sus labores (Herzberg citado en Chiavenato, 2007).

La teoria de las relaciones humanas fue desarrollada por Elton Mayo, a
consecuencia de sus conclusiones que obtuvo del experimento de Hawthorne, con esta
teoria se buscaba dar una oposicién a la teoria clasica de la administracién, criticé el
hecho de que en la administracion clésica se trataba a las organizaciones como una
maquina que solo buscaban hacer énfasis en la estructura y en las tareas y se estaba
dejando de lado el recurso humano que es de gran importancia en las empresas, el
pretendia crear una nueva filosofia empresarial poniendo en primer lugar a las personas
que las tareas. Por otro lado, buscaba mejorar la productividad de los colaboradores
haciendo uso de los elementos de la sociologia y psicologia y contrarrestando la
deshumanizacién en donde los trabajadores tenian que someterse a métodos cientificos

rigurosos y debian de seguir forzosamente (Mayo citado en Chiavenato, 2007).

A través del experimento de Hawthorne Mayo concluyé que el grado de produccion
de los trabajadores no es exclusivamente o necesariamente por la capacidad fisiologica o
fisica que tienen los trabajadores al momento de realizar las actividades haciéndolos en el
menor tiempo posible o siendo mas eficientes o dptimos si no que mas bien se lograba una
alta produccion mediante una buena integracion social y trabajando juntos como equipo.
Por otro lado, indica que la actitud y comportamiento que tienen los colaboradores no se da

exclusivamente por la parte instintiva de ellos, si que mas bien se rigen a principios,
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normas y estandares que se hayan establecido en las empresas en que los trabajadores
pertenecen, ademas, las relaciones humanas influyen directamente en el comportamiento
de los individuos, es por ello que se debe tener una comunicacion adecuada entre jefe y

empleado (Mayo citado en Chiavenato, 2007).

Hecha esta salvedad, en la empresa privada en estudio de transporte y carga deben
tener en cuenta que la parte mas importante dentro de la organizacion es el recurso
humano, por tal motivo es crucial contar con una buena relacion social, fomentar el trabajo
en equipo, realizar buenas précticas que ayuden a mejor actitud y comportamiento de los
trabajadores, asimismo se ha demostrado que la naturaleza y el contenido del trabajo tienen
un efecto en la moral de los empleados, las tareas simples y repetitivas tienden a volverse
monotonas y mortales, lo que afecta negativamente las actitudes de los trabajadores y

reduce la eficiencia y la satisfaccion.

La teoria de las necesidades de Maslow, estructurd su teoria en una piramide,
sefial6 que las personas tienen cinco niveles de satisfacer sus necesidades, como primer
nivel estan las necesidades bésicas relacionada con la alimentacion, el descanso, el cobijo,
etc, sequidamente se encuentra las necesidades de seguridad, tras esto se encuentra las
necesidades sociales relacionados con el afecto, la aceptacion, la asociacién, etc
posteriormente las necesidades de autoestima relacionado con el autorreconocimiento
finalmente estd la necesidad de autorrealizacion relacionada con el desarrollo potencial.
En esta teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow indica que, solo cuando se ha
satisfecho un nivel inferior de necesidad, surge el siguiente nivel superior en el
comportamiento humano, en otras palabras, cuando se satisface una necesidad, ya no es un
motivador para el comportamiento, da la oportunidad de que se manifieste un nivel
superior. No todo el mundo llega al superior de la piramide de necesidades, algunos estan
preocupados por la necesidad de autorrealizacion; otros estan estacionados en necesidad de
estima; otros permanecen, en las necesidades sociales, mientras que muchos otros todavia
estan preocupados sélo con por las necesidades de seguridad y fisioldgicas, sin poder

satisfacerlas satisfactoriamente (Maslow citado en Chiavenato, 2007).

Cuando se satisfacen las necesidades mas bajas, el nivel superior gobierna el

comportamiento. Sin embargo, cuando la satisfaccion de alguna necesidad de nivel inferior
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se interrumpe, esa satisfaccion prevalece sobre el comportamiento, mientras que crea
estrés en el cuerpo, las necesidades més inmediatas acaparan al individuo y le hacen
movilizar las distintas partes del organismo para cuidarlo. Las necesidades superiores
actuan sobre las necesidades inferiores, siempre que estas sean satisfechas. Cada necesidad
esta ligada a un estado que satisface o no satisface otras necesidades, su influencia sobre el
organismo es siempre global y nunca aislada, el comportamiento motivado actlia como un
canal a través del cual se expresan o satisfacen las necesidades. Por otra parte, la empresa
en estudio debe entender que sus colaboradores siempre buscan satisfacer sus necesidades
en una direccion ascendente, por tanto se debe evaluar qué aspectos quiere que quede
satisfecho y en qué escaldn se encuentran sus trabajadores. Por tanto, debe cumplir con los
requisitos fisiolégicos basicos y las necesidades de seguridad antes de poder alcanzar el
cuarto y ultimo nivel de la autorrealizacion. Para ello se debe brindar un salario adecuado,
ofrecerles beneficios sociales, brindandoles capacitaciones para su desarrollo personal y
reconociendo sus logros y esfuerzos puestos en la organizacion (Maslow citado en
Chiavenato, 2007).

Por otro lado, cuando un individuo quiere trabajar, estard muy interesado en recibir
un salario. Pero no necesitara una sola fuente de ingresos de su centro de trabajo si no que
mas bien la empresa debe proporcionar las condiciones y lugares para poder realizar el
trabajo, como oficinas, o instalaciones para la comer y / o descanso, cuando estas
necesidades iniciales sean compensadas, los empleados podran estabilizar sus vidas y
contar con ciertos recursos fijos y un ambiente de trabajo seguro y estable (seguridad) con
su profesion. Por un lado, los empleados querran acercarse a una vida saludable; por
ejemplo, existen determinadas garantias en materia de prevencion de riesgos, ademas,
buscard y continuara su trabajo en funcién de la estabilidad financiera de la organizacion.
Una vez que se alcancen estas lineas de base, el trabajador querrd satisfacer sus
necesidades de afiliacion, las relaciones interpersonales en el centro de labor son esenciales
y efectivas. Si la empresa fortalece la colaboracién entre los trabajadores, aumentara la

productividad y creara un buen ambiente de trabajo (Maslow citado en Chiavenato, 2007).
La comunicacion en la gestion de los planes de la organizacion es importante; los

trabajadores necesitan saber que son tomados en cuenta para crear un sentido de

pertenencia. Posteriormente, el empleado desarrollara nuevas motivaciones y encontrara la
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manera de triunfar en su trabajo, es decir, buscara ser reconocido en su trabajo. Si la
organizacién y sus compafieros reconocen su mérito, los empleados tendrdn més confianza.
Tanto la imagen que tienen los demas como la que tiene de si mismo sera positiva y
fortalecerd su personalidad y caminara hacia la Unica direccion posible del éxito. En el
ultimo escaldn a alcanzar, que es la autoconciencia, el colaborador querrd desarrollarse a
nivel personal, por lo que debe ser un experto en lo que hace. Es posible que necesite un
trabajo duro o un ambiente menos supervisado para poder desarrollar su creatividad y

capacidad de resolucion de problemas (Maslow citado en Chiavenato, 2007).

La definicion de estrategia comienza con una vision de como la organizacion quiere
ser vista o, de hecho, cdmo la organizacion quiere verse a si misma. En otras palabras, la
estrategia se relaciona con lo que la empresa pretende hacer y, quizas, lo que es mas
importante, con lo que no pretende hacer. La estrategia consiste en definir las metas y los
objetivos a largo plazo del negocio, las acciones que se deben tomar y la asignacién de los
recursos necesarios para lograr esas metas. La estrategia es la formula para obtener éxito
en el mundo de los negocios. Es el plan para conseguir los mejores resultados de los
recursos, la seleccion del tipo de negocio en que comprometerse y el plan para conseguir
una posicion favorable en el campo empresarial. Es tomar medidas para hacer frente a un
mundo externo siempre cambiante y comprender las caracteristicas peculiares de una

industria y el programa para hacerle frente (Contreras, 2013).

Una estrategia abarca a un conjunto de acciones y politicas establecidas por una
organizacion con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos a largo plazo. También
se le denomina competitiva, porque mantiene y genera una ventaja competitiva frente al
mercado y a un conjunto de organizaciones que compiten entre ellas al momento de ofrecer
servicios o productos equivalentes e iguales. Para la formulacién de la estrategia es
importante incluir a toda la organizacion, de modo que la informacion sea compartida entre
todos y se pueda poner en practica. Por otro lado, el éxito de una organizacion depende
eficazmente de que su estrategia esté bien elaborada y sea adecuada tanto para los
trabajadores como para su area administrativa. Para la seleccion y formulacion de las
estrategias es necesario tener en cuenta que las diversas alternativas estratégicas deben ser

evaluadas en funcion de la adecuacién a los objetivos de la organizacién, las prioridades
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existentes, los recursos disponibles, el coste, el riesgo, y la dificultad de implementacion
(Pérez, 1997).

La estrategia nos sirve de orientacion para actuar en el futuro en el rumbo
empresarial, es el establecimiento de un determinado fin, en un tiempo estimado como
aceptable. Desde otro punto de vista, la estrategia es entendida como un conjunto de
programas generales de accién, que contienen los puntos claves y los compromisos de
recursos para la implementacion de la misma. Por otro lado, se menciona que la estrategia
tiene el verdadero poder de dirigir a la organizacion para realizar diferentes elecciones
(Carneiro, 2010; Koontz, 1998 y Getz, 2011).

La gestion estratégica es una sucesion que implica identificar y describir estrategias
para que los altos directivos de la empresa puedan usarla como una ventaja competitiva
frente al mercado y lograr mejorar el rendimiento de sus colaboradores. Se aplica tanto a
las empresas pequefias como a las grandes, si bien es cierto, incluso las empresas mas
pequefias enfrentan competencias, por tanto, es necesario implementar y formular
estrategias adecuadas para poder obtener una ventaja competitiva sostenible. La gestion
estratégica proporciona una visién mas amplia a los trabajadores de una empresa, esto les
ayuda comprender mejor la realizacion de sus actividades y se vuelven mas satisfechos,

confiables y comprometidos con la organizacion (Neetwork, 2021).

Etapas de la gestion estratégica: en primer lugar, para implementar estrategias se
debe realizar una evaluacion inicial en dénde los altos directivos de la empresa deben
identificar claramente la mision y vision de la empresa. En segundo lugar, se debe hacer un
analisis de la situacion actual que comprende identificar las oportunidades y amenazas que
existen en el entorno y la formulacién de la estratégica serd para aprovechar las
oportunidades y minimizar las amenazas. En tercer lugar, se deben formular las estrategias
en donde se deben de elegir las actividades de accion adecuadas para alcanzar los objetivos
y metas de la organizacion. En cuarto lugar, se debe implementar la gestion estratégica
elaborada, pasando de la planificacion a la accion y finalmente en quinto lugar se debe
realizar un monitoreo de la gestion estratégica con la finalidad de conocer la eficiencia y

eficacia que tienen las estrategias para lograr los objetivos deseados (Neetwork, 2021).
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Los incentivos son estimulos que impulsan a una persona a obrar o hacer una
determinada cosa, son los pagos relacionados con los salarios, los premios, los beneficios
sociales, los reconocimientos, etc. que la organizacion debe otorgar a sus trabajadores con
la finalidad de que se sientan mas motivados al momento de realizar sus tareas dentro de la
empresa en la que laboran. Por un lado, estan los incentivos laborales econémicos que son
los pagos monetarios que la empresa da al trabajador, ya sea mediante bonos, entre otros.
Mientras tanto, los incentivos no econdémicos es aquella recompensa no monetaria que
recibe un colaborador, ya sea mediante reconocimientos, vacaciones, dias libres, entre
otros. Estos tipos de incentivos son muy importantes porque tienen como objetivo motivar

a los empleados, mejorar su rendimiento y satisfacer sus necesidades (Bizneo, 2020).

Los programas de incentivos no deben limitarse al aspecto puramente econémico
de la relacién laboral e ignorar a otros que también son potenciales motivadores para los
trabajadores, especialmente en el contexto de tareas complejas, poco claras y desafiantes,
nos referimos a los incentivos intrinsecos relacionados con el poder compartido o puestos
dentro de la empresa, retroalimentacion sobre el desempefio a través de revisiones de la
empresa, promocion del empleo y la estabilidad laboral, sentimientos de logro, autoestima,
estimulo a la participacion y reconocimiento social. Todo lo anterior, al final, se puede
traducir en un deseo de trabajar debido a la satisfaccion inherente que genera su
desempefio. Los programas de recompensas y reconocimiento pueden enviar un mensaje
poderoso a los empleados sobre su importancia para la organizacion. Comprender los
factores que impulsan la implementacion exitosa de las estrategias de compensacion puede
ayudar a la organizacion a aprovechar al maximo las recompensas para lograr sus objetivos
(Zapata y Hernandez, 2010).

La motivacion "es el estimulo emocional que nos impulsa a actuar". Esto puede
derivar en una necesidad o urgencia de aparecer o activarse en cada persona, de igual
manera, se puede deducir que la motivacion laboral es una combinacion de todos los
factores del ambiente laboral que se originan de esfuerzos positivos 0 negativos, es decir, si
los trabajadores saben qué los motiva, es mas probable que logren sus objetivos personales
y profesionales. Asimismo, si la organizacion sabe motivar a los empleados, se notara un

aumento de la productividad (Charaja y Mamani, 2014).
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La motivacion tiene una fuerte correlacion con la satisfaccion laboral y la
productividad, las empresas hoy en dia generalmente estan decididas a producir mas frente
a un mundo competitivo y globalizado, por ende, la gestion superior de las organizaciones
debe utilizar todos los medios disponibles para lograr los objetivos deseados. Es por ello,
que si se quiere analizar y mejorar la satisfaccion laboral de sus colaboradores se tiene
necesariamente que hablar y enfocarse en la motivacion del individuo. Por otro lado, se
tiene que tener en cuenta que los procesos empresariales que inciden en la satisfaccion o
insatisfaccion laboral y en la productividad son las capacitaciones, las remuneraciones, la
motivacion, las condiciones de trabajo, el clima organizacional, las relaciones humanas, las

recompensas, la politica empresarial, la seguridad, el liderazgo, entre otros (Vallejo, 2010).

La capacitacion y desarrollo abarca a un conjunto de procesos que deben ser
ensefiados a los colaboradores de menor rendimiento con la finalidad de conocer como
deben llevar a cabo sus actividades. La capacitacion es un proceso educativo estratégico
organizado y aplicado sistematicamente mediante el cual los empleados adquieren o
desarrollan conocimientos y habilidades especificos relevantes para el trabajo y cambian
sus actitudes hacia aspectos de la organizacion, el puesto o el entorno laboral, a su vez,
estdn encaminadas a lograr la integracion de los empleados en sus puestos y en la
organizacion, incrementar y mantener su efectividad, asi como su crecimiento personal y
profesional dentro de la empresa, en otras palabras, es un conjunto de métodos, técnicas y
recursos para planificar e implementar acciones especificas de una empresa para su pronto
desarrollo (Bateman y Snell, 2009 y Chiavenato, 2009).

Los programas de capacitacion consisten en un proceso sistematico y estructurado a
corto plazo mediante el cual las personas adquieren conocimientos, habilidades y
competencias sobre la base de los objetivos planteados. Asimismo, el autor afirma que su
importancia radica en el logro de las metas organizacionales, brindando oportunidades para
que los empleados de todos los niveles adquieran conocimientos, practiquen y actlen de
acuerdo con los requerimientos de la empresa u organizacion. En este sentido, la formacion
no es un gasto, sino una inversion cuyo beneficio compensa plenamente a la organizacion.
(Chiavenato, 2009).

43



La globalizacién, los cambios y los avances tecnoldgicos que se estan produciendo
en la actualidad requieren que los trabajadores en las organizaciones estan constantemente
capacitados y actualizados para brindar su maximo potencial. Una plataforma virtual es un
sistema que permite que diferentes aplicaciones se ejecuten en el mismo entorno,
permitiendo a los usuarios acceder a través de Internet. Las plataformas digitales son
espacios virtuales de aprendizaje que facilitan la experiencia formativa en las empresas.
Estas plataformas permiten a los usuarios interactuar en cualquier momento, permiten el
intercambio de informacion, acceso a foros de discusion, para contactos de chat, y mas.
Segun un estudio realizado demostr6 que las capacitaciones virtuales son muy efectivas, en
tal sentido que mejora el conocimiento y funciones de los trabajadores, es decir estas
capacitaciones virtuales tienen un impacto positivo en el desempefio laboral de los
colaboradores. Por ende, es recomendable realizar capacitaciones virtuales frecuentemente

para fortalecer el desempefio de los trabajadores (Cabrera, 2015 y Torras, 2015).

La cultura organizacional abarca a un conjunto de ideas importantes que se
comparten con todos los colaboradores dentro de la organizacién y dentro de ello estan
involucradas las metas, las précticas, los valores y creencias que deben ser de
conocimiento de cada uno de los trabajadores. La cultura define la identidad de una
empresa y fomenta los sentimientos de pertenencia, aceptacion y comprension. La
identidad se basa en los valores basicos, en la cosmovision, en el espiritu, en la tendencia
de desarrollo de la organizacion. Estos elementos definen los limites entre lo que se
incluye dentro y fuera de la empresa y proporcionan identidades a los miembros, a su vez,
involucra y apoya a un grupo de personas comprometidas a mostrar una conexion empatica
y emocional con su trabajo. También proporciona a los miembros un lenguaje y una
mentalidad comdn, establece el marco subyacente y la vision del mundo del trabajo, define
el contexto, el propésito y la légica, y comunica sus valores a través de su lenguaje, ayuda
a los miembros a entenderse entre si rapidamente dentro del marco de la préactica comin
(Bateman y Snell, 2009 y Hernandez y Moros, 2009).

Las relaciones sociales es el grado de placer con respecto a las interacciones entre
los integrantes de la empresa en donde se realizan las actividades laborales diarias. Las
relaciones sociales y la amistad vinculadas entre si pueden ser beneficiosos para las

organizaciones porque enriquece la vida de los colaboradores ya que se intercambia
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informacion, empatia y alegria, estas a su vez, estan involucradas a las normas, principios y
técnicas que se utiliza dentro de la organizacion para comunicarnos con los demés de una
manera positiva, en otras palabras son todas las actitudes que demostramos con los demas
de manera armoniosa (Palma, 1999; Spence citado en Guibert, 2007 y Genao, Pérez, y
Castro, 2014).

La insatisfaccion laboral en los empleados ocurre a causas de un salario bajo, las
malas relaciones con los jefes, con los comparfieros de trabajo, por la ausencia o escasez de
incentivos laborales, la inseguridad, por las malas condiciones laborales, entre otros. Por
otro lado, contar con empleados insatisfechos trae muchas consecuencias como, por
ejemplo: la desmotivacién, la ansiedad, el estrés, la depresion, que afectan directamente a
la productividad laboral, el rendimiento y la calidad. Consecuentemente, todo esto
ocasionard a que el colaborador tenga mas posibilidades de abandonar el trabajo. Para
evitar todo lo mencionado anteriormente, es necesario que los altos directivos de la
empresa brinden una estabilidad laboral, por medio de politicas salariales que brinden un
trato justo y equitativo a todos sus colaboradores, asi mismo, se debe proporcionar
programas de reconocimiento, programas de capacitaciones permanentes, otorgar ascensos
por mérito. Por otro lado, se debe conocer cada una de las necesidades de los
colaboradores, con el objetivo de otorgar condiciones que permitan contar con trabajadores
motivados y comprometidos. Es importante sefialar que la satisfaccion laboral no es algo
que, una vez alcanzado, dure para siempre. La satisfaccion se acumula dia a dia y debe ser
monitoreada continuamente, evaluando las diferentes variables que la integran o
determinan, para poder implementar las medidas de control correspondientes en el

momento oportuno (Vallejo, 2010).
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1  Meétodo de investigacion

En el estudio se aplico el método inductivo que se basa en utilizar el
razonamiento para sacar conclusiones universales a partir de hechos concretos que se
aceptan como validos, en otras palabras, este método de investigacion inductivo, parte
de la observacion de los hechos para que esta pueda conseguir una demostracion del
conjunto de conclusiones. Por todo esto, la importancia de este método, reside en el
hecho de que se pasa de premisas especificas a conclusiones generales, en ese sentido
trabaja haciendo generalizaciones amplias a partir de observaciones especificas (Bernal,
2010 y Behar, 2008).

De igual manera también se aplico el método deductivo que se basa en obtener
conclusiones generales de ambito universal y validado para llegar a obtener
explicaciones o soluciones especificas, en otras palabras, este método se caracteriza por
obtener conclusiones particulares mediante una ley universal y que determinara los
hechos mas importantes del problema en estudio. En definitiva, el método deductivo
ayudo a la investigacién a deducir mediante los resultados generales validos, para luego

tomar conclusiones mediante el razonamiento ldgico (Bernal, 2010 y Rodriguez, 2005).

A si como también se aplico el método analitico que consiste en aislar y
distinguir los elementos de un fendmeno para poder revisarlos ordenadamente cada uno
por separado, en otras palabras, este método de estudio en particular pertenece a las
reflexiones y analisis que el investigador tendra con respecto a su planteamiento de su
investigacién. Por lo tanto, con este método de estudio permitié en la investigacion
reflexionar y analizar sobre los elementos del fenémeno en estudio para posteriormente
descomponerlos en distintas partes y describir sus caracteristicas, sus efectos y sus

causas (Bernal, 2010 y Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casan, 2019).

3.2  Enfoque
La presente investigacion se elabord bajo un enfoque mixto que constituyen un
grupo de métodos ordenados, concretos y criticos que permiten recolectar y analizar la

totalidad de la evidencia tanto de los datos cuantitativos como cualitativos para que de
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esa forma se logre un mayor entendimiento del problema en estudio en otras palabras, el
enfoque mixto consiste en integrar el andlisis cuantitativo y cualitativo en una sola
investigacion con el proposito de obtener conclusiones méas completas del problema
bajo estudio. Por otro lado, indican que éstos se pueden integrar de modo que los datos
cuantitativos y cualitativos mantengan su estructura y procedimiento original. En efecto,
con este enfoque mixto se pudo obtener una informacién méas real y concisa con
respecto al problema en estudio, mediante la obtencion de los datos cuantitativos y

cualitativos (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

El sintagma holistico busca estudiar un problema desde diferentes enfoques,
permitiendo al investigador analizar, interpretar y comprender la informacién obtenida
desde diferentes técnicas e instrumentos. Asimismo, mencionan que esta investigacion
termina con una propuesta basada en un estudio innovador llaméandolo proyectiva. Por
lo tanto, en la presente investigacion, la vision holistica fue de gran importancia, porque
a través de la informacion obtenida tanto cuantitativa como cualitativa, permitio
elaborar una propuesta para brindar solucion a los problemas mas criticos de la empresa

de transporte y carga (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casan, 2019).

3.3  Tipoy nivel de la investigacion

La investigacion fue proyectiva porque es aquella que propone crear soluciones
a partir de un proceso de indagacion e implica proponer alternativas de cambio a una
situacion determinada, en otras palabras, este tipo de investigacion implica crear
propuestas de solucién mediante un estudio extenso de la realidad problemaética. Por lo
tanto, Con este tipo de investigacion proyectiva, permitio en la investigacion indagar,
explorar, describir, explicar y proponer soluciones para el problema en estudio y
permitio crear estrategias de gestion para dar solucién al problema determinado

(Hurtado, 2012 y Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casan, 2019).

El nivel de investigacion utilizado es comprensivo que se caracteriza por
estudiar principalmente al fenémeno en su relacién con otros fendmenos y se centran
por lo general en las relaciones explicativas. En efecto, el nivel de investigacion
comprensivo, facilito para que la investigacion sea mucho maés facil de comprender y

evaluar la problemaética en estudio (Hurtado, 2010 y Vasquez y Arango, 2011).
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3.4  Disefio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion es explicativo secuencial que se basa
principalmente en interpretar los datos cuantitativos y analizar los datos cualitativos
obtenidos. Posteriormente se triangula estos datos obtenidos para que de esa forma se
pueda obtener un diagndstico mas amplio del problema en estudio, en otras palabras,
este disefio se desarrolla mediante dos etapas, primeramente, se obtienen y analizan los
resultados cuantitativos, posteriormente se recaban y evalGan los resultados cualitativos,
luego se integran ambas etapas para la interpretacion y elaboracion del problema en
estudio. Por ende, Este disefio de investigacion explicativo secuencial permitio en la
investigacion analizar y recabar informacion tanto de los elementos cuantitativos como
de los elementos cualitativos para posteriormente triangular la informacion y llegar a un
diagnostico mas amplio y preciso (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casan,
2019 y Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

3.5  Poblacion, muestra y unidades informantes

La poblacion esta elaborada por un conjunto total de personas, que poseen
caracteristicas en comun, en otras palabras, la poblacion es la totalidad de personas
seleccionadas bajo el objeto de estudio. En la presente investigacion la poblacion esta
conformada por 70 trabajadores que laboran dentro de la empresa privada de transporte
y carga ubicada en el Cercado de Lima (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014 y Del
Cid, Méndez y Sandoval, 2011).

La muestra, forma parte de un subconjunto de la poblacién, que ha sido
seleccionada con el proposito de investigar ciertas caracteristicas. Para el muestreo
existen dos grandes grupos: el muestreo probabilistico y el no probabilistico, el
investigador sera quien decida segin su criterio. En el presente estudio la muestra
estuvo conformada por 50 trabajadores entre choferes y estibadores que laboran dentro
de la empresa de transporte y carga; Con respecto al muestreo, se aplicd el muestreo por
conveniencia (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014 y Del Cid, Méndez y Sandoval,
2011).

Las unidades informantes seran aquellas personas quienes nos brindan
informacién en base de una categoria en estudio por medio de las entrevistas. En el

presente estudio las unidades informantes estan conformadas por: a) El administrador;

47



b) El jefe de almacén y c) El asistente contable de la empresa privada en estudio, todas
estas personas brindaron informacion sobre la categoria de estudio satisfaccion laboral,
se selecciond a los participantes porque son el encabezado de la organizacion
encargados de dirigir las actividades a cada a uno de sus colaboradores con el fin de
cumplir los objetivos trazados dentro de la organizacion (Carhuancho, Nolazco, Sicheri,

Guerrero y Casan, 2019).

3.6  Categorias y subcategorias

La satisfaccion laboral es el nivel de complacencia que el trabajador obtiene por
parte de su centro de labor, no obstante, Robbins y Judge mencionan que la satisfaccion
laboral es el sentimiento positivo que el trabajador tiene dentro de la empresa en el que
se desempefia, por otro lado, Palma menciona que consiste en la actitud que tienen los
trabajadores hacia su propio trabajo en el que laboran, en funcién a sus creencias y
sentimientos de su experiencia laboral (Muchinsky citado en Vallejo, 2010; Robbins y
Judge, 2009 y Palma, 2009).

Las condiciones fisicas y materiales de trabajo representan la evaluacion del
puesto basada en factores existentes que posibilitan el desarrollo del desempefio laboral.
Por otro lado, se menciona que las condiciones de trabajo representan un amplio
abanico de situaciones relacionadas con la realizacidn del trabajo, entre las que destacan
la disponibilidad de recursos materiales, recursos técnicos, el horario regular del
trabajador y las buenas condiciones fisicas de trabajo como la iluminacion, ventilacién y
espacio (Palma, 2009 y Chiavenato, 2007).

Los beneficios laborales, asi como también los beneficios remunerativos, es la
disposicion que tienen los gerentes con respecto a las recompensas 0 motivaciones
econdémicas hacia sus empleados por realizar las tareas asignadas. Se trata de
gratificaciones y beneficios que el empleador de la organizacion debe proporcionar

como complemento al salario del empleado (Palma, 2009 y Chiavenato, 2000).

Las politicas administrativas son los lineamientos previamente establecidos
dentro de las organizaciones para adaptar el empleo y las relaciones directamente
asociadas con el trabajador. Hacen referencia que dentro de la organizacion los lideres

deben hacer uso de su poder y recursos para crear acciones que involucren a las
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personas y equipos para que de esa manera se logre obtener los resultados requeridos
(Palma, 2009 y Hellriegel y Slocum, 2009).

Las relaciones sociales es el grado de placer con respecto a las interacciones
entre los integrantes de la empresa en donde se realizan las actividades laborales diarias.
Las relaciones sociales y la amistad vinculadas entre si pueden ser beneficiosos para las
organizaciones porque enriquece la vida de los colaboradores ya que se intercambia
informacién, empatia y alegria, estas a su vez, estdn involucradas a las normas,
principios y técnicas que se utiliza dentro de la organizacion para comunicarnos con los

demas de una manera positiva (Palma, 2009 y Spence citado en Guibert, 2007).

El desarrollo personal es la capacidad de desarrollar habilidades significativas
gue mejoren nuestro potencial facilitando la autorrealizacion como trabajador, involucra
a un estado superior hacia otra persona y que se diferencia, por otro lado, el desarrollo
personal esta relacionado directamente con la motivacion, las actitudes y las cualidades

personales relacionadas en el contexto laboral (Palma, 2009 y Velazquez, 2018).

El desempefio de tareas se asocia en gran medida con las tareas cotidianas que el
trabajador realiza dentro de la organizacion en la que labora, es el logro de las tareas y
responsabilidades de un trabajo mediante los conocimientos, destrezas y habilidades que
el trabajador posee dentro de la organizacion. De ahi que, el desempefio de tareas se ve
reflejado en el comportamiento del colaborador que busca el logro de las metas fijadas
dentro de la empresa en la que labora (Palma, 2009; Organ, Podsakoff, & Mackenzie,
2006 y Chiavenato, 2009).

La relacion con la autoridad viene a ser la estimacion valorativa que el jefe
directo tiene con su colaborador respecto a las actividades encomendadas que se
realizan dentro de la empresa, esta relacién con los lideres se da bajo ciertos
procedimientos y actividades sociales reglamentadas elaboradas por la organizacion. A
su vez, estas relaciones con los jefes directos promueven la consistencia, la organizacion
y contribucion en las interrelaciones por medio de los colaboradores dentro de la

empresa. (Palma, 2009 y Johnson y Watson, 2015).
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La gestion estratégica es una sucesion que implica identificar y describir
estrategias para que los altos directivos de la empresa puedan usarla como una ventaja
competitiva frente al mercado y lograr mejorar el rendimiento de sus colaboradores. Se
aplica tanto a las empresas pequefias como a las grandes, si bien es cierto, incluso las
empresas mas pequefias enfrentan competencias, por tanto, es necesario implementar y
formular estrategias adecuadas para poder tener una ventaja competitiva sostenible
frente al mercado (Neetwork, 2021).

Los incentivos laborales economicos son los pagos monetarios que la empresa
da al trabajador, ya sea mediante bonos, entre otros. Mientras tanto, los incentivos no
econdmicos es aquella recompensa no monetaria que recibe un colaborador, ya sea
mediante reconocimientos, vacaciones, dias libres, entre otros. Estos tipos de incentivos
son muy importantes porgue tienen como objetivo motivar a los empleados, mejorar su
rendimiento y satisfacer sus necesidades. En tal sentido, la motivacion “es el estimulo
emocional que nos impulsa a actuar”. Esto puede derivar en una necesidad o urgencia de
aparecer o activarse en cada persona, de igual manera, se puede deducir que la
motivacidn laboral es una combinacion de todos los factores del ambiente laboral que se
originan de esfuerzos positivos o negativos, es decir, si los trabajadores saben qué los
motiva, es mas probable que logren sus objetivos personales y profesionales (Bizneo,
2020 y Charaja y Mamani, 2014).

La capacitacion es un proceso educativo estratégico organizado y aplicado
sistematicamente mediante el cual los empleados adquieren o desarrollan conocimientos
y habilidades especificos relevantes para el trabajo y cambian sus actitudes hacia
aspectos de la organizacion, a su vez, estan encaminadas a lograr la integracion de los
empleados en sus puestos y en la organizacion, incrementar y mantener su efectividad,
asi como su crecimiento personal y profesional (Bateman y Snell, 2009 y Chiavenato,
2009).

La cultura define la identidad de una empresa y fomenta los sentimientos de
pertenencia, aceptacion y comprensién, ademas, se basa en los valores basicos, en la
cosmovision, en el espiritu, en la tendencia de desarrollo de la organizacion, a su vez,
involucra y apoya a un grupo de personas comprometidas a mostrar una conexion
empatica y emocional con su trabajo (Bateman y Snell, 2009 y Hernandez y Moros,
2009).
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Tabla 1.

Matriz de categorizacion de la categoria problema

Categoria

Sub categoria

Indicador

Satisfaccion Laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

Beneficios laborales y/o
remunerativos

Politicas administrativas
Relaciones sociales
Desarrollo personal
Desempefio de tareas

Relacion con la autoridad

E1. Funciones

E2. Satisfaccion

Ambiente fisico
Recursos materiales

Remuneracion
Incentivo

Jornada de trabajo
Horario flexible

Clima organizacional
Cultura organizacional

Capacitacion y desarrollo
Ascenso

Actitud
Comportamiento

Flexibilidad
Relaciones interpersonales
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Tabla 2.

Matriz de categorizacion de la categoria solucién

Categoria  Alternativas de solucion KPI Entregable
Estrategias 1. Elaborar un programa l.econ= Programa de
de gestion de incentivos laborales Incent.econdimico/N.° incentivos
para mejorar econémicos y no de trabajadores x 100 econémicos y
la econdmicos. no econdmicos
satisfaccion I.no econ= Incent.no
laboral. economico/N.° de

trabajadores x 100
2. Proponer la utilizacion CAP=N.° de Programa de
de la plataforma virtual ~ trabajadores capacitacion y
Virbela para realizar las  capacitados/N.° total de  desarrollo
capacitaciones. trabajadores x 100 personal

mediante el uso
de la plataforma
virtual Virbela

3. Disefiar un programa  Alineacion de la Programa de
de estrategias para organizacion = N.° de estrategias para
fortalecer la cultura trabajadores que fortalecer la
organizacional. reconocen la C.O/N.° cultura
total de trabajadores x ~ organizacional
100

D.M= Trabajo en
equipo/N.° total de
trabajadores x 100

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnicas

En la presente investigacion se aplicd la técnica de la encuesta, que sirve para
recopilar informacion acerca del problema en estudio, esta técnica es de gran ayuda para
el investigador ya que permite estudiar cualquier situacion en particular. En la presente
investigacion esta técnica fue de gran importancia ya que permitio recolectar y obtener
informacién real y viable acerca del problema en estudio por medio de la aplicacion de
un cuestionario con elaboracion de interrogantes hacia las cincuenta personas de la
muestra (Del Cid, 2001; Méndez y Sandoval, 2011 y Carlos, 2011).
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Por otro lado, también se aplicd la técnica de la entrevista, que sirve para
recolectar informacion mediante una comunicacion presencial entre el entrevistado y el
entrevistador quien responde a preguntas definidas segun los aspectos que el
entrevistador desea, en otras palabras, se entiende que es una integracion de personas en
donde un individuo solicita informacion a otro individuo con la finalidad de obtener
datos sobre el problema planteado en particular. Esta técnica de la entrevista permitio en
la investigacién recoger y obtener informacion muy valiosa y detallada sobre el
problema en estudio por parte de los entrevistados (Buendia, Colas y Hernandez citados
en Hurtado 2010 y Rodriguez, Gil y Garcia, 1996).

3.7.2 Instrumento

Para la recopilacion de datos se aplicd el cuestionario, que corresponde a una
agrupacion de premisas de una o mas variables que van a ser medibles por el
investigador, en otras palabras, el cuestionario consta de preguntas preestablecidas que
siempre se plantean en orden y se formulan de acuerdo con la misma terminologia. Por
lo tanto, el cuestionario permitio en la investigacion disefiar un conjunto de preguntas
acerca del problema en estudio, con la finalidad de obtener informacion para

posteriormente analizarla (Bernal, 2010 y Rodriguez, Gil y Garcia, 1996).

Por otra parte, también se aplico la guia de entrevista que sirve de soporte para
tener en cuenta que se tiene que hacer ciertas interrogantes respecto a diversos temas, en
otras palabras, la guia de entrevista proporciona los temas y subtemas que se deben de
cubrir de acuerdo a los objetivos, contiene los temas con los puntos a tratar. Por
consiguiente, este instrumento fue de gran importancia porque permitié recolectar los
diferentes puntos de vista que brindaron las unidades informantes respecto al tema en
estudio (Taylor y Bogdan, 2009 y valles, 1999).
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3.7.3 Descripcién

Ficha técnica de la encuesta:

Nombre: Elaboracion y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para
trabajadores de Lima Metropolitana.

Afio: 2009

Autora: Sonia Palma Carrillo

Objetivo del instrumento: Elaborar una escala de satisfaccion laboral para empleados
dependientes en entidades de Lima Metropolitana.

Sub categorias: Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas, relacién con la autoridad.

Escala: Total acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, total desacuerdo.

Niveles: Alta, satisfaccion parcial, regular, insatisfaccion parcial, baja.

La ficha técnica de la encuesta de Sonia Palma Carrillo, se aplicé en la presente
investigacion con la finalidad de recolectar y obtener informacion viable de los datos
cuantitativos. Esta ficha técnica fue revisada y evaluada por 3 expertos en investigacion

de la Universidad Privada Norbert Wiener.

Ficha técnica de la entrevista:

Nombre: Guia de entrevista para las unidades informantes; administrador, jefe de
almacén y el asistente contable de la empresa de transporte y carga.

Afo: 2021

Autora: Hernandez Correa, Esther Nadia

Objetivo del instrumento: Medir la satisfaccion laboral del personal de una empresa
de transporte y carga.

Sub categorias: Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio de tareas, relacion con la autoridad.

La ficha técnica de la entrevista se utiliz para poder obtener informacion de los datos
cualitativos, la cual estuvo compuesta por una serie de 8 preguntas que se les hizo a los
entrevistados. Esta ficha técnica fue revisada y evaluada por 3 expertos en investigacion

de la Universidad Privada Norbert Wiener.
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3.7.4 Validacion

El proceso de validacion fue a través de los expertos que en su definicion hace

referencia en que el instrumento utilizado mida realmente el grado con exactitud lo que

el investigador pretende medir en su investigacion. La efectividad de la herramienta

incluye como medir lo que se esta midiendo; los pasos utilizados consisten en hacer

preguntas a grupos conocidos, probar el comportamiento y recopilar datos iniciales. Con

la validez del instrumento, se logrd obtener una mejor aproximacién posible a la verdad

(Corral, 2009 y Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tabla 3.

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres Especialidad Opinion
1 Nolazco Labajos, Metoddlogo El instrumento es aplicable
Fernando Alexis.
2 Dondero Cassano, Pietro  Metoddlogo El instrumento es aplicable
Pablo
3 Sanchez Roque, Leoncio  Tematico El instrumento es aplicable
Robinson
Tabla 4.
Expertos que validaron la propuesta
Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1. Sanchez Roque, La propuesta es
. - consistente, se
Leoncio Docente tematico -
constituye en un
Robinson aporte en la
resolucion de la
problematica
identificada.
2. Martinez La propuesta es
Quintanilla, Roy Docente tematico consistente Y,aporta
a la solucion del
Fernando problema.
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7.3.5 Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario se realiz6 con la prueba de Alfa de Cronbach,
se refiere a la precision con la que un grupo de resultados de evaluacion midan lo que se
estd midiendo, ademas se debe tener en cuenta que un instrumento de medicién
independientemente de sus objetivos siempre tiene que medir lo mismo bajo la misma
naturaleza, por lo cual, esto facilit6 que por medio de expertos se dé con la
comprobacion y verificacion de la fiabilidad del instrumento mediante el alfa de
Cronbach (Corral, 2009 y Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tabla 5.
Confiablidad del cuestionario

Prueba de confiabilidad Resultado N.° elementos
Alfa de Cronbach 0.857 28
N=15

Se realizo la confiabilidad bajo la prueba del Alfa de Cronbach, con una prueba

piloto de 15 personas y como resultado se obtuvo 0.857, terminandose como una fuerte

confiabilidad.

3.8 Procesamiento y analisis de datos

En primer lugar, se hizo el recojo de la informacion, seguidamente se realizo la
busqueda de los instrumentos o la elaboracion de los instrumentos, en tercer lugar, se
realizé la validez y la confiabilidad de los instrumentos, en cuarto lugar, se procedio a la
aplicacion de los instrumentos con su respectivo permiso, como quinto y Gltimo paso se

recogié la informacion y el procesamiento de datos.

Para analizar los datos cuantitativos se empled las herramientas del excel y el
spss, en el cual el excel es una herramienta que proporciona pasos y pantallas para
resaltar caracteristicas y herramientas directamente relacionadas con el analisis
cuantitativo. El spss es una herramienta estadistica que permite ingresar y analizar
datos, puede realizar una variedad de operaciones de disefio, calculo y graficos en el
menor tiempo posible. En tal sentido, estas herramientas permitieron llevar a cabo los
calculos estadisticos para poder obtener una interpretacion mas amplia de los datos

cuantitativos (Barry, Ralph, y Hanna, 2006 y Barry, Ralph, y Hanna, 2006).
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Para el enfoque cualitativo se utilizé el Atlas. Ti, programa que consiste en
dividir datos en unidades significativas, codificar datos en ambos planos, crear teorias y
asociar conceptos con categorias y temas. Pertenece a la serie de programas de
investigacion cualitativa o andlisis de datos cualitativos, en otras palabras, es un
conjunto de herramientas para construir relaciones entre los mas diversos elementos de
datos, explicando claramente y recordando todos los elementos en solo momento que
puede apoyar esto o su discusién o conclusion. En efecto, con el uso del Atlas. Ti, se
pudo interpretar y analizar los datos cualitativos, mediante la agrupacion de la
informacidn obtenida por medio de las entrevistas (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014 y Monje, 2011).

La triangulacion de datos, es el uso de distintas fuentes y métodos de
recopilacion de informacion, en otras palabras, con la triangulacion de datos los
investigadores pueden hacer uso de forma eficiente los mismos métodos para obtener
una méxima ventaja tedrica. En efecto, con la triangulacién de los datos mixtos se puede
hacer un analisis especifico por medio de los datos obtenidos (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014 y Arias, 2000).

3.9 Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos, se hizo el uso de las normas APA para
salvaguardar la pertinencia original de los autores, citandolos correctamente vy
respetando las fuentes bibliograficas en donde se encuentran referenciados. La muestra
ha sido considerada por conveniencia y se ha tenido la autorizacién de cada persona
para que puedan contestar las integrantes que se elaboraron en el cuestionario. Con
respecto a las unidades informantes no se colocaron los nombres de los participantes,
para salvaguardar los datos e identidad de cada persona. Con respecto a la data no ha
sido manipulada ni ha sido tergiversada, sino que los datos obtenidos se han

considerado tal cual.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos
4.1.1 Niveles de la sub categoria condiciones fisicas y/o materiales

Tabla 6.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria condiciones fisicas
y/o materiales

items Total En Indeciso De Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

f % f % f % f % f %

1. ¢La distribucion fisica del 5 10,00% 13 26,00% 5 10,00% 20 40,00% 7  14,00%
ambiente de trabajo, facilita la

realizacion de mis labores?

2. ¢El ambiente donde trabajoes 5 10,00% 10 20,00% 14 28,00% 15 30,0006 6  12,00%
confortable?

3. ¢(La comodidad que me 4 8,00% 12 2400% 6 12,00% 16 32,000 7  14,00%
ofrece el ambiente de mi trabajo

es inigualable?

4. ¢En el ambiente fisico donde 5 10,00% 15 30,006 4 8,00% 20 40,000 6 12,00%
me ubico, trabajo

cémodamente?

Figura 1.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria condiciones fisicas
y/o materiales

40.00% 40.00%
40.00%

35.00% 32.00%
° 30.00%

30.00% 26.00%
24.00%
25.00%

20.00%

14100%

14100%
15.00% 1

12100%
0.00

0%

0, 0
10.00 00% -
8.009

10.00%
5.00%

0.00%
1. éLa distribucidn fisica 2. ¢El ambiente donde 3. éLa comodidad que 4. ¢En el ambiente fisico
del ambiente de trabajo, trabajo es confortable? = me ofrece el ambiente donde me ubico, trabajo

facilita la realizacién de de mi trabajo es comodamente?
mis labores? inigualable?
B Total desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo M Total acuerdo
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De acuerdo a los resultados obtenidos del total de los 50 trabajadores encuestados en la
tabla 6 y figura 1, con respecto a la pregunta N.° 1 se observa que el 40.00% manifiestan que la
distribucion fisica de su ambiente de trabajo les facilita la realizacion de sus labores, es decir
cuentan con un ambiente amplio para que puedan desempefar sus funciones, otro porcentaje
del 40.00% que corresponde a las pregunta N.° 4 indican que en el ambiente fisico donde
desempefian sus labores trabajan comodamente, por otro lado, el 32.00% de los colaboradores
que corresponde a la pregunta N.° 3 mencionan que la comodidad que les ofrece su ambiente de
trabajo es inigualable, que se puede deducir que se sienten a gusto y conformes dentro de su
centro de labor y el 30.00% que corresponde a la pregunta N.° 2 infieren que en el ambiente
donde trabajan es confortable, referenciando a que éste estd en dptimas condiciones para la

realizacién de sus labores.

4.1.2 Niveles de la sub categoria beneficios laborales y/o remunerativos

Tabla 7.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria beneficios
laborales y/o remunerativos

items Total En Indeciso De Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

5. ¢(Mi sueldo es muy bajo 4 8,006 14 28,00% 5 10,00% 23  46,00% 4  8,00%
para la labor que realiz6?

6. (Me siento mal con lo que 6 12,00% 16 32,00% 6 12,009 17 34,00% 5 10,00%
gano?

7. (Siento que el sueldo que 11 22,00 24 48,00 7 14,00% 6 12,006 2  4,00%
tengo es bastante aceptable?

8. ¢(Mi trabajo me 4 8,00% 17 34,0000 3 6,000 19 38,0006 7 14,00%
permite cubrir mis

expectativas

econdmicas?

59



Figura 2.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria beneficios

laborales y/o remunerativos
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5. éMisueldoes muy 6. éMe siento mal con 7. éSiento que el
bajo para la labor que lo que gano? sueldo que tengo es
realizo? bastante aceptable?

B Total desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso

De acuerdo

38.00%
34.00%

8. ¢Mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas
econdémicas?

B Total acuerdo

En virtud de los resultados en la tabla 7 y figura 2, se evidencia que el 48.00% de los

encuestados que corresponde a la pregunta N.° 7 mencionan que el sueldo que perciben no es

aceptable, infiriendo a que no se sienten conformes, adicionalmente, el 46.00% que

corresponde a la pregunta N.° 5 indican que su sueldo es muy bajo para la labor que ellos

realizan dentro de la empresa, su sueldo no es acorde a las actividades que ellos realizan, bajo

esta misma perspectiva, el 38.00% que corresponde a la pregunta N.° 8 infieren que el sueldo

que ganan en su trabajo les permite cubrir sus expectativas econémicas infiriendo que se

sienten conformes con ello y el 34.00% que corresponde a la pregunta N.° 6 mencionan que se

sienten mal con lo que ganan dentro de su centro de labor en donde desarrollan sus actividades

diarias, es decir, la empresa no brinda incentivos, ni otorga bonos adicionales a su sueldo

percibido.
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4.1.3 Niveles de la sub categoria politicas administrativas

Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria politicas

administrativas

Items Total En Indeciso De Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %
9. ¢Siento que recibo por 4 8,000 19 38,00% 8 16,0000 15 30,0006 4 8,00%
parte de la empresa mal
trato?
10. ¢La sensacion que 6 12,00% 12 24,00% 5 10,0006 15 30,00% 12 24,00%
tengo en mi trabajo es que
me estan explotando?
11. ¢Me disgusta mi 7 14,00% 12 24,0000 8 16,000 13 26,00% 10 20,00%
horario?
12. ¢Me desagrada que 5 10,00% 7 14,00% 8 16,00 21 42,00 9 18,00%
limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras?
Figura 3.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria politicas
administrativa
45.00% 42.00%
38.00%
40.00%
35.00% 30.00% 30.00%
30.00% 26.00%
24.00% | 24100% 24.00%
25.00% >8lo0%
20.00% 00% 00%
15.00% 12.00 0ol
8.00 0%
10.00%
5.00%
0.00%

9. éSiento que recibo
por parte de la empresa
mal trato?

B Total desacuerdo

10. ¢ La sensacién que
tengo en mi trabajo es
que me estan
explotando?

M En desacuerdo

M Indeciso

11. ¢ Me disgusta mi
horario?

De acuerdo

12. ¢Me desagrada que

limiten mi trabajo para

no reconocer las horas
extras?

B Total acuerdo
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De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 8 y figura 3, se visualiza con una

mayor proporcién que el 42.00% de los encuestados que corresponde a la pregunta N.° 12

indican que en su centro de labor no les reconocen sus horas extras y con un porcentaje minimo

del 10.00% infieren en que si se les reconoce las horas extras, por otro lado, el 38.00 % que

corresponde a la pregunta N.° 9 indican que en su centro de labor reciben un buen trato por

parte de la empresa, el 30.00% que corresponde a la pregunta N.° 10 mencionan sentirse

explotados por parte de su centro de labor, infiriendo que su trabajo es muy pesado y muchas

veces trabajan horas extras y que no les son reconocidas, por otro lado el 26.00% que

corresponde a la pregunta N.° 11 infieren que no se sienten conforme con su horario y este les

disgusta.

4.1.4 Niveles de la sub categoria relaciones sociales

Tabla 9.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relaciones sociales

Items Total En Indeciso De Total

desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

13. ¢El ambiente creado por 5 10,00% 8 16,000 8 16,000 23 46,00% 6 12,00%

mis comparieros de trabajo

es ideal para desempefar

mis funciones?

14. ;/Me agrada trabajar con 6 12,00% 6 12,000 5 10,000 25 50,009 8 16,00%

mis compafieros?

15. ;Prefiero tomar distancia 6 12,000 15 30,00% 7 14,0006 13 26,00 9  18,00%

con las personas con las que

trabajo?

16. ¢La solidaridad es una 4 8,00% 7 1400% 7 14,00% 20 40,00% 11 22,00%

virtud  caracteristica  en
nuestro grupo de trabajo?
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Figura 4.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relaciones sociales
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13. ¢El ambiente creado 14. (Me agrada trabajar 15. ¢ Prefiero tomar 16. éLa solidaridad es
por mis compafieros de  con mis compaineros? distancia con las una virtud caracteristica
trabajo es ideal para personas con las que en nuestro grupo de
desempefiar mis trabajo? trabajo?
funciones?
M Total desacuerdo ™ En desacuerdo Indeciso De acuerdo MW Total acuerdo

En la tabla 9 y figura 4 se observa que el 50.00% del total de los encuestados que
corresponde a la pregunta N.° 14 se sienten a gusto y les agrada trabajar con sus compafieros de
trabajo, el 46.00% que corresponde a la pregunta N.° 13 indican que tienen un buen ambiente
de comparierismo siendo este ideal para desempefiar sus funciones, el 40.00% que corresponde
a la pregunta N.° 16 mencionan que la solidaridad es una virtud caracteristica dentro su grupo
de trabajo, deduciendo que todos los colaboradores que conforman la empresa son solidarios
con sus comparfieros de trabajo y 30.00% de los encuestados que corresponde a la pregunta N.°
15 mencionan que les gusta trabajar en equipo, prefieren estar en comparierismo entre todos los
trabajadores para de esa manera trabajar juntos para lograr los objetivos trazados por la

empresa.
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4.1.5 Niveles de la sub categoria desarrollo personal
Tabla 10.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desarrollo personal

items Total En Indeciso De Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

SN
N

17. ;Siento que el trabajo que 4 8,00% 17 34,00%
hago es justo para mi manera de

ser?

18. ¢(Mi trabajo me permite 14 28,00% 20 40,00% 9 18,00% 6 12,00% 1 2,00%
desarrollarme personalmente?

19. ;(Me siento feliz por los 4 8,00% 11 22,00% 8 16,0000 21 42,00 6 12,00%
resultados que logro en mi

trabajo?

20. ¢Mi trabajo me hace sentir 4 8,00% 18 36,000 8 16,000 16 32,00 4 8,00%
realizado (a)?

8,00% 23 46,00% 4,00%

Figura 5,
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desarrollo personal
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17. éSiento que el 18. ¢ Mi trabajo me 19. {Me siento feliz por 20. ¢ Mi trabajo me hace
trabajo que hago es permite desarrollarme los resultados que logro  sentir realizado (a)?
justo para mi manera personalmente? en mi trabajo?
de ser?
M Total desacuerdo M En desacuerdo Indeciso De acuerdo M Total acuerdo

En la tabla 10 y figura 5 se observa que el 46.00% de los trabajadores que corresponde a
la pregunta N.° 17 indican que su trabajo que realizan dentro de su centro de labores es justo
para su manera de ser, es decir se sienten conformes, el 42.00% que corresponde a la pregunta
N.° 19 infieren que se sienten feliz cuando logran los resultados establecidos por la empresa,
mientras que el 40.00% que corresponde a la pregunta N.° 18 mencionan que su trabajo que
realizan no les permite desarrollarse personalmente, es decir la empresa no les brinda
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capacitaciones que aporte nuevos conocimientos y mejoren su productividad y el 36.00% que
corresponde a la pregunta N.° 20 indican que no se sienten realizados en el trabajo que vienen

desempefiando actualmente.

4.1.6 Niveles de la sub categoria desempefio de tareas
Tabla 11.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desempefio de
tareas

items Total En Indeciso De Total

desacuerdo  desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

21. ;Latareaque realizoes 4 8,00% 6 12,00% 8 16,00% 25 50,00% 7 14,00%

tan valiosa como cualquier

otra?

22. ¢Las tareas que realizo 5 10,0000 15 30,00% 9 18,00% 11 22,00% 10 20,00%

las percibo como algo sin

importancia?

23. ¢(Me gusta el trabajo 5 10,00% 14 28,00% 5 10,00% 22 4400% 4 8,00%

que realizo?

24. ;Me siento complacido 5 10,00% 10 20,00% 6 12,009 24 4800% 5 10,00%

con la actividad que

realizo?

Figura 6.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desempefio de
tareas
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21. ¢La tarea que 22. ¢Las tareas que 23. {Me gusta el 24. i Me siento
realizo es tan valiosa realizo las percibo trabajo que realizo? complacido con la
como cualquier otra? como algo sin actividad que realizo?

importancia?

M Total desacuerdo MW En des%cuercfo M Indeciso De acuerdo M Total acuerdo
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En la tabla 11 y figura 6 se visualiza con una mayor proporcion que el 50.00% de los
trabajadores encuestados que corresponde a la pregunta N.° 21 mencionan que las tareas que
realizan son muy valiosas como cualquier otra actividad que realicen, el 48.00% que
corresponde a la pregunta N.° 24 infieren que se sienten complacidos con las actividades que
realizan dentro de su centro de labor, es decir que se sienten conformes con las actividades que
vienen desarrollando actualmente, el 44.00% que corresponde a la pregunta N.° 23 indican que
les gusta el trabajo que realizan dia a dia dentro de su centro de labor, por otro lado, el 30.00%
de los encuestados que corresponde a la pregunta N.° 22 mencionan que las tareas que vienen

desarrollando son muy importantes, es decir se sienten comprometidos con la empresa.

4.1.7 Niveles de la sub categoria relacion con la autoridad
Tabla 12.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relacién con la
autoridad

items Total En Indeciso De Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
f % f % % f % f %

25. ¢Mis jefes son 4 800% 16 32,0000 7 14,0000 20 40,00 3  6,00%
comprensivos?

26. ¢Es grata la disposicion de 3 6,006 14 28,00% 6 12,00% 21 42,00% 6 12,00%
mis jefes cuando les hago

alguna consulta sobre mi

trabajo?

27. ¢Larelacion que tengocon 3 6,000 14 28,00% 4 8,00% 19 38,00 10 20,00%
mis superiores es cordial?

28. ;Mi jefe valora el esfuerzo 13 26,000 19 38,00 6 12,00% 11 22,00% 1  2,00%
que pongo en mi trabajo?

—
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Figura 7.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relacion con la
autoridad
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25. ¢ Mis jefes son 26. ¢Es grata la 27. ¢élarelacién que 28. ¢ Mi jefe valora el
comprensivos? disposicion de mis jefes tengo con mis esfuerzo que pongo en
cuando les hago alguna  superiores es cordial? mi trabajo?
consulta sobre mi
trabajo?
M Total desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso De acuerdo W Total acuerdo

Del total de los 50 encuestados en la tabla 12 y figura 7 se evidencia con un mayor
porcentaje que el 42.00% de los trabajadores que corresponde a la pregunta N.° 26 mencionan
que su jefe de trabajo esta dispuesto a escuchar cualquier consulta o inquietud que estos tengan
dentro de su centro de labor, por otro lado, el 40.00% que corresponde a la pregunta N.° 25
mencionan que sus jefes son comprensivos ante cualquier circunstancia que se les pueda
presentar, mientras que el 38.00% que corresponde a la pregunta N.° 27 indican que su relacion
que tienen con sus superiores se lleva de manera cordial lo cual es bueno para cumplir los
objetivos trazados, no obstante, otro porcentaje del 38.00% que corresponde a la pregunta N.°
28 indican que su jefe no valora el esfuerzo que estos realizan en su centro de labor, es decir,
no les dan algdn incentivo y ni valorados cuando sus trabajadores se esfuerzan por llegar a

cumplir las metas trazadas.
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos
4.2.1 Niveles de la sub categoria condiciones fisicas y/o materiales
Figura 8.

Analisis cualitativo de la sub categoria condiciones fisicas y/o materiales
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El andlisis procedente en la figura nimero 8, en funcion a lo planteado en la sub
categoria condiciones fisicas y/o materiales, respecto al indicador recursos materiales, los
entrevistados infieren que la empresa brinda a todos sus trabajadores los implementos
necesarios como los EPP (guantes, fajas, lentes, zapatos y uniforme de trabajo) y computadoras
para realizar sus labores, a si mismo se les otorga guantes y mascarillas para la proteccién de la
Covid-19 tanto fuera y dentro de la empresa. Con respecto al indicador ambiente fisico
manifestaron que la empresa cuenta con un buen ambiente de trabajo amoblada para que sus
trabajadores puedan realizar sus labores de la mejor manera y se logre con los objetivos

trazados.
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4.2.2 Niveles de la sub categoria beneficios laborales y/o remunerativos

Figura 9.

Analisis cualitativo de la sub categoria beneficios laborales y/o remunerativos
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El analisis procedente en la figura nimero 9, con respecto a la sub categoria beneficios
laborales y/o remunerativos en relacion con el indicador incentivo, los entrevistados
mencionaron que los trabajadores cuentan con beneficios sociales, gratificaciones al afio,
cuentan con sus vacaciones anuales, adicionalmente se les hace entregas de canastas navidefias
cada fin de afio. Con respecto al indicar remuneracion, mencionaron que los beneficios
recibidos por los trabajadores en planilla son los estipulados por ley, sueldo basico (monto

mayor pactado en el contrato y firmado por ambas partes).
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4.2.3 Niveles de la sub categoria politicas administrativas

Figura 10.

Analisis cualitativo de la sub categoria politicas administrativas
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El andlisis procedente en la figura namero 10, con respecto a la sub categoria politicas
administrativas referente al indicador jornada de trabajo, indican que cada trabajador tiene
prohibido faltar mas de 2 o 3 veces al mes sin justificacion alguna porque inmediatamente
seran separados de la organizacion, a si mismo en el area operativa todos los trabajadores estan
obligados a utilizar los EPP al momento de realizar sus labores, respetar los horarios de entrada
y salida, pago puntual de los sueldos, aplicacion de vacaciones segun la ley. Con respecto al
indicador horario flexible, indicaron que se pagan las horas extras si es necesario y tienen

estipulado un horario laboral.

70



4.2.4 Niveles de la sub categoria relaciones sociales
Figura 11.

Analisis cualitativo de la sub categoria relaciones sociales
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El analisis procedente en la figura nimero 11, en cuanto a la subcategoria relaciones
sociales y el indicador clima organizacional, los entrevistados mencionan las relaciones
sociales dentro de la empresa se llevan de forma armoniosa lo cual hace que el trabajador se
identifique con la empresa y siempre trabajan de la mejor manera para el bien de la
organizacion, se trabaja en armonia y apoyo mutuo entre todos los trabajadores tanto como la
parte administrativa, choferes y estibadores, pero sin embargo infieren que en muchas
ocasiones siempre ha existido discrepancias entre todos los trabajadores y la parte
administrativa. En relacion con el indicador cultura organizacional, el jefe permite al
colaborador desarrollar su trabajo y desempefiarlo a su manera, pero llegando al resultado

requerido.
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4.2.5 Niveles de la sub categoria desarrollo personal
Figura 12.

Analisis cualitativo de la sub categoria desarrollo personal
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El analisis procedente en la figura nimero 12, en cuanto a la sub categoria desarrollo
personal entorno al indicador capacitacion y desarrollo, los entrevistados mencionaron que
anteriormente la empresa brindaba capacitaciones tanto para el personal administrativo como
operativo, pero desde que inici6 la pandemia de la Covid-19 esto ya no se viene realizando por
temor al contagio al juntar a todos sus colaboradores, por otra parte, permiten realizar
actividades que hace que el trabajador se desarrolle en todos los aspectos y ver el flujo
completo desde el inicio a fin de las actividades, no se le limita en sus funciones en el momento
de efectuarlas. Con respecto al indicador ascenso, la empresa permite a cada trabajador
sobresalir en sus funciones, da libertad a cada trabajador para realizar su trabajo de la manera

gue se sienta mas comodo.
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4.2.6 Niveles de la sub categoria desempefio de tareas

Figura 13.

Analisis cualitativo de la sub categoria desempefio de tareas
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El anélisis procedente en la figura nimero 13, en cuanto a la sub categoria desempefio
de tareas y su indicador comportamiento, los entrevistados infieren que los empleados respetan
los roles y funciones establecidos por la empresa, cumplen sus funciones indicadas en el MOF
asi mismo cumplen con sus funciones asignadas. Con respecto al indicador actitud, el
desarrollo de los trabajadores es muy bueno, llegando a cumplir las metas establecidas por la
empresa, estdn comprometidos con la empresa. Es decir, los colaboradores tienen una buena
actitud y comportamiento dentro de la organizacién, lo cual es bueno para desempefiar sus

funciones.
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4.2.7 Niveles de la sub categoria relacion con la autoridad
Figura 14.

Analisis cualitativo de la sub categoria relacion con la autoridad
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El analisis procedente en la figura nimero 14, los resultados expuestos en la
categoria relacion con la autoridad y su indicador relacién interpersonal, los entrevistados
manifestaron que el personal de la empresa tiene un gran respeto con la gerencia, tienen un
alto grado de comunicacion directa, los trabajadores respetan el orden jerarquico, existe
una buena comunicacion entre todas las areas que conforman la empresa. En relacion con
el indicador flexibilidad, mencionaron que la empresa permite a sus los trabajadores a
realizar actividades que conciernen a su vida personal, pueden comentar si algunas

operaciones o funciones se estan desarrollando de manera correcta o incorrecta.
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4.2.8 Andlisis cualitativo de la categoria satisfaccion laboral

Figura 15.

Analisis cualitativo de la categoria satisfaccion laboral
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El andlisis procedente de la figura numero 15, se visualiza que la categoria
satisfaccion laboral se respalda bajo las 7 sub categorias; 1) condiciones fisicas y/o
materiales, 2) beneficios laborales y/o remunerativos, 3) politicas administrativas, 4)
relaciones sociales, 5) desarrollo personal, 6) desempefio de tareas y 7) relacion con la
autoridad. Con respecto a la primera sub categoria, los entrevistados infieren que la
empresa brinda a todos sus trabajadores los implementos necesarios como los EPP vy
cuenta con un buen ambiente de trabajo amoblada para que sus trabajadores puedan
realizar sus labores. En base a la segunda sub categoria, mencionaron que los trabajadores
cuentan con beneficios sociales, gratificaciones al afio, cuentan con sus vacaciones anuales,
adicionalmente se les hace entregas de canastas navidefias cada fin de afio. En cuanto a la
tercera sub categoria, indican que cada trabajador tiene prohibido faltar mas de 2 o 3 veces
al mes sin justificacién alguna porque inmediatamente serdn separados de la organizacion,
a si mismo en el area operativa todos los trabajadores estan obligados a utilizar los EPP al

momento de realizar sus labores y tienen estipulado un horario laboral.

En relacién con la cuarta sub categoria, los entrevistados mencionan que las
relaciones sociales dentro de la empresa se llevan de forma armoniosa y existe un apoyo
mutuo entre todos los trabajadores, pero sin embargo siempre ha existido algunas
discrepancias entre los trabajadores y la parte administrativa. Con respecto a la quinta sub
categoria, mencionaron gque la empresa anteriormente brindaba capacitaciones tanto para el
personal administrativo como operativo, pero desde que inicié la Covid-19 esto ya no se
viene realizando por temor al contagio. En la sexta categoria, infieren que los empleados
respetan los roles y funciones establecidos por la empresa, cumplen sus funciones
indicadas en el MOF asi mismo cumplen con sus funciones asignadas y finalmente en la
séptima sub categoria, los entrevistados manifestaron que el personal de la empresa tiene
un gran respeto con la gerencia, tienen un alto grado de comunicacion directa.
Adicionalmente, para la categoria satisfaccion laboral se afiadi6 dos sub categorias

emergentes que pueden ser de soporte para mejorar la satisfaccion laboral.
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4.3 Diagnostico mixto

En funcidn al diagndstico de la sub categoria condiciones fisicas y/o materiales, el
40.00% de los encuestados manifiestan que la distribucion fisica de su ambiente de trabajo
les facilita la realizacién de sus labores, es decir cuentan con un ambiente amplio para que
puedan desempefiar sus funciones, otro porcentaje del 40.00% indican que en el ambiente
fisico dénde desempefian sus labores trabajan comodamente, bajo esta misma linea, los
entrevistados mencionaron que la empresa brinda a todos sus trabajadores los implementos
necesarios como los EPP y cuenta con un buen ambiente de trabajo amoblada para que sus
trabajadores puedan realizar sus labores. De esto se puede definir que las condiciones
fisicas y materiales de trabajo representan la evaluacion del puesto basada en factores
existentes que posibilitan el desarrollo del desempefio laboral. Por otro lado, se menciona
que las condiciones de trabajo representan un amplio abanico de situaciones relacionadas
con la realizacion del trabajo, entre las que destacan la disponibilidad de recursos
materiales, recursos técnicos, el horario regular del trabajador y las buenas condiciones
fisicas de trabajo como la iluminacion, ventilacion, espacio, etc. Bajo esta misma
perspectiva, hacen referencia a la mejora del entorno fisico que garantiza la comodidad del
operador y la salud fisica (Palma, 2009; Edel, Garcia, y Casiano, 2007 y Chiavenato,
2007).

Dentro de este marco, con respecto a la sub categoria beneficios laborales y/o
remunerativos y su indicador remuneracion, el 50.00% de los encuestados mencionan que
el sueldo que perciben no es aceptable, infiriendo a que no se sienten conformes con lo que
ganan, deduciendo que el sueldo que perciben es muy bajo para la labor que ellos realizan,
mientras tanto los entrevistados mencionaron que los trabajadores reciben un sueldo basico
de acuerdo al contrato firmado por ambas partes. Los beneficios laborales, asi como
también los beneficios remunerativos, es la disposicion que tienen los gerentes con
respecto a las recompensas 0 motivaciones econdmicas hacia sus empleados por realizar
las tareas asignadas. Se trata de gratificaciones y beneficios que el empleador de la
organizacion debe proporcionar como complemento al salario del empleado. Este es un
beneficio exclusivo para quienes estan vinculados a la empresa por un contrato de trabajo,
en otras palabras, son aquellas facilidades, beneficios y servicios que las organizaciones
brindan a sus colaboradores para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones (Palma, 2009;
Torres, Melo, y Gallardo, 2019 y Chiaveanato, 2000).
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Con respecto a la sub categoria politicas administrativas y su indicador horario
flexible, el 42.00% de los encuestados indican que en su centro de labor no les reconocen
sus horas extras y con un porcentaje minimo de 10.00% infieren en que si se les reconoce
las horas extras, por otro lado, los entrevistados indicaron que si se paga las horas extras si
es necesario. Las politicas administrativas son los lineamientos previamente establecidos
dentro de las organizaciones para adaptar el empleo y las relaciones directamente asociadas
con el trabajador. Hacen referencia que dentro de la organizacion los lideres deben hacer
uso de su poder y recursos para crear acciones que involucren a las personas y equipos para
que de esa manera se logre obtener los resultados requeridos (Palma, 2009; Hellriegel y
Slocum, 2009).

En base a la sub categoria relaciones sociales y su indicador clima organizacional,
50.00% del total de los encuestados se sienten a gusto y les agrada trabajar con sus
compafieros de trabajo, el 46.00% indican que tienen un buen ambiente de comparierismo
siendo este ideal para desempefiar sus funciones, el 40.00% mencionan que la solidaridad
es una virtud caracteristica dentro su grupo de trabajo, bajo esta misma linea los
entrevistados mencionaron que dentro de la empresa se trabaja en armonia y apoyo mutuo
entre todos los trabajadores tanto como la parte administrativa, choferes y estibadores. Las
relaciones sociales es el grado de placer con respecto a las interacciones entre los
integrantes de la empresa en donde se realizan las actividades laborales diarias se
intercambia informacion, empatia y alegria, estas a su vez, estan involucradas a las normas,
principios y técnicas que se utiliza dentro de la organizacion para comunicarnos con los

demas de una manera positiva (Palma, 2009; Spence citado en Guibert, 2007).

En la sub categoria desarrollo personal y su indicador capacitacién y desarrollo, el
42.00% mencionan que su trabajo que realizan no les hace sentir realizados. Por otro lado,
los entrevistados mencionaron que la empresa dentro de su administracion permite realizar
actividades que hace que el trabajador se desarrolle en todos los aspectos, permite a cada
trabajador sobresalir en sus funciones. El desarrollo personal es la capacidad de desarrollar
habilidades significativas que mejoren nuestro potencial facilitando la autorrealizacion
como trabajador, involucra a un estado superior hacia otra persona y que se diferencia por

un conjunto de habilidades propias del ser humano el cual debemos de poner en practica
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las 24 horas del dia, dar mas de si mismos con el fin de agregar valor a nuestras vidas
(Palma, 2009; Velazquez, 2018).

En cuanto a la sub categoria desempefio de tareas y su indicador actitud, el 50.00%
de los trabajadores encuestados mencionan que las tareas que realizan son muy valiosas
como cualquier otra actividad que realicen, el 48.00% infieren que se sienten complacidos
con las actividades que realizan dentro de su centro de labor, mientras tanto los
entrevistados mencionaron que los empleados respetan los roles y funciones establecidos
por la empresa, cumplen sus funciones indicadas en el MOF llegando a cumplir las metas
establecidas por la empresa. ElI desempefio de tareas se asocia en gran medida con las
tareas cotidianas que el trabajador realiza dentro de la organizacién en la que labora, es el
logro de las tareas y responsabilidades de un trabajo mediante los conocimientos, destrezas
y habilidades que el trabajador posee dentro de la organizacion. De ahi que, el desempefio
de tareas se ve reflejado en el comportamiento del colaborador que busca el logro de las
metas fijadas dentro de la empresa en la que labora (Palma, 1999; Organ, Podsakoff, y
Mackenzie, 2006 y Chiavenato, 2009).

En lo que se refiere a la sub categoria relacion con la autoridad y su indicador
relaciones interpersonales el 42.00% indican que su jefe no valora el esfuerzo que estos
realizan en su centro de labor, es decir, no les dan algin incentivo o algo cuando sus
trabajadores se esfuerzan por llegar a cumplir las metas trazadas, por otro lado, los
entrevistados mencionaron que los empleados tienen un alto grado de comunicacion
directa pueden comentar si algunas operaciones o funciones se estan desarrollando de
manera correcta o incorrecta. La relacion con la autoridad viene a ser la estimacion
valorativa que el jefe directo tiene con su colaborador respecto a las actividades
encomendadas que se realizan dentro de la empresa, esta relacion con los lideres se da bajo
ciertos procedimientos y actividades sociales reglamentadas elaboradas por la
organizacion. A su vez, estas relaciones con los jefes directos promueven la consistencia,
la organizacion y contribucién en las interrelaciones por medio de los colaboradores dentro

de la empresa. (Palma, 1999 y Johnson y Watson, 2015).
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia
Pareto de la categoria satisfaccion laboral
Tabla 13.

Pareto de la categoria satisfaccion laboral

items Problema % Sumatoria 20%
7. ¢Siento que el sueldo gue tengo es bastante aceptable? 35 6.47% 6.47%  20%
18. ¢ Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente? 34 6.28% 12.75%  20%
28. ¢ Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo? 32 591% 18.67% 20%
9. ¢Siento que recibo por parte de la empresa mal trato? 23 4.25% 22.92% 20%
6. ¢Me siento mal con lo que gano? 22 4.07% 26.99% 20%
20. ¢Mi trabajo me hace sentir realizado (a)? 22 4.07% 31.05% 20%
3. ¢La comodidad que me ofrece el ambiente de mi 21 3.88% 34.94% 20%

trabajo es inigualable?
8. ¢Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 21 3.88% 38.82% 20%
econdmicas?

15. ¢ Prefiero tomar distancia con las personas con las que 21 3.88% 42.70% 20%
trabajo?
17. ¢Siento que el trabajo que hago es justo para mi 21 3.88% 46.58% 20%

manera de ser?
4. ¢En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo 20 3.70% 50.28%  20%
comodamente?

22. ¢Las tareas que realizo las percibo como algo sin 20 3.70% 53.97% 20%
importancia?

25. ¢ Mis jefes son comprensivos? 20 3.70% 57.67% 20%
11. ;{Me disgusta mi horario? 19 351% 61.18% 20%
23. {Me gusta el trabajo que realizo? 19 351% 64.70% 20%

1. ¢ La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita 18 3.33% 68.02% 20%
la realizacién de mis labores?

5. ¢Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo? 18 3.33% 71.35% 20%
10. ¢La sensacion que tengo en mi trabajo es que me 18 3.33% 74.68% 20%
estan explotando?

26. (Es grata la disposicién de mis jefes cuando les hago 17 3.14% 77.82% 20%
alguna consulta sobre mi trabajo?

27. ¢Larelacion que tengo con mis superiores es cordial? 17 3.14% 80.96%  20%
2. ¢El ambiente donde trabajo es confortable? 15 277% 83.73% 20%
19. ¢Me siento feliz por los resultados que logro en mi 15 277% 86.51% 20%
trabajo?

24. ; Me siento complacido con la actividad que realizo? 15 277%  89.28%  20%

13. ¢El ambiente creado por mis compafieros de trabajo 13 240% 91.68% 20%
es ideal para desempefiar mis funciones?

12. ¢Me desagrada que limiten mi trabajo para no 12 2.22% 93.90% 20%
reconocer las horas extras?

14. ; Me agrada trabajar con mis comparfieros? 12 2.22%  96.12%  20%
16. ¢La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro 11 2.03% 98.15% 20%
grupo de trabajo?

21. ¢La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier 10 1.85% 100.00% 20%
otra?
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Figura 16.

Pareto de la categoria satisfaccion laboral.
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El analisis procedente del diagrama de Pareto de la tabla de la tabla 13 y figura 16,
permite clasificar la informacion de mayor a menor relevancia indicando que el 80% de las
consecuencias del problema en estudio, es originado por el 20% de las causas, de acuerdo a
estos resultados se obtuvo 3 preguntas criticas de mayor relevancia. Como primera causa
se evidencia la pregunta nimero 7 ¢Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable?
que pertenece a la sub categoria beneficios laborales y/o remunerativos, esto quiere decir
que dentro de la empresa en estudio no se estd dando un sueldo de acorde a las actividades
que realizan los trabajadores, adicionalmente no se les estd dando algin incentivo
remunerativo por el desempefio de sus labores. Como segunda causa se evidencia la
pregunta nimero 18. ;Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente? que pertenece
a la sub categoria capacitacion y desarrollo, en cuanto a esta pregunta se puede decir que la
empresa en estudio no esta brindando capacitaciones, y no da oportunidades de
crecimiento a sus trabajadores para que estos puedan sobresalir y adquirir mas

conocimiento para su desarrollo personal.

Como tercera y ultima causa se evidencia la pregunta nimero 28. ;| Mi jefe valora el
esfuerzo que pongo en mi trabajo? que pertenece a la sub categoria relacion con la
autoridad, se deduce que las autoridades administrativas no estan reconociendo el esfuerzo
que sus trabajadores hacen para lograr los objetivos trazados. En efecto, en estas 3
preguntas criticas la empresa debe enfocarse y mejor para de esa manera lograr a cumplir
todos los objetivos trazados y tener un personal totalmente satisfecho, no obstante, en el
presente estudid se elabor6 alternativas de mejora de acuerdo a estos puntos criticos lo cual

beneficiard a la empresa en estudio al ponerlo en marcha.
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45  Propuesta
4.5.1 Priorizacion de los problemas

Para la priorizacion de los problemas mas criticos de la empresa en estudio, se
realizé un analisis mediante el diagrama de Pareto en la cual se obtuvo tres problemas de
mayor relevancia, como problema ndmero uno es la ausencia de incentivos laborales
econdmicos y no econdémicos, como segundo problema encontrado es que la empresa
carece de un programa de capacitaciones y desarrollo personal y como tercer problema

encontrado se evidencia que la empresa cuenta con una cultura organizacional deficiente.

4.5.2 Consolidacion del problema

Segun el diagndstico realizado sobre el estado actual de la satisfaccion laboral del
personal de una empresa de transporte y carga, se evidencié principalmente tres problemas
con mayor relevancia las cuales tienen que ver con los incentivos laborales, es decir, no
existe ningun plan de incentivos para motivar y reconocer el trabajo de los colaboradores,
y esto repercute negativamente en la satisfaccion de los trabajadores, ya que sienten que no
son valorados y no los reconocen el esfuerzo que ellos realizan en su centro de labor en

donde vienen desempefiando sus funciones actualmente.

Por otro lado, el segundo problema encontrado es la falta de capacitaciones y
desarrollo personal, no existe ningln programa de capacitacion que busque mejorar la
actitud, los conocimientos, las habilidades y conductas de los trabajadores de la empresa
privada en estudio, en vista de este problema corre varios riesgos negativos como por
ejemplo en la productividad que no permite que el individuo desempefie eficazmente sus
funciones porque no tiene conocimiento en ciertas actividades y esto influye en su
satisfaccion, ademas, la pérdida de clientes también son a causa de los errores cometidos
por falta de capacitaciones. Como tercer problema encontrado se evidencia que la empresa
cuenta con una cultura organizacional deficiente, no tienen implementado varios aspectos
que ayude a promover la incorporacion, el trabajo en equipo, etc. Por tanto, es de gran
importancia fortalecer este aspecto porque repercute en gran medida en el comportamiento

y actitudes de los colaboradores.
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4.5.3 Categoria solucion

En la presente investigacion la categoria solucion que se propuso recibe el nombre
de “estrategias de gestion para mejorar la satisfaccion laboral” con esto se busca brindar
una mejora significativa a los problema priorizados de acuerdo a los resultados obtenidos,
dentro de ello se elaboré un programa de incentivos laborales econémicos y no
econodmicos, se propuso la utilizacion de una plataforma virtual Virbela para realizar las
capacitaciones y finalmente disefid un programa de estrategias para fortalecer la cultura

organizacional.

Los incentivos laborales econdmicos son los pagos monetarios que la empresa da al
trabajador, ya sea mediante bonos, entre otros. Mientras tanto, los incentivos no
econdémicos es aquella recompensa no monetaria que recibe un colaborador, ya sea
mediante reconocimientos, vacaciones, dias libres, entre otros. Estos tipos de incentivos
son muy importantes porque tienen como objetivo motivar a los empleados, mejorar su

rendimiento y satisfacer sus necesidades (Bizneo, 2020).

La capacitacién y desarrollo abarca a un conjunto de procesos que deben ser
ensefiados a los colaboradores de menor rendimiento con la finalidad de conocer como

deben llevar a cabo sus actividades (Bateman y Snell, 2009).

La cultura organizacional abarca a un conjunto de ideas importantes que se
comparten con todos los colaboradores dentro de la organizacién y dentro de ello estan
involucradas las metas, las practicas, los valores y creencias que deben ser de

conocimiento de cada uno de los trabajadores (Bateman y Snell, 2009).

4.5.4 Objetivo general y especificos de la propuesta

La presente propuesta tiene como objetivo general, proponer estrategias de gestion
para mejorar la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga,
Lima 2021. A si mismo, tiene como objetivos especificos: implementar un programa de
incentivos laborales econémicos y no econémicos; implementar un programa de
capacitaciones y desarrollo personal mediante una plataforma virtual y fortalecer la cultura

organizacional.
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4.5.5 Impacto de la propuesta

Con la presente propuesta se logrard mejorar la satisfaccion laboral del personal de
la empresa en estudio, asi mismo se dispondra de trabajadores motivados, comprometidos
con la empresa y elevara su rendimiento y productividad por medio del programa
planteado de incentivos laborales econémicos y no econémicos, asi como también por
medio de los reconocimientos, por consiguiente, permitira retener y atraer a los empleados
ya que si ven que su trabajo y esfuerzo es valorado y recompensado no buscaran otras
mejores alternativas y sin duda sera la razon por lo que los colaboradores decidan quedarse

en la organizacion.

Por otro lado, por medio del programa de capacitaciones y desarrollo personal que
seran ejecutadas en la plataforma virtual Virbela, se lograra brindar nuevos conocimientos
y habilidades a los colaboradores, asi mismo se mantendran preparados y actualizados para
enfrentar situaciones de contingencia visualizando el futuro. Por medio de las estrategias
para fortalecer la cultura organizacional, se podra crear su propia identidad de la empresa
lo que permitira a los colaboradores trabajar estratégicamente y alineados con los valores y
asi mismo se fortalecera la integracion y el sentido de pertinencia. Por todo esto, se lograra
disponer de un personal satisfecho para el bien de la organizacion y en la persecucién de

sus objetivos.
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45.6 Direccionalidad de la propuesta

Cuadro 1.

Matriz de direccionalidad de la propuesta programa de incentivos laborales econémicos y no econémicos

Objetivos
b . Presupuesto de . .
especificos | Alternativa . .. , . Evidencia o
i Actividades Inicio | Dias Fin Responsable/s la KPI
dela de solucion . . Entregables
implementacion
propuesta
Al. Elaborar un
modelo de
programa de i
incentivos a. Area de
laborales con el 02/02/2022 3 05/02/2022 | recursos humanos 0
fin de aplicar los b. Administrador
incentivos KPI 1.
econémicos y no L ECON = Incent.econdmioo
econémicos HEE U = N de trabajaderes |
A2. Exposicion a. Area de
. . del programa de | 05/02/2022 2 07/02/2022 | recursos humanos 0
Objetivo 1. Alternativa 1. [ jncentivos b. Administrador
Implementar un | Elaborar el A3. Aplicacion a. Area de E\”denc'aj'
programa de programa de de los incentivos | 07/02/2022 | 60 | 08/04/2022 | recursos humanos 6200 : rogrta}ma e
incentivos incentivos econémicos b. Administrador :ar::(c:)erlrl'):r\:iocsos yo
Iaborgle_s Iabor,alefs A4. Aplicacion a. Area de econdmicos
economicos y ECONOMICOS Y f 4o |os jncentivos | 08/04/2022 | 60 09/06/2022 | recursos humanos 4050
N0 £CONOMICOS | NO €CONOMICOS | 1y aconGmicos b. Administrador
ADb. Elaborar los )
certificados para a. Area de
l0s 09/06/2022 30 10/07/2022 | recursos humanos 150
P b. Administrador KPI 2.
reconocimientos Incent. no econdmico
A6. Realizar una V0 BCON = "o e trabajadores "
er;g:tle;ta virtual a. Area de
P . 10/07/2022 | 15 25/07/2022 | recursos humanos 0
evaluacion y

control del nivel
de motivacién

b. Administrador
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Cuadro 2.

Matriz de direccionalidad de la propuesta programa de capacitacion y desarrollo personal

Objetivos

especificos de la Alternat'lya de Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s P_resupuesto de la KPI Evidencia o
propuesta solucion implementacion Entregables
Al. Elaborar un
manual acerca del a. Jefe de
uso e instalacion de | 02/03/2022 5 07/03/2022 | operaciones 0
la plataforma b. Administrador KPI 3.
virtual Virbela CAP=N.°de
A2. Elaborar el trabajadores
programa con los a. Jefe _de capacitados /
07/03/2022 30 07/04/2022 | operaciones 0 o
temas de b. Administrador N.° total de
capacitacion ) trabajadores
Obijetivo 2. Alternativa 2. e a. Jefe de . .

) ’;ig E;'r‘:t‘;'on del | 07042022 | 3 | 10/04/2022 | operaciones 0 EV'de”C'a j
Implementar un Proponer la b. Administrador rogrgtma_ de
programa de utilizacion de la ) gzggfrlo?fcl)onerysonal
Capacitacién y plataforma virtual Ad. EJeCUtar la 10/04/2022 90 11/07/2022 a. Jefe de $100 mediante e? uso de
desarrollo personal | Virbela para capacitacion operaciones
mediante una realizar las b. Administrador la plataforma
plataforma virtual capacitaciones A5, Realizar una virtual Virbela

encuesta virtual 11/07/2022 | 10 | 1s/07/2022 |2 Jefede 0

para evaluar la
capacitacion

operaciones
b. Administrador
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Cuadro 3.

Matriz de direccionalidad de la propuesta programa de estrategias para fortalecer la cultura organizacional

Objetivos Alternativa de Presupuesto de la Evidencia o
especificos de la . Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s . - KPI
solucion implementacion Entregables
propuesta
ALl. Elaborar el
Ssr?rg::g:stSara a. Administrador
fortalecer la 05/02/2022 30 07/03/2022 | b. Areade 50.00 KPI 4
recursos humanos )
cultura
organizacional. Alineacion de la
A2. | a. Administrador orgbanizdacién =N.de
Fomentacion de L trabajadores que
la cultura 07/03/2022 5 12/03/2022 lr)écﬁ;:gsdﬁumanos 30.00 reconocen la C.O/N.°
organizacional. total de trabajadores
Alternativa 3. A3. a. Administrador
. Disefiar un Implementar la | 12/03/2022 30 11/04/2022 | b. Area de 100.00 Evidencia 3.
Objetivo 3. programa de misién y visién recursos humanos Programa de
Fortalecer la estrategias para A4-I a. Administrador estrategias para
cultura fortalecer la Implementar 11/04/2022 | 15 | 26/04/2022 |b. Areade 30. 00 fortalecer la
organizacional cultura los valores recursos humanos cultura
organizacional empresariales organizacional
Ab. Realizacion
de dindmicas a. Administrador KPI 5.
motivacionales 26/04/2022 30 26/05/2022 | b. Areade 100.00 | D.M= Trabajo en
“espiritu de recursos humanos equipo/N.° total de
equipo”. trabajadores
AB. Puerta en a. Administrador
marcha el plan | 26/05/2022 60 25/07/2022 | b. Area de 300.00

realizado.

recursos humanos
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45.7 Entregable 1

Para el primer entregable, se formul6 un programa de incentivos laborales
econdémicos y no econdémicos con la finalidad de mantener al personal motivado y
comprometido con la empresa; asi mismo, se busca reconocer el esfuerzo de aquellos
trabajadores que muestran un mejor desempefio en el desarrollo de sus labores mediante la
entrega de certificados como premios y reconocimientos; para el desarrollo del presente
entregable se realizaron las actividades siguientes: (Al) Elaborar un modelo de programa
de incentivos laborales con el fin de aplicar los incentivos econémicos y no econdmicos
para que el personal tenga conocimiento de dicho proposito, esto se realizara en tres dias.
(A2) Exposicion del programa de incentivos, se hard conocer al personal mediante una
reunion por medio del aplicativo zoom lo siguiente: los incentivos econdmicos, los
incentivos no econdmicos y la realizacién de los premios y reconocimientos, esto se
realizard en dos dias. (A3) Ejecucion de los incentivos econdmicos, con esto se busca
otorgar bonos para motivar a los trabajadores, se haré en sesenta dias. (A4) Aplicacion de
los incentivos no econdmicos, con esto se busca otorgar otro tipo de incentivos como
fechas memorables (dia del padre, dia del trabajador y actividad por cumpleafios de los
trabajadores), se realizard& en 60 dias. (A5) Elaborar los certificados para los
reconocimientos, con esto se busca reconocer el mayor esfuerzo del trabajador, el
cumplimiento se realizara en treinta dias. (A6) Realizar una encuesta para la evaluacién y
control del nivel de motivacion, esta consistira en una encuesta virtual, con la finalidad de
evaluar si efectivamente los trabajadores tuvieron un impacto positivo en base al programa

planteado, se realizara en quince dias (ver anexo 2).
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45.8 Entregable 2

Para el segundo entregable, se desarrollé un programa de capacitacion y desarrollo
personal que sera ejecutada mediante la plataforma virtual Virbela, el propdésito de éste
entregable es mejorar la actitud, los conocimientos, las habilidades y conductas de los
trabajadores de la empresa privada en estudio. Se resalta que, al encontrarnos en una
situacion de pandemia con el Covid-19, por medidas de emergencia sanitaria y el cuidado
de la salud; es necesario y urgente que utilicemos medios virtuales para realizar reuniones,
conferencias y congresos de interés organizacional. Es por ello, que se propone a la
empresa privada en estudio disponer de una plataforma virtual para estar preparados ante
situaciones de contingencia visualizando el futuro. Para el desarrollo del presente
entregable se desarrollaron las siguientes actividades: (Al) Elaborar un manual que
describa la instalacion y uso de la plataforma virtual Virbela, el cual consiste en brindar
toda la informacion necesaria acerca de este medio digital, se hard en cinco dias. (A2)
Elaborar un programa con los temas de capacitacion, con la finalidad de brindar
conocimientos en distintos temas tanto para los estibadores como para los choferes, la
realizacion serd en treinta dias. (A3) Difusion del programa, se dara a conocer las fechas y
temas de las capacitaciones a cada uno de los trabajadores mediante el correo institucional
de la empresa y por el WhatsApp grupal, se realizard en tres dias. (A4) Ejecutar la
capacitacion, esto se realizara de acuerdo a las fechas establecidas utilizando la plataforma
virtual Virbela, se realizara cada tres meses. (A5) Realizar una encuesta virtual para
evaluar la capacitacion; esta encuesta se realizard utilizando el formulario del Google
drive, con la finalidad de conocer la adaptacién y la eficacia de los trabajadores, se haré en

diez dias (ver anexo 2).
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45.9 Entregable 3

Para el tercer entregable, se elaboraron estrategias para fortalecer la cultura
organizacional, con la finalidad de establecer actividades que mejoren la imagen
corporativa de la empresa, las actitudes y comportamientos de los trabajadores. Para el
desarrollo del presente entregable se realizaron las actividades siguientes: (A1) Elaborar el
programa de estrategias para fortalecer la cultura organizacional, con esto se busca
implementar y socializar la mision, vision y los valores empresariales, a su vez realizar
dindmicas motivacionales para fomentar el trabajo en equipo, se realizara en treinta dias.
(A2) Fomentar una cultura organizacional, donde el personal se identifique con las
creencias de la empresa, sus tradiciones, buenos habitos, actitudes y préctica de valores;
esto se realizard en cinco dias. (A3) Implementar la mision y vision, con la finalidad de
representar el por qué y para qué existe la empresa de transporte y carga, asi como
también, alinear a todos los colaboradores a trabajar por un mismo fin, se realizara en
treinta dias. (A4) Implementar los valores empresariales, con esto ayudara a mejorar el
comportamiento y actitud de los trabajadores, se realizara en quince dias. (A5) realizacion
de las dinamicas motivacionales “espiritu de equipo”, con esto se busca fomentar el trabajo
en equipo, se realizara en treinta dias. (A6) Puesta en marcha el plan realizado, una vez
elaborado todas las estrategias se pondra en marcha y se realizara talleres para una mejor

ejecucidn, se realizara en sesenta dias (ver anexo 2).
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4.6 Discusion

La presente investigacion se realizd con el objetivo de proponer estrategias de
gestion para mejorar la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y
carga, consecuentemente, se obtuvo tres problemas prioritarios que afectan a la
satisfaccion laboral del personal las cuales son: la ausencia de incentivos laborales
econdémicos y no econdmicos, la falta de capacitaciones y desarrollo personal y la cultura

organizacional deficiente que afecta directamente en las relaciones interpersonales.

Con relacion al primer problema que es la ausencia de incentivos laborales
econdmicos y no econémicos, vinculado con la sub categoria beneficios laborales y/o
remunerativos, se evidencio que el 48.00% de los encuestados mencionan que el sueldo
que perciben no es aceptable, infiriendo a que no se sienten conformes, de igual forma se
evidencio que gran parte de los trabajadores indican que su trabajo que ellos hacen no es
reconocido ni valorado por sus jefes superiores. Este problema encontrado coincide con la
investigacion de Quispe y Rodriguez (2019) en Bolivia, en donde obtuvieron como
resultado qué mas del 50% de la totalidad de sus encuestados indicaron sentirse
insatisfechos porque perciben un sueldo bajo que no satisface sus necesidades. De igual
forma se coincide con Rivas (2017) que obtuvo como resultado que los conductores
muestran inconformidad con respecto a su sueldo y recompensas, a su vez coincide con
Moya (2017) que menciona que los responsables de la satisfaccion de los trabajadores son

el reconocimiento y la promocidn.

Para entrar mas en contexto, los beneficios laborales, asi como también los
beneficios remunerativos, es la disposicion que tienen los gerentes con respecto a las
recompensas 0 motivaciones econdmicas hacia sus empleados por realizar las tareas
asignadas. Se trata de gratificaciones y beneficios que el empleador da a sus trabajadores y
se debe proporcionar como complemento al salario del empleado. Este es un beneficio
exclusivo para quienes estan vinculados a la empresa por un contrato de trabajo, en otras
palabras, son aquellas facilidades, beneficios y servicios que las organizaciones brindan a
sus colaboradores para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones (Palma, 2009; Torres, Melo,
y Gallardo , 2019 y Chiaveanato, 2000).
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La remuneracion es una recompensa que el trabajador obtiene por parte de la
empresa por haber realizado las tareas encomendadas. Por ende, cada empleado merece
obtener un pago econémico y extraeconomico que puede ser de manera directa o indirecta.
Los incentivos son los pagos relacionados con los salarios, los premios, los beneficios
sociales, etc. que la organizacion debe otorgar a sus trabajadores con la finalidad de que se
sientan mas motivados al momento de realizar sus tareas dentro de la empresa en la que
laboran (Chiavenato, 2007).

Con relacion al segundo problema encontrado la falta de capacitaciones y
desarrollo personal, vinculado con la sub categoria desarrollo personal, se evidencié que el
40.00% de los encuestados mencionan que su trabajo que realizan no les permite
desarrollarse personalmente, es decir la empresa no brindar capacitaciones que les aporte
en su conocimiento y el 36.00% indican que no se sienten realizados en la empresa que
vienen desempefiando actualmente. Este problema encontrado coincide con Rivas (2017)
que diagnostico que los aspectos que inciden en la satisfaccion laboral son la falta de
oportunidad de crecimiento laboral y capacitaciones, asi mismo se coincide con Aranda
(2018) que menciona que para mejorar la satisfaccion laboral de sus encuestados se debe
implementar estudios de capacitacion e induccion para los trabajadores.

Para entender mejor, el desarrollo personal es la capacidad de desarrollar
habilidades significativas que mejoren nuestro potencial facilitando la autorrealizacién
como trabajador, involucra a un estado superior hacia otra persona y que se diferencia por
un conjunto de habilidades propias del ser humano el cual debemos de poner en practica
las 24 horas del dia, dar mas de si mismos con el fin de agregar valor a nuestras vidas. El
desarrollo personal esta relacionado directamente con la motivacion, las actitudes y las
cualidades personales relacionadas en el contexto laboral. En resumen, es un proceso
constante que el individuo intenta mejorar sus conocimientos y habilidades; un proceso de
autoconstruccion continua para facilitar la realizacion de todo su potencial de la persona
(Palma, 2009; Velazquez, 2018 y Webb y Grimwood, 2003).

La capacitacion y desarrollo abarca a un conjunto de procesos que deben ser

ensefiados a los colaboradores de menor rendimiento con la finalidad de conocer como

deben llevar a cabo sus actividades, no obstante, el desarrollo laboral se refiere a la
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ensefianza que deben recibir los lideres y los profesionales con mayor habilidad para que
puedan aplicar a sus trabajos presentes. Un ascenso laboral se relaciona con la promocion
de un trabajador a un cargo mas relevante, es decir a un cambio de puesto que conlleva
subir algun escaldn en la jerarquia de la organizacion. No obstante, tal y como lo sefiala
Ferndndez que mediante el ascenso laboral se consigue motivar al trabajador y hacer que se
sienta més satisfecho al saber que su jefe reconoce su esfuerzo que pone dentro de la

organizacion (Bateman y Snell, 2009 y Fernandez, 2014).

Con relacién al tercer problema encontrado cultura organizacional deficiente que
afecta directamente en las relaciones interpersonales, vinculado con la sub categoria
relaciones sociales, se evidencid que el 26.00% de los trabajadores encuestados de la
empresa de transporte y carga prefieren tomar distancia con las personas que trabajan,
carecen de actividades que fomenten la participacion de trabajo en equipo. Este problema
encontrado coincide con Terrones (2017) que concluy6 que para mejorar la satisfaccion
laboral se de fortalecer la integracion grupal y elaborar un método de trabajo dénde todos
los trabajadores participen, de igual forma se coincide con Hidalgo (2016) que en su
investigacion buscéd analizar y determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en donde obtuvo como resultado que si existe un impacto directo entre
ambas variables, por lo tanto, infiere que se debe elaborar politicas que les permita
desarrollar un buen ambiente de trabajo para de esa manera aumentar en gran medida la

satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Para entender mejor, la cultura organizacional abarca a un conjunto de ideas
importantes que se comparten con todos los colaboradores dentro de la organizaciéon y
dentro de ello estan involucradas las metas, las practicas, los valores y creencias que deben
ser de conocimiento de cada uno de los trabajadores. EIl clima organizacional es la
percepcién realizada por el trabajador dentro de la empresa y que influyen en su
comportamiento y motivacion. Por lo tanto, el clima organizacional es muy importante
debido a que de esta depende la estabilidad del trabajador a lo largo del tiempo dentro de la
empresa en la que labora (Bateman y Snell, 2009 y Forehand y Gilmer citados en Uribe,
2015).
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Las relaciones sociales es el grado de placer con respecto a las interacciones entre
los integrantes de la empresa en donde se realizan las actividades laborales diarias. Las
relaciones sociales y la amistad vinculadas entre si pueden ser beneficiosos para las
organizaciones porque enriquece la vida de los colaboradores ya que se intercambia
informacion, empatia y alegria, estas a su vez, estan involucradas a las normas, principios y
técnicas que se utiliza dentro de la organizacion para comunicarnos con los demas de una
manera positiva, en otras palabras son todas las actitudes que demostramos con los demas
de manera armoniosa (Palma, 2009; Spence citado en Guibert, 2007 y Genao, Pérez, y
Castro, 2014).

Las politicas administrativas son los lineamientos previamente establecidos dentro
de las organizaciones para adaptar el empleo y las relaciones directamente asociadas con el
trabajador. Hacen referencia que dentro de la organizacion los lideres deben hacer uso de
su poder y recursos para crear acciones gque involucren a las personas y equipos para que
de esa manera se logre obtener los resultados requeridos, por otro lado, se entiende que la
politica administrativa es una creacion conceptual de un conocimiento concreto de la
productividad, un negocio inmediato o a corto plazo y que esta debe ser estructurada bajo
un conjunto de elementos que interactian y giran alrededor de un ndcleo central formado
por los hechos, lo que requieren en su esencia la necesidad de un cambio o concepto
definido. En consecuencia, las politicas administrativas sirven para que los colaboradores
puedan entender y conocer los lineamientos de la organizacién para el cumplimiento d elos
objetivos (Palma, 2009; Hellriegel y Slocum, 2009 y Londofio y Arcila, 2013).

Finalmente, la presente investigacion contribuye y aporta a la mejora de la
satisfaccion laboral, a través de las propuestas planteadas, como son el programa de
incentivos laborales econdémicos y no econdmicos, el programa de capacitacion y
desarrollo personal, asi mismo, se implementd estrategias que ayuden a fortalecer la
cultura organizacional, y fomentar el trabajo en equipo, asi mismo esto ayudara a fortalecer
las relaciones humanas entre los colaboradores y el personal. Ademas, con este programa
de estrategias se lograra disponer de colaboradores motivados y satisfechos, de modo que,
si el colaborador siente que su esfuerzo y trabajo es valorado y reconocido se sentira
motivado y satisfecho en su centro laboral, por lo tanto, se comprometié mas con la
organizacion y sera mas productivo, lo cual es bueno para la empresa contar con todos sus

colaboradores satisfechos para de esa manera lograr los objetivos trazados.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Las estrategias de gestion mejoraran la satisfaccion laboral del personal
de la empresa en estudio, porque estas contienen un programa de
incentivos laborales econdmicos y no econdémicos, un programa de
capacitacion y desarrollo personal, pudiendo utilizarse la plataforma
virtual Virbela, el presente estudio también plantea programa para
fortalecer la cultura organizacional. Estos programas constan de un
conjunto de actividades que serian realizadas al momento de su

ejecucion.

Del analisis de la actual situacion sobre la satisfaccion laboral del
personal de la empresa de transporte y carga, se pudo observar que las
sub categorias beneficios laborales y/o remunerativos, capacitacion y
desarrollo y las relaciones interpersonales son las que presentan mayor
indice de deficiencias que impiden que exista una satisfaccion plena en

los trabajadores.

Se identifico6 mediante el diagrama de Pareto que los factores de mayor
relevancia que inciden en la satisfaccion laboral del personal de la
empresa en estudio, son la ausencia de incentivos laborales econémicos y
no econdmicos, porgue la empresa no reconoce y no valora el esfuerzo de
sus trabajadores, no les brinda incentivos que busquen generar
motivacion, otro factor es la falta de un programa de capacitacion y
desarrollo personal, no se preocupan en brindar nuevos conocimientos y
habilidades que busquen mejorar el desempefio de los trabajadores, el
altimo factor encontrado son las relaciones interpersonales, que se da

porque la empresa cuenta con una cultura organizacional deficiente.
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5.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda, poner en marcha la propuesta sobre las estrategias de
gestion que buscan mejorar la satisfaccion laboral del personal de la
empresa en estudio, mediante la ejecucion de los programas de incentivos
laborales econémicos y no econémicos, la ejecucion del programa de
capacitacion y desarrollo personal utilizando la plataforma virtual
Virbela y la aplicacion de las estrategias permitiran fortalecer la cultura

organizacional.

Se recomienda, dar prioridad a los factores criticos que inciden en la
satisfaccion laboral, con el fin de disponer de un personal satisfecho y
motivado, para de esa manera lograr retener y atraer a los empleados ya
que si ven que su trabajo y esfuerzo es valorado y recompensado no
buscaran otras mejores alternativas y sin duda sera la razon por lo que los

colaboradores decidan quedarse en la organizacion.

Se recomienda, hacer un seguimiento a la propuesta planteada por medio
de los cuestionarios elaborados en cada programa, con el fin de conocer y
evaluar el impacto que tiene estas alternativas de solucién que buscan
brindar una mejora significativa a los factores criticos que afectan a la

satisfaccion laboral del personal de la empresa de transporte y carga.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Estrategias de gestion para la mejora de la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Satisfaccion laboral

Sub categorias Indicadores item Escala Nivel

¢Coémo mejorar la | Proponer estrategias, para 1-2
satisfaccion laboral | mejorar la satisfaccion | Condiciones fisicasy/o  |1. Ambiente fisico
del personal de una | laboral del personal de | materiales 34
empresa de | una empresa de transporte > Recursos materiales
transporte y carga, | y carga, Lima 2021.
Lima 2021?
Problemas Objetivos especificos 5-6
especificos Beneficios laborales y/o |3.  Remuneracion Total, Alta
¢Cual es la | Analizar la situacion remunerativos 7-8 acuerdo
situacion actual de | actual de la satisfaccion 4. Incentivo Satisfaccion parcial
la satisfaccion | laboral del personal de 5. Jornada de trabajo 9--10 De acuerdo
laboral del personal | una empresa de transporte | pgjiticas administrativas Regular
de una empresa de | y carga, Lima 2021. Horario flexible 11-12 Indeciso
transporte y carga, _ Insatisfaccién parcial
Lima 20217 _ . 7. Clima 13-14 En i

Relaciones sociales organizacional desacuerdo Baja

8. Cultura
organizacional Total

¢Cudles son los | Identificar los factores de 15-16 | desacuerdo
factores de mayor | mayor relevancia que 9. Capacitacion y | 17-18
relevancia que | inciden en la satisfaccion Desarrollo personal desarrollo
inciden en  la | laboral del personal de 10. Ascenso 19-20
satisfaccion laboral | una empresa de transporte 11 Actitud 2102
del personal de una | y carga, Lima 2021. D ~

esempefio de tareas .
empresa de 12. Comportamiento 23-24




transporte y carga,
Lima 2021?

Relacion con la autoridad

13. Flexibilidad 25-26

14. Relaciones 27-28
interpersonales

Categoria 2: Estrategias de gestion

Alternativas

1. Implementar el programa de incentivos laborales econdmicos y no econémicos.
2. Implementar el programa de capacitacién y desarrollo personal por medio de la plataforma

digital Virbela.

3. Implementar las estrategias de gestion para fortalecer la cultura organizacional.

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y
unidad informante

Técnicas e instrumentos Procedimiento y anélisis de datos

Sintagma: Holistico

Enfoque: Mixto

Tipo: Proyectiva

Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo, deductivo y analitico
Disefio: Explicativo secuencial

Poblacion: 70
trabajadores de la
empresa  privada en
estudio.

Muestra: 50 trabajadores
de la empresa privada en
estudio

Unidad informante: Las
unidades informantes
fueron el administrador,
el jefe de almacén y el
asistente contable de la
empresa  privada en
estudio.

Técnicas: Encuesta y entrevista | Procedimiento: En primer lugar, se
Instrumentos: Cuestionario y la | hizo el recojo de la informacion,
guia de entrevista. seguidamente la buasqueda de los
instrumentos o elaboracion de los
instrumentos, la  validez y

confiabilidad de los instrumentos,
luego, se realizo la aplicacion de los
instrumentos con su  respectivo
permiso y finalmente se realizd el
procesamiento de los datos.

Anélisis de datos: Para el enfoque
cuantitativo se aplico el Spss y el
Excel y para el enfoque cualitativo se
aplicé el atlas. Ti 8.
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

ESTRATEGIAS DE
GESTION PARA LA
MEJORA DE LA
SATISFACCION
LABORAL DEL
PERSONAL DE UNA
EMPRESA DE
TRANSPORTE Y CARGA

LIMA — 2021

Autora:

Hernandez Correa, Esther Nadia
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Introduccion
La presente propuesta para mejorar la satisfaccion laboral
del personal de una empresa de transporte v carga, nace como
consecuencia de la problematica que se evidencid en la empresa
privada en estudio, por medio de la obtencion de los datos

cuantitativos y cualitativos.

Pero, en si, ¢qué es la satisfaccion laboral?

La satisfaccion laboral es el nivel de complacencia que el
trabajador obtiene por parte de su centro de labor, no cbstante,
Robbins v Judge mencionan que la satisfaccion laboral es el
sentimiento positivo gque el trabajador tiene dentro de la
empresa en el que se desempena. Por otro lado, Lawler y Porter
mencionan que la satisfaccion en el trabajo se basa en funcion de
las recompensas que el trabajador obtiene como consecuencia
de su propio trabajo (Muchinsky citado en Vallejo, 2010; Robbins

v Judge, 2009 y Lawler y Porter citados en Palomo, 2008).
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1. Datos generales
11. Objetivo general

Proponer estretegias de gestion parz mejorar
|z satisfaccion lzborzl del personal de unz
smpresa de transporte y cargs, Lima 2021,

1.2. Objetivos especificos

>

Implementar un programa de
incentivas laborales econdmicos v
N Scondmicos

Implemerntar un programa de
capacitacionas y desarmollo
parsanal mediante una
plataforma virtual

Fortalecer I3 cultura
arganizacionzl

1.3. alcance

L= presente propussta, esta vinculado
directamente bajo |z responsabilidad de:

Administradaor
Area de recursos humanos.
El jefe de operaciones

L4,  rilidad

rdejorsr |a satisfaccion labaral del
personal de la empresa de
transporte y carga mediante los
tres programas plantesdos.
Aumentar los niveles de
motivacian mediante los
incentivos, los premios y
reconocimisntos.

Fortalecer los niveles de
comunicacicn entre todos los
trabajadores.

107



“Programa de incentivos laborales”

Evidencia 1:

.....

LABORAL

\ l

PROGRAMA DE
INCENTIVOS
LABORALES
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“Programa de incentivos laborales”
1. Introduccion

Con el presente programa se busca brindar incentivos laborales adecuados a los
trabajadores de la empresa en estudio, con la finalidad de satisfacer sus necesidades

personales, mejorar su rendimiento y motivacion dentro del ambito laboral.
2. Concepto

Los incentivos laborales econémicos son los pagos monetarios que la empresa da al
trabajador, ya sea mediante bonos, entre otros. Mientras tanto, los incentivos no
econdmicos es aquella recompensa no monetaria que recibe un colaborador, ya sea
mediante reconocimientos, vacaciones, dias libres, entre otros. Estos tipos de
incentivos son muy importantes porque tienen como objetivo motivar a los

empleados, mejorar su rendimiento y sean mas eficaces (Bizneo, 2020).
3. Objetivo general

El propdsito de este programa de incentivos, es motivar e impulsar a los
trabajadores de la empresa de transporte y carga a mejorar su rendimiento y elevar

su produccion.

3.1 Objetivos especificos
» Aplicar los incentivos econdémicos
» Aplicar los incentivos no econémicos
» Realizar los premios y reconocimientos

4. Responsable de las actividades

Estara a cargo el area de recursos humanos.
5. Utilidad

Aumentar los niveles de motivacion mediante los incentivos laborales, los premios y los

reconocimientos.
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Condiciones

Responsables

Obijetivos

Incentivo econdmico

Incentivo no econémico

Realizacion de los premios
y reconocimientos

“Programa de incentivos laborales’

Descripcion
Area de recursos humanos

» Motivar al personal

» Recompensar el desempefio del trabajador por el tiempo laborado

» Reconocer al trabajador por mostrar un mejor desempefio en el desarrollo de sus
labores a través de los incentivos econémicos y no econémicos.

- Bono de S/. 200.00 (Semestral) al trabajador con mejor rendimiento. Se dard a seis
trabajadores con el mejor desempefio y que hayan cumplido con el objetivo propuesto
por la empresa en estudio.

- Bono de S/.50.00 (Anual) por navidad. Se dara a todo el personal.

- Bono de transporte S/50.00 (Anual). Se dara a todo el personal.

Se establecera tres fechas para celebrar dias memorables, las cuales son:
- El dia del trabajador (Anual)
- Cumpleafios de los trabajadores y (Cada fin de mes)

- Dia del padre (Anual)

- Certificado de reconocimiento al mejor trabajador de la empresa (Semestral).
- Certificado de agradecimiento y apreciacion por tiempo de servicio del trabajador, a
partir de 3 afios.
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“Programa de incentivos laborales™

EGRESOS
N.2 de Act. Cadigo | Descripcion Unidad | Cantidad | Total
Bono extra al trabajador con mejor
. 1 rendimiento 6 200 1200
3: Incentivos
econdémicos 2 Bono de navidad 50 50 2500
3 Bono de transporte 50 50 2500

Cumpleafios de los trabajadores (Kit de
regalo mas felicitaciones publicas y en
1 las redes sociales de la empresa) 50 30 1500

Dia del padre (Kit de regalo mas

4: Incentivos no o .
felicitaciones publicas y en las redes

econdémicos
2 sociales de la empresa) 35 30 1050
Dia del trabajador (Kit de regalo mas
felicitaciones publicas y en las redes
3 sociales de la empresa) 50 30 1500
Certificado de reconocimiento al mejor
5: Premios y 1 trabajador de la empresa 3 25 75

reconocimientos Certificado de agradecimiento y

2 apreciacion por tiempo de servicio. 3 25 75

TOTAL, EGRESOS $/10,400.00
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“Programa de incentivos laborales”

Modelos de los certificados de reconocimiento

CERTIFICADO DE RECONOCIMIENTO

AL MEJOR TRABAJADOR DE LA EMPRESA

CERTIFICADO DE AGRADECIMIENTO Y
APRECIACION

_ /Uamoﬁ e y 740([{?/ %3

Por medio de |a presente, nos complacemos en reconocer €l servicio
entrega, constancia y dedicacion que ud ha demostrado durante su larga
trayectoria laboral en esta empresa durante mas de 3 anos. Siendo un
ejemplo para todos sus companeros, en el desempeno de su Iabor y por
todos los servicios que a prestado 2 esta empresa en los diversos cargos

que ha desempenado ha traves ge los anos
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“Programa de incentivos laborales”

Encuesta para medir el nivel de motivacién laboral, para ver si
efectivamente los trabajadores tuvieron un impacto positivo en base al

programa planteado.

Preguntas Respuestas  Configuracion
Seccién 1de2 @
- o s v a
Encuesta de motivacion laboral para el 2
T
personal de la empresa de transporte y 0
carga, Lima 2022
=]
Estimado colaborador: —
El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la motivacion laboral, su aporte es valioso, en el (=
sentido de marcar una sola alternativa que desde su percepcion sea la correcta. S
Después de la seccion 1 Ir a la siguiente seccién -
v
Preguntas 2
1. Los beneficios econdmicos que recibo en mi trabajo satisfacen mis necesidades basicas ” D
o
1. Total acuerdo N
2. De acuerde |;|
3. Indeciso EI
i |
i |
4. En desacuerdo
5. Total dezacuerdo
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“Programa de incentivos laborales”

. En mi trabajo me encuentro motivado., =

[T=]

. Mis capacidades profesionales son consideradas en mi trabajo ~

. Mi trabajo me posibilita beneficios sociales adecuados *

[I=]

. Me siento seguro y estable en mi trabajo *
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“Programa de incentivos laborales”

7. Me gustaria cambiar de empleo *

m
ad

[I=]

8. Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento economico y profesional

m
n

[T=]

2. He cumplido las expectativas que tenia al comenzar a trabajar *

m
m

[T=]

10. Me siento con animao v energia para realizar adecuadamente mi trabajo *

m
ad

[I=]

11. La tecnologia con la que trabajo me permite evolucionar en mis
conocimientos *

m
ad

[I=]
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“Programa de incentivos laborales”

12 Mi trabajo me parmite conclliar las responsablidades personales con ke
laborakes *

m
=

[
L]

12. S0y lo suficisntermants flacible para adaptarme a sihuacionss camblantes *

14. Wiz aportes & ideas son tenidos an owsnia ¥ valoradas por mil supsarior =

m
=

£
L]

15. El flujo da comunicsalon en ml grupo de trabajo e= adscuado *

m
&

£
1

14. Las ralacionss con mis companenos me mathan a tener un meajor desempeio

en ml trabajo *

Elaglr -
At m Boirrar Parmulario
Gocgle nocred nl epeobé aris cordenidc. Deruncior ebumc - Coedicicrm dal Serdcic - PoBco de Povecided

Google Formularios
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“Programa de incentivos laborales”

Indicadores del programa de incentivos laborales
Para la medicion v cumplimiento del programa elaborado, se formuld tres

indicadores:
N
Indicador 1: “Incentivo no econdomico”™
/ B Incent. no economico 100
(MO BT = TNe de trabajadores *

A
N

Indicador 2: “Incentivo econdmico™

; B Incent. economico 100

ECON= Ne de trabajadores *

A
™

Indicador 3: “Premios y reconocimientos”

Premios v reconocimientos

P.R = 100
N2 de trabajadores *
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“Programa de incentivos laborales”

Diagrama de Gantt.

5/1/22 10/2/20 21/3/20 30/4/20 9/5/20 19/6/20 28/7/20 7/9/20 16/11/20 26/12/20

Elaborar un modelo de programa de
incentivos laborales con el fin de
aplicar los incentivos econémicos y
no econdémicos

Exposicion del programa de
incentivos

Aplicacion de los incentivos -

econdmicos

Aplicacion de los incentivos no
econémicos

Elaborar los certificados para los
reconocimientos

Realizar una encuesta virtual
para la evaluacién y control del
nivel de motivacion
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“Programa de incentivos laborales”

Diagrama de actividades

DIAGRAMA DE ACTIVIDADES ‘

Exposicion del plan de incentivos <1 5> Evaluacian y control del nivel de motivacion

Aplicacién de los incentivos no economicos 2 <1.> Realizacion de los premios y reconocimientos

9

Aplicacion de los incentivo no econémicos
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Evidencia 2:

PROGRAMA DE

CAPACITACION Y
DESARROLLO
PERSONAL

UTILIZAN
ESPACIO V
VIRBE

DO EL
RTUAL

LA
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OBJETIVOS

» Mejorar la comunicacion y la motivacion del personal de la empresa.
» Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente aclualizados frente a los
cambios cientificos y tecnolégicos, proporciondndoles informacion sobre la aplicaciéon

de la nueva tecnologia.

» Proporcionar a la empresa recursos humanos altamente calificados en términos de
conocimiento, habilidades y actitludes para un mejor desempefio de su frabgjo.

» Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo.

» Lograr cambios en su comportamiento con el propdsito de mejorar las relaciones
interpersonales entre todos los miembros de la empresa.

» Mejorar los sistemas, métodos y procedimientos de frabajo.
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INTRODUCCION

Con el presente programa de capacitacion y desarrollo personal se busca mejorar la actitud, los
conocimientos, las habilidades v conductas de los trabajadores de la empresa de transporte y carga
mediante el uso de la plataforma virtual Virbela. Desde que inicio la Covid-19 vivimos tiempos
completamente atipicos, extranos y lleno de incertidumbre a nivel mundial. Sin embargo, en medio
de esta pandemia hemos aprendido grandes lecciones como por ejemplo muchas empresas
entendieron que en tiempos de crisis la innovacion vy creatividad son piezas fundamentales para
salir adelante, en pocas semanas se tuvieron que adaptar, activar protocolos y empezar a usar
nuevas herramientas y cuanto mas se prolongue esta pandemia mundial, mas continuara dando

forma al futuro de como seria nuestra vida laboral.
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VIRBELA, UN NUEVO

MUNDO VIRTUAL

Es un nuevo espacio virtual de realidad aumentada
para la celebracion de reuniones, Congresos,
conferencias y sesiones de formacion.

Esta plataforma nos ofrece muchos escenarios donde
cada participante previamente registrado puede tener su
propio avatar para que pueda caminar, interactuar,
trabajar, asistir a reuniones o simplemente descansar y
admirar la vista.

jPuedes organizar eventos para hasta 1000
participantes! Es ahi donde empezamos a ver el futuro
de las reuniones.

{OUE OFRECE VIRBELA
RESPECTO A OTRAS

PLATAFORMAS?

» Oftece graficos mas realistas. Podriamos reunir a la
comunidad de una manera que no se puede hacer en
una videoconferencia.

» Herramientas como Zoom o Meet, por ejemplo,
hacer contacto visual directo durante largos periodos
de tiempo y centrarse en la cara de otra persona. Sin
embargo, en Virbela los usuarios navegan en un
entorno similar a un videojuego para asistir a
reuniones, colaborar alrededor de las mesas de la
sala de juntas, usar superficies de medios para
mostrar documentos o sitios web e interactuar de
maneras que pueden capturar seflales sociales del
mundo real.

¥» Un ambiente 100% virtual en el que usted y su
equipo se pueden reunir y abrir documentos,
compartir archivos y anotar el contenido sobre el que
trabajan, pudiendo comunicarse mediante sus
avatares, voz, chat y gestos.

¥* Y no hay que preocuparse por olvidar el nombre de
alguien; siempre brilla sobre su cabeza.
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PASOS PARA INSTALAR VIRBELA

Ingresar al enlace www.virbela.com que es el portal
oficial de la plataforma para posteriormente

descargarla.

@  www.virbela.com|

Q  www.virbela.com - Busqgueda de Google

i Descarga Virbela Open Campus | Vi... - www.virbela.com/down...

K

A Instalar en pc - www.virbela.com/install




Al abrir el enlace te encontraras con esta pantalla, dar
clic en el icono (prueba gratis) y en descargar para pc.

N
@ Virbela Porqué Virbela  Solucionesv  Clientes ~ Empresav Hablanos
B\

Descarga Virbela

¢Quieres experimentar Virbela por ti
mismo? Descargue la aplicacion gratis y
obtenga acceso a nuestro mundo virtual
donde puede organizar o asistir a
eventos, reuniones, clases y mas en linea.

@ Descargar para Mac L1 Descargar para PC

A 9 9O=mBEH=

Liberar Papelerade  Google 2
Espacio reciclaje Chrome

= N
P2 m =

360 Total Outlook Microsoft
Security Edge

s

&)

OneNote Panel de| Virbela Open
St s 24 control Campus

~

Nadia OfficeSetup Adobe
Hernandez Reader XI|
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Paso

Ne3

Una vez descargada en el pc, registra tu cuenta
llenando todos los datos pedidos.

Need an accoun

Forgot password?

— Orlog in with ———

W Remember Me

Registrar una cuenta

Registr

& | Transporte y carga américa J | 2208313

o
°
-
Seleccione su pais

Peru

¢ Qué te trajo a Virbela? Tamaiio de la organizacion

4'_ Estoy buscando organizar

ventos virtuales b

Estoy buscando organizar eventos
virtuales

LVl Registrese ahora

Estoy buscando una solucion de
trabajo remoto

Estoy buscando una solucion de
educacion virtual

Solo estoy explorando

Estoy aqui para asistir a un evento
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Después de haber registrado todos tus datos, te
encontraras con esta pantalla en donde podras crear tu
avatar de acuerdo a tu caracteristica fisica.

8
-
(o)
o
44
0
[
|
*
A
g
g A
O @ €@ = &
EJEMPLO

3 Virbela Open
L
a
()
(0

127



Tras elegir tu avatar, te encuentras con esta pantalla de inicio que
ofrece desde un acceso a un campus genérico, con espacios
abiertos y comunes, hasta oficinas especificamente disefiadas para
reuniones grupales y privadas, clases o encuentros casuales,
pasando por salas de exposicion, teatros, auditorios, etc. Podras
desplazar tu avatar con el mouse de tu computadora.

0 ] I-i’

B
-

« Chat de texto: Escriba el cuadro de abajo y pulse Enter.

+ Hablar: Haga dic en el boton microfono para silendar.
se ‘Entra’ para chatear publicamente. e & -

- I S = o 02:32a.m.
8 O Escribe aqui para buscar (o] m @ n \: 19°C Nublado ~ & & @) @& Esp 12/1‘;2&):‘1 g
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Paso

N26

Para organizar un evento virtual privado, se debe pagar la suma de
100 dolares y crear una contraseiia secreta para posteriormente
compartirla con tus colaboradores y podras hacer uso de las
herramientas que te ofrece para compartir archivos, abrir
documentos y anotar el contenido sobre el que trabajan,
pudiendo comunicarse mediante sus avatares, voz, chat y gestos.

AV Virbela Open Campus

VIRBELA - OPEN CAMPUS
16 USUARIOS EN EL MUNDO Q

3 USUARIOS EN CAMP... }T A R
IRA » Campus \

» EstherNadiaHerna » Meeting Rooms
# JashmiMaharan » Campus Locations »
#¢ NurulWahidaSamsu » Virbela Offices

Demo

Help

& Private Team Suite

rC45, '\ Publico
SIS

'Z

il Pulse ‘Entra’ para chatear puablicamente...

: = = 02:43:a. m.
%8 O Escribe aquf para buscar O [ € = i\\v 7 19°C Nublado A~ @ & O) ¥@ P 12/11/azonz11 .
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Para asistir al evento, los invitados, colaboradores, clientes,
proveedores, distribuidores, etc. deberan descargar Virbela en
su celular o pc, crear un avatar y asistir a la reunion con la
contrasefia creada por la empresa y podran dirigirse con
el mouse de la computadora o simplemente teletransportarse
hacia el auditorio del evento.

130




Este espacio de reunion 3-D fue construido inicialmente por la
empresa inmobiliaria eXp Realty como una forma de asegurar una
ventaja competitiva sobre sus rivales. Como otras empresas
inmobiliarias seguian cargando con costosos edificios fisicos para
proporcionar al personal y a los agentes un lugar para trabajar juntos,
eXp ahorré una fortuna al eliminar la necesidad de propiedades
comerciales, tiempo de viaje, lucha contra el trafico y muchas otras
molestias de ladrillo y mortero.

AV Virbela Open Campus . X

VIRBELA - OPEN CAMPUS
16 USUARIOS EN EL MUNDO Q

3 USUARIOS EN CAMP... | F
IRA 8 x §

# EstherNadiaHerna » Perfil
# JashmiMaharjan > Cambiar avatar
# NurulWahidaSamsu » Apartarse .

Ver avatar -I“ i =

-

Levantar la mano
Animar (F2)
Aplaudan (F4)
Confundido ((Z9)] .
Apreton de manos  (F3) . %
Baile Fn 1N
Impaciente (F8)

" Pensando (F5)
Onda (F1)
Datos de conversacion
Activar el modo de fondo

RC4az, | rabii
° ICO.

X '
)
il Pulse ‘Entra’ para chatear pablicamente... e

7
58 O Escribe aquipa

02:42:a. m.
1271172021 D
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Programa de capacitacion:

CAPACITACION PARA LOS CONDUCTORES

MES FECHA TEMA DURACION | RESPONSABLE DESARROLLO DE LA
CAPACITACION
Enero 02-01-2022 | NORMATIVIDAD: 1 horay20 |Jefede Se comunicard a los
- Cdbdigo nacional de transito minutos operaciones trabajadores sobre las
- Sefalizacidon de transito capacitaciones que serdn
- Normas referentes a cada especialidad de transito realizadas mediante |a
Marzo | 02-03-2022 | PREVENCION Y MANEJO DE EMERGENCIAS 1 horay 20 plataforma virtual Virbela
- Primeros auxilios minutos Jefe de y deberan descargarse el
- Bomberotecnia operaciones aplicativo, registrar sus
- Percepcion del riesgo datos y crear su avatar,
- Transporte de mercancias peligrosas antes de ello se les dard
Mayo 02-05-2022 | FATIGA — CANSANCIO 1 horay20 |Jefede una breve introduccién
- Riesgos de conducir con fatiga minutos operaciones acerca del uso de este
- Desédrdenes del suefio aplicativo, toda  esta
- Habitos personales y familiares informacién serd enviada
- Alimentacién sana para la via mediante el correo
Agosto | 02-08-2022 | EN CASO DE ACCIDENTES 1 horay20 |Jefede corporativo de la
- Conocimiento de las normas minutos operaciones empresa. Se publicard en

- Derechos y deberes en caso de accidente
. Ley
. Normas de la empresa

- Cébmo entenderse bien con los policias de transito
TRABAJO EN EQUIPO

la pagina de fan page y en
los grupos de WhatsApp el
dia y la hora de Ia
capacitacion.
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CAPACITACION PARA LOS ESTIBADORES

MES

FECHA

TEMA

DURACION

RESPONSABLE

Enero

02-01-2022

SERVICIO AL CLIENTE:
- Relaciones humanas
- Técnicas de comunicacién
- Control de impulsos
- Presentacion personal
- El cliente siempre tiene la razén

TRABAJO EN EQUIPO

UZO CORRECTO DE LOS EQUIPOS DE PROTECCION
PERSONAL (EPP)

1 hora y 20 minutos

Jefe de operaciones
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Encuesta virtual para evaluar la capacitacion

Preguntas Respuestas Configuracion

Evaluacion de la capacitacion

Estimado colaborador, este cuestionario tiene el objetivo de evaluar las diferentes actividades realizadas de la
capacitacion, su evaluacion s muy importante para nosotros, por favor responda lo que mejor refleje su
opinién.

. Lo aprendido en ésta capacitacion es aplicable en el desarrollo de mi trabajo.

1. Excelents
2. Muy bueno
3. Bueno
4. Regular

5. Malo

2. Las herramientas utilizadas en la capacitacion son adecuadas para el
desarrollo de la misma.

Excelents
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

ONONONONS
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3. El tiempeo asignado para el desarrcllo de la capacitacion fue pertinente.

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

ONONOINOING

4. La capacitacion fue de manera general novedcosa, dinamica e interesante.

Excelsnte
Muy bueno
Buenc

Regular

OONOINOING

Malo

5. Loz nuevos aprendizajes le son dtiles para desempefiar mejor sus funciones.

Excelsnte
Muy bueno
bueno

Regular

ONONOINOING

Malo
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&. En el programa ha obtenido nuevos conocimientos y aprendizajes.

Excelente
Muy bueno
Bueno
Reqular

Malo

O ONONON®

7. Como califica usted la forma como se realizé el programa de capacitacion.

Excelente

@)

O Muy buenao
Bueno
Regular

Malo

o O O

8. Como considera la motivacion y la valoracion de sus conccimientos y
experiencias.

() Excelente
O Muy buenao
O Bueno
O Regular
() Malo
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9. El material didactico utilizado en la capacitacion fue:

O Excelents
Muy bueno
Bueno

Regular

O O 0O

Malo

10. Como se sintic en el desarrollo de la capacitacion:

O Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular

Malo

ONONONO

11. El dominio del tema por parte del capacitador fue:

Excelente
Muy bueno
Bueno

Regular

O00O0O0

Malo

12. La comunicacion entre los capacitadores y los capacitados fue:

Excelente

O

Muy bueno

Eueno

O
O Regular
O

Malo

m Borrar formulario

Google no cred ni aprobé este contenido. Denunciar abuso - Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Google Formularios
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Diagrama de Gantt.

571722 10/2/20 2173720 30/4/20 9/5/20 19/6/20 28/7/20 79720 16/11/20 26712720

Elaborar un manual a cerca del uso e

instalacian de la plataforma virtual
Wirbela

Elaborar el programa con lostemas
de capacitacian

5
Difusion del programa -E

Ejecutar la capacitacian

Realizar una encuesta virtual para a
evaluar la capacitacidn
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ESTRATEGIAS PARA
FORTALECER LA

CULTURA
ORGANIZACIONAL




v
Con las estrategias planteadas se busca
fortalecer la cultura organizacional,
implementar la misidn, visién, los
valores empresariales y realizar
dinamicas motivacionales, con la
finalidad de crear un clima laboral
agradable, llevadero y productivo. A si
mismo, se busca promover el trabajo
en equipo, mejorar la reputacion
corporativa y generar un mayor

compromiso.
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;,Qé es la cult rganizacional?

® | ®

La cultura organizacional abarca a un
conjunto de ideas importantes que se
comparten con todos los colaboradores dentro
de la organizacion y dentro de ello estan
involucradas las metas, las practicas, los valores
y creencias que deben ser de conocimiento de
cada uno de los trabajadores (Bateman y Snell,

2009).

La empresa en estudio actualmente no cuenta con una
apropiada cultura organizacional, por ello, es fundamental
fortalecer este aspecto, ya que, repercute en las actitudes y
comportamiento de los empleados, a su vez ayudari a que estos
estén identificados y comprometidos al cien por ciento con la

€mpresa.

Para fortalecer la cultura organizacional, todo el personal de la
empresa debe conocer y poner en prictica la mision, la vision
compartida y los valores que permitan desarrollar un
comportamiento de buenos habitos y actitud positiva.
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MISION

() (=)
Somos una empresa que brinda servicio de
transporte y carga pesada de
Lima-Trupllo y Trujpllo-Lima, contamos
con una infraestructura fisica y logistica
para ofrecerte excelente calidad de servicio.
() ()

VISION I

Somos una empresa lider en transporte y carga
de mercaderia pesada a nivel nacional. contamos
P 5
con los mas altos estandares en eficiencia,
puntua]idad y seguridad porque tu eres la razon
de ser de nuestra empresa.

©
o
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I u@mmn WL

ST ......,.,,,

Se implementaré los valores

empresariales tales como:
compromuso, integridad, liderazgo,
trabajo en equipo, responsabilidad,
respeto, solidaridad, limpieza y
puntualidad: para lo cual, se

ejecutara en 3 etapas:

ETAPA 1:

Se realizara talleres
sobre la importancia y
definicidon de los valores
empresariales tales
como: El compromiso, la
integridad y el liderazgo.

ETAPA 2:

e realizara talleres sob
a importancia y definicié
de los siguientes valores
empresariales: trabajo en
equipo, responsabilidad vy
el respeto.

bﬂ l“ X
il

ETAPA 3:

e Realizara talleres so
la importancia y definicidn
de los tres ultimos valores
empresariales: la
solidaridad, limpieza y la
puntualidad.

Para la realizacidn de estos talleres se
realizard mediante los aplicativos de Zoom y
Google meet, a si mismo se publicara los
nuevos valores empresariales en la pagina de
Facebook de la empresa.
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Nuestros
Valores

COMPROMISO

Capacidad que tiene el ser humano para tomar conciencia de la importancia que tiene
cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del tiempo estipulado.

INTEGRIDAD

Ser auténtico y honesto durante las relaciones laborales, sin afectar los intereses de los demas
individuos.

LIDERAZGO

Capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y llevar a cabo acciones para
lograr sus fines y objetivos.

TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad de participar activamente en la prosecucion de una meta comun subordinando los
intereses personales a los objetivos del equipo

RESPONSABILIDAD

Persona responsable que asume los resultados de las decisiones que acepte o tome.

RESPETO
Consideracién, acompafiada de cierta sumision, con que se trata a una persona o una cosa por
alguna cualidad.
SOLIDARIDAD

Adhesion o apoyo incondicional a causas o intereses ajenos, especialmente en situaciones
comprometidas o dificiles.

LIMPIEZA

Evitar los accidentes que se producen por golpes y caidas como consecuencia de un
ambiente desordenado o sucio, suelos resbaladizos, materiales colocados fuera de su lugar y
acumulacién de material sobrante o de desperdicio.

PUNTUALIDAD

Disciplina de estar a tiempo para cumplir nuestros compromisos adquiridos, una cita del
trabajo, una reunion de amigos, un compromiso de la oficina, un trabajo pendiente por
entreaar.
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Realizacion del taller de dinamicas
motivacionales) “Espiritu de equipo”

©8Se realizara dindmicas motivacionales con la®
finalidad de fomentar e incentivar el trabajo en
equpo, mejorar su potencial, destrezas y
habilidades de los trabajadores de la empresa
privada en estudio. Se ejecutara mediante la

plataforma zoom creando grupos y con las
camaras prendidas para poder interactuar y realizar
cada dinamica.

| @Nota: (Ver pag. Siguiente). ®

GRUPOS PEQUENOS
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O\Q- €

Ganador/
Ganador
5-6

Duracién: MINoS.
Niamero de participantes: 2
personas o mas.
Material mecesario: ninguno.

Reglas: el jugador A le cuenta algo
negativo de su vida al jugador B.
Puede ser un recuerdo personal o
laboral, pero tiene que ser cierto. El
jugador A tendrd que hablar de la

misma exXperiencia, pero
centrandose dmicamente en los
aspectos positivos. Después, el

jugador B le ayudard a explorar el
lado positivo de la experiencia
negativa. A continuacion, los roles
se cambian.

Objetivo: Los participantes
aprenden a rteformular juntos las
situaciones negativas en

experiencias de aprendizaje.

DINAMICAS MOTIVACIONALES

‘ESPI'RITU DE EQUIPO)

Mezcla de
objetivos

Duracion: 1-2 minutos.
Numero de participantes: todo el
que quiera.
Material necesario: Ninguno.

Reglas: Antes de una reumon, haz
que la mayor cantidad posible de
participantes dé un paseo v cuente
qué espera aportar a la reumion Si
lo deseas. ofrece un premio a la
persona que hable con mas gente y
otro para la persona que de hecho

aporte lo que contd.

Objetivo: Mejora la
productrvidad de la reunidn v hace
que los asistentes piensen en como
van a contribuir, en lugar de
limitarse a pensar en lo que van a
sacar de la reunion.

Mimi
compaiia

Duracion: 5-6 minutos.
Numero de participantes: 2
personas a mas.
Material
Ninguno.
Reglas: Cada miembro del
equipo representa a través de
una mimica a vn ammal, el
testo debe adivinarlo.
Después de haber
interpretado todos, se analiza
la forma de interpretar v las
posibles mejoras para
eXpresarse.

Ohjetivo: Los participantes
aprenden a analizar e
interpretar y = proponer
posibles mejoras.

necesario:

S —

Tﬂema en cuestion.
_:/ Weﬁvn: Favorece la creatividad.

Técnica
6.3.5

Duracién: 5-6 minutos.

Mumero de participantes: 6 personas a mas.
Material necesario: Hoja y lapicero.

Reglas: Consiste en plantear un debate en
grupos de seis de personas, que deberan
ponerse de acuerdo sobre queé aspecto de la
empresa conviene modificar con mayor
urgencia (puede ser un problema real que
hayan apreciado en su dia a dia). Una vez se
ha acordado qué tema se va a abordar, cada
miembro del equipo anota tres ideas
sobre como solucionarlo, dispone de cinco
minutos para ello, transcurrido ese tiempo,
se debe intercambiar las ideas, de tal manera
que, cuando finalice la ronda, cada empleado
contara con varias ideas para solucionar el
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Diagrama de Gantt.

5/1/22 10/2/20  21/3/20  30/4/20  9/5/20 18/6/20  28/7/20 7f9/20 16/11/20 26/12/20

Eleborar el programa de estratemias

fortalecer la  coltura
Fomentacion de la cultura -
organizacional
e

s s s
empresariales

ez e gramen I N
motivacionales “espirii de equapo”.

Puerta en marcha el plan realizado n
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo
INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL
(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir la satisfaccion laboral, su
aporte es valioso, en el sentido de marcar una sola alternativa que desde su percepcion

sea la correcta.

Total acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo Total desacuerdo
(1) (2) (3) (4) (5)
items Valoracion
Nro. SUB CATEGORIA: Condiciones fisicas y/o 11213 4
materiales
La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la
1 o : 112 (3| 4
realizacion de mis labores.
2 El ambiente donde trabajo es confortable. 112 |3]| 4
La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
3 e 112 |3]| 4
es inigualable.
En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo 5
4 . 112 (3| 4
comodamente.
SUB CATEGORIA: Beneficios laborales y/o remunerativos
5 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 112 [3] 415
6 Me siento mal con lo que gano. 112 13| 415
7 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 112 13| 4|5
8 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 11213 4 S
econdmicas.
SUB CATEGORIA: Politicas administrativas
5
9 Siento que recibo por parte de la empresa mal trato. 112 |3]| 4
-, . - 7 5
10 La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan 11213/ 4
explotando.
5
11 | Me disgusta mi horario. 112 |3]| 4
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer 5
12 112 |3]| 4
las horas extras.
SUB CATEGORIA: Relaciones sociales
El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es 5
13 |. - . . 112 |3 4
ideal para desempefiar mis funciones.
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14 | Me agrada trabajar con mis comparfieros. 112 |3]| 4

15 Preflgro tomar distancia con las personas con las que 11213/ 4
trabajo.

16 La solldarldad_ es una virtud caracteristica en nuestro 11213 4
grupo de trabajo.

SUB CATEGORIA: Desarrollo Personal

17 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera 11213 4
de ser.

18 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 112 |3]| 4

19 Me siento feliz por los resultados que logro en mi 11213 4
trabajo.

20 | Mi trabajo me hace sentir realizado (a). 112 |3]| 4

SUB CATEGORIA: Desempefio de tareas

21 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 112 |3]| 4

99 !_as tareas que realizo las percibo como algo sin 11213 4
importancia.

23 | Me gusta el trabajo que realizo. 112 |3

24 | Me siento complacido con la actividad que realizo. 112 |3]| 4

SUB CATEGORIA: Relacion con la autoridad

25 | Mis jefes son comprensivos. 112 |3]| 4
Es grata la disposicién de mis jefes cuando les hago

26 : . 112 (3] 4
alguna consulta sobre mi trabajo.

27 |Larelacion que tengo con mis superiores es cordial. 112 |3]| 4

28 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 112 |3]| 4

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 | Condiciones fisicas | ¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda la
y/o materiales empresa a los trabajadores?
2 | Beneficios laborales | ¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece
y/o remunerativos la empresa a los trabajadores?
3 | Politicas ¢Cudles son las politicas administrativas que ejecuta la
administrativas empresa?
4 | Relaciones sociales | (Como se desarrolla las relaciones sociales dentro de la
empresa?
5 | Desarrollo Personal | ¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo
personal de los trabajadores?
6 | Desempefio de | ¢Como es el desempefio de los trabajadores de la
tareas empresa?
7 | Relaciébn con la | ¢Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad
autoridad de la empresa?

¢Cdémo percibe usted la satisfaccion laboral de la
empresa?
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Matriz de respuestas

Nro.

Preguntas

Respuestas

1

¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o
materiales brinda la empresa a los
trabajadores?

¢ Qué tipo de beneficios laborales
y/o remunerativos ofrece la empresa
a los trabajadores?

¢Cuéles son las politicas
administrativas que ejecuta la
empresa?

¢Cbémo se desarrolla las relaciones
sociales dentro de la empresa?

¢Qué oportunidades brinda la
empresa para el desarrollo personal
de los trabajadores?

¢ Como es el desempefio de los
trabajadores de la empresa?

¢Como es la relacion de los
trabajadores con la autoridad de la
empresa?

¢ Como percibe usted la satisfaccion
laboral de la empresa?
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Anexo 5: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos y cualitativos

N\

Facultad de Ingenieriay Negocios

Universidad ; ; i ; ; ; i A
Norbert Wiener Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccion laboral
Suficiencia Crlaridad Coherencia ReTevancia Observaciones
Nro. items Importancia y ftem adecuado en Reé?ci::)drzcie(;(::egjgon Importancia y solidez Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. . i del item. indicar las observaciones
categoria y categoria
Sub categoria 1: Condiciones fisicas y/o 1(2|3|4| Pje. |1({2|3|4]| Pje. |2|2|3|4]| Pje. [1]| 2] 3| 4]| Pje.
materiales
Indicador 1: Ambiente fisico
1. | Ladistribucion fisica del ambiente de >| 4 4 sl gl ol 4 |g g 4
trabajo, facilita la realizacién de mis labores. | . 8 ) gl 5lels s| &
2. | El ambiente donde trabajo es confortable. 3 = S| 4 ] 4 |Elo| | S| 4 S8l | gl 4
Indicador 2: Recursos materiales 2|8 ] = 2ls|8l| = S > 2|5
S| o o 8 : S8 8| « S|l 8| e
=3 S g g & 2|8 L|E 15|35
3. | La comodidad que me ofrece elambientede | S | S| | § 4 5|8 eS8 4 2|8 2l Sl 2 S| 2=l 5 4
mi trabajo es inigualable. Slal g 2 8|e|8 S| <] 2 &5 5| =
- — - =8| & = N i | El=| S S| 88| 3
4. | En el ambiente fisico donde me ubico, 2 08)3 < § 4 B E|l8|g 4 g S % 2 4 % 3 gl s 4
trabajo comodamente. AR AR MR 22| 8| 4 IR
Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o z 2| €83 SIg 8| Slalels 1852
S| 2|l B> Bl =|le| S o|Z| 2| @ ol 2|2
. =l <l ElS ol @| 3 2| o S| R Sl E|&|C
remunerativos g|5|2g|8 £lg|E g Zl€l€| 8 ElZ| &3
— _ eS| s AHEE HE:E Sle|5|e
Indicador 3: Remuneraciéon S| S| o @ E15|=18 o 2| 2| & glg§l2|3
S| LS| a | 8| 8|5 18| 9| € o | > °
g 21 &| € SlE| &| o S| s| = $ |2 S| >
" " o] = o o b
5. | Mi sueldo es muy bajo para la labor que = 218 = 4 |&5|8|8|= 4 s|elgl= 4 e % sl 2 4
realizo. AR R 8lEl&] g 2lEIS|2 Ela|ls| S
6. | Me siento mal con 1o que gano. ZIe|Y[E] 4 |BlE|d|e| 4 |s|s|8|> 4 |E|glg|el 4
8| 2 5 szl | EEIEIE HEIEE:
. . = — —_—
Indicador 4: Incentivo 2| = = ] gle| gl Slg|E|§
| e 2 HEIEE gl E|m|2
: 2 = = = £ o
7. | Siento que el sueldo que tengo es bastante | = | < 3 4 o 4 § 2| 8= 4 gl 8 4
aceptable. w = 2lelalg 3| E
g. | Mi trabag_o me permite cubrir mis a 4 4 p 22| % 4 S| E 4
expectativas econdmicas. I Z | W u m
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Sub categoria 3: Politicas administrativas

Indicador 5: Jornada de trabajo

9. | Siento que recibo por parte de Ta empresa
mal trato.
10, La sensacion que tengo en mi trabajo es que

me estan explotando

Indicador 6: Horario flexible

11.

Me disgusta mi horario.

12.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Sub cat

egoria 4: Relaciones sociales

Indicador 7: Clima organizacional

13.

El ambiente creado por mis compafieros de
trabajo es ideal para desempefiar mis
funciones.

14.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Indicador 8: Cultura organizacional

15.

Prefiero tomar distancia con las personas
con las que trabajo.

16.

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

Sub cat

egoria 5: Desarrollo Personal

Indicador 9: Capacitacién y desarrollo

17.

Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.

18.

Mi traba{o me permite desarrollarme
personalmente.

Indicador 10: Ascenso

19.

Me siento feliz por los resultados que Togro
en mi trabajo.

20.

Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

Sub cat

egoria 6: Desempefio de tareas

Indicador 11: Actitud
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21. La tarea que realizo es tan valiosa como 4 4 4 4
cualquier otra.

22. Las tareas que realizo las percibo como 4 4 4 4
algo sin importancia.

Indicador 12: Comportamiento

23. Me gusta el trabajo que realizo.
24. Me siento complacido con la actividad
que realizo.

Sub categoria 7: Relacion con la autoridad

Indicador 13: Flexibilidad

25. Mis jefes son comprensivos. 4 4 4 4
26. Es grata la disposicion de mis jefes 4 4 4 4
cuando les hago alguna consulta sobre
mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

27. Larelacion que tengo con mis superiores 4 4 4 4
es cordial.

28. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en 4 4 4 4
mi trabajo.

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DNI N° 400961822
Condicion en la universidad Docente metodologo Teléfono / Celular | 947480893
ARos de experiencia 19 afos Eirma ﬂ
Titulo profesional/ Grado académico Licenciado/ doctor — L
Metoddlogo/ temético Metoddlogo Lugar y fecha Setiembrie del 2021

lPertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Construccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieriay Negocios

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR, AL JEFE DE ALMACEN Y AL
ASISTENTE CONTABLE

Pertinencia: [Relevanciaz | Construccién Observaciones Sugerencias
N.°, Formulacion de los items/ preguntas abiertas gramaticals
Si No Si No Si No
. ¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda la empresa a X X X
los trabajadores?
) ¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece la empresa| * X X
a los trabajadores?
3 | ¢Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la empresa? X X X
4 | ¢COmo se desarrolla las relaciones sociales dentro de la empresa? X X X
. ¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de X X X
los trabajadores?
6 | ¢Como es el desempefio de los trabajadores de la empresa? X X X
¢Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de la X X X
7| empresa?
8 | ¢Como percibe usted la satisfaccion laboral de la empresa? X X X
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Nombres y Apellidos

Fernando Alexis Nolazco Labajos

DNI N°

400961822

Condicion en la universidad

Docente metoddlogo

Teléfono / Celular

947480893

Afos de experiencia 19 afios
Titulo profesional/ Grado académico Licenciado/ doctor Firma
Metododlogo/ tematico Metoddlogo Lugar y fecha Setiembre del 2021

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo

8Construccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

No aplicable [ ]

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieriay Negocios

Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccion laboral

Nro.

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Importancia y

item adecuado en

Relacion del item con

Importancia y solidez

Observaciones
Si el item no cumple con los criterios

congruencia del item. formay fondo. el indicador, sub del item. indicar las observaciones
categoria y categoria
Sub categoria 1: Condiciones fisicas y/o 1(2(3|4)| Pje. |1|2|3|4]| Pje. |[1[2]|3|4| Pje. |1]2]|3]|4] Pje.
materiales
Indicador 1: Ambiente fisico .
S : s |4 & m
1. | La distribucion fisica del ambiente de = 4 4 g 2 & 4 & 5 4
trabajo, facilita la realizacién de mis labores. . g P = I ‘g g
2. | El ambiente donde trabajo es confortable. 3l . 3 4 ® 4 = I~ § 4 o 8 | 4
S a0} =1 L 5 & 51 | e
_ , S8 | % El D =1 IR = I o & g %
Indicador 2: Recursos materiales g 8 8 138 g s| 8 g = o 5| & &
o g |3 g g |3 HRERERE 5 g g 2
3. | La comodidad que me ofrece el ambiente de | £ o| | & 4 | 8 o g 3| 4 | g < < § 4 8 ® £ 2 4
mi trabajo es inigualable. S < E 5 5 5| & g £l 5 g 2 3 3 8§ =
4. [ En el ambiente fisico donde me ubico, | €| & £ o 4 | g £ 35 g 4 | § 8 S| 4 |5 % g g 4
trabajo comodamente. o ® g 3 S 2 > s 8 8 % N =1 i e
7 ) o N B
Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o 3 o & ¢ o 4 8 8 2 5 8 & 3| 8§ 8 3
o 3 £ 5 o 2 8 g o @ ¢ g g 5
) - 1 9o & o g 2| ® o & & 9 = £ 2 &
remunerativos 5| £ El g o o 3| E 2l 5 5 B 2l 3| 8 s
ol g g ¢ Sl 8 g 8 A s e 8 2
. — El =l 9 5 E 5 E o 8 g g © oI =
Indicador 3: Remuneracion S| o = @ L 8 = ¢ 5 ® ® 8 s o B8
g g 2 4 3l 8 o 2 = = I ez g B
=} I c Q| = = = = = T © <
- n c kel o .
5. | Mi sueldo es muy bajo para la labor que | & o & & 4 o 5| & S 4 8 g o 5| 4 of 5| Bl & 4
realizo g & g 9 gl gl S o 2 2 s | 8 ¢ §
— o 3l <€ © o ke ol © =
6. | Me siento mal con lo que gano. = gl o 4 § g S 3 4 gl 5 s g 4 g g 3 k|
oo Q o 2| W £ ol G| g ® - o =
. . 8 E = 3 g o 8 I > Sl g = g
Indicador 4: Incentivo g 2 2 s g = g © 9 w = I £ ;
Sl % = w ol =l T o o &
[} 1S [ gl © ol 2| £l @
. g 2 3| 8 = o =
7. | Siento que el sueldo que tengo es bastante | g| 2 g 4 £ 4 2 § 3 & 4 g g w5l 4
= —_ o (3] Q =
aceptable. = 2 | 3l o & § €
n T T " - L o = =
8. | Mi trabajo me permite cubrir mis = 4 o 2 2 g 4 e 5 4
X - 2 B o 2 & 2
expectativas econdmicas. o W I -l g
Sub categoria 3: Politicas administrativas w 2 5
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Indicador 5: Jornada de trabajo

9. | Siento que recibo por parte de la empresa
mal trato.
10.| La sensacion que tengo en mi trabajo es

que me estan explotando.

Indicador 6: Horario flexible

11.

Me disgusta mi horario.

12.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Sub categoria 4: Relaciones sociales

Indicador 7: Clima organizacional

13.

El ambiente creado por mis comparieros de
trabajo es ideal para desempefiar mis
funciones.

14.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Indicador 8: Cultura organizacional

15.| Prefiero tomar distancia con las personas
con las que trabajo.
16.| La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo.

Sub categoria 5: Desarrollo Personal

Indicador 9: Capacitacién y desarrollo

17.| Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.
18.| Mi trabajo me permite desarrollarme

personalmente.

Indicador 10: Ascenso

19.| Me siento feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.
20.| Mitrabajo me hace sentir realizado (a).

Sub categoria 6: Desempefio de tareas
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Indicador 11: Actitud

21.| La tarea que realizo es tan valiosa como 4 4 4 4
cualquier otra.
22.| Las tareas que realizo las percibo como algo 4 4 4 4

sin importancia.

Indicador 12: Comportamiento

23.| Me gusta el trabajo que realizo. 4 4 4 4
24.| Me siento complacido con la actividad que 4 4 4 4
realizo.

Sub categoria 7: Relacién con la autoridad

Indicador 13: Flexibilidad

25.| Mis jefes son comprensivos. 4 4 4 4

26.| Es grata la disposicion de mis jefes cuando 4 4 4 4
les hago alguna consulta sobre mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

27.| La relacién que tengo con mis superiores es 4 4 4 4
cordial.

28.| Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi 4 4 4 4
trabajo.

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO: Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Nombres y Apellidos Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano DNI N° 43571188
Condicion en la universidad Docente a tiempo completo Teléfono / Celular 996993863
AfRos de experiencia 20 afios

Titulo profesional/ Grado académico Lic.en Administracién/Dr.en Administracion Firma

Metoddlogo/ temético Metoddlogo/Temético Lugar y fecha 02/10/2021

1Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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NﬂNﬂ Facultad de Ingenieriay Negocios

Universidad CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR, AL JEFE
Norbert Wiener DE ALMACEN Y AL ASISTENTE CONTABLE
Pertinencia [Relevancia? | Construcciéon | Observaciones Sugerencias
9
N.°, Formulacion de los items/ preguntas abiertas 1 gramatical®
Si No Si No Si No
1 ¢Que tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda la empresa a X X X
los trabajadores?
) ¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece la | X X X

empresa a los trabajadores?

3 | ¢Cuéles son las politicas administrativas que ejecuta la empresa?

4 | ¢;Como se desarrolla las relaciones sociales dentro de la empresa?

¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de
los trabajadores?

6 | (Como es el desempefio de los trabajadores de la empresa?

¢Como es la relacién de los trabajadores con la autoridad de la
empresa?

8 | ¢Como percibe usted la satisfaccion laboral de la empresa? X X X

DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos Pietro Pablo Guissepi Dondero Cassano DNI N° 43571188

Condicidn en la universidad Docente a tiempo completo Teléfono / 996993863
Celular

Afios de experiencia 20 afios

Titulo profesional/ Grado académico Lic.en Administracién/Dr.en Administracion Firma

Metoddlogo/ temético Metoddlogo/Temético Lugary fecha | 02/10/2021

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teorico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieriay Negocios

Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccion laboral

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. Item Importancia y item adecuado Relamo:l del item Importancia y Si el item no cumple con los
S congruencia del en formay ?r?(;]igador sub solidez del criterios indicar las observaciones
item. fondo. categoria y categoria item.
Sub categoria 1. Condiciones fisicas y/o 172[3[4] Pje. 172314 Pje. [1]72[3[]4] Pje. [1]72[3]4] Pje.
materiales
Indicador 1: Ambiente fisico
5+ - (52
I. [ Cadistribucion fisica del ambiente de = ? /S g| g Z g[S Z
trabajo, tacilita la realizacion de mis labores. 2] Ele ht S| 2
N == o 3
2. | El'ambiente donde trabajo es confortable. 5 4 . 4 . : |3 4 2| 4
5 53 = 2l=s|5|8 Sl |8
S = 2 g 8|8l > c| 8| E
Indicador 2: Recursos materiales o| & 3 o 2Bl 8|2 =l=|E|
x| .Q s} e . S| = = a
=B 3 sl & S 2l5|l8la 5|5 2 g
3. [ La’comodidad que me ofrece elambiente de | S| .= » 4 £] 3 2 4 S|E|= ‘g P IS % R q
mi trabajo es inigualable. £l e = Il ol € § S| S|E D 8| =|E
= | S [&] =|c=| 5 —_
Z. [ En el ambiente fisico donde me ubico, 215 g S 4 _% S84 |2 S S84 2|3 i © 3
trabajo comodamente. 228 9 o| E 3|3 o 8 g 2 AR
= = Z o S o| o
Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o =38 8|%5 glelgl > A ELRE 3| 8| |2
slal | S 219|128 o 5| 2|8 T = =]
. 22| €5 HEIEIE= g2l %5 S| 2| §|¢c
remunerativos £l & S| S S| =l 3 S|S| €l 2 2|=|g|=
= 2 = =
sis|E|° 2l 9|5l 5 =R SRR
Indicador 3: Remuneracion SI=| 21 8 2ol o o D@ sl 2lE| o
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9. | Siento que recibo por parte de la empresa
mal trato.
10.| La sensacion que tengo en mi trabajo es que

me estan explotando.

Indicador 6: Horario flexible

11

Me disgusta mi horario.

12.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Sub categoria 4: Relaciones sociales

Indicador 7: Clima organizacional

13.

ET ambiente creado por mis compafieros de
trabajo es ideal para desempefiar mis
funciones.

14.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Indicador 8: Cultura organizacional

15.

Prefiero tomar distancia con las personas
con las que trabajo.

16.

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

Sub categoria 5: Desarrollo Personal

Indicador 9: Capacitacion y desarrollo

17.

Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.

18.

Mi trabaio me permite desarrollarme
personalmente.

Indicador 10: Ascenso

19.

Me siento feliz por los resultados que Togro
en mi trabajo.

20.

Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

Sub categoria 6: Desempefio de tareas

Indicador 11: Actitud

21.

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

22.

Las tareas que realizo las percibo como algo
sin importancia.
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Indicador 12: Comportamiento

23.] Me gusta el trabajo que realizo. 4 4 4 4
24.| Me siento complacido con Ta actividad que 4 4 4 4
realizo.

Sub categoria 7: Relacion con Ta autoridad

Indicador 13: Flexibilidad

25.] Mis jefes son comprensivos. 4 4 7 7

26.| Es grata la disposicion de mis jefes cuando 4 4 4 4
les hago alguna consulta sobre mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

27.] Larelacion que tengo con mis superiores es 4 4 4 4
cordial.

28.| Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi 4 4 4 4
trabajo.

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Nombres y Apellidos Leoncio Robinson Sanchez Roque DNI N° 43339740

Condicion en la universidad Docente Teléfono / 995607633
Celular

Afios de experiencia 13 afios Firma

Titulo profesional/ Grado académico Licenciado Educacion/Dr Administracién, Dr Ciencias de la

Educacion

Metodologo/ temético Tematico Lugary fecha | Octubre 2021

Ipertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.

°Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Construccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR, AL JEFE DE ALMACEN Y AL

ASISTENTE CONTABLE

Facultad de Ingenieriay Negocios

Pertinencia1

Relevanciaz

Construccién

Observaciones

Sugerencias

Ne. Formulacion de los items/ preguntas abiertas S S — *‘é’lamatic;‘;
L ¢ Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda la empresa a X X X
los trabajadores?
) ¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece la X X X
empresa a los trabajadores?
3 | ¢Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la empresa? X X X
4 | ¢Como se desarrolla las relaciones sociales dentro de la empresa? X X X
. ¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de X X X
los trabajadores?
6 | ¢COmo es el desempefio de los trabajadores de la empresa? X X X
¢Como es la relacién de los trabajadores con la autoridad de la X X X
7 | empresa?
8 | ¢(Como percibe usted la satisfaccion laboral de la empresa? X X X
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DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Leoncio Robinson Sanchez Roque DNI N° 43339740
Condicién en la universidad Docente Teléfono / Celular 995607633
IAfios de experiencia 13 afios Firma
Titulo profesional/ Grado académico| Licenciado Educacién/Dr Administracién, Dr Ciencias
de la Educacion
Metodologo/ temético Tematico Lugar y fecha Octubre 2021

!Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3Construccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

WA

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacién: Satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021

Nombre de la propuesta: Estrategias de gestién para mejorar la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021

Yo, Leoncio Robinson SANCHEZ ROQUE identificado con DNI Nro 43339740. Especialista en Docente Tematico. Actualmente laboro en la Escuela de Administracion y
Negocios Internacionales. Ubicado en Av. Petit Thouars. Lince. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

) Pertinencia Relevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
sl NO sl NO sl NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
9 La propuesta esta contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
5 La propuesta guarda relacion con el diagndstico y | X X X
responde a la problemética
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La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI | X X X
explicitos y transversales a los objetivos

Dentro del plan de intervencion existe un cronograma | X X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | Lapropuesta es factible y tiene viabilidad

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y despues de la revision opino que:

1. La propuesta es consistente.
2. El planteamiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada
3. Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

Es todo cuanto informo;

Firma
Fecha: noviembre 2021

Apellidos y nombres: Sdnchez Roque Leoncio Robinson
Profesional en: Licenciado en Educacién/Ciencias Maximo grado: Doctor en Administracién

militares Doctor Ciencias de la Educacion
Experiencia en afios: 13 afios Experto en: Docente-Tematico
DNI: 43339740 Celular: 995607633

Relacion con la entidad Docente de la Escuela de Administracion
y negocios Internacionales
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Ve,

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: Satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021

Nombre de la propuesta: Estrategias de gestion para mejorar la satisfaccion laboral del personal de una empresa de transporte y carga, Lima 2021

Yo, Roy Fernando Martinez Quintanilla identificado con DNI Nro. 07879737 Especialista en Marketing Actualmente laboro en Universidad Norbert Wiener. Ubicado en Av.

Arequipa 440 Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

) Pertinencia Relevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
Sl NO Sl NO Sl NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
9 La propuesta esta contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagndéstico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
investigacién holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
posibles de alcanzar.
5 La propuesta guarda relacion con el diagndstico y | X X X
responde a la problematica
F La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos y transversales a los objetivos
8 | Dentro del plan de intervencion existe un cronograma X X X
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detallado y responsables de las diversas actividades
9 | Lapropuesta es factible y tiene viabilidad X
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito X
Y despues de la revision opino que:
Lo TodO @STA DICI ...ttt e
2 et ee et e et a e et ae e
K T TP
Es todo cuanto informo; .
a
Firma Fecha: 26.11.21
Apellidos y nombres: Martinez Quintanilla Roy Fernando
Profesional en: Administracion Titulo / grado Licenciado
Experiencia en anos: 15 Experto en: Mg. en Marketing
DNI: 07879737 Celular: 947489654
Relacion con la entidad Profesor
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Base de datos (instrumento cuantitativo)

Anexo 7
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas

Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia: Administrador

Nombres y apellidos

Cdédigo de la entrevista

Entrevistado 1 (Entrev.1)

Fecha

05 de octubre

Lugar de la entrevista

Oficina administrativa

Nro. Sub categoria

Preguntas de la entrevista

1 Condiciones fisicas
y/o materiales

¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda
la empresa a los trabajadores?

2 Beneficios laborales
y/o remunerativos

¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos
ofrece la empresa a los trabajadores?

3 Politicas
administrativas

¢Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la
empresa?

4 Relaciones sociales

éComo se desarrolla las relaciones sociales dentro de
la empresa?

5 Desarrollo Personal

¢Qué oportunidades brinda la empresa para el
desarrollo personal de los trabajadores?

6 | Desempeno de | ¢Cémo es el desempeiio de los trabajadores de la
tareas empresa?

7 | Relaciébn con la | é{Como es larelacidn de los trabajadores con la
autoridad autoridad de la empresa?

¢Como percibe usted la satisfaccidon laboral de la
empresa?
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Matriz de respuestas
Entrevistado 1 (Entrev. 1)

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢(Qué  tipo  de|La empresa brinda a todos los trabajadores los
condiciones fisicas | implementos necesarios para la ejecucién de sus
ylo materiales | labores asignadas en las diferentes areas, tanto para los
brinda la empresa a | choferes como los demas trabajadores. Asimismo,
los trabajadores? brinda equipos de proteccion personal requeridos para

el desarrollo de sus labores al momento de recoger la
mercaderia, también se les da a los trabajadores
alcohol y mascarillas para la proteccién personal de la
covid-19 dentro y fuera de las areas de la empresa.

2 ¢Qué  tipo  de | Los beneficios recibidos por los trabajadores en
beneficios laborales | planilla son los estipulados por ley, sueldo basico
y/o remunerativos | (monto mayor pactado en el contrato y firmado por
ofrece la empresa a | ambas partes), vacaciones, gratificaciones, pago de
los trabajadores? CTS y utilidades, adicionalmente se les hace entregas

de canastas navidefas cada fin de afio.

3 ¢Cuales son las | Pago puntual de los sueldos, aplicacion de vacaciones
politicas segun la ley, aplicacion de un horario laboral y pago de
administrativas que | las horas extras si es necesario. Ademas, contamos con
ejecuta la empresa? | politicas de prevencion de riesgo.

4 ¢Como se desarrolla | Las relaciones sociales dentro de la empresa se llevan
las relaciones | de forma armoniosa lo cual hace que el trabajador se
sociales dentro de la | identifique con la empresa y siempre de lo mejor de si
empresa’? para el bienestar de la organizacion, pero sin embargo

en muchas ocasiones siempre ha existido algunas
discrepancias entre los trabajadores y la parte
administrativa.

5 ¢Qué oportunidades | La empresa dentro de su administracion permite
brinda la empresa | realizar actividades que hace que el trabajador se
para el desarrollo | desarrolle en todos los aspectos, tanto personal como
personal de los | profesional y ver el flujo completo desde el inicio a fin
trabajadores? de las actividades.

6 ¢Como es el | Los empleados respetan los roles y funciones
desempefio de los | establecidos por la empresa, cumplen sus funciones
trabajadores de la | indicadas en el MOF, asi mismo la empresa brinda
empresa’? todas las herramientas para que el desarrollo de

actividades se lleve a cabo sin ningun inconveniente.

7 ¢Como es la | El personal de la empresa tiene un gran respeto con la
relacion  de  los | gerencia, tienen un alto grado de comunicacién directa
trabajadores con la | pueden comentar si algunas operaciones o funciones se
autoridad de la | estan desarrollando de manera correcta o incorrecta.
empresa?

8 ¢Como percibe | No se percibe una satisfaccion laboral del 100% debido
usted la satisfaccion | a que la empresa ain tiene que pulir ciertos puntos en
laboral de la | la administracion para que esta llegue a una

empresa?

satisfaccion completa.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia: Jefe de almacén

Nombres y apellidos

Cddigo de la entrevista

Entrevistado 2 (Entrev.2)

Fecha

05 de octubre

Lugar de la entrevista

Oficina administrativa

Nro. Sub categoria

Preguntas de la entrevista

1 Condiciones fisicas
y/o materiales

¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda
la empresa a los trabajadores?

2 Beneficios laborales
y/o remunerativos

¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos
ofrece la empresa a los trabajadores?

3 Politicas
administrativas

¢Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la
empresa?

4 Relaciones sociales

éComo se desarrolla las relaciones sociales dentro de
la empresa?

5 Desarrollo Personal

¢Qué oportunidades brinda la empresa para el
desarrollo personal de los trabajadores?

6 | Desempeno de | ¢Cémo es el desempeiio de los trabajadores de la
tareas empresa?

7 | Relacidn con la | é{Como es larelacidn de los trabajadores con la
autoridad autoridad de la empresa?

¢Como percibe usted la satisfaccidon laboral de la
empresa?
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Matriz de respuestas

Entrevistado 2 (Entrev. 2)

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Qué tipo de | A cada trabajador de la empresa se les brinda los
condiciones fisicas | implementos necesarios para el cumplimiento de sus
ylo materiales | labores, tanto para los choferes y estibadores se les brinda
brinda la empresa a | los EPP, guantes, fajas, lentes, zapatos y uniforme de
los trabajadores? trabajo. En el é&rea administrativa se les brinda

computadoras para el manejo de la informacion, también
se les da alcohol, mascarillas para su proteccion dentro y
fuera de la empresa.

2 ¢Qué tipo de | Los trabajadores reciben sueldo de acuerdo al contrato
beneficios laborales | firmado por ambas partes, se les reconoce todos los
y/o  remunerativos | beneficios dispuestos por ley como son la gratificacion,
ofrece la empresa a | utilidades, pago de cts. y vacaciones, ademas se les hace
los trabajadores? entregas de canastas navidefas.

3 ¢Cudles son las | Para el &rea administrativa tienen que respetar el horario de
politicas entrada y salida (los choferes no cuentan con un horario
administrativas que | fijo), pago de horas extras, puntualidad en los pagos, cada
ejecuta la empresa? | trabajador debe utilizar obligatoriamente los EPP.

4 ¢Como se desarrolla | Dentro de la empresa se trabaja en armonia y apoyo mutuo
las relaciones | entre todos los trabajadores tanto como la parte
sociales dentro de la | administrativa, choferes y estibadores. La parte
empresa’? administrativa siempre estd en contacto con el personal

operativo.

5 ¢Qué oportunidades | La empresa permite a cada trabajador sobresalir en sus
brinda la empresa | funciones, da libertad a cada trabajador para realizar su
para el desarrollo | trabajo de la manera que se sienta mas cémodo.
personal de los | Anteriormente la empresa brindaba capacitaciones tanto
trabajadores? para la parte administrativa como operativa, pero desde

que inicio la pandemia de la covid-19 todo esto se ha
paralizado por temor al contagio al juntar a todos los
trabajadores.

6 ¢Como es el | Los empleados son la parte mas importante de la empresa
desempefio de los | por lo cual cada trabajador tiene que estar comprometido
trabajadores de la | con la empresa, cada uno de ellos cumplen con su funcion
empresa’? indicado en el MOF.

7 ¢Como es la | Los trabajadores respetan el orden jerarquico, tienen un
relacion de los | gran respeto con la gerencia de la empresa, existe una
trabajadores con la | buena comunicacion entre todas las areas que conforman la
autoridad de la | empresa.
empresa?

8 ¢Como percibe | Dentro de la empresa no se percibe una buena satisfaccion

usted la satisfaccion
laboral de la
empresa?

laboral en la mayoria de los trabajadores porque ain hay
aspectos por mejorar tanto en las funciones de cada
trabajador como en el area administrativa y operativa.
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Datos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Asistente contable

Nombres y apellidos

Cddigo de la entrevista

Entrevistado 3 (Entrev.3)

Fecha

05 de octubre

Lugar de la entrevista

Oficina administrativa

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 | Condiciones fisicas | ¢Qué tipo de condiciones fisicas y/o materiales brinda
y/o materiales la empresa a los trabajadores?
2 Beneficios laborales | ¢Qué tipo de beneficios laborales y/o remunerativos
y/o remunerativos ofrece la empresa a los trabajadores?
3 | Politicas ¢Cudles son las politicas administrativas que ejecuta la
administrativas empresa?
4 Relaciones sociales | ¢éCémo se desarrolla las relaciones sociales dentro de
la empresa?
5 Desarrollo Personal | ¢Qué oportunidades brinda la empresa para el
desarrollo personal de los trabajadores?
6 | Desempeno de | ¢Cémo es el desempeiio de los trabajadores de la
tareas empresa?
7 | Relacion con la | ¢Como es larelacidn de los trabajadores con la
autoridad autoridad de la empresa?

¢Coémo percibe usted la satisfacciéon laboral de la
empresa?
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Matriz respuestas

Entrevistado 3 (Entrev. 3)

Nro. | Preguntas Respuestas

1 ¢Qué tipo de | La empresa cuenta con un buen ambiente de trabajo,
condiciones fisicas | amoblados para poder desempefiar el trabajo
y/o materiales | requerido, asimismo todos los trabajadores cuentan
brinda la empresa a | con los materiales necesarios y equipos de proteccion
los trabajadores? para poder realizar las labores diarias.

2 ¢Qué tipo de | Los trabajadores cuentan con beneficios sociales,
beneficios laborales | gratificaciones al afio, cuentan con sus vacaciones
y/o remunerativos | anuales y una remuneracion.
ofrece la empresa a
los trabajadores?

3 ¢Cudles son las | Cada trabajador tiene prohibido faltar mas de 2 o 3
politicas veces al mes sin justificacion alguna porque
administrativas que | inmediatamente serdn separados de la organizacion,
ejecuta la empresa? | a si mismo en el drea operativa todos los trabajadores

estan obligados a utilizar los EPP al momento de
realizar sus labores, respetar los horarios de entrada y
salida.

4 ¢Como se desarrolla | Se desarrolla de una manera armoniosa, en un
las relaciones | ambiente de tranquilidad en donde el jefe permite al
sociales dentro de la | colaborador desarrollar su trabajo y desempefiarlo a
empresa? su manera, pero llegando al resultado requerido.

5 ¢Qué Brinda capacitaciones tanto para el personal
oportunidades administrativo como operativo, no se le limita en sus
brinda la empresa | funciones en el momento de efectuarlas.
para el desarrollo
personal de los
trabajadores?

6 ¢Como es el | El desarrollo de los trabajadores es muy bueno,
desempeiio de los | llegando a cumplir las metas establecidas por Ia
trabajadores de la | empresa.
empresa?

7 éComo es la | Se llevan a cabo de manera cordial, armoniosa vy
relacion de los | familiar entre todos los trabajadores, siempre existe
trabajadores con la | una comunicacién efectiva entre la autoridad y el
autoridad de la | trabajador.
empresa?

8 éComo percibe | Hay una satisfaccién positiva en los trabajadores ya
usted la satisfaccién | que cada uno de ellos cumples sus funciones de la
laboral de la | mejor manera, atienden a cada cliente con amabilidad
empresa? esto se debe a que estan satisfechos con el beneficio

gue les brinda la empresa.
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