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Resumen
El estudio tuvo como objetivo la propuesta de mejorar la satisfaccion laboral de una empresa
de entretenimiento mediante la aplicacion del método Kaizen, Lima 2022; por lo tanto, se
utilizo la metodologia en base al enfoque mixto, disefio secuencial explicativo, de tipo
proyectiva y se consider6 el sintagma holistico; por otro lado, se aplic6 los métodos inductivo,
analitico y deductivo. La poblacién estuvo constituida por 42 colaboradores del area
administrativa y operativa; ademas, se aplico la entrevista a las 04 unidades informantes que
estuvo conformada por las jefaturas de la organizacion; asimismo, se ejecuto la encuesta a los

colaboradores que conforman la empresa.

Los resultados de la investigacion tuvieron como finalidad cumplir los objetivos
establecidos en la matriz de propuesta: (a) realizar un programa de recompensas,
reconocimientos y reestructurar la escala salarial basado en el circulo de Deming; es decir,
mejorara las condiciones personales y laborales de los empleados ; (b) desarrollar un programa
de canales de comunicacion interna entre colaboradores, jefaturas y gerencia en base al circulo
de Deming; es decir, mejorard la comunicacion asertiva entre todos los integrantes de la
empresa; y (c) implementar un programa de cursos y talleres de liderazgo participativo, basado
en el circulo de Deming; es decir, mejorard la relacion con los jefes inmediatos y el
direccionamiento del equipo de trabajo. Finalmente, con el cumplimiento de los objetivos
establecidos se lograra mejorar la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa de
entretenimiento y fortalecera el ambiente de trabajo mediante la participacion e integracion de

todas las areas de la organizacion.

Palabras Claves: Metodologia Kaizen, satisfaccion laboral, remuneracion, liderazgo,

oportunidades de desarrollo, capacitacion.
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Abstract
The objective of the study was the proposal to improve the job satisfaction of an entertainment
company through the application of the Kaizen method, Lima 2022, the methodology was used
based on the mixed approach, explanatory sequential design, projective type and the holistic
syntagma was considered; on the other hand, the inductive, analytical and deductive methods
were applied. The population consisted of 42 collaborators from the administrative and
operational area; in addition, the interview was applied to the 04 reporting units that were made
up of the heads of the organization; likewise, the survey of the collaborators that make up the

company was executed.

The results of the research were intended to meet the objectives set out in the proposal
matrix: (a) to carry out a program of rewards, recognitions and restructure the salary scale based
on the Deming circle; that is, it will improve the personal and working conditions of employees;
(b) develop a program of internal communication channels between employees, managers and
management based on the Deming circle; that is, it will improve assertive communication
between all members of the company; and (c) implement a program of participatory leadership
courses and workshops, based on the Deming circle; that is, it will improve the relationship
with the immediate bosses and the direction of the work team. Finally, with the fulfillment of
the established objectives, it will be possible to improve the job satisfaction of the employees
of the entertainment company and strengthen the work environment through the participation

and integration of all areas of the organization.

Keywords: Kaizen methodology, job satisfaction, remuneration, leadership, development

opportunities, training.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones muestran interés por mejorar el ambiente de trabajo con la
finalidad de enriquecer la satisfaccion laboral; ademas, promover las relaciones entre la
compaiiia y los empleados que integran la empresa. En Argentina, el articulo tuvo como
prioridad resaltar los factores sobresalientes en la literatura empirica como factor decisivo en
la satisfaccion en el trabajo; las mismas que, se originaron de la revision de diferentes
investigaciones que fueron difundidas en distintas revistas cientificas de gran importancia;
asimismo, el problema identificado fue la existencia de pocas investigaciones que demuestran
las diferentes situaciones que se dan en la satisfaccion en el trabajo. Ademas, en la actualidad
se estudi6 los vacios que existe en la literatura; por consiguiente, se recomienda hacer lineas

importantes de investigacion (Pujol, 2018).

En Cuba, en un policlinico los problemas que se identificaron son: (i) la infraestructura
de los servicios sanitarios no se encuentran en buen estado; y (b) no existe un lugar privado
para la consulta de los pacientes; asimismo, los resultados fueron de 93.3% y 73.3%
respectivamente; ademas, el lugar de trabajo no es el mas idoneo para el cumplimiento de las
funciones de los médicos dando como resultado 86.6%; por consiguiente, en el centro de
trabajo existe un 93.3% de estrés y sobrecarga laboral. En conclusion, los doctores se
encuentran insatisfechos trabajando en el policlinico; por lo tanto, es indispensable mejorar las
condiciones laborales para un mejor desempeio de las funciones del personal de la salud (Eirin

et al., 2020).

En México, se define que la satisfaccion laboral se divide en tres aspectos esenciales:
(a) la cognicion, que significa el pensamiento y creencias que tienen los colaboradores en
referencia a su ambiente de trabajo; (b) el afecto, se refiere a los sentimientos que demuestra
el personal hacia el lugar de trabajo; y (c) el comportamiento, donde se evidencia las acciones
que tiene el trabajador en referencia a los pensamientos y sentimientos que pueda tener de su
entorno laboral; ademas, se identificé como problema que 04 a 10 empleados consideran que
la empresa no toma acciones para mejorar el entorno donde trabajan y 06 a 10 trabajadores
manifiestan que la organizacion si realiza acciones para mantener un buen ambiente laboral y
se preocupan por lograr la satisfaccion en el trabajo. Finalmente, de acuerdo con la encuesta
realizada los resultados demostraron que México tiene un alto nivel de satisfaccion laboral con

82%, un 81% la India y Estados Unidos un 80%; ademas, los paises con menor satisfaccion
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laboral son Japon y Hon Kong con 44% y 46% respectivamente; por lo tanto; la compafiia debe

de realizar un planeamiento para mejorar el ambiente de trabajo de los empleados (Tria, 2018).

En el estudio nacional, Chullo (2019) precisa que, la satisfaccion laboral en el Pert
presenta diferentes problemas: (i) los empleados requieren estar motivados recibiendo
incentivos y reconocimientos por parte de la empresa a fin de aumentar la produccion en la
organizacion; (ii) considera mas importante el factor monetario; (iii) no considera relevante
realizar las capacitaciones para el personal; y (c) falta de desarrollo del talento de los
colaboradores; asimismo, se identifico que los peruanos se sienten motivados cuando son
escuchados en la organizacion y tienen un buen didlogo con las jefaturas; es decir, los
trabajadores se sienten identificados con la cultura organizacional de la empresa y realizan
eficientemente su trabajo; asimismo, se recomienda realizar un cronograma de capacitaciones

internas y externas para el mejor desempefio laboral de los colaboradores.

En la ciudad de Lima, se determind que, en el drea de Nefrologia existen diferentes
problemas que afectan la satisfaccion laboral; es decir, menos de un tercio de los trabajadores
del area de enfermeria tienen un nivel elevado de satisfaccion en la organizacion; asimismo,
los resultados de la encuesta revelan que el 28% de los colaboradores con mas de tres afos de
trabajo tienen un alto grado de satisfaccion, a diferencia del personal que trabaja entre 04 y 06
afios en el hospital los resultaron fueron de 68%; por consiguiente, los trabajadores con menos
de 03 afios laborando en el hospital tienen un grado media alta de satisfaccion dando como
resultado un 86.7%. Finalmente, se recomienda establecer estrategias para incrementar la

satisfaccion laboral en los empleados que trabajan en el hospital (Holguin y Contreras, 2019).

En la ciudad de Lima, se precis6 que, en una universidad publica se evidenciaron varios
problemas que afectan el ambiente laboral de los profesores nombrados: (a) existe
insatisfaccion laboral en el sueldo; (b) falta de actualizacion de las funciones que desempefian
los profesores; (c) falta de capacitacion al personal y oportunidades de crecimiento; (d) no
existe una buena relacion laboral con los demés compafieros de trabajo; y (e) falta de
supervision. Los resultados de la encuesta sefialaron que, el mayor puntaje obtenido en la
satisfaccion laboral fue en la variable funciones actuales con 35.1%, a diferencia de la
remuneracion que obtuvo un menor puntaje de 17.8%. En conclusion, se recomienda mejorar

los problemas identificados en la investigacion a fin de mejorar la satisfaccion de los docentes
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en la facultad de medicina, considerando como factor importante la remuneraciéon (Cruz y

Bernui, 2019).

Luego de determinar los problemas nacionales e internacionales, se procedid a
reconocer los problemas que afectan la satisfaccion laboral en la empresa de entretenimiento:
(a) falta de compromiso laboral donde se identifica que, no existe un manual de funciones por
puesto de trabajo establecido por la organizacion; ademas, existe sobrecarga de trabajo y estrés
laboral por la falta de reclutamiento y seleccion aprobado por gerencia; asimismo, existe falta
de evaluacion de desempefio, retroalimentacion, falta de liderazgo y seguimiento al personal
por parte del jefe inmediato y el area de recursos humanos; (b) el segundo problema que genera
la insatisfaccion laboral, es la disconformidad de beneficios sociales por parte de los
trabajadores, porque existe una estructura salarial estandarizada y no por puesto de trabajo; por
consiguiente, no se reconoce el pago de las horas extras y nocturnas del personal; ademas, la
empresa no ha realizado un programa de recompensas y reconocimientos en beneficio del
colaborador y el manual de funciones no esté actualizado y difundido a los empleados; y (c) la
tercera causa es la desmotivacion, porque no existe un programa de motivacion y eso genera
que los colaboradores no se encuentren identificados con la mision, vision, valores y talentos
de la compaiiia; tampoco, existe oportunidad de crecimiento laboral, un programa anual de
capacitaciones y cursos para los empleados; finalmente, los trabajadores no cuentan con un

lugar adecuado para su refrigerio.

Lo sefalado afecta la satisfaccion y el desempefio laborales del personal; por lo tanto,
existe baja produccion para la empresa y elevada rotacion de empleados. Como resultado del
diagnostico se identificaron los problemas actuales de la empresa que perjudica la satisfaccion
laboral de los empleados quedando como evidencia que lo mencionado fue validado por la

encuesta y la entrevista realizada a las unidades informantes.
Para la investigacion se utilizd como herramienta el diagrama de ishikawa como se

visualiza en la figura 1, para la identificacion de los problemas actuales en la compaiiia, a fin

mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de los colaboradores.
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Figura 1

Diagrama de Ishikawa
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En adelante, se especifica los aportes de los estudios internacionales y nacionales que

fueron considerados de diferentes autores de tesis y articulos:

Duarte et al. (2021) senalan que, el objetivo del estudio fue reconocer la satisfaccion e
insatisfaccion del personal de la salud en Brasil. Se utilizé el enfoque cualitativo, de tipo
descriptiva, disefio no experimental y método analitico; asimismo, el cuestionario se realizd a
52 colaboradores. Los resultados del articulo fueron estructurados en la satisfaccion e
insatisfaccion en el ambiente laboral; es decir, indican que las dimensiones de infraestructura

en el trabajo y la apreciacion por parte de los colaboradores se consideraron importantes en la

16



investigacion. En conclusion, se demuestra la necesidad de mejorar la infraestructura laboral;
ademas, de ordenar los procesos administrativos y promover las relaciones entre los
compaiieros de trabajo. Por lo tanto, para el presente estudio se consider6 el marco tedrico para
darle mas relevancia a la investigacion; ademas, es importante que la organizacion se preocupe
por mejorar las condiciones laborales del personal y considere los aportes de los empleados a

fin de tomar las decisiones correctas para el beneficio de todos los que integran la compania.

Testa et al. (2020) sostienen que, el objetivo de la investigacion es reconocer los
distintos perfiles de los instructores de tenis tomando en cuenta la satisfaccion en el trabajo. La
metodologia que se utilizo fue cuantitativa, de tipo descriptiva y se realizo la encuesta a 81
colaboradores. Asimismo, los resultados obtenidos fueron: (a) los instructores de tenis de
mayor edad manifiestan que, se encuentran conformes con los beneficios sociales recibidos;
(b) los instructores de tenis profesionales presentan porcentajes intermedios de satisfaccion; es
decir, el personal con estudios tiene elevada responsabilidad en su puesto de trabajo; y (c) los
trabajadores que laboran de 21 a 40 horas a la semana indican que presentan una baja
insatisfaccion en el trabajo con respecto al sueldo percibido. En conclusion, los temas
personales, la sobrecarga de trabajo y los beneficios percibidos son factores indispensables que
la empresa debe mejorar para aumentar la satisfaccion en los colaboradores y los ingresos en

la organizacion

Krapp et al. (2019) sefialaron que, el objetivo del articulo fue estudiar la satisfaccion
laboral de 73 profesores que pertenecen al area de educacion fisica, teniendo en cuenta las
dimensiones de edad, género y estado civil. La investigacion que se realizo fue cuantitativa y
de tipo descriptiva; ademas, se ejecutd la encuesta y el procesamiento de los datos en el
programa SPSS. Los resultados indican una desigualdad de la satisfaccion laboral en relacion
con la edad de los profesores hasta 30 afios; ademas, las condiciones laborales de los empleados
se diferencian de la dimension de hombres y mujeres, asi como en la edad de los profesores de
30 a 31 afios a mas; asimismo, en las dimensiones de carrera, autonomia laboral e importancia
social existe desigualdad en la edad de 30 o 31 afios a mas en el personal docente. Por
consiguiente, las mujeres tienen un grado alto de satisfaccion en referencia a las condiciones
donde trabajan, a diferencia de los profesores con edad mas joven tienen insatisfaccion en la

encuesta en general. Por lo tanto, la empresa debe implementar mejoras en las condiciones
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donde labora los colaboradores para fortalecer el ambiente de trabajo y la satisfaccion del

personal.

Noboa et al. (2018) mencionan que, la finalidad de la investigacion fue diagnosticar la
satisfaccion en el trabajo en una compaiiia de construccion. Para este estudio se utilizd un
enfoque cualitativo, la poblacion estuvo conformada por 250 empleados de diferentes areas
administrativas; ademads, para obtener la informacion se realizd la encuesta y los datos se
obtuvieron del programa Stata-12. Los resultados obtenidos en la satisfaccion en el trabajo son
positivos; asimismo, se recomienda implementar diferentes acciones de mejora que ayuden a
fortalecer el didlogo con los empleados mediante la realizacion de campafias informativas para
el personal; ademas, se sugiere comunicar a los colaboradores los planes de accion que esta
realizando la compaiiia a fin de mantenerlos informados. Las conclusiones indican que, la
recompensa y el liderazgo tienen mayor puntuacion; por consiguiente, las dimensiones de
accidentes en el trabajo, inestabilidad, pagos fuera de fecha y trato poco cordial por parte de
las jefaturas generan baja puntuacion en relacion con la satisfaccion laboral. Por lo tanto, la
empresa debe buscar alternativas de mejora continua en los factores sefialados lineas arriba con
el propdsito de evitar inestabilidad e insatisfaccion de los colaboradores. Por consiguiente, se

tomo6 en cuenta la metodologia y el instrumento para enriquecer el estudio.

Rodriguez (2018) senala que, el objetivo del informe fue estudiar la satisfaccion en el
centro laboral en una empresa dedicada al alquiler y venta de autos. Se utiliz6 un enfoque
cualitativo, de disefio no experimental, la encuesta se aplico a 153 colaboradores y la
informacion fue procesada en el programa SPSS. La variable satisfaccion laboral obtuvo
resultados aceptables en las dimensiones de: (a) supervision de personal; (b) entorno laboral;
(c) beneficios sociales; (d) satisfaccion en el cargo; y (c) satisfaccion participativa por parte de
los empleados. También, se identificd que la salud en el trabajo predomina en el desarrollo de
la empresa a fin de lograr la satisfaccion en el ambiente laboral. Por lo tanto, se sugiere mejorar
los planes de linea de carrera con la finalidad de desarrollar eficientes competencias y mejorar
el rendimiento laboral del personal en su area de trabajo; asimismo, se recomienda mejorar la
competitividad tanto de la organizacion como de los colaboradores. Finalmente, para la

presente investigacion se tomo en cuenta la metodologia para fortalecer el estudio.
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Sanchez y Sanchez (2018) sefialan que, el proposito del estudio fue investigar las
variables que perjudican la satisfaccion laboral en la industria madera, papel y forestal, en el
pais de Espafia. Se utilizo el enfoque cualitativo y se realiz6 la investigacion a 16 trabajadores;
asimismo, se utilizdo como analisis de datos el SPSS Statistics 24. Los resultados demuestran
que, el sueldo tiene una satisfaccion baja dafiando la economia en la que se ejerce el trabajo en
el pais de Espaia; es decir, se acogen diferentes medidas a fin de reducir el déficit publico en
la remuneracion del trabajador; ademas, el trabajo que se realiza actualmente tiene un promedio
de 7.6, superior a los resultados obtenidos en el factor salario; por consiguiente, para los
empleados que trabajan en el sector forestal, papel y madera tienen una elevada satisfaccion en
las actividades que realizan en la organizacion con una puntuacion de 7.8. En conclusion, la
remuneracion es la variable con menor puntaje de satisfaccion laboral segun la encuesta
realizada, siendo las de mayor puntaje el desarrollo individual y la motivacion; por lo tanto, se
recomienda mejorar la remuneracion del personal a fin de satisfacer sus necesidades personales

y laborales.

En el entorno nacional se considera los siguientes autores:

Castillo y Llanos (2021) precisan que, la finalidad del estudio fue precisar si se
evidencian diferencias en la satisfaccion en el ambiente de trabajo de las empresas privadas y
publicas. El enfoque utilizado fue cuantitativo, el estudio se aplico a 124 profesores, se utilizo
el cuestionario y los datos se examinaron en el programa SPSS. Por otro lado, los resultados
de la encuesta sefialan que, no se reconoce desigualdad estadistica en la satisfaccion de los
profesores del centro educativo en ambas instituciones publicas y privadas; por lo tanto, los
docentes consideran importante el trabajo que realizan teniendo en cuenta la problematica
existente en la pandemia del Covid 19. Se concluye que, no se evidencia disimilitud en la
satisfaccion de los docentes en relacion con las tareas remotas que desempefian los profesores
en el grado de secundaria. Ademas; la empresa debe seguir brindando herramientas de trabajo
que permitan al personal desarrollar sus funciones sin ninguna dificultad, a fin de mantener al
personal comprometido con su trabajo. Finalmente, del estudio realizado se considerd la

metodologia y el instrumento en la investigacion.

Carranza (2020) sefiala que, el objetivo de la investigacion fue comprender el grado de

satisfaccion en el entorno laboral que tienen los trabajadores de la zona de produccion en una
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compaiiia de ladrillos. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo descriptiva y método
analitico. Por consiguiente, se realiz6 la encuesta a 64 colaboradores, se aplico el cuestionario
y se proceso la informacion en el programa SPSS. En efecto, los resultados obtenidos en el
informe revelan que, los colaboradores de la zona de produccion tienen un nivel promedio de
satisfaccion laboral; es decir, respecto al ambiente de trabajo los trabajadores estan conforme
con la organizacion; a diferencia de los beneficios sociales percibidos por los trabajadores, la
empresa no brinda estrategias satisfactorias que cumpla con las expectativas del personal y por
ultimo en la dimension relacion con las jefaturas, los resultados obtenidos tienen una
puntuacion promedio. Se concluye que, el grado de satisfaccion obtenida en los resultados de
la encuesta tiene un nivel promedio de satisfaccion en los colaboradores de la empresa
ladrillera; asimismo, se recomienda implementar mejoras en los beneficios laborales del
trabajador que les permita satisfacer sus necesidades personales y laborales. Del estudio

realizado se tomo en cuenta los instrumentos y el marco teorico.

Ovkaric (2020) senala que, el objetivo del estudio fue conocer el grado de satisfaccion
de los trabajadores del area de ventas; ademas, el enfoque fue cuantitativo, de tipo descriptiva
y disefio no experimental; asimismo, el sondeo se realiz6 a 78 trabajadores y el instrumento
utilizado fue el cuestionario. Los resultados del informe demuestran que el 85% del personal
tiene un elevado nivel de satisfaccion en la organizacion y solo el 15% tiene un nivel medio de
satisfaccion; por consiguiente, el informe concluye que: (a) las condiciones de infraestructura
y materiales utilizados por los colaboradores del area de ventas tienen un alto grado de
satisfaccion con 3.91 de puntuacion; (b) los beneficios sociales del personal tienen un promedio
de 3.14 de satisfaccion; y (c) las politicas de administracion y relaciones sociales, ambas
dimensiones tienen un alto grado de satisfaccion con 3.32 y 3.63 de promedio respectivamente;
es decir, estos resultados demuestran que, el trabajo realizado por el personal es valorado por
las diferentes jefaturas. Ademas, es importante que la empresa considere como prioridad
mejorar los beneficios sociales de los empleados, tomando en cuenta el desempefio laboral que
realizan para la organizacion a fin de fortalecer la satisfaccion en los integrantes de la

compaiiia.
Trujillo et al. (2020) indican que, el objetivo principal fue diagnosticar la satisfaccion

en el trabajo de una universidad nacional. El enfoque fue cuantitativo, de tipo descriptivo y el

cuestionario se realizo a 45 profesores; asimismo, los resultados de la dimension condiciones
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de los equipos y la dimension social en el trabajo tienen un grado de satisfaccion moderado;
ademas, los resultados dieron un puntaje negativo en las dimensiones de necesidades en lo
personal y en la adaptacion en el trabajo de los empleados; por lo tanto, se recomienda
implementar estrategias para mejorar el desempeiio de los empleados y se aumente la

productividad en la empresa.

Arismendiz (2019) enfatiza que, el objetivo del presente estudio fue identificar el grado
de satisfaccion en el trabajo de una compafiia agroindustrial. El enfoque que se utilizo es
cuantitativo, los resultados se obtuvieron mediante el programa SPSS y la encuesta se aplico a
50 trabajadores. Los resultados senalan que, el 50% de los colaboradores encuestados tienen
un elevado grado de satisfaccion en la empresa y el 40% tiene un grado promedio de
satisfaccion; es decir, la satisfaccion en el ambiente laboral de la empresa concluy6 con un
nivel confortable de satisfaccion; por consiguiente, se genera una conducta positiva en las
funciones que realizan los colaboradores; sin embargo, se evidencia que las jefaturas no
aprecian el trabajo que realizan los colaboradores y la infraestructura no es la mas idonea para
el trabajo realizado por el personal. Por lo tanto, la empresa debe evaluar la relacion laboral
entre las jefaturas y los empleados para mejorar la comunicacion entre ellos e implementar
estrategias donde se reconozca el trabajo realizado por el personal. En el estudio se aplico la

metodologia y el instrumento para la investigacion.

Miyashiro (2019) indica que, el objetivo del estudio fue establecer la aplicacion del
método Kaizen con el desempefio laboral en un instituto privado. El enfoque utilizado fue
cuantitativo, de tipo descriptivo y se aplicd la encuesta a 103 trabajadores; asimismo, los
resultados sefialan que: (a) el 51.46% esta en desacuerdo en relacion a los recursos
proporcionados por la empresa para el desarrollo del trabajo; (b) el 44.66% estd en desacuerdo
porque considera bajo el nivel de calidad en el trabajo, generando insatisfaccion laboral en el
personal y; (c) el 51.46% estd en desacuerdo en relacion a la normas laborales que aplica la
compaiiia, considerandose en este punto la remuneracion percibida por los trabajadores. El
informe concluye que, la finalidad del estudio es mejorar el desempefio laboral aplicando el
método Kaizen; es decir, aumentar la productividad en la empresa y el nivel de satisfaccion en
el trabajo de los empleados de un instituto privado. Por lo tanto, es indispensable que la empresa
mejore los recursos de trabajo para un mejor desempeiio laboral y las normas de trabajo

considerando reestructurar la escala salarial segun el perfil por puesto de trabajo. Finalmente,
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para el estudio se aplico los instrumentos y el marco teérico para darle mas significacion a la

investigacion.

En la investigacion, se tomo en cuenta el aporte de los representantes de las teorias para
dar fundamento al estudio. Camila (2019) manifiesta que, la satisfaccion laboral se conecta con
la teoria del comportamiento organizacional propuesta por Abraham Maslow; por lo tanto, la
teoria mencionada analiza a los individuos y su conducta laboral de manera personal, porque
la motivacion en el trabajo aumenta la produccion en la organizacion y genera en el trabajador
satisfaccion laboral; asimismo, el planteamiento de esta teoria sefiala que, la relacion laboral
es un elemento importante para dirigir de manera eficiente y productiva la empresa. Por
consiguiente, Segredo et al. (2017) sefialan que, la teoria del desarrollo en la organizacion tiene
como finalidad mejorar la parte interna y externa de la empresa, considerando el vinculo con
las personas; es decir, se debe de considerar aspectos importantes como arreglar los diferentes
procesos individuales y grupales en la organizacion; ademas; se debe tener un mejor dialogo
con el personal , ser eficientes para resolver los problemas en la empresa, con la finalidad de
tomar mejores decisiones; asimismo, se debe demostrar un apropiado liderazgo para manejar
de manera adecuada los conflictos con los empleados; por ultimo, generar confianza e unioén
entre los integrantes de la organizacion; es decir, la teoria del desarrollo organizacional se
conecta con la satisfaccion laboral porque los aspectos antes mencionadas generan en los
trabajadores elevada satisfaccion en el centro de trabajo y mayor productividad para la
empresa. Por otro lado, Lucas (1992) sostiene que, la satisfaccion en el ambiente de trabajo se
vincula con la teoria de las relaciones humanas planteada por Elton mayo; es decir, los
colaboradores son parte importante en la empresa porque estan conectados con el ambiente
laboral y al grupo de trabajo al que pertenecen; por consiguiente, se logra la satisfaccion laboral

de los empleados.

Categoria problema: Satisfaccion laboral

En la categoria satisfaccion laboral se consider6 informacion de los autores que contribuyen en
el estudio. Segin la Editorial (2022) enfatiza que, la satisfaccion en el ambiente laboral
significa el nivel de aprobacion por parte de los colaboradores hacia la compafiia; es decir, qué
tan satisfecho se siente el personal con el trabajo que realiza, la manera como lo hace, si se
encuentra identificado con el lugar donde trabaja y que recibe por parte de la organizacion en

relacion con su desempefio. Asimismo, para Aria (2021) sefiala que, la satisfaccion laboral hace
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referencia a las emociones, afecto, al nivel de placer que los trabajadores obtienen por el trabajo
que realizan para la compaiiia, el mismo que puede experimentar satisfaccion o descontento;
ademas, se considera las actitudes que demuestra el empleado hacia su desempefio laboral. Por
consiguiente, Cuesta (2020) determina que, la satisfaccion laboral es la percepcion que tendra
el empleado en relacion con el cumplimiento de sus necesidades laborales y expectativas;
ademas, se considera primordial las oportunidades que se brindan en la organizacion para el
crecimiento profesional y personal. Por otro lado, Pujol (2018) definen a la satisfaccion laboral
como un entendimiento de evaluacion negativo o positivo que los empleados realizan en

relacion con el trabajo que desempefian en su puesto de trabajo.

En la categoria satisfaccion laboral se aprecia las subcategorias e indicadores con el

proposito de reconfortar el aporte de los autores:

Subcategoria: Satisfaccion por el trabajo en general
Hace referencia que la satisfaccion laboral permite determinar la forma como el empleado
comprende de modo general la satisfaccion en el ambiente de trabajo Alles (2012). Se

consideraran los siguientes indicadores:

Atencion de sugerencias: Espinoza (2021) menciona que, la atencion a las sugerencias
permite brindar informacion veraz que aporta lo innovador, util y efectivo ante alguna situacion

mediante el aporte de ideas que permitan resolver problemas y tomar decisiones asertivas.

Reconocimiento percibido: Hace referencia a la evaluacion realizada a los empleados
por el trabajo que realiza en la organizacion; ademads, se toma en cuenta los logros obtenidos
en su desempefio en la compaiia y el impacto que pueda generar en los resultados obtenidos
durante el tiempo que tiene laborando; por lo tanto, el reconocimiento permite fortalecer el
trabajo realizado por los colaboradores y generar en la compaiiia una alta rentabilidad (Boada,

2019).
Participacién activa: Matos et al. (2018) sostienen que, es un acto confiable de

participar directa y rdpidamente en las diferentes acciones que se tomen en la organizacion, en

relacion al esfuerzo que se da en el trabajo y al goce de los beneficios recibidos
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Satisfaccion con el equipo: Faya et al. (2018) sefialan que, la satisfaccion en el equipo
es un grupo de comportamientos que los empleados acogen a diferentes aspectos relacionados

al trabajo; es decir, esta relacionado con la disminucion de rotacion de trabajadores.

Subcategoria: Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

Porter y Lawler (1991) consideran que, la satisfaccion con la forma de realizar las labores en
la empresa por parte de los colaboradores es producto de la motivacion que sienten los
colaboradores al grado de retribucion que recibe el personal por parte de la organizacion;
ademas, implica la manera como percibe el trabajador el vinculo entre el empefio y la
recompensa por su trabajo que realiza para la empresa; asimismo, los indicados a utilizar para

evaluar la satisfaccion en el trabajo son:

Destrezas y satisfaccion laboral: Medina (2022) argumenta que, las destrezas y
satisfaccion del empleado es la conducta que desarrolla el colaborador en relacion con su
experiencia laboral y situacion en el centro de trabajo; ademas, las conductas pueden apuntar

al trabajo globalizado o especifico.

Cumplimiento de metas: Andrade (2022) sostiene que, el cumplimiento de las metas
estd relacionado a lo que de manera interna el trabajador cree; es decir, conlleva a estar
completamente convencido que se lograra lo propuesto por la organizacion en conjunto con los

demas compaiieros de trabajo.

Relacion jefe inmediato: Pietro et al. (2020) mencionan que, el lider es el responsable
de guiar a los empleados a cumplir con responsabilidad los objetivos, brindar los conocimientos
al personal, lograr los retos, manteniendo una relacion cordial y de confianza con el equipo de
trabajo; es decir, trabajando en equipo se pueden originar ideas innovadoras y cumplir la meta

planteada por la compaiia.
Satisfaccion por el trabajo en si mismo: Pujol (2018) determina que, la satisfaccion

por el trabajo que puede sentir el empleado hace referencia al juicio de trabajo positivo o

negativo que el trabajador percibe de su desempeifio laboral.
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Subcategoria: Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

Chiavenato (2019) sefiala que, para las oportunidades de desarrollo la empresa no solo debe
enfocarse en brindar informacion para que los trabajadores amplien sus conocimientos y sean
mas habiles en su trabajo; es decir, la empresa debe proporcionar informacién para que los
empleados aprendan nuevas tareas y conceptos, solucionen problemas que les ayude a cambiar
su comportamiento y se vuelvan mas eficaces en las funciones que desempefian para la
organizacion. Por consiguiente, para medir la satisfaccion laboral se considerara los siguientes

indicadores:

Oportunidad de carrera: Mufioz et al. (2021) mencionan que, las capacitaciones
fortalecen las habilidades y capacidades de los empleados para el desarrollo de las
oportunidades en la linea de carrera; es decir, aumenta el desarrollo profesional y personal de
los trabajadores y mejora el desenvolvimiento laboral en las funciones del personal; ademas,

genera valor afiadido para la compaiiia.

Cumplimiento leyes laborales: Pazmifio et al. (2020) precisan que, a nivel legal las
organizaciones estan obligadas a cumplir y respetar los derechos en relacion laboral de los
empleados, con la finalidad de incurrir en sanciones que perjudiquen legalmente a la empresa;
es decir, las organizaciones estan obligadas a cumplir con las leyes de trabajo impuestas por
las entidades y hacer valer los beneficios laborales de los empleados; es decir, compensar el

trabajo que realizan en la compaiiia.

Oportunidad de capacitacion: Chiavenato (2019) enfatiza que, la empresa debe
considerar que el capital humano se debe desarrollar de forma cuidadosa para el buen
desempefio de su trabajo; es decir, las capacitaciones que reciben los empleados es ttil porque
enriquece al capital humano y la productividad en la organizacion; por lo tanto, es
indispensable considerar las etapas de entrenamiento que estdn conformadas por el diagnostico,

planteamiento, implementacion y evaluacion.
Satisfaccion general: Chiang et al. (2018) mencionan que, la satisfaccion en general

es un grupo de sentimientos positivos o negativos que percibe el empleado por el trabajo que

realiza; es decir, la satisfaccion es cambiante porque a medida que va ejerciendo su trabajo los
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sentimientos pueden generar satisfaccion e insatisfaccion en los trabajadores, el mismo que se

vera reflejado en su comportamiento laboral.

Subcategoria: Satisfaccion con la remuneracion

Chiavenato (2019) enfatiza que, la satisfaccion en la remuneracion se refiere a la retribucion
monetaria que reciben los trabajadores por las funciones de trabajo al que ha sido contratado
en la compafiia. Asimismo, se trata de un vinculo de intercambio entre los trabajadores y la
empresa; es decir, los empleados llegan a un acuerdo econémico con la organizacion por el
trabajo que van a realizar la misma que puede recibirse de forma directa e indirecta. Ademas,
como parte de la subcategoria remuneracion se tomara en cuenta los siguientes indicados para

evaluar la satisfaccion del personal:

Condiciones laborales: Satizabal et al. (2021) precisan que, las condiciones laborales
se fundamentan en 02 aspectos relevantes: (a) las condiciones de empleo estan relacionada con
la remuneracion, el contrato de trabajo y las normas de trabajo; (b) las condiciones de trabajo
estd relacionada con las tareas que realiza el personal; por lo tanto, ambas condiciones

corresponde al factor legal, econémico y de sociologia.

Negociacion laboral: Muifioz (2021) menciona que, la negociacién implica tener
diferentes habilidades y conocimientos que permitan lograr un acuerdo con éxito y que se
beneficioso para ambas partes; ademads, se considera dos factores importantes: (a) la forma
como se comunica con otras personas; y (b) utilizar amenazas con la finalidad de lograr la
negociacion y sea favorable para una de las partes; es decir, ambos factores son considerados

importantes para el acuerdo en la negociacion.

Salario adecuado: Chiavenato (2019) menciona que, los empleados no laboran gratis;
es decir, la organizacién se preocupa por brindar trabajo a los empleados, actualizar sus
conocimientos, fortalecer sus debilidades y otorgarles una remuneracion adecuada que cumpla
con las expectativas laborales y salariales de los trabajadores; es decir, consideran como parte

esencial el cumplimiento de las normas legales.
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Categoria solucion: Método Kaizen
Para la aplicacion de la categoria solucion se utilizé el método Kaizen para dar soporte a la

investigacion.

Gisbert et al. (2018) mencionan que, el método Kaizen considera el sentido comun
como practica; es decir, la forma como se piensa involucra a los empleados y no solo enfoca
en los altos mandos; por lo tanto, es un constante aprendizaje que se practica en la organizacion,

con el propésito de llegar a la meta de la empresa en un corto plazo.

Kasuga (2021) determina que, el método Kaizen se enfoca en las mejoras identificadas
en la organizacion; es decir, en el aporte de los empleados en ideas de rapida y facil
implementacion en la empresa que permitan mejorar los procesos y procedimientos
establecidos por la organizacion a fin de lograr disminucion de tiempos y errores en el
desempefio laboral. Para Maurer (2019) menciona que, el método Kaizen se determina por la
realizacion de pasos cortos con la finalidad de mejorar los procesos, habitos o productos en la
organizacion con la participacion de los empleados; es decir, permite inspirar a realizar nuevas

actividades o productos que beneficien a la empresa y los trabajadores.

Fernandez (2019) menciona que, para lograr la competitividad en el mercado es
indispensable que las organizaciones se orienten hacia una transformacion organizacional
encaminandose hacia el mejoramiento continuo y brindando una informacion idonea a los
diferentes niveles de la estructura organizacional; es decir, se necesita un vision del gerente
general quien es la persona responsable de los diferentes problemas y estandares de produccion
para el logro de los objetivos. Por lo tanto, se maneja los siguientes conceptos que dan

relevancia en la metodologia Kaizen:

Mejora continua: Fernandez (2019) menciona que, es una actividad constante que
tiene como finalidad incrementar la capacidad a fin de lograr los requisitos que se requieren en
la organizacion los mismos que se detallan a continuacion: (a) analizar la actual situacion; (b)
definir los objetivos en la empresa; (c) implementar soluciones de mejora continua; (d) evaluar
y medir los resultados implementados; (¢) presentacion de los cambios ejecutados; por otro
lado, para el procedimiento de mejora continua se realizan las siguientes actividades: (a)

realizar investigacion del proceso; (b) realizar la planeacion y los cambios efectuados; (c)
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identificar los efectivos de la investigacion; y (d) examinar y corregir los errores; es decir, lo

mencionado permite mejorar los procesos por medio de la mejora continua.

El principio basico del ciclo de Deming: Zapata (2019) menciona que, permite la
realizacion de los procesos de manera ordenada y brinda eficientes estandares de calidad en los
productos o servicios que se utilizan en la empresa; es decir, se logra de forma eficiente los
resultados de las actividades ejecutadas. Ademads, se presenta los siguientes componentes: (i)
plan: en este proceso se inicia la planificacion donde se identifican las diferentes actividades
con la finalidad de lograr los objetivos; (ii) hacer: en este proceso de ejecutan los cambios
indispensables antes de su ejecucion; (iii) verificar: permite verificar el procedo actual por
medio de los datos con la finalidad de verificar que se cumplan con los requisitos sefialados en
el plan: (iv) actuar: se analizan los resultados ejecutados en el paso de verificacion; por lo tanto;

aplicando el proceso del ciclo de Deming se logra los resultados esperados.

Respecto a la justificacion tedrica, en la investigacion se utilizo las teorias que soportan
el presente estudio y contribuyen en la satisfaccion laboral: (a) la teoria de las relaciones
humanas se vincula con la satisfaccion laboral porque, los empleados son considerados parte
fundamental en las organizaciones; es decir, los trabajadores estan vinculados con el entorno
laboral y a los integrantes que son parte de compaiia; (b) la teoria del comportamiento
organizacional cuyo fin es, estudiar a los colaboradores individualmente y su comportamiento
en el trabajo; es decir, la relacion en el ambiente de trabajo es indispensable e importante para
direccionar eficientemente la empresa; y (c) la teoria del desarrollo organizacional contribuye
en el estudio porque, el desarrollo en la empresa se fundamente en regenerar internamente y
externamente la organizacion considerando aspectos importantes como la relacion laboral, la
comunicacioén, la confianza y el liderazgo con los empleados; es decir, los factores
mencionados mantendran motivados a los trabajadores y generara satisfaccion en el centro

laboral.

El presente informe expuso un argumento metodolégico porque, en la investigacion se
utilizo el cuestionario y el programa Atlas.ti con la finalidad de conocer la problematica y el
nivel de satisfaccion laboral de la compaiiia; asimismo, de los aportes de varios autores se
verifico que, se utilizd el enfoque cualitativo y cuantitativo; es decir, para la presente

investigacion se trabajo a través del enfoque mixto porque mediante la triangulacion se ha
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podido obtener informacion y los resultados aportaron al estudio; por consiguiente, ayudara a
futuros investigadores a obtener diferentes aportes como sustento para la investigacion. Por
ultimo, para el argumento social, permite que los colaboradores brinden una atencion adecuada

a los clientes, demostrando que se encuentran satisfechos en la empresa donde trabajan.

El presente informe expondra un argumento practico porque, permitié determinar como
se encuentra actualmente la satisfaccion laboral de los colaboradores; por otro lado, se
identifico los problemas existentes en la empresa y en las diferentes areas de trabajo;
finalmente, permitié enriquecer el entorno organizacional e implementar diferentes acciones

para aumentar la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados.

En el estudio, se menciona que el problema general ;De qué manera la propuesta de
estrategias mejora la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 20227,
seguidamente de los problemas especificos que afectan la satisfaccion laboral: (i) ;(Cual es el
diagnostico de la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 2022?; y (b)
(Cuales son los factores para mejorar de la satisfaccion laboral en una empresa de

entretenimiento, Lima 20227

En referencia al objetivo general de la investigacion se propuso lo siguiente: Propuesta
de mejora en la satisfaccion laboral de una empresa de entretenimiento mediante la aplicacion
del método Kaizen, Lima 2022; asimismo, se planteo los siguientes objetivos especificos: (a)
desarrollar un programa de recompensas, reconocimientos y reestructurar la escala salarial
basado en el circulo de Deming; (b) implementar canales de comunicacion organizacional entre
colaboradores, jefaturas y gerencia basado en el sistema de sugerencias; (c) desarrollar un

programa de cursos y talleres de liderazgo participativo basado en el circulo de Deming.
Los objetivos sefialados lineas arriba permitieron mejorar la propuesta de satisfaccion

laboral; es decir, enriqueciendo y fortaleciendo el clima de la empresa en beneficio de todos

los que integran la organizacion.
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II. METODO

2.1 Enfoque, tipo, disefio, sintagma y métodos

Carhuancho et al. (2019) enfatizan que, en los diferentes estudios la investigacion mixta es un
nuevo enfoque de investigacion, donde se juntan dos enfoques importantes que es el cualitativo
y cuantitativo; es decir, ambos enfoques aportan a la investigacion mixta. Por otro lado,
Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que, la investigacion mixta permite realizar
diferentes aportes cualitativos y cuantitativos con la finalidad de argumentar a la propuesta de
estudio; es decir, es importante brindar respuestas asertivas que aporten a la investigacion. Por
consiguiente, Fernandez et al. (2014) afirman que, el enfoque de la investigacion mixta
simboliza un grupo de técnicas sistematicas, experimental y de analisis para el estudio, con la
finalidad de recabar datos cualitativos y cuantitativos; es decir, ambos enfoques permitiran
integrarse y discutirse con el proposito de lograr un alto conocimiento de la investigacion a
realizar. Finalmente, en la investigacion se considerara el enfoque mixto, considerando que en
el enfoque cuantitativo se aplicara la encuesta a 42 empleados de la empresa de entrenamiento;
y para el enfoque cualitativo se realizara la entrevista a los diferentes jefes que conforman la

organizacion.

Carhuancho et al. (2019) consideran que, el tipo proyectivo estd vinculada con el
desarrollo de métodos, disefios y técnicas para la investigacion que se ha definido estudiar;
ademas, las respuestas obtenidas son de gran importancia para la metodologia de la
investigacion. Por otro lado, Lifeder (2019) indica que, la investigacion proyectiva consiste en
encontrar resultados a los diferentes problemas que se presenten; asimismo, se debe examinar
sus aspectos de manera integral a fin de plantear acciones que permitan arreglar los sucesos
para enriquecer la investigacion. Finalmente, Hurtado (2010) sostiene que, la investigacion
proyectiva tiene como finalidad disefar alternativas que den solucion a las dificultades
existentes en la investigacion como, por ejemplo, un conjunto de personas y empresas; es decir,
se debe de ir primero desde una evaluacion de las carencias que se requiera en el momento, el

desarrollo explicativo y las diferentes preferencias que se quieran considerar en el futuro.

Carhuancho et al. (2019) enfatizan que los datos cuantitativos se pueden realizar
mediante la investigacion de documentos, ficha de observacion y encuestas, ademas, se realiza
la triangulacion con la finalidad de obtener resultados de la investigacion. Por otro lado, para

Fernandez et al. (2014) la investigacion utilizo el disefio explicativo secuencial, donde en la
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primera fase se recopila los datos cuantitativos y determina los datos cuantitativos; por
consiguiente, la unién mixta inicia cuando los datos cuantitativos comunican a los datos

cualitativos.

Para la investigacion se utilizo el sintagma holistica y se considerd el aporte de 03
autores: Segun Carhuancho et al. (2019) la investigacion holistica se comprende como el
entendimiento critico en relacion al ambiente, el mismo que permite identificar un amplio
panorama del universo y la vida; es decir, se considera desde un aspecto integrador con
importancia en los resultados; ademas, Fernandez et al. (2014) sostienen que, la investigacion
holistica tiene como finalidad examinar los sucesos que ocurren en el entorno considerandose
desde lo comun a lo mas significativo pero sin detener las labores realizadas por los individuos;
asimismo, el averiguador comprende a las personas y no solo se enfoca en registrar los sucesos.
Finalmente, Hurtado (2000) menciona que, la investigacion holistica identifica al estudio como
un desarrollo globalizado, creciente, relacionista y estructurado; ademas, considera los
procesos relacionados con diferentes hallazgos en la investigacion, las mismas que, deben tener
sugerencias de innovacion; asimismo, se toma en cuenta la innovacion de teorias, la
investigacion del universo y empleo de diferentes soluciones; todo ello, permite dar a conocer

la investigacion holistica.

En el método de investigacion se empled el analitico, deductivo e inductivo para

fortalecer el estudio:

Para Lifeder (2022) afirma que, en el método analitico es importante utilizar
habilidades como el razonamiento critico y la obtencion de informacion del estudio que se esta
investigando; asimismo, es indispensable conocer los principales elementos que se esta
estudiando a fin de entender e interpretarlos con mayor énfasis y profundidad. Ademas;
Carhuancho et al. (2019) sostienen que, el método analitico entiende trabajos reflexivos
desarrollados por el investigador en relacion con el estudio que se esta realizando; es por eso,
que es indispensable leer y revisar los planteamientos teoricos; ademas, de las investigaciones
de otros autores para comparar los bosquejos vinculados con su investigacion. Por
consiguiente, Lopera et al. (2010) enfatizan que, el método analitico se considera tanto en las
ciencias humanas como sociales; es por eso, que lo sefialan como un método de ciencia, porque

se tiene en cuenta para las diferentes formas de comunicarse como, por ejemplo: (a) las
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tradiciones de los individuos; y (b) en la comunicacion escrita o verbal. Por consiguiente,

método analitico da soporte a la investigacion realizada.

Lifeder (2020) determina que, el método deductivo proviene del método cientifico en
una manera racional; ademas, su propdésito es que por medio de un conjunto de premisas se
recibe respuestas ldgicas que ayudan a la investigacion; es decir, si las premisas son aceptables
y verdaderas se evidenciara en los resultados; también, Behar (2008) argumenta que, por medio
del método deductivo se considera los aportes que fueron descubiertos en casos comunes a
partir de la relacion de diferentes juicios; asimismo, se considera 02 aspectos importantes: (a)
lo primero es ubicar aportes desconocidos considerando aportes conocidos en el estudio; y (b)
este método es indispensable para conocer consecuencias desconocidas a partir de aportes ya
conocidos en la investigacion; es decir, por medio de este método se permite la relacion de
juicios. Por consiguiente, Carvajal (2002) enfatiza que, el método deductivo es considerado
como un método de estudio que tiene como finalidad emplear la deduccion para llegar a los

resultados; es decir, lograr el hallazgo de conclusiones que aporten al estudio.

Para Hernandez et al. (2014) consideran que, el método inductivo es considerado una
investigacion de hechos particulares a raiz de un nexo de juicios; es decir, estos hechos no
pueden ser separados entre si o se sugiere encontrar alguna similitud en la investigacion;
asimismo, Gomez (2012) sefiala que, el método inductivo en un procedimiento que emprende
desde lo propio a lo general; ademas, al considerarse el método de sistema es indispensable
ubicar factibles vinculos que den soporte a la investigacion. Por otro lado, Bernal (2010)
considera que el método inductivo es la parte racional en el estudio, porque tiene como
proposito obtener conclusiones cuyo utilidad sea de condicion general; ademas, este método
empieza de forma individual y por medio de los hechos se toman en cuenta respuestas
importantes que se consideran como principios esenciales de una teoria; es decir el método

inductivo, da soporte a la investigacion realizada.

2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes
Hernandez et al. (2018) sostienen que, la poblacion se define como un conjunto de individuos,
cosas u objetos que tienen similares caracteristicas, las mismas que pueden ser evaluadas y

consideradas dentro de un grupo de personas; por lo tanto, la poblacion esta conformada por

32



42 trabajadores que trabajan en el area administrativa, caja, servicio, mantenimiento, seguridad,

técnica y servicios generales; quienes informan la situacion actual de la empresa.

Hernandez et al. (2018) determinan que, la muestra esta conformidad por una parte que
conforma el total de la poblacién que integra una organizacion; asimismo, se evaluara los
posibles problemas para encontrar solucion a cada uno de ellos; es decir, la muestra se realizo
a 04 unidades informantes que conforman la empresa y se aplico la entrevista a cada uno de
ellos, quienes contribuyen a la investigacion porque trabajan de forma directa con los

colaboradores, conocen el ambiente laboral y las falencias que suceden en la organizacion:

Administradora: Su edad es de 49 afios, titulada de la carrera de administracion, amplia
experiencia en el rubro de entretenimiento y procesos operativos; asimismo, es la responsable
de generar rentabilidad para la organizacion; ademas, dirigir y control a los empleados para
que realicen de forma eficiente su trabajo y lograr la meta propuesta por la compaiiia, informar

la venta diaria a gerencia y sostener la satisfaccion de los empleados.

Supervisora: Técnica en la carrera de administracion, conocimientos en la parte
administrativa, experiencia en el rubro de servicios y su edad es de 40 afios; ademas, es
responsable de hacer seguimiento al trabajo de los empleados y dar solucion a las quejas de los

usuarios.

Coordinador de Operaciones es titulado de la carrera de administracion, amplia
experiencia en el rubro de entretenimiento y su edad es de 46 afios. Mas de 05 afios de
experiencia en el rubro de entretenimiento, responsable de la parte operativa y cumplimiento
de meta del personal a su cargo; ademas, de asistir a las inspecciones realizadas por otras

entidades.

Coordinadora de auditoria y control interno es Bachiller de la carrera de contabilidad,
experiencia en, auditorias y supervision. Su edad es de 49 afios y sus principales funciones son:
(a) realizar las inspecciones operativas a las diferentes areas; y (b) emitir el informe a gerencia

de los resultados de la inspeccion y las observaciones encontradas.
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2.3 Categorias, subcategorias aprioristicas y emergentes

De los Heros et al. (2020) sefialan que, la satisfaccion laboral es un grupo de comportamientos,
sentimientos y emociones que los empleados demuestran por el trabajo que desempefian ya sea
de forma especifica o global; ademas, se considera factores como las condiciones laborales
especialmente la infraestructura de la empresa, la relacion laboral con los demés compaiieros
de trabajo y las jefaturas, el clima laboral, la remuneracion de los colaboradores, las

oportunidades de superacion personal y el crecimiento profesional.

Los factores mencionados, son de gran ayuda para mejorar la satisfaccion del personal,
con el proposito de plantear estrategias de mejora continua que ayuden a fortalecer el clima

organizacional para todos los que integran la compafia.

Mediante el método Kaizen se logré identificar la problematica actual en la
organizacion y por intermedio del ciclo de Deming se aplico la propuesta establecida; es decir,
el método Kaizen si cumple con la propuesta de mejora, porque permite plantear estrategias
que ayudan a enriquecer el ambiente de trabajo y mejorar la relacion laboral entre todos los

integrantes de la organizacion.

Zapata (2019) sostiene que el principio basico del ciclo de Deming permite la ejecucion
de los procesos de forma ordenada; por lo tanto, se logra de forma eficiente los resultados
esperados. Ademads, se presenta los siguientes pasos: (i) plan: en este proceso se inicia la
planificacion donde se identifican las diferentes actividades a ejecutar; (ii) hacer: en este
proceso se realizan los cambios antes de su ejecucion; (iii) verificar: permite verificar el
proceso actual por medio de los diferentes datos para corroborar que se cumplan con los
requisitos establecidos en el plan: (iv) actuar: se analizan los resultados realizados en el paso

de verificacion.

En la tabla 1 denominada categorizacion, se detalla la categoria problema,
subcategorias, indicadores y la categoria solucion; es decir, se precisa el problema que afecta
la satisfaccion laboral de los empleados y se menciona el método Kaizen para mejorar el
ambiente de trabajo mediante la aplicacion del ciclo de Deming: (a) planificar; (b) hacer; (c)

verificar; y (d) actuar.
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Tabla 1

Categorizacion

Categoria problema

Subcategorias

Indicadores

Satisfaccion laboral

SCI1.1 Satisfaccion por el

trabajo en general

SC1.2 Satisfaccion con la
forma en que realiza su

trabajo

SC1.3 Satisfaccion con las

oportunidades de desarrollo

SC1.4 Satisfaccion con la

C1.1.1 Participacion activa
C1.1.2 Satisfaccion con el equipo
C1.1.3 Atencioén de sugerencias

C1.1.4 Reconocimiento percibido

C1.2.1 Satisfaccion por el trabajo
en si mismo
C1.2.2 Destrezas y satisfaccion

laboral

C1.2.3 Cumplimiento de metas

C1.2.4 Relacion jefe inmediato

C1.3.1 Oportunidad de carrera

Cl1.3.2 Oportunidad de
capacitacion
C1.3.3  Cumplimiento  leyes

laborales
C.1.3.4 Satisfaccion general
C1.4.1 Salario adecuado

C1.4.2 Condiciones laborales

C1.4.3 Negociacion laboral

remuneracion
Categoria solucion Subcategoria
Planificar
) Hacer
Método Kaizen )
Verificar

Actuar




24 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Solorzano (2003) precisa que, la técnica de recoleccion de datos considera 02 aspectos
importantes: (a) la informacion es recibida por personas que estan directamente vinculadas con
el estudio; y (b) el estudio se realiza de datos de procedencia historica y por individuos que no
estén vinculados con la investigacion a realizar; es decir, la informacion recibida da soporte al

estudio.

En la exploracion cuantitativa se aplicd la encuesta. De acuerdo a los aportes de
Carhuancho et al. (2019) y Gémez (2012) sostienen que, la encuesta es un método que permite
recibir informacion por medio de preguntas realizadas a diferentes individuos; es decir, por
medio de la encuesta no se entabla una comunicacién directa con el encuestado y el nivel de
interaccion es inferior: asimismo, la encuesta se utiliza como una opcion para la restriccion que
se muestra en la observacion hacia el entrevistado; es decir, sirve para realizar variedad de
preguntas en relacion a la informacion que se quiere recibir para obtener los resultados y datos
esperados. Finalmente, Bernal (2010) sefala que, la encuesta es una mecanica que tiene como
principal funcion recibir informacion de los encuestados, la misma que sera considerada como

parte de la investigacion para mejorar los resultados.

Lifeder (2020) determina que, en el enfoque cualitativo se considera la realizacion de
la entrevista a diferentes individuos; asimismo, las profesiones de periodismo y psicologia
utilizan este método con la finalidad de obtener datos de los entrevistados; por otro lado, Morga
(2012) sostiene que, la entrevista es el dialogo y relacion de forma personal o grupal que se
realiza a los individuos la misma que, tiene como proposito intercambiar informacion a través
de la comunicacion fluida con los entrevistados; ademads, conocer la experiencia obtenida y
conocimientos del personal entrevistado. Finalmente, Arias (2012) afirma que, la entrevista es
un didlogo frente a frente que se tiene con el entrevistado en relacion con un tema establecido
por el entrevistador; es decir, la finalidad del didlogo es obtener informaciéon que ayude a

mejorar la investigacion.

La investigacion cualitativa se desarrollara mediante el cuestionario. Segin Lifeder
(2020) el cuestionario es un instrumento que facilita obtener informacion mediante la
realizacion de varias preguntas que el encuestado responde; ademas, esta herramienta permite

aplicar diferentes cuestionarios cuando la cantidad de encuestados es de gran magnitud.;
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asimismo, para Carhuancho et al. (2019) el cuestionario es considerado un documento que
contiene diferentes preguntas con su respectivo nivel de medicion; es decir, las preguntas
deberan ser respondidas por el encuestado teniendo en cuenta que las respuestas brindadas
pueden ser positivas o negativas, considerandose ambas para la obtencion de los resultados.
Por otro lado, Gomez (2012) seiala que, en la investigacion cientifica el cuestionario es
beneficioso porque establece una forma definida en la técnica de la observacion; es decir, se
logra que el averiguador preste mayor atencidon en aspectos importantes; las mismas que,
estaran sujetas a las condiciones establecidas en la investigacion. Los conceptos sefalados

permiten enriquecer el estudio.

Para el estudio cuantitativo se desarrollo la guia de entrevista. Lifeder (2021) sostiene
que, la guia de entrevista contiene una relacion de preguntas formuladas por el entrevistador;
es decir, las preguntas a considerar pueden ser de diferentes temas; asimismo, Ortiz (2014)
argumenta que, la guia de entrevista es un documento disefiado para realizar variedad de
preguntas al personal entrevistado la misma que, formula preguntas en base a los estudios
realizados, experiencia laboral y otros factores; es decir, las respuestas recibidas por los
individuos permite buscar alternativas de solucion que permitan mejorar el ambiente de trabajo.
Por consiguiente, Arias (2012) precisa que, la guia de entrevista es considerada organizada
porque permite detallar las preguntas que se van a realizar a la persona a entrevistar; es decir,
servira como instrumento para llenar las respuestas brindadas por el personal; adicionalmente,

se puede utilizar grabadoras o realizar videos en la entrevista.

La ficha de validacion de los instrumentos fue aprobada por el asesor metodologico,
asesor tematico y un experto en el tema, quienes validaron las preguntas del cuestionario
considerando la pertinencia, relevancia y construccion gramatical del cuestionario; ademas, se
valido las preguntas de la entrevista que fue aplicada a las unidades informantes; es decir, se

cumplié con el proceso de validacion para dar soporte a la investigacion (Anexo 9).

Confiabilidad de instrumento: El nivel de confiabilidad para el alfa de Cronbach se menciona

en la tabla 2:
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Tabla 2
Nivel de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Nro. de elementos
0.846 18

2.5 Proceso de recoleccion de datos

En el estudio se desarrollo el procesamiento cuantitativo a fin de aplicar la recepcion de datos:

Paso 1: Se ejecutd la elaboracion del cuestionario que abarca 16 preguntas de satisfaccion
laboral.

Paso 2: Se ejecuto la encuesta a través de google formularios a los 42 colaboradores del area
administrativa y atencion al cliente.

Paso 3: Se recepciono la informacion de los 42 encuestados y se ingreso la informacion en el
programa SPSS.

Paso 4: Los resultados de la encuesta se obtuvieron por medio de tablas, graficos y se considerd
el diagrama de Pareto.

Paso 5: La interpretacion de los resultados se realizé por medio de la estadistica descriptiva.

Por otro lado, en la investigacion se ejecutd el siguiente procesamiento cualitativo:

Paso 1: Se realiz6 la guia de entrevista y se recopilo la informacion del personal entrevistado.
Paso 2: Se realizo la entrevista de forma personal a las 4 unidades informantes de la empresa
de entretenimiento.

Paso 3: La informacion recibida se trasladé a un documento word por medio del formato RTF
y luego se carga en el programa ATLAS.TIL.

Paso 4: Se realizd las redes considerando las subcategorias e indicadores de la satisfaccion
laboral.

Paso 5: Por medio de las categorias se realizo el diagndstico y la triangulacion.
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2.6  Método de analisis de datos

El método de analisis de datos se desarrolld por medio de la estadistica descriptiva. Lifeder
(2020) determina que, la estadistica descriptiva tiene como proposito obtener y estructurar la
informacion respecto a la conducta de sistemas con la poblacion; es por eso, que se debe utilizar
métodos numéricos y graficos que permitiran presentar la informacion sin necesidad de hacer

prondsticos de la poblacion de donde se obtiene la informacion.

Balzarini et al. (2011) afirman que, es importante iniciar la estadistica descriptiva de
manera exploratoria la misma que, considerard herramientas para estudiar la asignacion de
valores y los posibles vinculos entre las diferentes variables; es decir; permite evidenciar dos
o varias variables con valores importantes. Finalmente, ambos aportes permiten ampliar los

conocimientos y fortalecer la investigacion.

En la exploracion se considerd la triangulacion para obtener informacion que
contribuya en el estudio. Ruiz (2012) precisa que, en la triangulacion se considera 04 aspectos
importantes que dan énfasis a la investigacion: i) recibir informacion de varias fuentes de
investigacion; ii) recepcionar informacion de diferentes autores a fin de recepcionar la misma
indagacion y respuesta; iii) obtener informacion de diferentes teorias con el propdsito de
recepcionar una misma informacion; y (iv) para recopilar testimonios se debe emplear 02

métodos distintos.

Ruiz (1999) determina que, en el enfoque cualitativo la triangulacion es considerada
una de las herramientas con mayor uso en la investigacion; es decir, permite aumentar la
veracidad del andlisis de la informacion recibida y resultados confiables. Finalmente, por

medio de la triangulacion se podra obtener resultados que den credibilidad al estudio.
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III. RESULTADOS
3.1 Descripcion de resultados cuantitativos
Tabla 3
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub-categoria satisfaccion por

el trabajo en general

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

F % f % f % F % f %

ftems

Pl  ;Participa de las
actividades y cultura

o ) 0 0.00% 4 9.52% 12 28.57% 20 47.62% 6 14.29%
organizacional que se realizan
en la organizacion?
P2 ;Considera que la empresa se
preocupa por generar satisfaccion 0 0.00% 13 30.95% 25 59.52% 3 7.14% 1 238%
laboral en el equipo de trabajo?
P3 (Le prestan atencion a sus

) 0 0.00% 18 42.86% 16 38.10% 5 11.90% 3 7.14%

sugerencias?
P4 ;Obtengo reconocimiento por
parte de mi jefe inmediato por 1 2.38% 10 23.81% 20 47.62% 10 23.81% 1 2.38%

realizar un buen trabajo?

Figura 2
Frecuencias y porcentajes de los items pertenecientes a la sub-categoria satisfaccion por el

trabajo en general
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P1;Participa de las P2;Considera que la P3;Le prestan atencion a P4;Obtengo reconocimiento
actividades y cultura empresa se preocupa por sus sugerencias? por parte de mi jefe
organizacional que se ~ generar satisfaccion laboral inmediato por realizar un
realizan en la organizacion? en el equipo de trabajo? buen trabajo?
B Nunca ®Casi Nunca B A veces Casi siempre M Siempre
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En la tabla 2 y figura 2 se considera que, la valoracion “casi siempre” sobresale en la pregunta
1, donde el 47.62% de los colaboradores participaban de forma activa en las diferentes
actividades y cultura organizacional realizada por la compaiiia. Por consiguiente, en la pregunta
2, en el valor “a veces” el 59.52% de los encuestados; es decir, 25 colaboradores consideran
que la organizacion no muestra interés por mejorar el ambiente de trabajo y generar satisfaccion
laboral en los integrantes de la empresa; por otro lado, en la pregunta 4 ;Obtengo
reconocimiento por parte de mi jefe inmediato por realizar un buen trabajo?, los resultados
indican que el 47.62% de los empleados a veces recibe reconocimiento por parte de su jefe
inmediato; es decir, no existe reconocimiento verbal o monetario por parte de las jefaturas hacia
el empleado por el trabajo realizado; finamente, la valoracion “casi nunca” predomina en la
pregunta 3, donde el 42.86% del personal; es decir, 18 trabajadores manifiestan que la empresa
no considera las sugerencias y aportaciones que brindan los empleados para mejorar la
operativa de la empresa y el ambiente de trabajo; por lo tanto, se genera un bajo nivel de
satisfaccion que influye en las actividades que realiza el personal; asimismo, se recomienda
implementar estrategias que mejoren la satisfaccion laboral y un plan motivacional de

reconocimientos para los colaboradores.

Tabla 4
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub-categoria satisfaccion con

la forma en que realiza su trabajo

) Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
F % f % f % f % f %
PS5 ;Usted se encuentra satisfecho
por el trabajo que realiza en la 0 0.00% 1 2.38% 21 50.00% 16 38.10% 4 9.52%

empresa?
P6 {Usted considera que el trabajo
que realiza le genera satisfaccion 0 0.00% 2 4.76% 25 59.52% 11 26.19% 4 9.52%

laboral?

P7 ;Se cumplen las metas
0 0.00% 0 0.00% 17 4048% 23 5476% 2 4.76%
planteadas por la empresa?

P8 ;Considera que la relacion con
0 0.00% 1 238% 18 4286% 22 5238% 1 2.38%
su jefe inmediato es la adecuada?
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Figura 3
Frecuencias y porcentajes de los items pertenecientes a la sub-categoria satisfaccion con la

forma en que realiza su trabajo
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que realiza en la empresa? genera satisfaccion inmediato es la adecuada?
laboral?
ENunca ®CasiNunca A veces Casi siempre ® Siempre

Con relacion a la tabla 3 y figura 3 se mencionan los siguientes resultados: (a) en relacion a la
pregunta 7, el 54.76% de los trabajadores encuestados; es decir, 22 trabajadores indican que
casi siempre se cumple con la meta planteada por la empresa generando satisfaccion en los
colaboradores por el cumplimiento de los objetivos fijados por gerencia; (b) respecto a la
pregunta 6 ;Usted considera que el trabajo que realiza le genera satisfaccion laboral?, un
elevado porcentaje de 59.52% de los encuestados; es decir, 25 empleados manifiestan que a
veces el trabajo que realizan en la empresa les genera satisfaccion laboral (c) ademads, en la
pregunta 5, el 50% de los trabajadores se encuentran satisfechos por el desempefio laboral en
su puesto de trabajo; es decir, solo 21 trabajadores estan satisfechos por el trabajo que realizan
en la organizacion; (y) en la pregunta 8, el 42.86% de los colaboradores consideran que tienen
una buena relacion laboral con su jefe inmediato, lo que significa que la relacion laboral con el
personal es poco participativa ; por lo tanto, la empresa debe tomar importancia a las preguntas
5,6 y 8 realizada a los colaboradores, con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral y la

relacion de trabajo entre el jefe inmediato y los empleados.
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Tabla 5
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub-categoria satisfaccion con

las oportunidades de desarrollo

Casi
) Nunca Casi Nunca A veces ) Siempre
Items siempre

F % f % f % f % f %

P9 ;Cuenta usted con
oportunidades para realizar 3 7.14% 20 47.62% 3333% 4 952% 1 238%
linea de carrera en la empresa?

P10 ;La empresa brinda

capacitaciones a los 0 0.00% 16 38.10% ? 50.00% 4 952% 1 238%
trabajadores?
P11 ;Considera usted que la
empresa cumple con las leyes 0 0.00% 1 238% : 42.86% 12 28.57% 11 26.19%
laborales? ’
P12 ;Es alto su grado de 3
satisfaccion general con esta 0 0.00% 4 9.52% 71.43% 6 1429% 2 4.76%
empresa? 0

Figura 4

Frecuencias y porcentajes de los items pertenecientes a la sub-categoria satisfaccion con las

oportunidades de desarrollo
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P9;Cuenta usted con  P10;La empresa brinda P11;Considera usted que P12;Es alto su grado de
oportunidades para capacitaciones a los la empresa cumple con  satisfaccién general con
realizar linea de carrera trabajadores? las leyes laborales? esta empresa?
en la empresa?
ENunca ®Casi Nunca ™A veces Casi siempre ® Siempre

En relacion a la tabla 4 y figura 4 se considera que, la valoracion “’a veces” resalta en la pregunta

12 de la encuesta, donde el 71.43% de los colaboradores encuestados; es decir, 31 empleados
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tienen satisfaccion general por la empresa; ademas, el 42.86% de los trabajadores manifiestan
que la empresa si cumple con las leyes laborales en la fecha establecida; por otro lado; en la
pregunta 9 ;Cuenta usted con oportunidades para realizar linea de carrera en la empresa?, un
gran porcentaje de encuestados con 47.62% sefala que, casi nunca se brindan oportunidades
para hacer linea de carrera en la empresa; es decir, 20 trabajadores respondieron que la
organizacion no toma importancia al crecimiento personal y profesional de los colaboradores;
por ultimo, en la pregunta 10 ;La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores?, el 50% de
los empleados considera que, casi nunca se brindan capacitaciones al personal; es decir, 21
colaboradores respondieron que la empresa no desarrolla capacitaciones que aporten al

desempefio laboral de los empleados.

La pregunta 09 y 10 demuestran que el personal se encuentra insatisfecho por la falta
de oportunidades laborales y pocas capacitaciones que recibe por parte de la empresa; las

mismas que, ayudarian a mejorar sus funciones en su puesto de trabajo.

Tabla 6
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub-categoria satisfaccion con

la remuneracion

froms Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
P 13, Usted esta conforme con
la remuneracion que percibe 20 47.62% 9 21.43% 9 21.43% 3 7.14% 0 0.00%

por parte de la empresa?
P 14;Si lo que Usted
percibe por parte de la
empresa le permite alinear
1 2.38% 17 4048% 19  45.24% 3 7.14% 1 2.38%
sus objetivos personales
con los objetivos de la
organizacion?
P 15;La empresa cumple
con abonar los beneficios 0 0.00% 1 2.38% 5 11.90% 21 50.00% 15 35.71%

laborales?

P 16 Tiene Usted la
prerrogativa (facultad) de 20 47.62% 13 30.95% 6 14.29% 1 2.38% 2 4.76%

negociar su remuneracion?
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Figura §
Frecuencias y porcentajes de los items pertenecientes a la sub-categoria satisfaccion con la

remuneracion
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P13;Usted esta conforme  P14;Silo que Usted = P15;La empresa cumple  P16;Tiene Usted la
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percibe por parte de la  empresa le permite alinear laborales? negociar su
empresa? sus objetivos personales remuneracion?
con los objetivos de la
organizacion?

®Nunca ®Casi Nunca ®A veces Casi siempre M Siempre

En relacion a la tabla 5 y figura 5 se explica que, en la pregunta 13 ;Usted esta conforme con
la remuneracion que percibe por parte de la empresa?, el 47.62% del personal encuestado sefiala
que, nunca estan conformes con el sueldo que perciben por parte de la compaiiia; es decir; 20
empleados respondieron que no estan satisfechos con la remuneracion otorgada por la

organizacion.

En la pregunta 14 el 40.48% de los trabajadores manifiestan que, casi nunca la
remuneracion que perciben por parte de la empresa les permite alinear los objetivos personales
que quieren conseguir con los objetivos de la compaiiia; es decir, 17 trabajadores estan
insatisfechos con la pregunta 14. Por otro lado, en la pregunta 15 el 50% de los colaboradores
consideran que la empresa casi siempre cumple con abonar los beneficios laborales de acuerdo
a ley y en la fecha establecida. En la pregunta 16 un importante 47.62% de los empleados
sefalan que, nunca tienen la facultad de negociar su remuneracion con la empresa; es decir, 20
trabajadores respondieron que no tienen la perrogativa de solicitar aumento de sueldo y otros

beneficios a la organizacion que les permite mejorar sus ingresos y les genere satisfaccion por
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el trabajo que realizan. Por tal motivo, se sugiere reestructurar la escala salarial y mejor los
beneficios laborales para el personal; ademas, considerar en la escala salarial los puestos de
trabajo por rango que permite al personal realizar linea de carrera en la organizacion. Otra
recomendacion es que, el sueldo percibido cumpla con los requisitos personales y laborales
que el personal necesita; es decir, que les permite alinear sus objetivos con los propuestos por
la compaiiia; por lo tanto, de esa manera el personal participara de la cultura organizacional y
se sentird comprometido con la compafiia evitando asi la rotacion de trabajadores y una baja

productividad.

Tabla 7

Pareto de la categoria satisfaccion laboral

item Puntaje % Acumulativo 20%

P16 ;Tiene Usted la prerrogativa (facultad) de negociar su

39 8.65% 8.65% 20%
remuneracion?
P2 ;Considera que la empresa se preocupa por generar satisfaccion
¢ 1 P preoctpapore 38 8.43% 17.07% 20%
laboral en el equipo de trabajo?
P13 ;Usted esta conforme con la remuneracion que percibe por
38 8.43% 25.50% 20%
parte de la empresa?
P9 ;Cuenta usted con oportunidades para realizar linea de carrera
37 8.20% 33.70% 20%
en la empresa?
P10 ;La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores? 37 8.20% 41.91% 20%
P14 ;Silo que Usted percibe por parte de la empresa le permite
alinear sus objetivos personales con los objetivos de la 37 8.20% 50.11% 20%
organizacion?
P3 ;Le prestan atencion a sus sugerencias? 34 7.54% 57.65% 20%
P12 (Es alto su grado de satisfaccion general con esta empresa? 34 7.54% 65.19% 20%
P4 ;Obtengo reconocimiento por parte de mi jefe inmediato por
31 6.87% 72.06% 20%
realizar un buen trabajo?
P6 ;Usted considera que el trabajo que realiza le genera satisfaccion
27 5.99% 78.05% 20%
laboral?
PS5 ;Usted se encuentra satisfecho por el trabajo que realiza en la
) 22 4.88% 82.93% 20%
empresa’?
P8 (Considera que la relacion con su jefe inmediato es la adecuada? 19 4.21% 87.14% 20%
P11 ;Considera usted que la empresa cumple con las leyes
19 4.21% 91.35% 20%
laborales?
P7 ;Se cumplen las metas planteadas por la empresa? 17 3.77% 95.12% 20%
P1 ;Participa de las actividades y cultura organizacional que se
16 3.55% 98.67% 20%
realizan en la organizacion?
P15 ;La empresa cumple con abonar los beneficios laborales? 6 1.33% 100.00% 20%
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Figura 6

.7

Pareto de la categoria satisfaccion laboral
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En relacion a los resultados del diagrama de Pareto, la tabla 6 y figura 6 indican que, la
preguntas 16 ;Tiene Usted la prerrogativa (facultad) de negociar su remuneracion? y la
pregunta 02 ;Considera que la empresa se preocupa por generar satisfaccion laboral en el
equipo de trabajo?, tienen un % acumulado de 17.07% segun la valoracion nunca, casi nunca
y a veces; es decir, la empresa debe de buscar alternativas de solucion y estrategias para

aumentar la satisfaccion laboral de los empleados en relacion a ambos items.

Ambas preguntas generan insatisfaccion y desmotivacion en el equipo de trabajo e
influye de forma negativa en la produccion y participacion activa de los trabajadores en la

organizacion.

A las dos preguntas sefialadas lineas arriba, se suman al % acumulativo la pregunta
13 ;Usted esta conforme con la remuneracion que percibe por parte de la empresa? haciendo
un total de 25.50% de acumulado; es decir, la organizacion debe considerar de gran importancia
las preguntas 16,02 y 13 con la finalidad de evitar insatisfaccion de los colaboradores, rotacion
de personal y desmotivacion en los trabajadores, quienes son parte fundamental e indispensable

para el funcionamiento de la empresa y el logro de los objetivos.

Los items sefialados son aspectos que la organizacion debe considerar como prioridad
a fin de mejorar el ambiente de trabajo y lograr la satisfaccion laboral de los colaboradores, es
decir, con ello se lograra disminuir en la empresa: (a) la rotacion de personal; (b) quejas de los
colaboradores; (c) falta de compromiso; (d) insatisfaccion en los empleados; y (e) falta de

motivacion.

Finalmente, para mejorar la satisfaccion laboral en los colaboradores la empresa debe
considerar los demas items de la encuesta y la informacion recibida de las unidades informantes
porque ayudard a conocer el actual ambiente laboral de la compaiiia; es decir, en base a la
respuesta recibida por parte del personal se implementara estrategias para mejorar y fortalecer

el ambiente de trabajo.
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3.2  Descripcion de resultados cualitativos
Figura 7

Sub-categoria satisfaccion por el trabajo en general

) 1:63 1 455, con respecto, a los

47 1 332, No estoy conforme con
beneficios soclales si estoy

el sueldo recibido porque, no se

£ 1:91 55, pero se valora el esfuerzo
de todo el squipe de trabajo y se
motiva al... in Guia de Entrevista.

conforme porque a e... in Guia de
Entrevista

toma en cuenta... in Guia de
Entrevista

) 1:48 1332, en
beneficios sociales la empresa si
cumple con pagarlo... in Guia de
Entrevista

elacién a los

1:27 1172, ya que, solo esté de
forma espor n el lugar de
trabajo y no exis... in Guia de

Entrevista

+
1:59 11424, todo ello, genera que
no existe una comunicacia
contante con los trab.
Entrevista

531 407, asimismo, son pocas las
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reconocimiente del t... In Gula de
Entrevista

T
1340 1 299, Si, porque me esfuerzo
para realizar un buen trabajo,

con las... in Guia de

5 14740, y no se lo dice
directamente rsona cuando
realiza un buen traba... in Guia de
Entrevista

© 1:66 1 457, generanda
desmotivacion e insatisfaccién

laboral en el personal, s re...in
Guia de Entrevista

Entrevista

162 1 455, Actualmente me han
asignade otras funciones y
considero que la remuner.. in Guia
de Entrevista

13 140, pocas veces reconace el
trabajo que se realiza in Gula de
Entrevista

I

£ 119 1 90, No, porque la estructura
salarial no estd definida por
puesto de traba.
Entrevista

X
£) 1:39 1 286, los mismos que, van a
verse reflejados en ol compromiso
de los trabaja._ in Guia de
Entrevista

17 7
%) 1:44 ¥ 312, Las oportunidades de
linea de carrera y capacitaciones
para el persona. .. in Guia de

Entrevista

1146 1 312, ademas. no se cumple
17 1,88, ademiy, de los con la fecha establecida de las
beneficios sociales que recibo si
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de Entrevista

capacitaciones ge... In Guia de
Entrevista
p.]

1:50 1 334, No, los sueldos para el

£ 1711 57, ademds, de forma

25 1 170, y los motiva de forma
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de Entrevista Entrevista Entrevista

.7l V. ] A K 7 T
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laboral poco participativa y solo se
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we realizé un trabajo productivo y
eficlente in Guia de Entrevista

() 1:13 1 68, tampoco, existe un
programa de capacitaciones para
Ias diferentes drea... in Guia de
Entrovista
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pero de forma esp... in Gula de

Entrevista

de Entrevista
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aumento In Guia de Entrevista
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in Guia de Entrev.

1 1:7 1 55, 5i, porque con el esfuerzo
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de todo el equipo de trabajo
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/S, / / I de Entrevista

%) 1:65 1 457, No, existe
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trabajadores porque no per... in
Guia de Entrevista

15 142, Influye en el equipo de
trabajo, porque cuando existe
satisfaccion lab... in Gula de
Entrevista

2 1:611 435, adems, las

capacitaciones no san constantes
por o mismo que, no exis... in
Guia de Entrevista

1:23 1157, es decir, o seitalado va
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chients in Guia de Entrevista

1:34 1 205, No, porque no se paga
de acuerdo al puesto de trabajo, y
los sueldos s... in Guia de
Entrevista
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Entrevista
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parte de ellos, solicitudes de
Entrevista

1 1 M

(5 1:54 1 409, Influye de manera
positiva porque permite a los
trabajadores relaciona... in Guia de
S

ntrevista

132 1 203, y respecto, a las
condiciones laborales no estoy

N

conforme porque faita... in Guia
de Entrevista

) 111 40, A veces toma en cuenta
las sugerencias del personal
dependienda de

Entrevista

in Guia de

%) 155 1 409, ademas,
satistaccién labor
trabajar en equipo y e... in Guia de
Entrevista

9 157 1422, por lo tanto, al obtener
resultaclos positivos me gener
. In Guia de

5 1:56 1 422, i, porque me

comprometo en ¢ trabajo que
realizo, motive al personal... in
Guia de Entrevista

Entrevista

0, las siigerencias son
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miuchas vece... In Gula de 5 1:2 1 40, muchas veces es
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indicacion que el jefe... in Guia de
ista
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trasmit

Ent
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condiciones laborales, se debe:
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En relacion a la sub-categoria satisfaccion por el trabajo en general, se considera importante la
informacion recibida de las 04 unidades informantes, donde se identifica que en la empresa
existe un bajo nivel de satisfaccion laboral; ademas, se considera relevante los siguientes
manifiestan que la satisfaccion laboral si influye en la organizacion y se ve reflejado en los
siguientes factores: (a) los colaboradores trabajan motivados; (b) los trabajadores participan
activamente de la cultura organizacional; (c) se cumple con los objetivos de la empresa; (d) los
empleados realizan de forma correcta su trabajo; (e) el personal se integra con las diferentes
areas de trabajo; y (f) los colaboradores estan comprometidos con la empresa; es decir, los
factores mencionados generar satisfaccion por el trabajo en general. Por consiguiente, en el
indicador satisfaccion en el equipo se evidencia que, existe insatisfaccion laboral por parte de
los trabajadores por la falta de interés y preocupacion por parte de la empresa en mejorar el
ambiente laboral; ademas, la administradora y coordinador de operaciones mencionan que si
se tomara en cuenta la informacion recibida por parte del personal ayudaria a mejorar los
errores en la operativa de la organizacion y a tomar decisiones adecuadas que aporten al
progreso de la empresa. Por otro lado, la compaiiia al brindar reconocimiento verbal o
monetario a los empleados por su buen desempefio laboral generaria satisfaccion en el equipo

de trabajo.

La coordinadora de auditoria y control interno, la administradora y supervisora
mencionan que, casi nunca se considera las sugerencias de los empleados; es decir, los aportes
o sugerencias que puedan dar los colaboradores para mejorar en la organizaciéon no son
considerados importantes por gerencia y tampoco se toma accion inmediata para dar solucion
a los inconvenientes que puedan afectar la operativa en la empresa; ademas, el coordinador de
operaciones indica que, el presupuesto es limitado lo que genera retrasos en las modificaciones
que se quieren realizar generando incomodidad e insatisfaccion en el personal y retraso en las
funciones asignadas en el puesto de trabajo. Finalmente, en el indicador reconocimiento
percibido, la empresa no reconoce el trabajo realizado por los colaboradores; es decir,
consideran mas importante los resultados obtenidos en la venta; ademas, no existe un programa
de reconocimiento que genera satisfaccion en los integrantes de la empresa; tampoco, se
realizan actividades de integracion y celebraciones festivas durante el afio. Por lo tanto, la
empresa debe implementar actividades y reconocimiento que motiven al equipo de trabajo a

seguir siendo parte de la empresa y se reconozca la labor realizada por cada uno de ellos.
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Figura 8

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo
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En relacion con la sub categoria satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo se
mencionan los siguientes indicadores: La satisfaccion por el trabajo en si mismo, los 04
colaboradores encuestados manifiestan que, el trabajo realizado en su puesto de trabajo les
generan satisfaccion porque se esfuerzan por realizar un buen desempefio laboral a fin de lograr
la meta propuesta por la empresa; pero, mencionan que su trabajo no es reconocido y valorado
por la organizacion lo que genera en ellos desmotivacion y disconformidad con los beneficios
que reciben por parte de la empresa. Por otro lado, en el indicador destrezas y satisfaccion
laboral, la administradora y el coordinador de operaciones consideran que las habilidades y
experiencia adquirida han permito desarrollar de forma productiva su trabajo en su puesto

laboral, generando satisfaccion en ellos mismos.

Respecto al indicador cumplimiento de metas, el coordinador de operaciones, la
administradora, supervisora, y coordinadora de auditoria y control interno sefialan que, con el
esfuerzo y compromiso del equipo de trabajo en varias ocasiones se ha llegado a la meta
establecida por la organizacion y eso genera satisfaccion en los empleados; ademas,
constantemente estan motivando al personal para seguir dando lo mejor de cada uno ellos con
la finalidad de lograr los resultados propuestos por la empresa; es decir, estan en constante
comunicacién con el personal; por otro lado, las 04 unidades informantes indican que no se les
brida las facilidades para mejorar la parte operativa de la empresa y condiciones laborales, 1o

que genera retraso en las actividades que se realizan.

Respecto al indicador relacion con su jefe inmediato, las 04 informantes sefialan que,
por parte de gerencia existe una relacion laboral poco participativa con los trabajadores y solo
interactua con el personal en la reunién mensual para ver temas operativos de la organizacion;
es decir, la relacion laboral que existe con el personal es ausente y no existe un didlogo fluido

con los integrantes de la compaiiia.
Finalmente, es indispensable que la organizacion evalué la situacion laboral de la

empresa, tomado en cuenta la insatisfaccion actual de los empleados y tome acciones para

mejorar la relacion laboral y participacion de gerencia con los colaboradores.
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Figura 9

Sub-categoria satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
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La sub-categoria satisfaccion en las oportunidades de desarrollo, se fundamenta de los
siguientes indicadores: (a) oportunidad de realizar linea de carrera, el coordinador de
operaciones y la administradora mencionan que, en la empresa las oportunidades de linea de
carrera son minimas para el personal; tampoco, se brinda a los trabajadores la oportunidad de
demostrar sus habilidades, conocimientos en el puesto de trabajo, crecer profesionalmente en
la organizacion y asumir otro cargo; (b) en relacion al indicador oportunidad de capacitacion,
la supervisor y administrador consideran que casi nunca se brinda capacitaciones al personal
en relacion a su puesto de trabajo y otros temas que aporten al conocimiento de los trabajadores
para el desarrollo de sus funciones; ademas, las 04 unidades informantes mencionan que, no
existe un programa de capacitaciones para las diferentes areas de trabajo; tampoco, las
capacitaciones brindadas por terceros no son aprobadas por la empresa y no se cumple con la
fecha establecida de las capacitaciones; por consiguiente, no se ha otorgado el manual de
operaciones al personal, generando descontento y falta de conocimiento de los colaboradores;
por lo tanto, todo lo indicado genera insatisfaccion y errores en el trabajo que realizan los

empleados.

En el indicador cumplimiento de leyes laborales; la administradora y coordinadora de
auditoria y control interno mencionan que, si se cumple con las leyes laborales; pero, los
reconocimientos para el personal no son considerados de gran importancia para la empresa,
porque solo se enfocan en los resultados operativos y no en el desempefio laboral de los

trabajadores.

En el indicador satisfaccion general; se menciona que, no existe satisfaccion laboral por
parte de los trabajadores, ya que consideran que se debe de tomar en cuenta las oportunidades
de linea de carrera y capacitaciones para los empleados, con el proposito de generar crecimiento
laboral y profesional de los colaboradores; es decir, al generarse satisfaccion en los empleados

se obtendran aportes positivos para la empresa y se incrementara de la productividad.
Finalmente, se recomienda otorgar oportunidades de desarrollo laboral e implementar

capacitaciones de trabajo para el crecimiento de la organizacion y la satisfaccion laboral de

todo el equipo de trabajo.
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Figura 10

Sub-categoria satisfaccion con la remuneracion
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A través de la informacion obtenida de los entrevistados y en relacion a la sub-categoria
satisfaccion con la remuneracion se detalle los siguientes indicadores: En el indicador salario
adecuado, los 04 entrevistados consideran que no estan conformes y satisfechos con la
remuneracion que perciben por parte de la compaiiia; es decir, la empresa no considera el cargo
laboral y las funciones que se realiza en el puesto de trabajo que ha sido contratado; ademas,
la estructura salarial no esta realizada correctamente, por tal motivo existen disconformidad en
el sueldo, solicitudes de aumento de sueldo y quejas de los colaboradores, lo que origina
rotacion de los empleados; asimismo, el coordinador de operaciones y la coordinadora de
autoria y control interno mencionan que, no se toma en cuenta la sobrecarga laboral impuesta
por la empresa para brindar al personal un aumento de sueldo; por otro lado, si estan conformes
con los beneficios laborales que perciben como la gratificacion, CTS y vacaciones, los mismos

que son pagados por la organizacion en la fecha establecida de acuerdo a ley

En referencia a las condiciones laborales, la supervisora, administradora y el
coordinador de operaciones concuerdan que gerencia debe de considerar los intems con puntaje
bajo obtenidos de la inspeccion realizada por el area de auditoria y control interno; es decir, se
debe de ampliar el presupuesto con la finalidad que el jefe inmediato busque alternativas de
solucion para mejorar las condiciones labores de la empresa, a fin de evitar retraso e incomodad

del cliente interno y externo; ademas, gerencia debe darle prioridad a las mejoras que faltan en el lugar

de trabajo y a las sugerencias de los empleados

En el indicador negociacion laboral, las 04 empleados entrevistados sefialan que
dificilmente se considera el sueldo que ellos solicitan a gerencia; es decir, la remuneracion
siempre es impuesta por gerencia sin considerar la solicitud de los empleados; por tal motivo,
existe disconformidad en la remuneracion que recibe el personal y en la falta de reconocimiento

en la labor que desempefian en la organizacion.

Los puntos antes mencionados, la organizacion debe de considerarlos para mejorar la
satisfaccion laboral del equipo de trabajo; es decir, se debe de tener en cuenta la informacion
recibida por parte del personal, porque es de gran ayuda para enriquecer y fortalecer el ambiente

de trabajo.
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De acuerdo a la encuesta ejecutada a los trabajadores y la entrevista realizada a las unidades
informantes se precis6 que, las respuestas proporcionadas por los colaboradores de la
organizacion indican que no se evidencia satisfaccion laboral por parte de los empleados; es
decir, el 25.05% del personal se encuentra insatisfecho en la organizacion; ademads, la
coordinadora de auditoria y control interno, administradora, supervisora y coordinador de
operaciones sefialan que, existe falta de satisfaccion en el equipo de trabajo por la falta de
involucramiento y preocupacion por parte de la empresa en mejorar el clima laboral y aumentar

la satisfaccion de todo el equipo de trabajo.

En relacion, a la subcategoria satisfaccion por el trabajo en general se determin6 que, el
30.95% de los empleados consideran que la compafiia no considera importante generar
satisfaccion laboral en los trabajadores; es decir, la empresa no considera como prioridad el
factor humano; ademads, en la entrevista realizada a la administradora y supervisora enfatizaron
, las sugerencias que brindan los empleados casi nunca se toman en cuentan, es por eso que los
trabajadores prefieren no dar sus opiniones o aportaciones para mejorar en la organizacion;
también, informaron que casi nunca reciben incentivos y reconocimiento por parte de la
organizacion, esto se debe a que no existe un programa de reconocimiento que genere
motivacion, felicidad y satisfaccion para los integrantes de la empresa; por otra lado, el personal
si considera importante participar de las actividades y la cultura organizacional planteada por
la organizacion a fin de lograr la meta e integracion del personal. Por lo tanto, es indispensable
que la compafia considere importante los puntos mencionados, porque ayudara a fortalecer el
clima laboral y aumentar de forma positiva la satisfaccion del personal; es decir, el personal
identificard que es pieza importante en la empresa. Asimismo, la informacién antes
mencionada coindice con el autor Lucas (1992) quien considera que, la satisfaccion laboral se
conecta con la teoria de las relaciones humanas, es decir, los empleados son considerados como
prioridad en la empresa porque siempre estin conectados con el clima laboral; por
consiguiente, esta teoria otorga aportes que ayuden a la organizacion a mejorar la satisfaccion

laboral de los colaboradores.
En la subcategoria satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo, el 59.52% de los

trabajadores consideran que el trabajo que realizan a veces les genera satisfaccion, esto se debe

a que la empresa no reconoce la labor que realizan en su area de trabajo; asimismo, en la
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entrevista realizada, el coordinador de operaciones y la administradora indican que, casi
siempre se cumplen con la meta de venta mensual establecida por gerencia lo que genera
orgullo y felicidad en el personal; por otro lado, la coordinadora de auditoria y control interno
informa que, la relacion con el jefe inmediato es poco participativa; es decir, la comunicacion
no es constante con los empleados. Por lo tanto, es importante que la organizacion de manera
constante reconozca el trabajo realizado por los trabajadores y se vea reflejado en el
reconocimiento verbal o monetario por parte de la empresa; asimismo, gerencia debe integrarte
al equipo de trabajo para que el personal reconozca su participacion en la organizacion.
Asimismo, la satisfaccion con la forma en que el colaborador realiza su trabajo se relaciona
con el autor Camila (2019) quien menciona que, la teoria del comportamiento organizacional
se vincula con la satisfaccion laboral; es decir, estudia la forma en el que el trabajador realiza
su desempeiio y comportamiento laboral a fin de obtener respuesta que ayuden a mejorar la

satisfaccion del empleado.

En la subcategoria satisfaccion con las oportunidades de desarrollo, los resultados de la
encuesta sefalan que, la organizacion casi nunca se preocupa por otorgar oportunidades de
realizar linea de carrea y capacitaciones a los empleados; es decir, limita a los empleados a
seguir creciendo de manera profesional y profundizar sus conocimientos los mismos que,
ayudarian a fortalecer el trabajo que realizan en su area de trabajo; ademas, a veces el personal
considera tener un alto grado de satisfaccion general en la organizacion; es decir, este items
debe de considerarse por la empresa como un punto importante para aumentar la satisfaccion
laboral. Por otro lado, las 04 unidades informantes sefialaron que la empresa si ejecuta las leyes
laborales; sin embargo se debe de considerar el pago de las horas nocturnas y ofrecer
recompensas al trabajador. Por lo tanto, la compaiiia debe implementar estrategias en las areas
de trabajo que permitan al trabajador obtener oportunidades de desarrollo y los motive a realizar
su trabajo de manera eficiente. Asimismo, los autores Segredo et al. (2017) coinciden que, la
teoria del desarrollo en la organizacion tiene como propoésito mejorar la parte interna y externa
de la organizacion; ademas, contribuyen en el estudio porque permiten mejorar la relacion
laboral, el trabajo realizado por los empleados y la comunicacion con las diferentes areas; es
decir, los aspectos sefialados permitiran sostener la satisfaccion laboral del personal y generar

oportunidades de desarrollo.
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En la subcategoria satisfaccion con la remuneracion y segun la informacion recibida por
parte de la administradora los empleados no estan satisfechos con el sueldo que ofrece la
empresa, el mismo que se ve reflejado en los resultados de la encuesta, donde el 47.62 de los
trabajadores no estdn conformes con la remuneracion; es decir; los resultados reflejan que la
remuneracion que reciben los empleados no les permite alinear los objetivos personales con
los de la organizacion; ademas, el coordinador de operaciones y la coordinadora de auditoria y
control interno mencionan que, los sueldos para el personal no estan acorde con el mercado
laboral y la estructura salarial no esta realizada correctamente por puesto de trabajo; también,
mencionan que la empresa no ha implementado un programa de incentivos y reconocimientos
para los trabajadores generando disconformidad e insatisfaccion laboral en el personal; por otro
lado, los trabajadores consideran que dentro de los beneficios labores la empresa debe de pagar
las horas nocturnas; asimismo, los resultados de la encuesta demuestran que los empleados no
tienen la facultad de negociar su remuneracion; es decir, las solicitudes de aumento de sueldo
no son consideras por la empresa; en consecuencia, el 47.62% de los empleados se encuentra
insatisfecho con la remuneracion otorgada por la compaifiia. Por lo tanto, la empresa debe
considerar como prioridad la remuneracién que brinda al personal y los beneficios laborales
que ofrece, teniendo en cuenta que ambos factores son considerados de gran importancia para
la satisfaccion laboral del personal. Asimismo, la informacion antes mencionada se relaciona
con el autor Camila (2019) quien menciona que, la teoria del comportamiento organizacional,
demuestra la actitud y el rendimiento laboral del personal en relacion al ambiente de trabajo;
por lo tanto, la falta de preocupacion por parte de la empresa en satisfacer las necesidades
econdmicas de los empleados influye de forma negativa en el desarrollo de las funciones de
los colaboradores y en el crecimiento de la empresa; es decir, la organizacion debe preocuparse
por cubrir las necesidades de los empleados con el propodsito de mantener al personal fidelizado

y comprometido.

Finalmente, en el informe se detalla los factores que afectan la satisfaccion de los
empleados: (a) disconformidad en la remuneracion; (b) falta de capacitaciones; (c) falta de
programa motivacional; (d) falta de programa de reconocimiento e incentivos; (e) falta de
oportunidades de crecimiento; (f) no se escucha las sugerencias; (g) falta de preocupacion por
los empleados; (h) falta de participacion del jefe inmediato; (i) rotacion de personal; (j);
insatisfaccion laboral; (k) sobrecarga de trabajo; (1) falta de mejora en las condiciones

laborales.
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Figura 12
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Por intermedio de la nube de palabras se considera relevante las siguientes palabras:

satisfaccion, trabajadores, remuneracion, capacitaciones, oportunidades, reconocimiento.

34 Propuesta

3.4.1 Priorizacion del problema

En cuanto a los resultados cuantitativos y cualitativos, se defini6 por intermedio del diagnostico
que existen tres importantes problemas que afectan la satisfaccion laboral de los empleados en
la organizacion: (a) falta de recompensas, reconocimientos y reestructuracion de la escala
salarial por puesto laboral; (b) falta de comunicacion organizacional interna entre las jefaturas,
gerencia y los colaboradores; y (c) falta de liderazgo participativo de las jefaturas y gerencia;
en pocas palabras, los problemas identificados afectan el ambiente de trabajo y la productividad

en la compania.
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3.4.2 Consolidaciéon del problema

De acuerdo al diagnostico ejecutado por intermedio de la entrevista y la encuesta realizada a
los colaboradores de la empresa de entretenimiento se menciona los siguientes problemas: La
organizacion no brinda recompensas monetarias y reconocimientos laborales para los
colaboradores; ademas, existe falta de oportunidades de desarrollo, la remuneracion que
percibe el personal no esta de acuerdo al puesto laboral, no tienen la facultad de negociar su
remuneracion y solicitar aumento de sueldo; afectando la satisfaccion laboral del personal y el
ambiente de trabajo; en otras palabras, los problemas antes mencionados afectan el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores; ademas, la empresa debe considerar importante el
factor monetario, porque para los trabajadores es indispensable cubrir sus necesidades

personales.

El segundo problema identificado es, la falta de didlogo entre las jefaturas, gerencia y
los colaboradores; es decir, se evidencia que la informacion recibida por parte del personal no
se toma en cuenta, existe falencias para que los trabajadores recepcionan la informacion y se
eviten errores en el trabajo; ademas, falta de alineacion de los objetivos personales del
colaborador con los objetivos de la empresa; por otro lado, falta de compromiso, retencion del
talento humano y canales de comunicacion fluida con el personal; todos estos problemas, crean

un ambiente de trabajo inestable y disconforme en los trabajadores.

El tercer problema es, la falta de liderazgo participativo; es decir, se evidencia que no
existe involucramiento en la cultura organizacional, falta de valoracion por parte de los lideres
hacia los trabajadores y falta de conocimiento de los procesos establecidos por la organizacion;
por lo tanto, los lideres no se identifican con la empresa y eso genera que los empleados no se

comprometan con la organizacion y el cumplimiento de su trabajo.

Los problemas mencionados, evidencian un ambiente de insatisfaccion laboral; por lo
tanto, es necesario que la empresa implemente mejoras en los problemas identificados para
lograr la fidelizacion del personal, mejora en su desempefio de trabajo, se afiance el trabajo en
equipo, exista trabajadores participativos y motivados; es decir, se lograra mantener un mejor

clima de trabajo y mejorara la relacion laboral entre gerencia, jefaturas y los empleados.
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3.4.3 Fundamentos de la propuesta

El presente estudio se respalda de las siguientes teorias: Camila (2019) manifiesta que, la
satisfaccion laboral se conecta con la teoria del comportamiento organizacional propuesta por
Abraham Maslow; por lo tanto, la teoria mencionada analiza a los individuos y su conducta
laboral de manera personal, porque la motivacion en el trabajo aumenta la produccién en la
organizacion y genera en el trabajador satisfaccion laboral; asimismo, el planteamiento de esta
teoria sefiala que, la relacion laboral es un elemento importante para dirigir de manera eficiente

y productiva la empresa.

Segredo et al. (2017) sefialan que, la teoria del desarrollo en la organizacion propuesta
por Warren Bennis tiene como finalidad mejorar la parte interna y externa de la empresa,
considerando el vinculo con las personas; es decir, se debe de considerar aspectos importantes
como arreglar los diferentes procesos individuales y grupales en la organizacion; ademas; se
debe tener un mejor didlogo con el personal , ser eficientes para resolver los problemas en la

empresa con la finalidad de tomar mejores decisiones.

Lucas (1992) sostiene que, la satisfaccion en el ambiente de trabajo se vincula con la
teoria de las relaciones humanas planteada por Elton mayo; es decir, los colaboradores son
parte importante en la empresa porque estan conectados con el ambiente laboral y al grupo de
trabajo al que pertenecen; por lo tanto es teoria es primordial para mejorar la relacion laboral,
el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral de todo el equipo de trabajo, teniendo en cuenta

que el liderazgo es fundamental en la organizacion.

Drucker (2014) sostiene que la teoria de la administracion inicio como un
procedimiento de evaluacion y control en relacion al desempeiio de las diferentes areas de
trabajo y empresas en rapido crecimiento; es decir, el desempefio laboral y las

responsabilidades del puesto de trabajo influye en la satisfaccion de los empleados.

Esto demuestra la necesidad de ejecutar mejoras en la empresa para mantener
trabajadores competentes y productivos; ademas, las teorias mencionadas sirven de ayuda
porque justifican los problemas identificados en la organizacion y dan soporte para
implementar estrategias que fortalezcan el ambiente de trabajo y se logre de manera 6ptima la

satisfaccion laboral de los colaboradores; por otro lado, los trabajadores desarrollaran su trabajo
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con responsabilidad y empefio, siendo su principal motivacion el sentirte parte importante de
la organizacion; finalmente, se lograrda cumplir los objetivos y metas propuestos por la

compaiiia.

3.4.4 Categorial solucion

En el estudio, de determind que la categoria solucion serd “Propuesta de mejora en la
satisfaccion laboral de una empresa de entretenimiento mediante la aplicacion método Kaizen,
Lima 2022”, con la finalidad de fortalecer el ambiente de trabajo, logrando que los empleados
trabajen con entusiasmo y motivados; ademas, incremente su desempefio en el trabajo y los

resultados influyan de forma positiva en la empresa.

Harvey (2021) sostiene que, Kaizen es un método practico e indispensable porque se
aplica en los diferentes procesos de la empresa y sirve de herramienta para la mejora continua
de las tareas que realizan los trabajadores; es decir, incentiva al personal a brindar sugerencias

y cumplir con los objetivos que ayuden a la toma de decisiones.

Godinez y Hernandez (2018) mencionan que, Kaizen es una herramienta que ha sido
disefiada para las personas, con la finalidad de mejorar las cosas que estan impidiendo el avance
en la organizacion; en otras palabras, permite que todos los individuos se adapten a los cambios

y procesos para mejorar los diferentes productos o servicios.

Kasuga (2021) determina que, la implementacion de una cultura de mejora continua en
la organizacion, involucra a todos los trabajadores de la empresa, que por medio de sus tareas,
eficiencia y aportes ayudan a mejorar las deficiencias en la empresa; es decir, para mantener
una mejora continua es indispensable conocer la informaciéon del personal; por lo tanto, el

método Kaizen proporciona las herramientas para el estudio de investigacion.
En la empresa, el factor humano y fisico contribuye en la satisfaccion, motivacion y los
resultados de los trabajadores; ademas, predomina en factores importantes como es la seguridad

y la productividad en la organizacion.

El método Kaizen busca la mejora continua de las diferentes areas de la organizacion; es

por eso, que la gestion de trabajadores en la empresa desde la filosofia Kaizen es importante;
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es decir, no solo se refiere a la participacion de todos los que integran la empresa
independientemente del nivel jerarquico que desempefie el trabajador, sino que, es
indispensable que el personal se involucre con la organizacion para lograr la mejora continua,
generando una posicion estable y productiva en los procesos, a fin de identificar los errores y

proponer mejoras en la empresa.

La gestion humana desde el concepto de la metodologia Kaizen, no so6lo se enfoca en la
participacion del personal; es decir, considera relevante que la motivacion del personal genera
satisfaccion en su puesto laboral; por consiguiente, se lograra la fidelizacion y compromiso de
los trabajadores reduciendo la rotacion de empleados y logrando la retencion del capital

humano.

La filosofia Kaizen fortalece el trabajo en equipo a través de la mejora continua, mejora
la comunicacion interna y se elimina los conflictos laborales; todo ello, genera un clima laboral

idoneo transformando en el lugar ideal para los colaboradores.

Por medio del método Kaizen se aplicard el ciclo de Deming; es decir, permite realizar
los procesos de forma ordenada y otorga estandares de calidad productivos con el proposito de
obtener resultados positivos y elevada produccion en la organizacion; por lo tanto, se aplica el
ciclo de Deming a fin de obtener la mejora continua para beneficio de toda la empresa: (a)

planificar; (ii) hacer; (iii) verificar; y (iv) actuar.

3.4.5 Direccionalidad de la propuesta
De acuerdo a los problemas que se presentan en la empresa de entretenimiento, se procedio a
realizar las tres propuestas de solucion por medio de un programa anual para cada problema,

las mismas que estan planteadas en base a los objetivos.

A continuacion se detalla los objetivos planteados en la propuesta para mejorar la

satisfaccion laboral en la organizacion.

Objetivo 1: Elaborar un programa de recompensas y reconocimiento para los

trabajadores basado en el circulo de Deming, donde se detalle los lineamientos que deberan ser
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considerados para recibir los beneficios con la finalidad de generar motivacion, satisfaccion y

reconocer el desempefo laboral de los colaboradores.

Se reestructurara la escala salarial por puesto de trabajo realizando un estudio de mercado
en relacion a la remuneracion con empresas del mismo rubro; asimismo, se presentara el

informe a gerencia para aprobacion e implementacion.

Objetivo 2: Implementar un programa de canales de comunicacion organizacional
interna para reconfortar las relaciones laborales entre los colaboradores basado en el sistema
de sugerencias, gerencia y jefaturas; es decir, en el programa se detallara los medios que seran
accesible para que los trabajadores tengan conocimiento de las actividades administrativas,

operativas y de integracion que se realizan en la empresa.

Objetivo  3: Implementar un programa anual de cursos y talleres de liderazgo
participativo para las jefaturas y gerencia basado en el circulo de Deming de la metodologia de
mejora continua Kaizen; es decir, en el programa se detallara los temas de los cursos, talleres
y la fecha en que se realizardn; asimismo, se aplicara a los empleados la encuesta de

satisfaccion laboral del cliente interno a fin de evaluar a las jefaturas y gerencia.

Los objetivos sefialados, tienen como finalidad mejorar el ambiente de trabajo y
fortalecer la relacion laboral entre los empleados y los altos mandos; es decir, mediante la
ejecucion de los objetivos se lograra mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores, los

objetivos establecidos por la empresa, la cultura organizacional, el ambiente de trabajo.

Los objetivos establecidos, permiten tener estabilidad laboral a la organizacion; ademas,
lograr la meta de la empresa y los empleados se fidelizaran con la cultura organizacional de la
compaiiia; es decir, se logrard conseguir los resultados esperados para mejorar la satisfaccion

laboral en la organizacion en beneficio de todos los que integran la empresa.

A continuacion, en el cuadro 1 se detalla la matriz de direccionalidad de la propuesta:
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Cuadro 1

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivo

[Estrategia

Tactica

PI

Objetivo 1: Propuestal
de un programa de
recompensas,

reconocimientos V|
reestructurar la escalaj
salarial basado en el

circulo de Deming.

Estrategia 1: Elaborar el
programa de recompensas,
reconocimientos y salario
leconémico basado en la

metodologia Kaizen.

de recompensas Yl

reconocimiento.

Tactica 1: Aplicar el programaKPI 1: Porcentaje de recompensas por tared

realizada.
TTCT

TPFN = (NVR

)XlOO

ILeyenda:
TPFN: Tasa promedio de finalizacion de tareas|
TTCT: Tiempo total en completar una tareal

INVR: Numero de veces realizadas

Tactica 2: Reestructuracion de|

la escala salarial.

IKPI 2: Compensacion total de recursos humanos|

CTRH = (M) X100
SOE
ILeyenda:
SF: Sueldo fijol
B: Bonificaciones|

SOE: Salarios de otras empresas

Objetivo 2: Propuestal

de canales de|
comunicacion
organizacional entre
colaboradores,

jefaturas y gerencial
lbasado en el circulo de

Deming.

Estrategia 2: Implementar un
programa de canales de
comunicacion

organizacional basado en la

metodologia Kaizen.

Tactica 3: Difusion canales de

jefaturas y gerencia.

los comunicacion interna parapara

IKPI 3: Canales de comunicacion organizacionall

las jefaturas y gerencia
CCo = ( cc )XlOO
“\pul

ILeyenda:
CCO: Canales de comunicacion organizacionall
CC: de

IPAI: Participacion de la audiencia interna.

Canales comunicacion|

canales de  comunicacion|

interna para los trabajadores.

Tactica 4: Difusion de losKPI4: Canales de comunicacion organizacionall

para los trabajadores|

CCo = (CC
—\puI

) X100
ILeyenda:

CCO: Canales de comunicacion organizacionall
CC: de

Canales comunicacion|

IPAI: Participacion de la audiencia interna.

de cursos y talleres de
liderazgo participativo
basado en el circulo de

Deming.

Objetivo 3: PropuestalEstrategia 3: Implementar un|

programa anual de cursos Yy

talleres basado en laj

imetodologia Kaizen.

Tactica 5: Desarrollar el
programa de cursos y talleres|
de liderazgo para gerencia ¥

jefaturas.

IKPI 5: Cumplimiento de cronograma de cursos|

y talleres,

CCTC

cc= (CCTP

)XlOO

ILeyenda:
CCC:

ICCC: Cantidad de cursos y talleres culminados

Cumplimiento de cronogramal

CCP: Cantidad de cursos y talleres planificados|
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3.4.6 Actividades y cronograma
Cuadro 2

Matriz de actividades y cronograma

Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s Ifresupuesto de, la Evidencia
implementacion
Al: Reunién con los responsables para obtener 1.- Jefe Desarrollo del Talento Humano
informacion para el programa de recompensas y 15/05/2022 2 17/05/2022 (2.- Gerente General S/ 300.00
reconocimientos. 3- Jefaturas
1.- Jefe de Desarrollo del del Talento 1-S liz6 el
A2: Elaborar programa de recompensas y Humano -- Se realizo e
reconocimientos. 18/05/2022 7 25/05/2022 2.- Gerente General S/ 1,500.00 |programa de
3- Jefaturas recompensas,

. < . P _ reconocimientos y
A3: Presentacion e lmp.lm.cntaclon del programa de 26/05/2022 3 29/05/2022 1.- Desarrollo del Talento Humano s/ 400.00 |reestructuracién
recompensas y reconocimientos. 2.- Gerente General .

de escala salarial
A4: Recabar l.nformaclon de la remunel:ac_lon de 30/05/2022 3 2/06/2022 1.Desarrollo del Talento Humano s/ 450.00 |POT medio de la
empresas asociadas al rubro de entretenimiento. metodologia

. N N 1.Jefe de Desarrollo del Talento Kaizen.

AS_. Reallza_x" el cuadx_‘o de escala salarial en base a 3/06/2022 - 10/06/2022 |Humano s/ 700.00
la informaciéon obtenida.

A6: Presen.taclon e lmplen_nenta_c’lon del cuadro de 11/06/2022 4 15/06/2022 1.- Desarrollo del Talento Humano s/ 400.00
remuneraciones para su ejecucion. 2.- Gerente General

A7: Id tifi 1 1 a . .. 1.- Desarrollo del Talento Humano

Pocentifiear os canales de comunicacion 15/05/2022| 3 | 18/05/2022 |2.- Gerente General s/ 400.00

organizacional interna.
3- Jefaturas
AS8: Desarrollo del programa de canales de 1.- Jefe DTH
comunicacion organizacional interna para las 19/05/2022 7 26/05/2022 |J° iy S/ 800.00
N N 2.- Gerente General .,
iefaturas v gerencia. 2.- Se realizé el
1.- Jefe DTH.

. sz s s - programa de
A9: Presentacién e implementacién del programa | ,5,45,5022| 2 | 29/05/2022 |2.- Gerente General s/ 1,600.00 |canales de
de canales de comunicacion.

3- Jefaturas comunicacion

R . . .. 1.- Jefe DTH. organizacional
A10: Identificar los canales de comunicacién 30/05/2022| 3 | 2/06/2022 |2.- Gerente General s/ 400.00 |interna por medio
organizacional interna. .

3- Jefaturas de 1la metodologia
A11: Desarrollo del programa de canales de 1.- Jefe DTH Kaizen.
comunicacién organizacional interna para los 3/06/2022 7 10/06/2022 |-~ V€€ : S/ 800.00
colaboradores.
P - - 1.- Jefe DTH.
A12: Presentacién ¢ implementacién del programa | 1,,66/5022| 2 | 13/06/2022 |2.- Gerente General s/ 1,600.00
de canales de comunicaciéon.
3- Jefaturas
Al3: Esfudlo de habilidades blandas de los lideres 15/05/2022 3 18/05/2022 1.- Jefe DTH. s/ 400.00
(Soft Skills).

: i i A - - 3.-S 1iz6 el
A1l4: Definir los temas que se brindaran en los 19/05/2022 5 24/05/2022 1.- Jefe DTH s/ 600.00 e realizo e
cursos y talleres. programa anual

: > - d
AIS.. Desarrollar_e! pr(.);,rama de cursos y talleres 25/05/2022 1/06/2022 1.- Jefe DTH. s/ 1,500.00 e cursos y
en liderazgo participativo. talleres para
A16: Determinar las fechas de los cursos y talleres. | 2/06/2022 7/06/2022 |1~ TeTe DTH- S/ 150.00 |mejorar el

liderazgo
participativo de
A17: Presentacién e implementacién del programa 1.- Jefe D'TH. las jefaturas
: P prog 8/06/2022 | 5 | 13/06/2022 |2.- Gerente General s/ 200.00 Jera ¥
de cursos y talleres. gerencia por
medio de la
metodologia
A18: Control de sistencia de los participantes y 1.- Jefe DTH Kaizen.
aplicacion de encuesta de satisfaccion a los 14/06/2022 4 18/06/2022 |~ N S/ 150.00
2.- Gerente General
colaboradores.
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15/05 25/05 4/06
Al: Reunion con los responsables para obtener informacion para el programa.. 2 15/05/2022
A2: Elaborar programa de recompensas y reconocimientos.] 8/05/2022 7
A3: Presentacion e implmentacion del programa de recompensas y... 26/05/2022 3
A4: Recabar informacion de la remuneracion de empresas asociadas al rubro... 30/05/2022 3
AS: Realizar el cuadro de escala salarial en base a la informacion obtenida. 3/06/2022
A6: Presentacion e implementacion del cuadro de remuneraciones para su... 11/06/2022
A7: Identificar los canales de comunicacion organizacional interna. 3 15/05/2022
A8: Desarrollo del programa de canales de comunicacion organizacional..19/05/2022 7
A9: Presentacion e implementacion del programa de canales de comunicacion. 27/05/2022 2
A10: Identificar los canales de comunicacion organizacional interna. 30/05/2022 3
A11: Desarrollo del programa de canales de comunicacion organizacional... 3/06/2022
A12: Presentacion e implementacion del programa de canales de comunicacion. 11/06/2022
A13: Estudio de habilidades blandas de los lideres (Soft Skills). 3 15/05/2022

A14: Definir los temas que se brindaran en los cursos y talleres. 19/05/2022 5

A15: Desarrollar el programa de cursos y talleres en liderazgo participativo. 25/05/2022 7
A16: Determinar las fechas de los cursos y talleres. 2/06/2022 5
A17: Presentacion e implementacion del programa de cursos y talleres. 8/06/2022
A18: Control de sistencia de los participantes y aplicacion de encuesta de... 14/06/2022

14/06
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IV. DISCUSION,CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

De acuerdo al estudio, nombrado propuesta de mejora en la satisfaccion laboral de una
empresa de entretenimiento mediante la aplicacion del método Kaizen, Lima 2022; fue
ejecutada con el propdsito de determinar los problemas que afectan la satisfaccion de los
empleados, el cual se ejecutd mediante la triangulacion cualitativa y cuantitativa aplicando
el diagnostico mixto; asimismo, se identifico los siguientes problemas que afectan la
satisfaccion laboral: (a) falta de reconocimientos, incentivos y restructuracion de la escala
salarial; (b) falta de canales de comunicacion interna; (c) falta de talleres y cursos de

liderazgo participativo.

En relacion a la subcategoria satisfaccion por el trabajo en general, los resultados
demostraron que, el 59.52% de los empleados evidencian que la organizacion no muestra
interés por enriquecer el ambiente de trabajo; tampoco, se preocupan por brindar
satisfaccion laboral a los colaboradores, el mismo que se demuestra en la falta de
reconocimiento y recompensas por parte de su jefe inmediato y gerencia; ademas, la
organizacion resta importancia a las aportaciones y sugerencias de los trabajadores para
mejorar las falencias en la empresa, generando bajo nivel de satisfaccion el mismo que
influye en el bajo desempefio y desmotivacion de los empleados; por otro lado, existe
insatisfaccion laboral por la falta de descuido por parte de la empresa en la retencion del
talento humano; es decir, se sugiere reconocer el trabajo del personal en consideracion a su
desempefio laboral. Es por eso, que se propuso como solucion elaborar el programa de
recompensas, reconocimientos y salario economico basado en el circulo de Deming; es
decir, permitira resolver la baja insatisfaccion y lograr la fidelizacion de los colaboradores.
Lo indicado se alinea a la teoria de las relaciones humanas porque el trabajador es parte
importante en la compaiiia; es decir, estd conectado con el ambiente laboral y al grupo de
trabajo al que pertenecen considerando importante para ellos satisfacer sus necesidades
personales y laborales (Lucas,1992). La investigacion coincide con los autores Testa et al.
(2020) quienes enfatizan que, existe una baja insatisfaccion en el trabajo con respecto a los
beneficios recibidos para los colaboradores que trabajan de 21 a 40 horas semanales; es
decir, la empresa considero que mejorar los beneficios para el personal son factores

indispensables para mantener un buen ambiente laboral que no afecte el compromiso y
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desempefio de los integrantes de la compaiia. Por consiguiente, concuerda con el estudio
de Carranza (2020) quien sostiene que, la empresa no otorga estrategias satisfactorias que
cumpla con las expectativas del personal y en relacion con las jefaturas, los resultados
obtenidos tienen una puntuacion promedio; por lo tanto, la empresa considera relevante
satisfacer las necesidades del personal e implementa alternativas de solucion para mejorar

el ambiente laboral y mejora la productividad.

Finalmente, concuerda con Miyashiro (2019) quien menciona que, la empresa no
otorga los recursos necesarios para el desarrollo del trabajo de los empleados y existe un
bajo nivel de calidad en el trabajo; por lo tanto, mediante la aplicacion del método Kaizen
se mejora el desempeiio laboral y satisfaccion de los trabajadores; por consiguiente, la
empresa proporciona los recursos necesarios de trabajo para una creciente satisfaccion de
los colaboradores por medio de la atencion en las sugerencias del personal y en la

implementacion de actividades de integracion para todas las areas de trabajo.

En referencia a la subcategoria satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo; se
evidencia que, el 59.52% de trabajadores a veces el trabajo que desempefian les genera
satisfaccion en el trabajo y solo el 42.86% de los colaboradores consideran que tienen una
buena relacion laboral con su jefe inmediato; es decir, lo mencionado repercute en la
satisfaccion laboral del personal generando inestabilidad, falta de compromiso e
involucramiento con la cultura empresarial por parte de los colaboradores; ademas, la
comunicacion es dispersa y existe poca integracion de las jefaturas en participar de las
actividades que organice la empresa, demostrando desinterés y despreocupacion por el
personal que tienen a su cargo, el mismo que se ve reflejado en la desmotivacion y falta de
compromiso de los empleados; es decir, se recomienda valorar el trabajo del personal por
medio de reconocimientos verbales o monetarios; por tal motivo, se propuso laborar el
programa de recompensas y reconocimientos; ademas, de talleres de liderazgo participativo
basado en el circulo de Deming; es decir, dicho programa motivara a los empleados a
sentirse identificados con la compaiiia y a cumplir con responsabilidad su trabajo,
reduciendo la rotacion de personal. Por otro lado, lo sefalado se anexa a la teoria de las
relaciones humanas, porque sin el trabajo realizado por el personal, la motivacion de todo
el equipo de trabajo y el liderazgo de las jefaturas, la empresa no saldria adelante; es decir,

el capital humano en la organizacion es de gran importancia y es indispensable satisfacer
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las necesidades de los empleados a fin de lograr los objeticos de la empresa. El estudio,
concuerda con Carranza (2020) quien menciona que, la empresa no otorga opciones
satisfactorias que cumpla con los requisitos del personal, existe una deficiente falta de
comunicacién y trabajo en equipo entre las jefaturas y los trabajadores; por tal motivo, la
organizacion considera sobresaliente generar alternativas eficientes para mejorar el
ambiente de trabajo por medio de talleres, cursos y capacitaciones para los jefes. En el
mismo sentido, Arismendiz (2019) sostiene que, se evidencia que jefes inmediatos no
consideran el trabajo que realizan los empleados y las condiciones de trabajo no son las mas
idoneas para el desarrollo de las tareas de los trabajadores; es decir, ante estos problemas,
la empresa implementa reconocimientos y medios de comunicacion accesibles para todo el

personal.

Finalmente, Noboa et al. (2018) mencionan que, existe falta de dialogo entre las
jefaturas y los trabajadores; por lo tanto, es realizaron campaias informativas para mejorar
la comunicacion e integracion de todo equipo; ademas, existe falta de recompensas, las
mismas que originan baja puntuacion en la satisfaccion laboral; por tal motivo, la empresa
genera como plan de accion brindar beneficios al personal para contribuir con su buen

desempefio en su puesto de trabajo.

De acuerdo a la sub-categoria satisfaccion con las oportunidades de desarrollo se
evidencia que, el 47.62% de los trabajadores no tienen la oportunidad de realizar ascensos
en la empresa, generando inestabilidad y desmotivacion para los empleados quienes
consideran que, la organizacién no permite el avance profesional y mejorar los puntos
débiles en su puesto de trabajo; ademas, los trabajadores mencionan que la compaiiia no
considera importante las oportunidades desarrollo y ampliacion de los conocimientos,
porque no otorga capacitaciones internas y externas a los trabajadores; es decir, existe falta
de preocupacion por los altos mandos en que el personal cumpla de forma eficiente las tareas
en su area de trabajo y exista compromiso del capital humano; por lo tanto, se recomienda
brindar capacitaciones al personal que refuercen su desempefio brindando asi oportunidades
que les permita escalar en su puesto de trabajo. Por consiguiente, se propuso desarrollar
cursos y talleres laborales basados en el circulo de Deming; es decir, se lograra mejorar las
capacidades del equipo de trabajo y resolver de manera productiva las actividades laborales

que desarrollan los empleados. Lo mencionado se anexa a la teoria del desarrollo
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organizacional, porque su propdsito es mejorar los aspectos intrinsecos y extrinsecos de los
empleados considerando el crecimiento progresivo de las personas que integran la empresa;
es decir, demostraran rapidez en resolver los problemas y a tomar decisiones asertivas para
el crecimiento de la compaiia (Segredo et al. 2017). El estudio coincide con Trujillo et al.
(2020) quienes mencionan que, los resultados obtenidos tienen un bajo puntaje en las
necesidades personales que desea cubrir el personal; es decir, no existe satisfaccion laboral
por la falta de oportunidades de desarrollo y capacitaciones, generando desequilibrio laboral
e inestabilidad en los empleados; por lo tanto, ante esta situacion la empresa implementa
estrategias para mejorar el desempefio laboral y satisfaccion del personal. Asimismo, la
investigacion coincide con Rodriguez (2018) quien sefiala que, los resultados obtenidos en
la salud laboral tiene un puntaje bajo de promedio; es decir, es importante el desarrollo de
los empleados con la finalidad de lograr la satisfaccion en el ambiente laboral y aumentar la
produccion, en base a resultados positivos por el buen desempefio de los colaboradores. Por
lo tanto, la empresa implementa planes de linea de carrera para desarrollar eficientes

competencias del personal.

Finalmente, concuerda con Miyashiro (2019) quien menciona que, la empresa no
brinda los recursos necesarios para que los empleados cumplan de forma responsable y
eficiente su trabajo generando pocas oportunidades de desarrollo para los empleados; es
decir, los resultados se ve reflejado en el bajo nivel de calidad en el trabajo; por lo tanto,
mediante el método Kaizen se mejora la satisfaccion de los trabajadores y los procesos
establecidos por la organizacion; por consiguiente, la empresa implementa herramientas de
oportunidades de desarrollo mediante los asensos para generar talentos eficientes y

competentes en su trabajo.

En relacion a la sub-categoria satisfaccion con la remuneracion se evidencia que, el
47.62% de los colaboradores no esta satisfecho con el sueldo que percibe por parte de la
organizacion; es decir, no les permite alinear los objetivos personales que quieren conseguir
con los objetivos de la organizacion, generando inestabilidad y disconformidad en los
trabajadores; por otra lado, los empleados mencionan que nunca tienen la facultad de
negociar directamente su sueldo con gerencia, solicitar aumento en su remuneracion y
mejora en los beneficios sociales; por lo tanto, el personal se encuentra insatisfecho porque

no evidencian mejoras en la remuneracion les permite mejorar sus ingresos y les genere
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satisfaccion por el trabajo que realizan; es decir, se recomienda reestructurar la escala
salarial por puesto de trabajo y mejor los beneficios laborales de los empleados para generar

satisfaccion y motivacion del personal.

Ante lo mencionado, se propuso desarrollar un programa de recompensas,
reconocimientos y reestructurar la escala salarial basado en el circulo de Deming; es decir,
los trabajadores se identificaran con la cultura laboral y demostraran su compromiso,
evitando asi la rotacion de trabajadores y una baja produccion. Lo sefialado se vincula con
la teoria del comportamiento organizacional, porque se relaciona con la satisfaccion laboral
de los empleados; es decir, hace referencia a la conducta que demuestran los trabajadores
cuando no estan conformes por los beneficios que otorga la empresa y la falta de

acercamiento con los altos mandos para lograr la negociacion laboral.

El estudio, concuerda con Séanchez (2018) quien enfatiza que, la remuneracion tiene
una satisfaccion baja por parte de los trabajadores; es decir, se evidencia insatisfaccion por
el sueldo percibido en la compaiiia; es por eso, que la empresa mejora la remuneracion en
base al puesto de trabajo y desempefio laboral a fin de satisfacer sus necesidades personales
y laborales; por otro lado, la investigacion concuerda con Carranza (2020) quien sefiala que,
en relacion a los beneficios y la remuneracion la empresa no brinda estrategias satisfactorias
que cumpla con las expectativas del personal; es decir, se resta importancia a la satisfaccion
economica de los empleados; ante ellos, la compaifiia implementa mejoras salariales al
personal que les permita satisfacer sus necesidades personales y laborales; finalmente, el
estudio concuerda con Ovkaric (2020) quien menciona que, los beneficios recibidos por el
personal tienen un promedio bajo de 3.14 de satisfaccion; por lo tanto, la organizacion
considera importante evaluar y mejorar los beneficios sociales de los empleados,
considerando como prioridad el desempefio laboral que realizan para la organizacién a fin

de enriquecer la satisfaccion en los integrantes de la compaiiia.

4.2  Conclusiones

Primera: Se diagnostico la situacion actual en la que se encuentra la satisfaccion
laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 2022, demostrandose como resultado que
los problemas que afectan la satisfaccion laboral son (a) la falta de liderazgo participativo

por parte del jefe inmediato y gerencia; (b) disconformidad de beneficios sociales y
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remuneracion; (c) falta de un programa de reconocimientos y recompensas; (d) falta de
cursos, talleres y capacitaciones para los empleados; y (e) la falta de oportunidades de

desarrollo.

Segundo: Se determino los factores para mejorar la satisfaccion laboral en una empresa
de entretenimiento, Lima 2022, demostrandose que la falta de negociacion en la
remuneracion, la falta de preocupacion por generar satisfaccion laboral en general, la
disconformidad en el sueldo y beneficios laborales inestabilizan el ambiente de trabajo y
genera insatisfaccion en el personal; para ello, se requiere implementar acciones de mejora

para evitar la pérdida del talento humano y desmotivacion en el trabajo.

Tercero: Para mejorar la satisfaccion laboral se propuso realizar un programa de
recompensas, reconocimientos y reestructurar la escala salarial por medio del circulo de
Deming el mismo que, permite solucionar los problemas reconocidos en la matriz de
propuesta; es decir; se lograra los siguientes beneficios a favor de la empresa: (a)
fidelizacion del personal; (b) compromiso laboral; (c) motivacion; (d) logro de metas y
objetivos; (e) participacion activa de los empleados; (d) estabilidad laboral; (f) retencion del

capital humano; y (g) satisfaccion de los colaboradores.

Cuarto: Se propuso implementar canales de comunicacion organizacional entre
colaboradores, jefaturas y gerencia basada en el sistema de sugerencias; identificandose los
problemas a través de la matriz de propuesta; por lo tanto, se lograra los siguientes
beneficios para los empleados y la organizacion: (a) comunicacion fluida entre todo el
personal; (d) conocimiento de las actividades que se realicen en la empresa; (c) atencion a
la sugerencias y aportaciones; (d) integracion de las diferentes areas de trabajo; y (e)

participacion activa de los trabajadores.

Quinto: Como propuesta se menciona desarrollar un programa de cursos y talleres de
liderazgo participativo basado en el circulo de Deming, el mismo que, permite solucionar
los problemas mencionados en la matriz de propuesta; por lo tanto; se conseguira los
siguientes beneficios organizacionales: (a) oportunidades de desarrollo; (a) manejo de

equipos de trabajo; (c) afianzar la relacion laboral de los altos mandos con los empleados;
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(d) reconocimiento del talento humano; (e) comunicacion asertiva; (f) trabajo en equipo; y

(g) participacion y compromiso en la cultura organizacional.

4.3 Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la gerente general y al jefe de desarrollo del talento humano
implementar un plan estratégico anual para incrementar la satisfaccion laboral de los
empleados y dirigido para las diferentes areas de trabajo; es decir, considerandose las

diferentes falencias y sugerencias del personal para mejorar el ambiente de trabajo.

Segundo: Se recomienda al jefe de desarrollo del talento aplicar la encuesta de
satisfaccion laboral a los empleados cada tres meses, considerando como puntos importantes
a evaluar: (a) remuneracion; (b) reconocimiento y recompensas; (c) liderazgo; (d)
motivacion; (e) comunicacion; y (f) crecimiento profesional; es decir, mediante la aplicacion
de la encuesta se tendra una vision amplia de la satisfaccion actual de la organizacion y los

puntos que se deben mejor.

Tercero: Se sugiere al jefe de desarrollo del talento humano formular un plan de
“Igualdad salarial”, disefiada en la valoracion del puesto laboral y en el cumplimiento de los
lineamientos para el otorgamiento de los beneficios para los trabajadores; es decir, donde se
evidencia el compromiso de la empresa para salvaguardar una remuneracion equitativa y se
evite una situacion de diferencia salarial entre mujeres y varones; ademas, al jefe de control
interno realizar una auditoria cada 06 meses al jefe de desarrollo del talento humano para

comprobar que se esté cumpliendo con el plan.

Cuarto: Se recomienda al jefe de desarrollo del talento humano implementar la
politica de “Puertas abiertas” para los empleados; es decir, establecer un horario de reunion
quincenal donde los trabajadores puedan dialogar con las jefaturas y gerencia de temas
laborales, personales, brindar aportes, sugerencias y quejas; por lo tanto, mejorara la
comunicacion entre los altos mandos y los empleados; ademas de establecer acuerdos en

beneficio de ambas partes.

Quinto: Se sugiere al jefe de desarrollo del talento humano y al gerente general

realizar un reforzamiento y evaluacion cada tres meses de los cursos y talleres que reciben
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las jefaturas y gerencia; es decir, contratar una empresa consultora de coaching para
diagnosticar el nivel de aprendizaje, reconocimiento de las habilidades blandas del personal

y la participacion activa en los focus group.
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Anexo 1: Matriz de investigacion

Titulo: Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento mediante la aplicacion de la metodologia Kaizen, Lima 2022.

Categoria problema: Satisfacciéon laboral

Problema general Objetivo general ”
Sub categorias Indicadores Item Escala Nivel
éle)e glsl;a?ela?;sra l;ep(r;r)sruesiz Plantear estrategias para mejorar Par'tlclpa(.non activa - Pl L5 s
. a'ce J la satisfaccion laboral en una | Satisfaccion por el Satisfaccion con el equipo P2 B
satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, | trabajo en general i6 i
empresa de entretenimiento, iy p 022 s ) g Atencion de sugerencias P2 1-5
Lima 2022? ma ’ Reconocimiento percibido | P2 1-5
Satisfaccion por el trabajo en P 1-5
Satisfaccié L si mismo
atisfaccion con a Destrezas y  satisfaccion 1-5
forma en que realiza P3
. laboral
L. 3 su trabajo —
Problemas especificos Objetivos especificos Cumplimiento de metas P4 1-5
Relacion jefe inmediato P4 1-5
Oportunidad de carrera P5 1-5
) L . . . » Satisfaccion con las Oportunidad de capacitacion | P5 1-5
()Cl.lal es rel diagnoéstico de la | Diagnosticar en qué sllt'ua(;lon s¢ | oportunidades de Cumplimiento leyes bs 15
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Salario adecuado P6 1-5
(Cuales son los factores a| Determinar los factores para Satisfaccién con la Condiciones laborales P6 1-5
mejorar de la satisfaccion | mejorar la satisfaccion laboral en x 1-5
o remuneracion .
laboral en una empresa de | una empresa de entretenimiento, Negociacion laboral P6
entretenimiento, Lima 2022? | Lima 2022.
. . . . . . Técnicas e - P
Tipo, nivel y método Poblacion, muestra y unidad informante . Procedimiento y analisis de datos
instrumentos

Enfoque: Mixto

Sintagma: Holistico

Disefo: Explicativo secuencial
Tipo: Proyectivo

Métodos: Deductivo, inductivo y analitico

Unidades informantes:

Administradora, supervisora,

coordinador de operaciones, coordinadora de control

interno

Técnicas: Encuesta y
entrevista
Instrumentos:
Cuestionario y guia
de entrevista

Procedimiento:

Paso 1: Se ejecuto la elaboracion del cuestionario
que abarca 16 preguntas de satisfaccion laboral.
Paso 2: Se ejecuto la encuesta a través de google
formularios a los 42 colaboradores del area
administrativa y atencion al cliente.

Paso 3: Se recepciono la informacion de los 42
encuestados y se ingresd la informacion en el
programa SPSS.

Paso 4: Los resultados de la encuesta se
obtuvieron por medio de tablas, graficos y se
consider¢ el diagrama de pareto.

Paso 5: La interpretacion de los resultados se
realizé por medio de la estadistica descriptiva.




Anexo 2: Evidencias de la propuesta
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PROGRAMA DE RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTOS
OBJETIVO GENERAL

El programa de recompensas y reconocimientos tiene como objetivo ser un estimulo para el
colaborador con la finalidad de lograr que se sienta mas comprometido y satisfecho

laboralmente, incrementandose con ello la mejoria en la prestacion del servicio.
OBJETIVO ESPECIFICO

Recompensar el desempefio laboral de los colaboradores.

Fidelizar a los empleados con la organizacion.

Exaltar la antigiiedad laboral de los trabajadores de la empresa.

Aumento de la productividad organizacional y compromiso laboral.
CONCEPTOS:

RECOMPENSAS: Son incentivos monetarios que tienen como finalidad dirigir la actividad

del trabajador hacia un resultado que se quiere conseguir; es decir, generalmente es tangible.

RECONOCIMIENTO: El reconocimiento hacia los trabajadores es en base a modos no
monetarios de acuerdo al desempefio en puesto de trabajo; ademas, es una muestra de

consideracion por el trabajo bien realizado en la empresa.
ALCANCE
Este procedimiento es aplicable a los colaboradores.

PROCEDIMIENTO

e Planificar: El jefe de desarrollo del talento humano agenda la reunién con gerencia y
las jefaturas, la misma que se ejecutara en la reunion semanal con directorio.

e Hacer: En la reunion programada, el jefe de desarrollo del talento humano, la gerencia
y las jefaturas brindan sugerencias y coordinan las actividades que se pueden considerar
en el programa de recompensas y reconocimientos para el personal.

e Verificar: Después de la informacion recibida en la reunion, el jefe de desarrollo del
talento humano realiza el programa de recompensas y reconocimientos, una vez
terminado gerencia verifica que este correctamente desarrollado para su aprobacion y

ejecucion.



e Actuar: Se ejecutan los beneficios de acuerdo a lo establecido en el programa; ademas,
el jefe de desarrollo del talento humano brinda un informe trimestral a gerencia de los
resultados obtenidos en el programa o algun cambio que se deberia realizar y el jefe de

control interno realiza una auditoria para monitorear el cumplimiento del programa.
DESARROLLO:

RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTOS

Para recibir las recompensas y reconocimientos, los trabajadores deberan cumplir los

lineamientos establecidos por la organizacion:

Premio por brindar un excelente servicio: El area de control interno realizara 02
inspecciones durante el mes a los trabajadores en base al formato “Te veo en servicio”, donde

se tendra como resultado la siguiente puntuacion:
100% - 90%: En servicio

89% - 80%: Feliz

79%-70%: Triste

69%: Desinteresado

DESARROLLANDO SERVICIO

SALA : VALORACION

FECHA DE LA VISITA: A:91%al 100 %  EN SERVICIO
INSPECCIONADO POR: B: 81% al 90% FELIZ
ADMINISTRADOR: C:71% al 80 % TRISTE

D: menor a 70%
DESINTERESADO




DESARROLLANDO SERVICIO

A | Muestra siempre una sonrisa natural y actitud positiva.
Hombres: Cabello corto, rostro limpio y bien rasurado, uflas cortas y limpias.

B | Mujeres: Peinado permitido (cabello recogido, cola alta, trenza o mofio) y correcto uso del maquillaje estandar
durante el turno, ufias cortas y limpias, manicure francesa.

C Accesorios permitidos por la empresa (reloj, aro de matrimonio, sortija de compromiso, aretes cortos, cadenas
con dije pequefio) No aplica en cocina.
Correcto uso del uniforme limpio y planchado:
Camisa o Saco o Pantalon Medias o

D Corset Chaleco o Falda Panties

Zapatos
Zapatos P Gafete o
Corbata cerrados P
lustrados solapin
M)

E | Mantiene siempre una postura correcta en sala.

F | Practica palabras magicas en sala.

G | Cumple con las normas y procesos especificos de su area.

H | Saluday dala bienvenida a todos los invitados que se encuentran en sala, desde su ingreso.

I | En el momento de atencion, el colaborador se presenta con los invitados y da su nombre.

J | Cumple con los pasos del SUPER SERVICIO al momento de repartir una cortesia al invitado.

K | Vende a los invitados nuestro producto SlotClub y beneficios (promociones, créditos promocionales)

L Comunica a los invitados sobre nuestros eventos diarios (desayunos, almuerzos y cenas) y/o eventos especiales
( shows y buffets)

M | Respeta el tiempo de respuesta del servicio al invitado (Maximo 2 minutos).

N Reconoce (por su nombre propio) y da un trato personalizado (reconociendo gustos y preferencias) a los clientes
asiduos.

O | Cuando el cliente esta en sala, se anticipa y recomienda alguna maquina de preferencia.

P | Se realiza recordatorio de las promociones (sorteos, todos ganan) mas proximos.

Q | Utiliza el tono de voz adecuado de acuerdo a la situacion.

R | Reconoce a los clientes que asisten a los casinos de la competencia.

S | Brinda una atencion SUPER ( sonriente, unico, profesional, esmerado y rapido)

T | Esta pendiente de los movimientos corporales del invitado. Verifica si el cliente desea algo

U | Cualquier reclamo o queja del invitado, muestra interés de ayudarlo.

V | Da alternativas de degustacion al invitado en sala. (no debe mencionar la palabra no).

W | Agradece la visita y brinda una despedida a los invitados (Administradores, supervisores y colaboradores)




Si el puntaje obtenido est4 en el rango de 100% - 90%: En servicio: Al trabajador que brind6
el mejor servicio se le otorgara 01 tarjeta maximo para que pueda realizar compras en valor a
S/ 100.00 soles; ademas de un diploma de felicitacion.

Historial Transferir Recargar Ajustes

Bonificacion por meta: Se debera lograr la meta mensual establecida por gerencia y en
recompensa se recibira la siguiente bonificacion:

Administrador 5/.500,00 5/.700,00
Supervisor 5/.250,00 5/.350,00
Encargados 5/.150,00 5/.250,00
Colaboradores 5,/.50,00 5/.100,00
Niveles de Vanta
0-3000 3001-6000 6001-9000 S001-12000 12001-15000
2 5
Ambar Paraiso

Colaborador del mes: Estas preguntas orientan al administrador y supervisores a tomar la
decision para la eleccion del colaborador del mes:

(Practica los talentos de la empresa?

Somos gratitud, somos sonrisa, somos saludo, somos agradables, somos imagen,somos
entusiasmo, Somos Servicio.

(Tiene Faltas, tardanzas y amonestaciones durante el mes?
(Asistencia mensual a las reuniones?
(Correcto uso del uniforme?

(Participacion a las capacitaciones?



El colaborador del mes recibira los siguientes beneficios: Diploma de reconocimiento, un dia
de descanso adicional durante el mes y un vale de Consumo del restaurante Plaza por el

importe de S/ 100.00 soles.

Se colocara en el vinil la foto del colaborador del mes para que sea reconocido por el cliente

y compaiieros de trabajo.

Cumpleafios: Los trabajadores que cumplan afios se les otorgaran un descanso adicional
durante el mes y una tarjeta de “Felicitacion” por su cumpleafios, la misma que debera ser

entregada al jefe inmediato para hacer valer su dia libre.

Bonificacion por antigiiedad: Los trabajadores que cumplan a partir de 02 afios de trabajo
continuo en la empresa recibiran una bonificacion anual y un diploma de reconocimiento por
el tiempo laborado en la empresa, la misma que sera entregada en la reunion mensual con las
diferentes areas de trabajo; ademas, el tiempo de servicio del trabajador sera validado por el

Jefe de desarrollo del Talento Humano para hacer entrega del beneficio.

ANOS BONIFICACION
02 A 03 ANOS S/150.00
04 A 05 ANOS $/200.00

06 ANOS A MAS S/250.00

Bonificacion de movilidad: La empresa otorgara una bonificacion mensual de S/ 120.00 soles
para los empleados que laboren en el turno noche a fin de cubrir las necesidades de traslado a

su domicilio.

Obsequios en fechas especiales: La empresa brindara presentes en fechas festivas a los
trabajadores: Dia de la mujer, dia de la madre, dia del padre, dia del trabajador, aniversario de

la empresa, navidad, por nacimiento de hijo(a), otros.
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ESCALA SALARIAL
INTRODUCCION

El estudio tiene como propdsito informar a la empresa la remuneracion actual en el mercado

del rubro de entretenimiento, comparando la investigacion con dos empresas del mismo rubro.

Actualmente, la empresa tiene una escala salarial estandarizada; sin embargo, no se encuentra

estructurada por puesto de trabajo y tampoco refleja el sueldo acorde al mercado de trabajo.

OBJETIVO GENERAL

Reestructurar la escala salarial, con la finalidad de establecer una equidad remunerativa de los
trabajadores en base al puesto de trabajo y mantener sueldos competitivos en relacion al

mercado laboral.

OBJETIVO ESPECIFICO

e Fidelizar a los empleados.

e Lograr un eficiente desempefio laboral en relacion al puesto de trabajo y
responsabilidades.

o Cumplir las expectativas salariales de los trabajadores para el logro de sus objetivos

personales y profesionales.

CONCEPTOS:

ESCALA SALARIAL: Tipo de sistema que permite definir la remuneracion en relacion a las

funciones y nivel jerarquico de los trabajadores en la empresa.

SUELDO: La retribucion que percibe el trabajador por sus servicios prestados en la

organizacion y es un elemento principal del contrato de trabajo.

ALCANCE

Este procedimiento es aplicable a los colaboradores.



PROCEDIMIENTO

Planificar: El jefe de desarrollo del talento humano agenda la reunion segin
disponibilidad de la gerente.

Hacer: En la reunion programada, el jefe de desarrollo del talento humano y la gerencia
coordinan lo que se va realizar para el programa de reestructuracion de la escala salarial
para los trabajadores.

Verificar: Luego de la investigacion realizada y la recepcion de informacion de otras
empresas, el jefe de desarrollo del talento humano realiza el programa de
reestructuracion de la escala salarial; es decir, terminado el programa, el jefe de
desarrollo del talento humano lo presente a gerencia la misma que comprobara que este
correctamente desarrollado y con los sueldos accesibles para pagar al personal; por
consiguiente, proceder con su aprobacion y ejecucion.

Actuar: Se procede al pago de los sueldos de acuerdo a lo establecido en el programa;
ademas, el jefe de desarrollo del talento humano brinda un informe semestral a gerencia

de los resultados obtenidos en el programa o algiin cambio que se deberia ejecutar.

DESARROLLO

Lineamientos Generales

La investigacion se realiz6 a dos organizaciones del rubro de entretenimiento; ademas,
se obtuvo informacion por medio de contactos en relacion a los sueldos que se perciben
en las otras dos empresas.

Como referencia informativa para la reestructuracion de la escala salarial se investigd
en la pagina de bumeran y computrabajo.

El cuadro de la escala salarial se divido por puesto de trabajo: Gerencia, jefaturas,

coordinador, supervisores, encargados y trabajadores operativos.



CUADRO COMPARATIVO: ESCALA SALARIAL DEL RUBRO DE ENTRETENIMIENTO

- SUELDO PROPUESTA
JERARQUIA PUESTO EMPRESA1 EMPRESA 2
ACTUAL DE SUELDO
GERENCIA GERENTE GENERAL S$/5,500.00 $/6,000.00 S/6,400.00 $/6,500.00
JEFE DE TIE
$/2,800.00 S/4,200.00 S/4,500.00 S/4,700.00
INFRAESTRUCTURA
JEFE DE DTH $/2,800.00 S$/3,500.00 S/4,000.00 S/4,300.00
JEFE DE CONTROL
$/2,800.00 $/3,300.00 $/3,500.00 S$/3,800.00
INTERNO
JEFE DE TESORERIA $/2,800.00 S$/3,200.00 S$/3,500.00 $/3,500.00
JEFATURA,
COORDINADOR, CONTADOR S/3,500.00 S/3,800.00 S/4,200.00 S/4,500.00
Ot JEFE DE ALMACENY $/2,500.00 S$/3,000.00 S/2,800.00 S/3,200.00
SUPERVISOR, COMPRAS U e 2OV [aad
ENCARGADO
COORDINADOR DE
$/2,300.00 $/2,500.00 $/2,800.00 $/3,500.00
OPERACIONES
ADMINISTRADOR DE
$/2,500.00 $/2,800.00 S/3,000.00 S$/3,000.00
SALA
SUPERVISOR DE SALA S/1,600.00 S/1,800.00 S/1,800.00 $/2,200.00
ENCARG,ADO DE SALA | S/1,200.00 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,800.00
ASISTENTE DE
S/1,100.00 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
SOPORTE HELPDESK
ASISTENTE DE DTH $/1,100.00 S/1,200.00 S/1,400.00 S/1,500.00
ASISTENTE DE
S/1,100.00 S/1,200.00 S/1,200.00 S/1,400.00
CONTROL INTERNO
ASISTENTE DE
S/1,100.00 $/1,250.00 $/1,200.00 $/1,300.00
TESORERIA
TRABAJADOR
OPERATIVO ASISTENTE CONTABLE | S/1,100.00 $/1,200.00 S/1,400.00 S/1,600.00
ASISTENTE DE
S/1,100.00 S/1,300.00 S/1,400.00 S/1,300.00
LOGISTICA
SEGURIDAD S/1,025.00 $/1,200.00 S/1,400.00 S/1,400.00
CAJERO S/1,025.00 $/1,300.00 S/1,100.00 $/1,200.00
MANTENIMIENTO $/1,025.00 $/1,025.00 S/1,100.00 S/1,100.00
OPERADOR $/1,025.00 S/1,100.00 S/1,200.00 S/1,300.00




Competencia:

e En el cuadro comparativo se evidencia diferentes remuneraciones:

e A nivel gerencial la empresa se encuentra en promedio bajo, por lo que las otras dos
empresas estan por encima del sueldo que se paga actualmente.

e A nivel coordinador, administrador, supervisor y encargado la empresa 1 y 2 supera los
sueldos que actualmente se pagan en la empresa.

e A nivel trabajador operativo, los sueldos estan a escala promedio considerando que en

algunos puestos de trabajo el sueldo es bajo.

Recomendaciones:

e Se sugiere revisar el tiempo que se viene aplicando la escala salarial actual sin

incremento de salario.
e Revisar el cuadro comparativo de la escala salarial con la finalidad de considerar los
sueldos por puesto de trabajo mostrados en la propuesta.

e Una vez aprobada la propuesta difundir la nueva escala salarial a los empleados a fin

de informar los cambios salariales realizados.

ANEXOS
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PROGRAMA DE CANALES DE COMUNICACION INTERNA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO GENERAL

Generar la motivacion y satisfaccion de los empleados mediante la implementacion de canales
de comunicacion interna entre los trabajadores y la empresa, con el proposito de conocer las

diferentes actividades que se desarrollen y sostener la comunicacion en el equipo de trabajo.
OBJETIVO ESPECIFICO

e Tener un flujo de informacion en relacion a temas administrativos y operativos, para el
correcto desarrollo de las funciones y proyectos de la empresa.

e Establecer vinculos de confianza y un ambiente de trabajo estable que permitan
eliminar errores y tomar decisiones asertivas para la organizacion.

e Compartir sugerencias, metas y directrices a fin de mantener una comunicacion fluida
entre todos los empleados.

e Incrementar el desempefio y compromiso de los trabajadores permitiendo que se

informen de sus objetivos a lograr.
CONCEPTO:

CANALES DE COMUNICACION INTERNA: Es un conducto fisico por el que circula un
mensaje; es decir, se considera como el medio por el cual la sefial de informacion se envia de

un lugar a otro.

COMUNICACION: Conjunto de actividades realizadas por la empresa para mantener buenas
relaciones laborales entre los integrante de la empresa, a través del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su

trabajo al logro de los objetivos de la empresa.
ALCANCE
Este procedimiento es aplicable a los colaboradores.

PROCEDIMIENTO

e Planificar: El jefe de desarrollo del talento humano agenda la reunioén con gerencia y

las jefaturas, la misma que se desarrollara en la reunion semanal con directorio.



e Hacer: En la reunion programada, el jefe de desarrollo del talento humano, la gerencia
y las jefaturas brindan sugerencias de los canales de comunicaciéon interna mas
efectivos, a fin de mejorar la comunicacion entre los altos mandos y los empleados.

e Verificar: Después de la informacion recibida en la reunion, el jefe de desarrollo del
talento humano realiza el programa de canales de comunicacion interna, una vez
terminado gerencia verifica que este correctamente desarrollado para su aprobacion y
gjecucion.

e Actuar: Se difunden los canales de comunicacion interna segun lo establecido en el
programa; ademas, el jefe de desarrollo del talento humano brinda un informe semestral
a gerencia de los resultados obtenidos en ese periodo algun cambio que se deberia
realizar y el jefe de control interno realiza una auditoria para monitorear el

cumplimiento del programa.
DESARROLLO

Para el desarrollo del programa se implementaran los siguientes canales de comunicacion

interna:

1. Red social corporativa: Mediante la herramienta Guudjob solutions se podra mantener una
comunicacion continua con los empleados porque permitird una mejor difusion de la
informacion; ademas, se obtendrd mejor acceso a la documentacion y otros recursos de la
empresa; es decir, permitira el ahorro de tiempo y recursos como el papel; por otro lado, mejor

comunicacién entre gerencia y los trabajadores.
Esta herramienta permite realizar las siguientes actividades:

e Eventos Corporativos: Crear y agendar los eventos corporativos de la empresa.

e Entrevistas a empleados random: Realizar las entrevistas a empleados de forma
aleatoria a fin de desarrollar sus carreras, como a los directivos optimizar los talentos
ya presentes en la empresa.

e Empleados del mes — Entrega de premios: Comunicar de una manera el colaborador del
mes.

e Buzon de sugerencias: Se ofrece un buzon digital de escucha privado para dar voz a los
empleados de manera facil y rapida.

e Resumen mensual: El gerente general de la empresa informara de las decisiones y

enviar un resumen mensual a los colaboradores.



e Abrir grupos de ocio: Crear grupos de ocio en relacion a los diversos intereses de los
trabajadores, ejemplo: cocina, running, etc.

e Circular publicaciones de la empresa para que los empleados los compartan.

e Generar concursos de ideas para ser votadas: Realizar concursos de ideas que puedan
ser votadas por los empleados de una empresa y ayuda a la toma de decision.

e Proceso de Onboarding Digital agil para dar la bienvenida a los nuevos: Informar la
incorporacion, formacién de los nuevos integrantes en la empresa y la cultura
organizacional.

e Usar video en lugar de texto: Permite la creacion y transmision de videos para
comunicar informacion importante a los empleados.

e Menos email, més video: Algunos comunicados resultardn mas eficaces a través de un
video en lugar de un simple email.

e Preguntar las siguientes formaciones que quieren: Realizar encuestas, formularios y
cuestionarios que permitan conocer qué tipo de contenidos o informacién necesitan los
empleados para un mejor desempefio laboral.

e Grupos de acceso privado para equipos: La posibilidad de segmentar los canales de
comunicacién por departamentos o areas determinadas; ademads, permiten mantener un
mejor control de la informacion y gestion de los grupos.

e Nuevos protocolos de servicio al cliente: Cada dia surgen nuevas normas sobre la
propagacion del virus y se podra informar a los trabajadores.

e Acciones benéficas y como participar: Informar las actividades a realizar ya sea para

realizar donaciones o colaboraciones internas.

2. Reuniones con el personal: Realizar reunion mensual entre las jefaturas, gerencia y las
diferentes areas de trabajo, donde se traten temas operativos, cambios o implementaciones

que se van a realizar en el trabajo. Dicha actividad se llamara “Yo te escucho”

3. Correo corporativo: Implementar un correo corporativo exclusivamente para los
trabajadores, donde podran hacer consultas laborales al area de desarrollo del talento

humano: expresa@dth.com




ANEXOS
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COMUNICA LOS PROXIMOS
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Informa del siguiente webinar, fiesta, evento o reunién y pide
confirmacién con un simple clic. Activa el médulo de comunicacién
para que los empleados puedan ‘calentar’ el evento con sus
comentarios.

Si detectas que hay poca gente apuntada, manda un recordatorio
(también con un solo clic) para que los invitados vuelvan a la
plataforma para confirmar.
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PROGRAMA DE CURSOS Y TALLERES DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO
OBJETIVO GENERAL

Establecer en los lideres la capacidad de motivar, dirigir, desarrollar y acompafar a los

trabajadores para el cumplimiento de los objetivos establecidos en la organizacion.
OBJETIVO ESPECIFICO

e Promover el aprendizaje y liderazgo grupal o individual
e Desarrollar el talento y competencias del capital humano

e Megjorar la relacion laboral entre las jefaturas, gerencia y trabajadores.
CONCEPTOS:

LIDERAZGO PARTICIPATIVO: Participacion entendida como la toma de decisiones entre
los individuos que integran una tarea o proyecto; ademas, es una forma de asumir las tareas

objetivos establecidos.

LIDER PARTICIPATIVO: Tiene como tarea guiar el dialogo y el intercambio de posturas

hacia un mismo proposito.

TALLERES Y CURSOS: Es una forma pedagogica que pretende lograr la union de teoria y

préctica a través de una instancia que llegue al lider para resolver problemas especificos.
ALCANCE

Este procedimiento es aplicable a las jefaturas y gerencia.

PROCEDIMIENTO

1. Planificar: El jefe de desarrollo del talento humano agenda la reunion segtin disponibilidad

de la gerente.

2. Hacer: En la reunioén programada, el jefe de desarrollo del talento humano y la gerencia
coordinan lo que se va realizar para el programa de cursos y talleres de liderazgo dirigido para

las jefaturas y gerencia.

3. Verificar: Luego de la recopilacion de temas para los cursos y talleres de liderazgo, el jefe

de desarrollo del talento humano realiza el programa; es decir, terminado el programa, el jefe



de Dth lo presente a gerencia la misma que verificara que este realizado de manera correcta;

por consiguiente, proceder con su aprobacion y ejecucion.

4. Actuar: Se procede a ejecutar el programa segun los meses programados; ademas, el jefe de
desarrollo del talento humano brinda un informe por cada curso o taller realizado, detallando
los resultados obtenidos en el programa o algiin cambio que se deberia realizar y el jefe de

control interno realiza una auditoria para monitorear el cumplimiento del programa.
DESARROLLO
Lineamientos Generales:

La organizacion se preocupa por su perseverante busqueda de la mejora continua, originando
cambios positivos en el desarrollo y desempeiio de los trabajadores; sin embargo, es
indispensable trabajar las habilidades blandas de las jefaturas y gerencia con la finalidad de
conocer las capacidades y deficiencias para establecer si la empresa cuenta con los lideres
idoneos en su lugar de trabajo; ademas, si tienen la capacidad de responder a las diferentes

situaciones que se presenten en la empresa en relacion a los trabajadores.

1. Los lideres deben tener 10 habilidades blandas que deben de realizar para el manejo correcto

de los equipos de trabajo:

e Comunicacion: Es la habilidad blanda mas importante que existe. La comunicacion
escrita, verbal y no verbal efectiva hace que sea mas fécil trabajar con otros, colaborar
en proyectos y llevarse bien con las jefaturas.

e Gestion del tiempo: Las habilidades de gestion del tiempo se aplican cuando te
encuentras trabajando en mas de un proyecto a la vez.

e Inteligencia emocional: Es la capacidad de reconocer y gestionar tus propias
emociones, asi como de leer las emociones de los demas.

e Adaptabilidad: Aprender nuevas habilidades y comportamientos en respuesta a
circunstancias cambiantes.

e Pensamiento creativo: Es una habilidad personal importante que ayuda aportar algo
de innovacion al trabajo y desarrollar las habilidades de resolucion de problemas.

e Empatia: La empatia es identificarte con los demds y compartir su perspectiva y
sentimientos.

e Organizacién: Ser organizado es una habilidad blanda muy necesaria en casi cualquier

tipo de trabajo, especialmente si administras un equipo o lideras proyectos.



e Colaboracién y trabajo en equipo: Aprender a trabajar en estrecha colaboracion con
otros para entregar proyectos es una habilidad importante que debes aprovechar.

e Resolucion de problemas: Los empleadores valoran mucho a las personas que pueden
pensar con rapidez y superar rapidamente los obstaculos diarios en el trabajo.

o Liderazgo: Las buenas habilidades de liderazgo incluyen una comunicacion clara,

alentar a los demas y mostrar iniciativa en situaciones dificiles.

Gestion del

Comunicacion 2 tiampo

10

Inteligencia e
emocional habilidades Adaptabilidad
blandas
que necesitas 4

5 . LIDERAZGO
Pensamiento
creativo
Organizacion -
B -
Liderazgo

CONTENIDO DE LOS TALLERES Y CURSOS:

Los talleres y cursos se realizaran en sesiones programadas durante el afio 2022-2023 y estara
a carga del area de desarrollo del talento humano; es decir, se realizara por intermedio de una
empresa externa y se comunicara al personal las fechas que se ejecutaran los cursos y talleres
segun la programacion realizada.

e El costo de los cursos y talleres de liderazgo participativo:

TEMAS Empresa Presupuesto
Cursos y talleres de | Externa S/2500.00
liderazgo

Otros gastos costo
Movilidad S/200.00
Total S/2,700.00




CURSOS TEMAS: COMPETENCIAS INTRA PERSONALES MES Y
TIEMPO
La Escucha: El eslabén perdido del entendernos
Tener mente abierta para escuchar nuevas posiciones
Sabe prestar atencion.
SESION 1 | Busca entender antes de ser entendido. AGOSTO
Sabe callar y cuando interviene lo hace de forma acertada 2022
Escucha mas de lo que habla 02 HORAS
Competencias: escucha activa, estar presente, sintonia, capacidad de influencia, interés en el otro y
desarrollo de relaciones
La Confianza: Las huellas que dejamos en el otro
Conocer como ser una persona en las que la demés confian
Conocer como convertirse en una persona con la que se siente a gusto trabajar NOVIEMBRE
SESION 2 | Generar confianza para que se le pueda expresar un desacuerdo 2022
Generar asertividad en la comunicacion
Competencias: generacion de confianza, consciencia de si mismo, consciencia del otro, 02 HORAS
comunicacion asertiva ,serenidad ante discusiones
Habilidades Emocionales: Construyendo nuestra inteligencia emocional
Conocer como ser una persona en las que la demas confian FEBRERO
Conocer como convertirse en una persona con la que se siente a gusto trabajar 2023
SESION 3 | Generar confianza para que se le pueda expresar un desacuerdo
Reconocer las dinamicas emocionales ocultas que condicionan el trabajo en equipo 02 HORAS

Competencias: consciencia Emociona, inteligencia Emocional, actitud positiva, serenidad, estados
de animo




CURSOS

TEMAS: COMPETENCIAS INTER PERSONALES

TIEMPO

SESION 1

Gestion de Conflictos

Saber buscar acuerdos ganar ganar

Expresar desacuerdos cuidando la relacion cuando alguien no coincide con ¢l (ella)

Emitir sus apreciaciones de manera respetuosa

Procurar comprender lo sucedido antes de responder

C Competencias: Consciencia de Si mismo (Autoconocimiento), Consciencia del otro, resolucion
de conflictos, tolerancia a las diferencias, habilidad para confrontar asertivamente

ABRIL 2023
02 HORAS

SESION 2

Error: Fracaso o Aprendizaje

Saber reconocer cuando ha estado en un error.

Que exista confianza para que le sean expuestos los errores

Busqueda de soluciones en vez de enfrascarse en el problema

Aprovechar el error para que el equipo se desarrolle

Competencias: el error como aprendizaje, habilidad para conciliar, construccion de relaciones,
desarrollo de equipos.

JULIO 2023

02 HORAS

SESION 3

Vision Sistémica: El impacto Macro de mis decisiones Micro.

Tomar en cuenta el impacto de sus decisiones en otras areas de la organizacion

Reconocer cuando las curas pueden ser mas daiiinas que la enfermedad.

Competencias: vision Global, trabajo en equipo, relacion con la incertidumbre, coordinacion y
colaboracion, pensamiento analitico, vision de largo plazo

AGOSTO 2023
02 HORAS




SESIONES

TALLER DE COMPETENCIAS PARA EL LIDERAZGO PERSONAL Y
PROFESIONAL

TIEMPO

MODULO I:

COMPETENCIAS PERSONALES
CONTENIDO DEL TALLER:
Autoconocimiento

Integridad

Andlisis de problemas

Decision

Proactividad

Tenacidad

Aprendizaje

OCTUBRE 2023

01 HORA

MODULO II:

COMPETENCIAS INTERPERSONALES
CONTENIDO DEL TALLER:

Trabajo en equipo

Direccion de personas y grupos

Sensibilidad interpersonal

Comunicacion

Carisma

Compromiso

Networking

FEBRERO 2023

01 HORA

MODULO
I11:

COMPETENCIAS PARA EL DESARROLLO LABORAL
CONTENIDO DEL TALLER:

Orientacion al cliente

Creatividad e innovacion

Orientacion al logro

Planificacién

Capacidad de negociacion

Gestion de recursos

Atencién al detalle

MAYO 2023

02 HORAS




ENCUESTA DE EVALUACION DEL LIDERAZGO

INSTRUCCION: Estimado colaborador, estas preguntas tienes como objeto conocer su percepcion sobre el
liderazgo de las jefaturas y gerencia. Dicha informacion es completamente an6nima, por lo que le solicito responda
todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

Sexo: Masculino () Femenino ()
Edad: 18-25 anos 26-30 afios ( ) 31-35 afios ( ) 36 amas ()

Experiencia en la empresa: 0-5 afios ( ) 6-10 afios ( ) 11 afilos —a mas ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud. responder,
marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS ’
ITEMS VALORACION
LIDERAZGO PARTICIPATIVO
1 (Mi lider me brinda comentarios positivos que me ayudan a | 2 3 4
mejorar mi rendimiento? 5
2 (Mi lider muestra consideracion por mi como persona? 1 2 3 4
5
(Las acciones de mi lider, muestran que ¢l/ella valora la
3 perspectiva que aporto al equipo, incluso si es diferente de la 1 2 3 4
suya? 3
ya?
4 (Mi lider comunica objetivos claros para nuestro equipo? 1 2 3 4
5
(Mi lider ha tenido una conversacion significativa conmigo
5 . i . 1 2 3 4
sobre el desarrollo profesional en los ultimos seis meses? 5
6 (Mi lider escucha mis sugerencias y aportaciones? 1 2 3 4
5
7 (Mi lider demuestra empatia con el equipo de trabajo? 1 2 3 4
5
(M lider participa de la cultura organizacional? (Mision,
8 L, .. . ., 1 2 3 4
vision, valores, talentos, valores, actividades de integracion) 5
9 (M lider realiza feedback al equipo de trabajo? 1 2 3 4
5




Estoy satisfecho con el desempefio general de mi lider como

10 .
guia. 5

Luego le pedimos completar las preguntas:

e Qué le recomendarias a tu lider que siga haciendo?

e ;Qué le gustaria que cambiara su lider?

Gracias



Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objeto conocer su opinién sobre la
satisfaccion laboral de la empresa. Dicha informacion es completamente andnima, por lo que le solicito responda
todas las preguntas con sinceridad; y de acuerdo a su propia experiencia.

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad: 18-25 ( ) 25-30 afios ( ) 30-35 afios ( )35 amas ()

Experiencia en la empresa: 0-5 afios ( ) 6-10 afios ( ) 11 afilos —a mas ( )

Condicion: Indefinido ( ) Contrato ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas la cual Usted debera responder,

marcando la respuesta que considera correcta:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS SUB CATEGORIA SATISFACCION POR EL VALORACION

TRABAJO EN GENERAL (Participacion activa, Satisfaccion
con el equipo, Atencion de sugerencias, Reconocimiento

percibido)

| (Participa de las actividades y cultura organizacional que se realizan | ) 3 4
en la organizacion? >
(Considera que la empresa se preocupa por generar satisfaccion

2 . . 1 2 3 4 |5
laboral en el equipo de trabajo?

3 (Le prestan atencion a sus sugerencias? 1 2 3 4 |5
(Obtengo reconocimiento por parte de mi jefe inmediato por

4 . . 1 2 3 4 |5
realizar un buen trabajo?

SUB CATEGORIA SATISFACCION CON LA
FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO (Satisfaccion por el trabajo en si mismo, Destrezas y
satisfaccion laboral, Cumplimiento de metas, Relacion jefe inmediato)

(Usted se encuentra satisfecho por el trabajo que realiza en la

empresa? ! 2 3 415

(Usted considera que el trabajo que realiza le genera satisfaccion
laboral?

7 (Se cumplen las metas planteadas por la empresa? 1 2 3 4 |5




(Considera que la relacion con su jefe inmediato es la adecuada?

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO (Oportunidad de carrera, Oportunidad de capacitacién,
Cumplimiento leyes laborales, Satisfaccién general)

SUB CATEGORIA SATISFACCION CON LAS

9 (Cuenta usted con oportunidades para realizar linea de carrera en 3 4
la empresa? 5
10 (La empresa brinda capacitaciones a los trabajadores? 3 4 15
11 (Considera usted que la empresa cumple con las leyes laborales? 3 4 |5
12 (Es alto su grado de satisfaccion general con esta empresa? 3 4 15
SUB CATEGORIA SATISFACCION CON LA
REMUNERACION (Salario adecuado, Condiciones laborales, Negociacién laboral)
13 ( Usted esta conforme con la remuneracion que percibe por parte de 3 4 ls
la empresa?
(Si lo que Usted percibe por parte de la empresa le permite alinear
14 S . . 3 415
sus objetivos personales con los objetivos de la organizacion?
15 (La empresa cumple con abonar los beneficios laborales? 3 4 5
16 (Tiene Usted la perrogativa (facultad) de negociar su 3 4|5
remuneracion?

Muchas gracias



Anexo 4: Instrumento cualitativo

Guia de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempeiia

Codigo de la entrevista

IFecha

Lugar de la entrevista

INro. Preguntas de la entrevista

1  Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias de los trabajadores Y|
reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por qué?

2 . De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la participacion activa de|
los trabajadores?

3 , Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacion permite llegar a la meta establecidal

le genera satisfaccion en si mismo? ;Por qué?

4 . En su opinion, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato y los trabajadores? ¢Por
qué?

5 (,En su opinion, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera y capacitaciones a los|
trabajadores? ;Por qué?

6 ,En su opinion, Usted estd conforme con la remuneracion recibida, beneficios sociales y las
condiciones labores que ofrece la empresa?

7 ( Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado? ;Por qué?

Observaciones
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Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas

WA

Universidad
Norbert Wiener

Guia de entrevista

‘ DATOS GENERALES

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Administradora

Cédigo de la entrevista:

Entrevistada 1 (Entrev.1)

Fecha:

12-04-2022

Lugar de la entrevista:

Oficina

Nro. Subcategoria

Preguntas de la entrevista

Satisfaccion por el

trabajo en general

(Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias de los
trabajadores y reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por qué?

A veces toma en cuenta las sugerencias del personal dependiendo de la
informacion que recibe, muchas veces es cuadriculada y solo se toma la
indicacion que el jefe inmediato sefiala; ademas, pocas veces reconoce el
trabajo que se realiza y no se lo dice directamente a la persona cuando realiza
un buen trabajo.

(De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la
participacion activa de los trabajadores? ;Por qué?

Influye en el equipo de trabajo, porque cuando existe satisfaccion laboral el
trabajador labora de forma motivada, trabaja en equipo, siempre estan atentos
a la operativa del trabajo y manifiestan de manera constante al jefe inmediato
las sugerencias para mejorar el ambiente de trabajo y la productividad en la
empresa.

Satisfaccion con la

forma en que realiza su
trabajo

(Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacion permite llegar
a la meta establecida y le genera satisfaccion en si mismo? ;Por qué?

Si, porque con el esfuerzo de todo el equipo de trabajo llegamos a la meta
establecida por la empresa y eso genera satisfaccion en los trabajadores y en
mi persona, ya que consideramos que se realizd un trabajo productivo y
eficiente; ademas, por situaciones de la coyuntura actual a veces no se ha
podido llegar a la meta, pero se valora el esfuerzo de todo el equipo de trabajo
y se motiva al personal a seguir dando lo mejor de cada uno para llegar a la
meta establecida por la organizacion.

¢ En su opinidn, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato y los
trabajadores? ;Por qué?

Con el personal en general no tiene una relacion laboral muy cercana, ya que
solo participa en la reunion que se realiza de manera mensual con los
trabajadores; ademas, de forma esporadica mantiene una relacion laboral con
el equipo de trabajo.

Satisfaccion con las

oportunidades de desarrollo

(En su opinién, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera,
capacitaciones a los trabajadores que le generen satisfaccion en general? ;Por
qué?

No existe muchas oportunidades de linea de carrera; tampoco, existe un
programa de capacitaciones para las diferentes areas que integran la empresa;
por lo tanto, el equipo de trabajo no se encuentra satisfecho porque considera
que las oportunidades de crecimiento y capacitaciones se deberian dar de




forma constante para mejorar el trabajo que realizan y poder llegar a la meta
establecida por la empresa.

4 remuneracion

Satisfaccion con la

¢ En su opinion, Usted esta conforme con la remuneracion recibida, beneficios
sociales y las condiciones labores que ofrece la empresa? ;Por qué?

Respecto a la remuneracion no estoy conforme porque a la fecha no se ajusta
el sueldo que recibia anteriormente; tampoco, veo iniciativa de mi jefe
inmediato de realizar el aumento; ademas, de los beneficios sociales que
recibo si estoy conforme porque se paga de acuerdo a ley; y en relacion a las
condiciones laborales, se debe mejorar todos los puntos manifestados a
Gerencia porque eso genera retraso e¢ incomodad en el personal para el
desarrollo de sus funciones y se debe mejorar el lugar donde los trabajadores
consumen sus alimentos.

(Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado? ¢ Por
qué?

No, porque la estructura salarial no esta definida por puesto de trabajo,
muchos de los trabajadores reciben igual la remuneracion sin considerar las
tareas que realizan, lo que genera insatisfaccion y reclamos en el equipo de
trabajo.

N\

Universidad
Norbert Wiener

Guia de entrevista

DATOS GENERALES

Cargo o puesto en que se desempeiia: Supervisora

Cédigo de la entrevista:

Entrevistada 2 (Entrev.2)

Fecha:

12-04-2022

Lugar de la entrevista:

Oficina

Nro. Subcategoria

Preguntas de la entrevista

Satisfaccion por el

trabajo en general

(Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias de
los trabajadores y reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por qué?

No, porque solo escucha la informacion que se le transmite, pero no toma
en cuenta las sugerencias que se le brindan; tampoco, hay un valor
agregado al desempefio y esfuerzo hacia los trabajadores, teniendo en
cuenta que no existe una felicitacién y reconocimiento por el trabajo que
se realiza.

;De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la
participacién activa de los trabajadores? ;Por qué?

Influye la satisfaccion laboral cuando existe un trabajador motivado,
entusiasmado, con ganas de trabajar y esta comprometido con su trabajo;
es decir, lo sefialado va ser trasmitido en la atencion a los clientes y los
demas compaiieros de trabajo.




Satisfaccion con la

forma en que realiza
su trabajo

(Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacion permite
llegar a 1a meta establecida y le genera satisfaccion en si mismo? ;Por qué?

Si, porque cubro las expectativas de gerencia y el equipo de trabajo, es por
eso que, me esfuerzo por llegar a la meta trabajando en equipo con el
personal que estd a mi cargo y los motivo de forma constante para seguir
dando lo mejor de cada uno con la finalidad de lograr los resultados
propuestos por la empresa.

¢ En su opinidn, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato
y los trabajadores? ;Por qué?

Solo existe una relacion cordial con el jefe inmediato en la reunion
mensual que se realiza con el personal, ya que, solo estd de forma
esporadica en el lugar de trabajo y no existe una relacion laboral cercana
con el personal que integra la empresa.

Satisfaccion con las

oportunidades de
desarrollo

(En su opinién, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera,
capacitaciones a los trabajadores que le generen satisfaccion en general?
;Por qué?

La empresa si brinda oportunidad de linea de carrera pero de forma
esporadica y para ello realiza una evaluacion al personal con la finalidad
de escoger a la persona idonea para el puesto de trabajo; respecto, a las
capacitaciones internas si se brindan pero de forma esporadica o cuando
ingresa un trabajador; ademas, no se brindan capacitaciones por terceros
porque no son aprobadas por la empresa.

Satisfaccion con la

remuneracion

(En su opinién, Usted estd conforme con la remuneracion recibida,
beneficios sociales y las condiciones labores que ofrece la empresa? ;Por
qué?

No, porque se deberia considerar el trabajo que realizo, el mismo que no
esta reflejado en la remuneracion que percibo; en relacion, a los beneficios
sociales si estoy conforme porque la empresa cumple con el pago; y
respecto, a las condiciones laborales no estoy conforme porque falta darle
mas importancia a las mejoras que faltan en el lugar de trabajo, las mismas
que ya fueron comunicadas a gerencia; ademas, aumentar el presupuesto
de acuerdo a las necesidades que se requieran.

(Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado?
(Por qué?

No, porque no se paga de acuerdo al puesto de trabajo, y los sueldos son
bajos; todo ello, genera insatisfaccion e incomodad en los trabajadores y
existe rotacion de personal.




\AINA

Universidad
Norbert Wiener

Guia de entrevista

DATOS GENERALES

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Coordinator de Operaciones

Coédigo de la entrevista:

Entrevistado 3 (Entrev.3)

Fecha:

13-04-2022

Lugar de la entrevista:

Oficina

Nro. Subcategoria

Preguntas de la entrevista

Satisfaccion por el

(Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias
de los trabajadores y reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por
qué?

No, las sugerencias son trasmitidas al jefe inmediato pero muchas veces
no se toma en cuenta ni tampoco se toma accion para lograr la mejora
propuesta; ademas, casi nunca se reconoce el trabajo que se realiza y eso
se ve reflejado en la desmotivacion del personal y en la rotacion de
trabajadores.

trabajo en general

(De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la
participacion activa de los trabajadores? ;Por qué?

Influye de forma participativa cuando el trabajador labora de forma
motivada, aplica los valores y talentos de la empresa, realiza de forma
correcta su trabajo y no existe ausentismo laboral; los mismos que, van
a verse reflejados en el compromiso de los trabajadores y en el
desempefio de las funciones.

1
Satisfaccion con la
forma en que realiza su
trabajo
2

(Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacioén permite
llegar a la meta establecida y le genera satisfaccion en si mismo? ;Por
qué?

Si, porque me esfuerzo para realizar un buen trabajo, cumplir con las
funciones para la cual he sido contratada y trabajo en equipo con las
diferentes areas de trabajo, manteniendo una comunicacion constante
con el personal; todo ello, me genera satisfaccion laboral porque
considero que mi trabajo es productivo y aporta a las mejoras que se
quieren realizar.

(En su opiniodn, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato
y los trabajadores? ;Por qué?

Existe una relacion laboral poco participativa y solo se interactua con los
trabajadores en la reunion operativa que se da de forma mensual; por lo
tanto, la relacion laboral que existe con el personal es ausente y no existe
un dialogo fluido con los trabajadores.

Satisfaccion con las

(En su opinion, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera,
capacitaciones a los trabajadores que le generen satisfaccion en general?
(Por qué?




oportunidades de
desarrollo

Las oportunidades de linea de carrera y capacitaciones para el personal
son minimas y se dan segun la necesidad que se requiera, porque la
empresa no cuenta con un cronograma de capacitaciones que involucre
atodas las areas de trabajo, con la finalidad de ayudar a los colaboradores
a realizar un trabajo eficiente y a mejorar los puntos débiles en la
operativa de la empresa; ademas, no se cumple con la fecha establecida
de las capacitaciones generando retraso y errores en el trabajo que realiza
el personal.

(En su opinidn, Usted estd conforme con la remuneracion recibida,
beneficios sociales y las condiciones labores que ofrece la empresa? ;Por
qué?

No estoy conforme con el sueldo recibido porque, no se toma en cuenta
el trabajo que realizo y la sobrecarga laboral asignada en mi puesto de
trabajo; en relacion a los beneficios sociales la empresa si cumple con
pagarlos y eso me genera conformidad; ademas, no estoy conforme con
las condiciones laborales porque se informa a gerencia los puntos a
mejorar y muchas veces no se considera lo manifestado generando
incomodidad en el equipo de trabajo.

Satisfaccion con la

remuneracion

(Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado?
(Por qué?

No, los sueldos para el personal no estan bien estructurados por puesto
de trabajo, actualmente existe una estructura salarial deficiente y eso
genera que los trabajadores no estén conformes con la remuneracion
percibida, exista reclamos por parte de ellos, solicitudes de aumento de
sueldo e insatisfaccion laboral.

AN

Universidad
Norbert Wiener

Guia de entrevista

DATOS GENERALES

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Coordinadora de Auditoria y Control Interno

Cédigo de la entrevista:

Entrevistada 4 (Entrev.4)

Fecha: 14-04-2022
Lugar de la entrevista: Virtual
Nro. Subcategoria Indicadores Preguntas de la entrevista

(Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias
de los trabajadores y reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por
qué?

Muy pocas veces se considera las sugerencias que los trabajadores
puedan brindar, y a las finales se termina realizando lo que indica el jefe
inmediato; asimismo, son pocas las oportunidades que recibo




Satisfaccion por el

trabajo en general

reconocimiento del trabajo que desempefio, porque se enfocan mas en
los resultados operativos que en mi desempefio laboral.

;De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la
participacion activa de los trabajadores? ;Por qué?

Influye de manera positiva porque permite a los trabajadores relacionarse
e integrarse con las diferentes areas de trabajo, desempefiar de forma
productiva las tareas asignadas y realizar otras funciones diferentes al
puesto de trabajo que actualmente desempefia; ademas, al sentir
satisfaccion laboral se puede trabajar en equipo y ello genera confianza
en los trabajadores.

Satisfaccion con la

forma en que realiza su
trabajo

(Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacion permite
llegar a la meta establecida y le genera satisfaccion en si mismo? ;Por
qué?

Si, porque me comprometo en el trabajo que realizo, motivo al personal
a cumplir con responsabilidad su trabajo para llegar a la meta mensual
establecida por gerencia ; por lo tanto, al obtener resultados positivos me
genera satisfaccion en mi persona y en los demas trabajadores de la
empresa.

¢ En su opinion, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato
y los trabajadores? ;Por qué?

Existe una relacion laboral poco cercana con los trabajadores, ya existe
poca presencia laboral en el lugar de trabajo; todo ello, genera que no
existe una comunicacion contante con los trabajadores.

Satisfaccion con las

oportunidades de
desarrollo

(En su opinion, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera,
capacitaciones a los trabajadores que le generen satisfaccion en general?
;Por qué?

Las oportunidades de linea de carrera no son recurrentes, considerando
que en la empresa existen trabajadores con experiencia y buen
desempeiio de trabajo; ademas, las capacitaciones no son constantes por
lo mismo que, no existe un cronograma de capacitaciones; ademas, el
cambio en la fecha de las capacitaciones varia constantemente generando
insatisfaccion en los trabajadores.

Satisfaccion con la

remuneracion

(En su opinién, Usted estd conforme con la remuneracion recibida,
beneficios sociales y las condiciones labores que ofrece la empresa? ;Por
qué?

Actualmente me han asignado otras funciones y considero que la
remuneracion que percibo no es la idonea; con respecto, a los beneficios
sociales si estoy conforme porque la empresa cumple con pagarlos; y,
en relacion a las condiciones labores existe insatisfaccion porque las
mejoras demoran en realizarse y no se toma en cuenta la informacion
trasmitida a gerencia para mejorar el ambiente de trabajo.

(Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado?
(Por qué?

No, existe disconformidad por parte de los trabajadores porque no
perciben una remuneracién que vaya acorde al trabajo que realizan,
generando desmotivacion e insatisfaccion laboral en el personal, se
recomienda reestructurar los sueldos del personal.
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Anexo 9 Fichas de validacion de instrumentos
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- - v = < ] c| @ o Qo ”
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i - -z < " i = o - ©
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Indicador 6: Destrezas y satisfaccion laboral. w Z| w| W w




6| ¢Usted considera que el trabajo que realiza
le genera satisfaccion laboral?

Indicador 7: Cumplimiento de metas

7| ¢Se cumplen las metas planteadas por la
empresa?

Indicador 8: Relacion jefe inmediato

8 ¢Considera que la relacion con su jefe
inmediato es la adecuada?

Sub categoria 3: Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo

Todos los items cumplen
con los criterios respectivos.

Indicador 9: Oportunidad de carrera

9 ¢Cuenta usted con oportunidades para
realizar linea de carrera en la empresa?

Indicador 10: Oportunidad de capacitacion

1| ¢La empresa brinda capacitaciones a los
trabajadores?

Indicador 11: Cumplimiento leyes laborales

1| ¢Considera usted que la empresa cumple
con las leyes laborales?

Indicador 12: Satisfaccion general

1| ¢Es alto su grado de satisfaccion general con
esta empresa?

Sub categoria 4: Satisfaccion con la
Remuneracién

Todos los items cumplen
con los criterios respectivos.

Indicador 13: Salario adecuado

1| ¢Usted esta conforme con la remuneracion
que percibe por parte de la empresa?

¢Si lo que Usted percibe por parte de la
1| empresa le permite alinear sus objetivos
personales con los objetivos de la
organizacion?

Indicador 14: Condiciones laborales

1| ¢La empresa cumple con abonar los
beneficios laborales?

Indicador 15: Negociacién laboral

1| ¢Tiene Usted la perrogativa (facultad) de
negociar su remuneracién?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

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

Nombres y Apellidos Pietro Dondero Cassano DNI N° 43571188

Condicion en la universidad Docente tiempo completo Teléfono / 996993863
Celular

/Afios de experiencia 22 afios am
i { 1)

Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracion rirma B llv

Metoddlogo/ tematico Tematico Lugary fecha |06-04-2022

1Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico 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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7. | ¢Se cumplen las metas planteadas por la
empresa?

Indicador 8: Relacion jefe inmediato

8. | ¢Considera que la relacion con su jefe
inmediato es la adecuada?

Sub categoria 3: Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo

Indicador 9: Oportunidad de carrera

Todos los items cumplen
con los criterios
respectivos.

9. | ¢Cuenta usted con oportunidades para
realizar linea de carrera en la empresa?

Indicador 10: Oportunidad de capacitacién

10.| ¢La empresa brinda capacitaciones a los
trabajadores?

Indicador 11: Cumplimiento leyes laborales

11.| ¢Considera usted que la empresa cumple
con las leyes laborales?

Indicador 12: Satisfaccion general

12.| ¢Es alto su grado de satisfaccion general con
esta empresa?

Sub categoria 4: Satisfaccion con la
remuneracion

Todos los items cumplen
con los criterios
respectivos.

Indicador 13: Salario adecuado

13.| ¢Usted estd conforme con la remuneracion
que percibe por parte de la empresa?

¢Si lo que Usted percibe por parte de la
14.| empresa le permite alinear sus objetivos
personales con los objetivos de la
organizacion?

Indicador 14: Condiciones laborales

15| ¢La empresa cumple con abonar los
beneficios laborales?

Indicador 15: Negociacién laboral

16.| ¢Tiene Usted la perrogativa (facultad) de
negociar su remuneracién?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
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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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7. | ¢Se cumplen las metas planteadas por la
empresa?

Indicador 8: Relacion jefe inmediato

8. | ¢Considera que la relacién con su jefe
inmediato es la adecuada?

Sub categoria 3: Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo

Indicador 9: Oportunidad de carrera

Todos los items cumplen
con los criterios
respectivos.

9. | ¢Cuenta usted con oportunidades para
realizar linea de carrera en la empresa?

Indicador 10: Oportunidad de capacitacion

10.| ¢La empresa brinda capacitaciones a los
trabajadores?

Indicador 11: Cumplimiento leyes laborales

11.| ¢Considera usted que la empresa cumple
con las leyes laborales?

Indicador 12: Satisfaccién general

12.| ¢Es alto su grado de satisfaccion general con
esta empresa?

Sub categoria 4: Satisfaccién con la
remuneracion

Todos los items cumplen
con los criterios
respectivos.

Indicador 13: Salario adecuado

13.| ¢Usted esta conforme con la remuneracion
que percibe por parte de la empresa?

¢Si lo que Usted percibe por parte de la
14.| empresa le permite alinear sus objetivos
personales con los objetivos de la
organizaciéon?

Indicador 14: Condiciones laborales

15.| ¢La empresa cumple con abonar los
beneficios laborales?

Indicador 15: Negociacién laboral

16.| ¢Tiene Usted la perrogativa (facultad) de
negociar su remuneracion?




OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Sara Luisa Acufia Garcia DNI N° 46449905
Condicién en la universidad Ninguna Teléfono / 037318885
Celular
IAfios de experiencia 4 afios
-
Titulo profesional/ Grado académico Licenciada en Administracion rirma %
Metodologo/ tematico Tematico Lugary fecha |06-04-2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico 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.



NﬂNﬂ Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL COORDINADOR DE
Norbert Wiener OPERACIONES, COORDINADORA DE AUDITORIA Y CONTROL INTERNO, ADMINISTRADORA
Y SUPERVISORA
Pertinenci [Relevanci | Construccié Observaciones Sugerencias
Ne. Formulacién de los items / preguntas abiertas al a eramatical®
Si No | Si | No Si No
(Considera Usted que su jefe inmediato toma en cuenta las sugerencias
1 | de los trabajadores y reconoce el trabajo que realiza en la empresa? ;Por X X X
1 y Jo q p b
qué?
(De qué manera Usted considera que la satisfaccion laboral influye en la
2 participacion activa de los trabajadores? X X X
(Considera Usted que el trabajo que realiza en la organizacién permite
3 | llegar a la meta establecida y le genera satisfaccion en si mismo? (Por X X X
qué?
4 (En su opinidn, existe una buena relacion laboral entre su jefe inmediato
y los trabajadores? ;Por qué? X X X
(En su opinion, la empresa brinda oportunidades de linea de carrera y
S capacitaciones a los trabajadores? ;Por qué? X X X
6 (En su opinién, Usted estd conforme con la remuneracion recibida,
beneficios sociales y las condiciones labores que ofrece la empresa? X X X
(Considera que el sueldo que los colaboradores perciben es el adecuado?
7 (Por qué? X X X




DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Pietro Dondero Cassano DNI N° 43571188
Condicién en la universidad Docente tiempo completo Teléfono / 996993863
Celular
Afios de experiencia 22 afios oy
Fi (1)
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracion rirma E ‘H
Metodologo/ tematico Tematico Lugary fecha [06-04-2022

'Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto teérico 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



Anexo 10: Ficha de validacion de la propuesta

Nﬂ“ﬂ Anexo 08 Ficha de validez de la propuesta

Universidad CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Norbert Wiener

Titulo de la investigacion: Propuesta de mejora en la satisfaccion laboral de una empresa de entretenimiento mediante la aplicacion

del método Kaizen, Lima 2022

Nombre de la propuesta: Mejora en la satisfaccion laboral

Yo, Dr. Pietro Dondero Cassano identificado con DNI Nro 43571188 Especialista en Coordinador de la carrera de administracion y
direccion de empresas. Actualmente laboro en la Universidad Norbert Wiener Ubicado en Avenida Petit Thouars 2021. 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.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia | Relevanci | Construccié
N 3 a n gramatical
o INDICADORES DE EVALUACION Observacione Sugerencias
SI NO S | NO SI NO s
I
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias X X X
administrativas/ Ingenieria.
2 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, coherentesy | X X X
posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y X X X
responde a la problematica
7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI X X X
explicitos y transversales a los objetivos
Dentro del plan de intervencion existe un X X X
8 cronograma detallado y responsables de las diversas
actividades
9 La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X
1 Es posible de aplicar la propuesta al contexto X X X
0 descrito

Y después de la revision opino que:

Es pertinente porque se adecua a los resultados obtenidos.

Es relevante porque aporta a los objetivos de la investigacion.

Es constructiva gramatical porque emplea las palabras adecuadas en la investigacion.

Es todo cuanto informo; s

Firma




FICHA DE EVALUACION DE TESIS HOLISTICA

Titul la Tesi
ftulo de Ia Tesis Propuesta de mejora en la Satisfaccion Laboral en una Empresa

de Entretenimiento mediante la aplicacién del método Kaizen-
Lima 2022

Datos del Estudiante LLONTOP OLIVERA GIULIANA ALLINSON

Fecha de evaluacion 20/06/2022
(dd/mm/aaaa):

Nombre del asesor DONDERO CASSANO PIETRO PABLO GUISSEPI
tematico:

PUNTUACION

La tesis NO cumple con los criterios establecidos.

La tesis requiere cambios mayores para cumplir requisitos (especificar los cambios sugeridos).

La tesis requiere cambios menores para cumplir requisitos (especificar los cambios sugeridos).

PN L°8 [ S F 1o

La tesis si cumple con los criterios para la sustentacion.

INVESTIGACION HOLISTICA

Criterios Puntaje Comentarios o
Recomendaciones
(obligatorios)
1. TITULO
«  El titulo es conciso e informativo de la objetivo 4

principal del escrito (max. 20 palabras)
*  Cumple con identificar la categoria solucion y
problema.

2. RESUMEN

*  Entrega informacion necesaria que oriente al lector a 4
identificar de qué se trata la investigacion.
* Incorpora los objetivos del estudio, metodologia,
resultados y conclusiones.

3. INTRODUCCION

*  Entrega informacion sobre la problematica a nivel 4
internacional y nacional.

»  Describe el problema, objetivos de investigacion,
justificacion y relevancia.

4. MARCO TEORICO

»  Conceptos coherentes y articulados con la 4
metodologia holistica.
*  Brinda conceptos de la categoria solucion y problema
(minimo 4 hojas).
»  Utiliza antecedentes internacionales y nacionales que
guardan relacion con el estudio.

5. METODOLOGIA

*  Describe el enfoque metodologico, el tipo, disefio, 4
sintagma y métodos.
»  Expone con claridad el procesamiento de la
informacion y obtencion de los datos.
»  Especifica la forma en la que las herramientas han
sido validadas y los resultados comprobados.

6. RESULTADOS




Criterios Puntaje Comentarios o
Recomendaciones
(obligatorios)

»  Entrega los resultados de manera organizada para la 4
parte cuantitativa y cualitativa.
»  La triangulacion se alinea a los resultados
cuantitativos, cualitativos y teorias.
» La propuesta esta representada en 3 objetivos, claros y
pertinentes para su realizacion.

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

*  Las conclusiones atienden y guardan relacion con los 4
objetivos del estudio.
*  Entrega recomendaciones, discute, reflexiona sobre
los resultados obtenidos.

8. COHERENCIA GENERAL

*  Correspondencia entre titulo, problema abordado, los 4
objetivos, marco tedrico, metodologia, propuestas y
conclusiones.

9. APORTE

» Evidencia el aporte critico del autor mediante sus 4
propuestas de solucion.

10. MANEJO DE CITAS

*  Predominan fuentes actualizadas, de preferencia 4
antigiiedad 5 afios.
»  Existe un equilibrio entre la cantidad de citas y el
aporte del autor
»  Atiende las normas APA séptima edicion.

VALORACION PROMEDIO 4
(Sumatoria del puntaje/10)

RECOMENDACIONES GENERALES ESTA CONFORME PARA
SUSTENTAR

DICTAMEN DE EVALUACION TEMATICA

Marque la casilla correspondiente a su criterio de evaluacion respecto al documento arbitrado.

Recomendacion Marque
con X
Sustentar sin modificaciones X

Sustentar con modificaciones sugeridas

No sustentar

y

Firma de asesor tematico




Anexo 11: Matrices de trabajo

Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 2022

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

Satisfaccion
Palabras claves del Satisfaccion  laboral,  disposiciones, | Palabras claves del Satisfaccion laboral, prestadores, Palabras claves del laboral, mejora
informe personalidad, disefio del trabajo informe consultorios médicos. informe continua,  afecto,

comportamiento

Titulo del informe

Satisfaccion laboral: Una revision de la
literatura acerca de sus principales
determinantes

Satisfaccion laboral en médicos de familia
de un policlinico del
municipio Placetas

Titulo del informe

Satisfaccion laboral
mundial

Titulo del informe

En Argentina, la finalidad del articulo satisfaccion laboral, es distinguir
como prioridad los factores sobresalientes en la literatura empirica
como factor decisivo en la satisfaccion en el trabajo; las mismas que, se
originaron de la revision de diferentes investigaciones que fueron
difundidas en distintas revistas cientificas de gran importancia;
asimismo, el problema es la existencia de pocas investigaciones que
demuestran las diferentes situaciones que se dan en la satisfaccion en el
trabajo. Ademas, en la actualidad se estudia los vacios que existe en la
literatura; por consiguiente, se recomienda hacer lineas importantes de
investigacion (Pujol, 2018).

En Cuba, en un policlinico los problemas que se identificaron son: (i) la
infraestructura de los servicios sanitarios no se encuentran en buen estado;
y (b) no existe un lugar privado para la consulta de los pacientes; asimismo,
los resultados fueron de 93.3% y 73.3% respectivamente; ademas, el lugar
de trabajo no es el mas idéneo para el cumplimiento de las funciones de los
médicos dando como resultado 86.6%; por consiguiente, en el centro de
trabajo existe un 93.3% de estrés y sobrecarga laboral. En conclusion, los
doctores se encuentran insatisfechos trabajando en el policlinico (Eirin et
al., 2020).

En México, se define que la satisfaccion laboral
se divide en tres aspectos esenciales: (a) la
cognicion, que significa el pensamiento y
creencias que tienen los colaboradores en
referencia a su ambiente de trabajo; (b) el afecto,
se refiere a los sentimientos que demuestra el
personal hacia el lugar de trabajo; y (c) el
comportamiento, donde se evidencia las acciones
que tiene el trabajador en referencia a los
pensamientos y sentimientos que pueda tener de
su entorno laboral; asimismo, en el estudio se
identifico como problema que 04 a 10
colaboradores consideran que la empresa no
toma acciones para mejorar el entorno donde
trabajan y 06 a 10 trabajadores manifiestan que
la organizacion si realiza acciones para mantener
un buen ambiente laboral y se preocupan por
lograr la satisfaccion en el trabajo. Finalmente,
de acuerdo a la encuesta realizada los resultados
demostraron que México tiene un alto nivel de
satisfaccion laboral con 82%, un 81% la India y
Estados Unidos un 80%; ademas, los paises con
menor satisfaccion laboral son Japon y Hon
Kong con 44% y 46% respectivamente (Rh,
2018)

Evidencia del registro en
Ms word

Pujol, L. (2018). Satisfaccion laboral: una
revision de la literatura acerca
de sus principales
determinantes. EG Estudios
Gerenciales, 146.

Eirin, E., Hernandez, R., Pereira, Y., Fuentes, L., & Robaina, T. (2020).
Satisfaccion laboral en médicos de familia de un policlinico del.
Revista Cubana de Medicina General Integral, 1-9.

Rh, G. (2018). https.//www.gestionrh.com.mx.
Obtenido de
www.gestionrh.com.mx:
https://gestionrh.com.mx/satisfacci
on-laboral-mundial/




Matriz 2. Fuentes de informacion para el problema a nivel nacional

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3

Satisfaccion  laboral;

capacitacion

Palabras claves del
informe

desempeiio;

Palabras claves del
informe

Satisfaccion laboral; Personal
de salud; Ambiente de trabajo

Satisfaccion  en el
Trabajo; Docentes;
Facultades de Medicina

Palabras claves del
informe

Titulo del informe Satisfaccion Laboral en el Peru

Satisfaccion laboral del
personal en el Servicio de
Nefrologia del Hospital
Guillermo Kaelin de la Fuente
(Villa Maria) en 2019

Titulo del informe

Satisfaccion laboral en
docentes de la facultad
de medicina de una
universidad publica

Titulo del informe

En el estudio nacional, (Chullo, 2019) precisa que, la satisfaccion
laboral en el Peri presenta diferentes problemas: (i) los
empleados requieren estar motivados recibiendo incentivos y
reconocimientos por parte de la empresa a fin de aumentar la
produccion en la organizacion; (b) considera importante el factor
monetario y no toma en cuenta las capacitaciones al personal y el
desarrollo del talento de los colaboradores; asimismo, se
identificd que los peruanos se sienten motivados cuando son
escuchados en la organizacion y tienen un buen dialogo con las
jefaturas; es decir, los trabajadores se sienten identificados con la
cultura organizacional de la empresa y realizan eficientemente su
trabajo.

En la ciudad de Lima, se determind que, en el area de
Nefrologia existen diferentes problemas que afectan la
satisfaccion laboral; es decir, menos de un tercio de los
trabajadores del area de enfermeria tienen un nivel
elevado de satisfaccion en la organizacion; asimismo, los
resultados de la encuesta revelan que el 28% de los
colaboradores con mas de tres anos de trabajo tienen un
alto grado de satisfaccion, a diferencia del personal que
trabaja entre 04 y 06 afios en el hospital los resultaron
fueron de 68%; por consiguiente, los trabajadores con
menos de 03 afios laborando en el hospital tienen un grado
media alta de satisfaccion dando como resultado un
86.7%. Finalmente, se recomienda establecer estrategias
para incrementar la satisfaccion laboral en el hospital
(Holguin y Contreras, 2019).

En la ciudad de Lima, se precisO que, en una
universidad publica se evidenciaron varios
problemas que afectan el ambiente laboral de los
profesores nombrados: (a) existe insatisfaccion
laboral en el sueldo; (b) falta de actualizacion de las
funciones que desempefian los profesores; (c) falta
de capacitacion al personal y oportunidades de
crecimiento; (d) no existe una buena relacion
laboral con los demas compaiieros de trabajo; y (e)
falta de supervision. Los resultados de la encuesta
sefialaron que, el mayor puntaje obtenido en la
satisfaccion laboral fue en la variable funciones
actuales con 35.1%, a diferencia de la remuneracion
que obtuvo un menor puntaje de 17.8%. En
conclusion, se recomienda mejorar los problemas
identificados en la investigacion a fin de mejorar la
satisfaccion de los docentes en la facultad de
medicina (Cruz y Bernui, 2019)

Chullo, E. (2019). Satisfacion
Laboral en El Peru. Scribd,
1-8.

Evidencia del registro
en Ms word

Holguin, Y., & Contreras, C. (2019). Satisfaccion
laboral del personal en el Servicio de
Nefrologia del Hospital Guillermo Kaelin
de la Fuente (Villa Maria) en 2019.
Horizonte Médico.

Cruz, V., & Bernui, I. (2019). Satisfaccion
laboral en docentes de la facultad
de medicina de una universidad
publica. Anales de la Facultad de
Medicina, 494-497.




Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local — organizacion




Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Causa

Sub causa

Por qué?

Problema general

Categoria problema

Causa l

Falta de compromiso
laboral

Sub causa 1
No existe un manual de funciones por
puesto de trabajo

Los trabajadores realizan funciones que no corresponden a
su puesto de trabajo.

Sub causa 2
Sobrecarga de trabajo y estrés laboral

Existe poco personal por falta de aprobacion de Gerencia
para ingreso de nuevos trabajadores.

Sub causa 3

Falta de Evaluacion de desempeiio,
retroalimentacion y seguimiento al
personal

No se realiza la evaluacion de desempefio por parte de los
jefes inmediatos y RRHH

Causa 2

Disconformidad de
beneficios sociales

Sub causa 4
Establecer una estructura salarial por
puesto de trabajo

Falta de estructura salarial aprobada por Gerencia, segiin
puesto de trabajo.

Sub causa 5
Falta de pago de horas extras y nocturnas

No se realiza el pago de horas extras y nocturnas de
acuerdo a lo establecido a ley.

Sub causa 6
Falta de reconocimientos ¢ incentivos

No existe un programa de reconocimientos e incentivos
para el personal.

Causa 3

Desmotivacion de los
trabajadores

Sub causa 7
Falta de motivacion individual y grupal en
el entorno laboral

No existe un programa de motivacion para los trabajadores,
el personal no se siente identificado con la cultura
organizacional de la empresa.

Sub causa 8
Falta de ascensos y linea de carrera

No existe oportunidad de crecimiento laboral.

Sub causa 9
Falta de capacitaciones y cursos laborales

No existe un programa anual de capacitaciones y cursos
para el personal

Luego de determinar los problemas nacionales e internacionales, se
procedi6 a reconocer los problemas que afectan la satisfaccion laboral en
la empresa de entretenimiento: (a) falta de compromiso laboral donde se
identifica que, no existe un manual de funciones por puesto de trabajo
establecido por la organizacion; ademas, existe sobrecarga de trabajo y
estrés laboral por la falta de reclutamiento y seleccion aprobado por
gerencia; asimismo, existe falta de evaluacion de desempeio,
retroalimentacion y seguimiento al personal por parte del jefe inmediato
y el area de recursos humanos; (b) el segundo problema que genera la
insatisfaccion laboral, es la disconformidad de beneficios sociales por
parte de los trabajadores, porque existe una estructura salarial
estandarizada y no por puesto de trabajo; por consiguiente, no se reconoce
el pago de las horas extras y nocturnas del personal; ademas, no existe un
programa de reconocimientos e incentivos para beneficio del colaborador;
y (c) la tercera causa es la desmotivacion, porque no existe un programa
de motivacion , eso genera que el personal no se identifique con la cultura
organizacional; tampoco, existe oportunidad de crecimiento laboral, un
programa anual de capacitaciones y cursos para los empleados; y
finalmente los trabajadores no cuentan con un lugar adecuado para su
refrigerio. Lo sefialado afecta la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral del personal; por lo tanto, existe baja produccion para la empresa
y elevada rotacion de empleados.




Matriz 5. Antecedentes
Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 2022

Datos del antecedente internacional X:

Titulo Evaluacioén de la satisfaccion laboral de profesores de educacion fisica Metodologia

Raquel Krapp do Nascimento
Gelcemar Oliveira Farias

Autor Marcos Paulo Vaz de Campos Pereira Enfoque Cualitativo
Jorge Both
Alexandra Folle
Lugar: Brasil Tipo Descriptiva
Afo 2019
El objetivo del presente estudio fue analizar la satisfaccion laboral, considerando las
Objetivo ca}rz';lcteri'sticas personales (géne’ro, edac'l y estado civil) de 73 profes.ores de Edlicacic'n} Disefio No experimental
Fisica vinculados a la Secretaria Municipal de Educacion de la Ciudad de Sdo José
(SO).
Los resultados revelaron una diferencia significativa de la evaluacion general de la | Método Analitico
satisfaccion laboral s6lo con el grupo de edad (31 aflos 0 méas> hasta 30 afios) de los | Poblacion 73 profesores
profesores. Las condiciones de trabajo se diferenciaron en género (mujeres> | Muestra 73 profesores
Resultados . i . .
hombres) y en grupo de edad (31 afios o mas> hasta 30 afios), mientras que la
progresion en la carrera, la autonomia en el trabajo y la relevancia social se | Unidades informantes Profesores
diferenciaron en la edad (31 afios o mas de 30 afios) de los docentes.
Se concluyd que, en comparacion con los hombres, las mujeres estaban mas | Técnicas Encuesta
Conclusiones satisfechas con las condiciones de trabajo, mientras que los docentes mas jovenes | Instrumentos Cuestionario
estaban mas insatisfechos tanto en la evaluacién global como en la mayoria de las i L
Método de analisis de datos SPSS

dimensiones con respecto a los profesores mayores.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.
Krapp et al. (2019) sefialaron que, el objetivo del articulo fue estudiar la satisfaccion laboral de 73 profesores que pertenecen al area de educacion fisica, teniendo
en cuenta las dimensiones de edad, género y estado civil. La investigacion realizada fue cuantitativa y de tipo descriptiva; ademas, se utiliz6 como técnica la

Redaccion final al . . . . .
ecaccion tinata encuesta y el programa SPSS. Los resultados indican una desigualdad en la satisfaccion laboral en relacion a la edad de los profesores hasta 30 afios; ademas,

estilo articulo . . . . ., . , ~ z
las condiciones laborales de los empleados se diferencia de la dimension de hombres y mujeres asi como en la edad de los profesores de 30 a 31 afios a mas;

5 lineas .. . . . . . . . . ~ ]

( ) asimismo, en las dimensiones de carrera, autonomia laboral e importancia social existe desigualdad en la edad de 30 o 31 afos a mas en el personal docente. Por
consiguiente, las mujeres tienen un grado alto de satisfaccion en referencia a las condiciones donde trabajan, a diferencia de los profesores con edad mas joven
tienen insatisfaccion en la encuesta en general. Por consiguiente, se considerara el marco tedrico y el instrumento para reconfortar el estudio.

Referencia Krapp, R., Oliveira, G., Vaz de Campos, M., Both, J., & Folle, A. (2019). Evaluacion de la satisfaccion laboral de profesores de educacion fisica.

Revista de Ciencias del Ejercicio y la Salud, 1-15.




Datos del antecedente internacional X:

, Relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral en una empresa ,

Titulo ., Metodologia
del sector de la Construccion
José Gregorio Noboa Salazar

Autor Geovanny Javier Barrera Cosiun Enfoque Cualitativo
Diana Rojas Torres

Lugar: Ecuador

Tipo Descriptiva

Afio 2018 P P
El propdsito de esta investigacion es establecer como se vincula el clima

Objetivo organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa ecuatoriana del sector de la | Disefio No experimental
construccion
Los resultados del estudio de clima y satisfaccion laboral son buenos, pero existe la | Método Analitico
posibilidad de realizar mejoras, mediante la elaboracion de planes de accion que | Poblacion 250 trabajadores
permitan fortalecer la comunicacion a través del desarrollo de campafias de | Muestra 250 trabajadores

Resultados . . . . .
informacion descendentes sobre los resultados alcanzados en el periodo anterior, asi , o . .

-, L . . . Area administrativa, financiera,
como también, se podria informar a los colaboradores sobre el actual plan de negocio | Unidades informantes .y ..
produccion, ventas y servicios.
de la empresa.
Se encontrd que hay una relacion positiva entre ambos constructos, concluyendo que | Técnicas Encuesta
las dimensiones del clima organizacional que tienen mayor incidencia sobre la | Instrumentos Cuestionario
. satisfaccion laboral son: recompensa y liderazgo. Se identificé que existen varias

Conclusiones . . . . .
particularidades que afectan la satisfaccion laboral, tales como: accidentes laborales, i . .
. . . . . . Método de analisis de datos Programa estadistico STATA 12
inestabilidad laboral, impuntualidad en el pago de salarios, trato inadecuado que
reciben los colaboradores, entre otras.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Noboa et al. (2018) mencionan que, el objetivo del estudio es diagnosticar la relacion existente entre las variables de clima y satisfaccion en el trabajo en una
compaiiia de construccion. Para este estudio se utilizd un enfoque cualitativo, la poblacion estuvo conformada por 250 empleados de diferentes areas
Redaccion final al | administrativas; ademas, para obtener la informacion se realizo la encuesta y los datos se obtuvieron del programa Stata-12. Los resultados obtenidos en la
estilo articulo satisfaccion en el trabajo son positivas; asimismo, se recomienda implementar diferentes acciones de mejora que ayuden a fortalecer el didlogo con los empleados
(5 lineas) mediante la realizacion de campafias informativas para el personal; ademas, se sugiere comunicar a los colaboradores los planes de accion que esta realizando
la compaiiia a fin de mantenerlos informados. Las conclusiones indican que, la recompensa y el liderazgo tienen mayor puntuacion; por consiguiente, las
dimensiones de accidentes en el trabajo, inestabilidad, pagos fuera de fechay trato poco cordial por parte de las jefaturas generan baja puntualizacion en relacion
a la satisfaccion laboral. Por consiguiente, se tomara en cuenta la metodologia y el instrumento para enriquecer el estudio.

Referencia Noboa, J., Barrera, G., & Torres, D. (2018). Relacién del Clima Organizacional con la Satisfaccidn Laboral en una empresa. Ecociencia, 1-24.




Datos del antecedente internacional X:

, Estudio de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del sector rent ,
Titulo N Metodologia
a car en Espafia
Autor Kiara Rodriguez Cabiativa Enfoque Cualitativo
I;l;f)ar. ggrl)zna Tipo Descriptiva
El objetivo de la presente investigacion fue analizar la satisfaccion laboral en los
Objetivo empleados de una empresa del sector (RAC-Rent a car) del alquiler y venta de | Disefio No experimental
vehiculos.
Los resultados muestran variables significativas que son parte de la satisfaccion en | Método Analitico
los puestos de trabajo, como son los cinco principales factores: la satisfaccion con la | Poblacion 192 trabajadores
Resultados supervision, con el ambiente, con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca | Muestra 153 trabajadores
del puesto de trabajo y la satisfaccion con la participacion. Este trabajo evidencia que
la salud laboral influye en el desarrollo organizacional para tener un ambiente laboral | Unidades informantes trabajadores
adecuado.
Es necesario fortalecer la formaciéon y la promocion en los trabajadores (plan de | Técnicas Encuesta
Conclusiones carrera) para conseguir una mejora en sus competencias y desempeio en el puesto de | Instrumentos Cuestionario
trabajo, y a la vez, fortalecer la situacion competitiva de la empresa y de sus i -
Método de analisis de datos SPSS
empleados.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Rodriguez (2018) sefiala que, el objetivo del informe fue estudiar la satisfaccion en el centro laboral en una empresa dedicada al alquiler y venta de autos. Se utilizo
un enfoque cualitativo, de diseflo no experimental, la encuesta se aplico a 153 colaboradores y la informacion fue procesada en el programa SPSS. La variable
satisfaccion laboral obtuvo resultados aceptables en las dimensiones de: (a) supervision de personal; (b) entorno laboral; (c) beneficios sociales; (d) satisfaccion en
el cargo que ocupa en la empresa; y (c) satisfaccion participativa por parte de los empleados. También, se identific que la salud en el trabajo predomina en el

Redaccion final al
estilo articulo

5 lineas . ., . . . . .

( ) desarrollo de la empresa a fin de lograr la satisfaccion en el ambiente laboral. Por lo tanto, se sugiere mejorar los planes de linea de carrera con la finalidad de
desarrollar eficientes competencias y mejorar el rendimiento laboral del personal en su area de trabajo; asimismo, se recomienda mejorar la competitividad tanto de
la organizacion como de los colaboradores. Finalmente, para la presente investigacion se tomara en cuenta la metodologia para fortalecer el estudio.

Referencia Rodriguez, K. (2018). Estudio de la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del sector rent a car en Espafia. Espana: Universidad

Santo Tomas.




Datos del antecedente internacional X:

Titulo Satisfaccion laboral de los entrenadores de tenis Metodologia
Verodnica Gabriela Silva Piovani
Autor Sll,VIO P1n1361r0 de Souza Enfoque Cualitativo
Caio Corréa Cortela
Jorge Ambos
i?f)ar' ?g;;ﬂ Tipo Descriptiva
_ Identificar los diferentes perfiles de los entrenadores de tenis considerando el | . _ .
Objetivo . ., Disefio No experimental
constructo de satisfaccion laboral
El analisis de conglomerados identificé la presencia de tres grupos. Los entrenadores | Método Analitico
del Grupo A, compuesto por el mayor porcentaje de entrenadores con edad avanzada, | Poblacion 81 entrenadores de tenis
estaban mas satisfechos con los aspectos del trabajo, tenian una menor carga de | Muestra 81 entrenadores de tenis
trabajo de dedicacion al trabajo y presentaban una mejor percepcion sobre los
Resultados ingresos. Los entrenadores del Grupo B tenian tasas intermedias de satisfaccion
laboral, y el grupo de profesionales tenia la mayor carga de trabajo semanal. E1 Grupo ) . )
. . Unidades informantes Entrenadores de tenis
C, con mayor porcentaje de entrenadores que trabajan entre 21 y 40 horas semanales,
presento las tasas mas bajas de satisfaccion laboral, demostrando un mayor nimero
de jovenes profesionales insatisfechos con la remuneracion.
Se concluye que el momento de la vida personal, la carga de trabajo dedicada a las | Técnicas Encuesta
Conclusiones actividades laborales y la percepcion de remuneracion son suficientes para satisfacer | Instrumentos Cuestionario
las necesidades interfieren en la percepcion de la satisfaccion laboral. Método de analisis de datos SPSS

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Testa et al. (2020) sostienen que, el objetivo de la investigacion es reconocer los distintos perfiles de los instructores de tenis tomando en cuenta la satisfaccion en
el trabajo. La metodologia utilizada fue cuantitativa, de tipo descriptiva y se realizo la encuesta a 81 colaboradores. Asimismo, los resultados obtenidos fueron:
(a) los instructores de tenis de mayor edad manifiestan que, se encuentran estan conformes con los beneficios sociales recibidos; (b) los instructores de tenis
profesionales presentan porcentajes intermedios de satisfaccion; es decir, el personal con estudios tiene elevada responsabilidad en su puesto de trabajo; y (c) los
trabajadores que laboran de 21 a 40 horas a la semana indican que presentan una baja insatisfaccion en el trabajo con respecto al sueldo percibido. En conclusion,

Redaccidn final al
estilo articulo
(5 lineas)

los temas personales, la sobrecarga de trabajo y los beneficios percibidos son indispensables para lograr la satisfaccion en el trabajo y mejorar el ambiente laboral.
Para el presente estudio se considerara la metodologia para fortalecer la investigacion.

Referencia Testa, S., Silva, V., Pinheiro, S., Corréa, C., & Both, J. (2020). Satisfacdo no trabalho de treinadores de ténis. Cefe, 25-30.




Datos del antecedente internacional X:

, Satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo de profesionales en un hospital ,
Titulo . . Metodologia
universitario
Magda Duarte dos Anjos Scherer
Jacks Soratto
Autor Leticia de Lima Trindade Enfoque Cualitativo
Denise Elvira Pires de Pires
Lusmair Martins de Brito
Lugar: Brasil Ti Descrinti
ipo escriptiva
Afio 2021 P P
- Identificar aspectos que generen satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo de los | . .
Objetivo . P due 8 . . . ! Disefio No experimental
profesionales de la salud de un hospital universitario
i . . i . Método Analitico
Los resultados fueron organizados en dos categorias analiticas: satisfaccion e - -
o . . .. . . Poblacion 52 trabajadores
insatisfaccion en el trabajo. Condiciones de trabajo, relaciones en el y las -
. . . Muestra 52 trabajadores
Resultados percepciones sobre la forma de trabajar fueron articulando temas presentes en las dos - —
. g o i .. Profesionales de la clinica
categorias, revelando la dialéctica de estos aspectos e indicando qué condiciones ) . o o
e . . . Unidades informantes quirtrgica y del servicio de
objetivas y como los trabajadores tratan con ellos influye en el resultado. >
urgencias
. ., . . . .. ) . Técnicas Entrevista
. Se evidencid la necesidad de invertir en condiciones de trabajo, organizar - -
Conclusiones L. . . . Instrumentos Cuestionario
democraticamente los procesos de trabajo y fomentar buenas relaciones de trabajo. - — -
Método de analisis de datos Atlas Ti

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relaciéon del antecedente con tu estudio.

Duarte et al. (2021) sefialan que, el objetivo de la investigacion fue identificar la satisfaccion e insatisfaccion del personal de la salud en Brasil. Se utilizo el
Redaccion final al | enfoque cualitativo, de tipo descriptiva, disefio no experimental y método analitico. Asimismo, la investigacion se realizé a 52 colaboradores y el instrumento
estilo articulo utilizado fue el cuestionario. Los resultados del articulo fueron estructurados en la satisfaccion e insatisfaccion en el ambiente laboral; es decir, indican que las
(5 lineas) dimensiones de infraestructura en el trabajo y la apreciacion por parte de los colaboradores se consideraron importantes para ambas variables. En conclusion, se
demuestra la necesidad de mejorar la infraestructura laboral; ademéds, de ordenar los procesos administrativos y promover las relaciones entre los compafieros
de trabajo. Por lo tanto, para el presente estudio se considerara el marco tedrico para darle mas relevancia a la investigacion.

Referencia Duarte, M., Soratto, J., De Lima, L., Pires, D., & Martins, L. (2021). Satisfac3o e insatisfac3o no trabalho de profissionais em hospital
universitario. Saude Debate, 603-617.




Datos del antecedente internacional X:

Determinantes de la satisfaccion laboral en la industria de 1a madera y el papel: estudio en

Titulo N i Metodologia
Espaiia y hallazgos en otros paises
Maria Carmen Sanchez-Sellero i
Autor Pedro Sanchez-Sellero Enfoque Cualitativo
Lugar: Espaiia Tipo Descriptiva
Afio 2018
Objetivo Averiguar qué variables y agrupaciones de variables (o factores) afectan a la satisfaccion Disefio No experimental
laboral en el sector forestal, madera y papel
La variable grado satisfaccion con el salario es la segunda con menor puntuaciéon media, | Método Analitico
indicativo del efecto de la crisis econdmica en el que se desarrolla este trabajo. La crisis tuvo | Poblacion 16 trabajadores
en Espaiia un efecto negativo sobre la distribucion de los salarios, especialmente en la parte | Muestra 16 trabajadores
baja de la distribucion (Fundacion FOESSA, 2014); el Real Decreto-ley 8/2010, de 20 de
mayo, por el que se adoptan medidas extraordinarias para la reduccion del déficit publico
incluy6 una de las reducciones de los salarios de los funcionarios de un 5% (Boletin Oficial
Resultados del Estado 2010). En estos afios, los sueldos han disminuido en muchos sectores economicos . .
fruto de las politicas de austeridad y de recortes laborales. Ademas, el grado de satisfaccion . ) Prc.)ff:su.)nales dela c?ll'nca
con el trabajo actual tiene una puntuacién media (7,6) superior al grado de satisfaccion con Unidades informantes qulmrglca y del servicio de
el salario (6,2). En el sector forestal, madera y papel, GSposibilidadpromociones es la variable urgencias
que produce menos satisfaccion al igual que en el conjunto nacional, probable consecuencia
también del panorama de crisis tltimo. Y la mayor satisfaccion de los trabajadores forestales,
de la madera y papel es la de trabajar en su actividad (7,8).
El salario es una de las ultimas variables en la explicacion de la satisfaccion laboral, siendo | Técnicas Entrevista
la motivacion y el desarrollo personal las variables que ocupan los primeros puestos en esta | Instrumentos Cuestionario
Conclusiones explicacion. A partir de estudios en otros paises no es posible construir una teoria general y

valida en todos los ambitos, de forma que si el contexto es diferente, los determinantes que
afectan a la satisfaccion laboral son también distintos.

Método de analisis de
datos

SPSS Statistics 24

Redaccidn final al
estilo articulo
(5 lineas)

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relaciéon del antecedente con tu estudio.

(Sanchez y Sanchez (2018) sefialan que, el objetivo del estudio fue investigar las variables que perjudican la satisfaccion laboral en la industria madera, papel
y forestal, en el pais de Espaiia. Se utilizo el enfoque cualitativo y se realizé la investigacion a 16 trabajadores; asimismo, se utiliz6 como analisis de datos el
SPSS Statistics 24. Los resultados demuestran que, el sueldo tiene una satisfaccion baja dafiando la economia en la que se ejerce el trabajo en el pais de Espaiia;
es decir, se acogen diferentes medidas a fin de reducir el déficit publico en la remuneracion del trabajador publico; ademas, el trabajo que se realiza actualmente
tiene un promedio de 7.6, superior a los resultados obtenidos en el factor salario; por consiguientes, para los empleados que trabajan en el sector forestal, papel
y madera tienen una elevada satisfaccion en las actividades que realizan en la organizacion con una puntuacién de 7.8. En conclusion, la remuneracion es la
variable con menor puntaje de satisfaccion laboral segiin la encuesta realizada, siendo las de mayor puntaje el desarrollo personal y la motivacion; por lo tanto,

se recomienda mejorar la remuneracion del personal a fin de satisfacer sus necesidades personales y laborales.

Referencia

Sanchez, M., & Sanchez, P. (2018). Determinantes de la satisfaccion laboral en la industria de la madera y el papel: estudio en

Espafia y hallazgos en otros paises. Scielo, 641-660.




Datos del antecedente Nacional X:

Satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel secundaria de instituciones

Titul
o educativas publicas y privadas del departamento de La Libertad, 2021

Metodologia

Aut Ruth Noemi Castillo Hernandez Enf Cuantitati
utor n e antitativ
° Vivian Jareth Llanos Sandoval oqu u ©

Lugar: Trujillo . .
Tipo Descriptivo
Afio 2021 P P
Determinar si existen diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos .
. . . Lo . L . - No experimental
Objetivo en docentes de nivel secundaria de instituciones educativas publicas y privadas Disefio
del departamento de la libertad, 2021.
A continuacion, los resultados de este estudio muestran que no existen diferencias Método Deductivo - Analitico
estadisticamente significativas (p > .05) en la satisfaccion laboral en docentes de nivel Poblacion 11.820 docentes
Resultad secundaria de instituciones educativas publicas y privadas en el departamento de la Libertad. Muestra 124 docentes
esultados

Recapitulando, los docentes, tanto de colegios privados como colegios publicos, teniendo
Maestros de

distintas perspectivas, encuentran de alguna manera estimulante su trabajo, a pesar de estar Unidades informantes . .

. o . nivel secundario
pasando tiempos dificiles como la pandemia.
-No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel Técnicas Encuesta
secundaria Instrumentos Cuestionario

- No existe diferencias en la dimension intrinseca en la satisfaccion laboral en trabajos remotos
en docentes de nivel secundaria

- No existe diferencias en la dimension extrinseca en la satisfaccion laboral en trabajos
remotos en docentes de nivel secundaria

- No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel
secundaria, segun sexo.

Conclusiones . . R . ., . .
- No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel

. | Método de analisis de datos Software SPSS 25
secundaria, segun edad.

- No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel
secundaria, segun aflo de experiencia.

- No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel
secundaria, segun presencia de hijos menores de edad.

- No existe diferencias en la satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel
secundaria, segun sector.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Castillo y Llanos (2021) precisan que, el objetivo de la investigacion fue identificar si se evidencia diferencias en la satisfaccion en el ambiente de trabajo de empresas privadas y
Redaccion final al publicas. El enfoque utilizado fue cuantitativo, el estudio se realiz6 a 124 profesores, se utilizé como instrumento el cuestionario y los datos se analizaron en el programa SPSS.
estilo articulo Por otro lado, los resultados de la encuesta sefalan que, no se reconoce desigualdad estadistica en la satisfaccion de los profesores del centro educativo en ambas instituciones
(5 lineas) publicas y privadas; por lo tanto, los docentes consideran importante el trabajo que realizan teniendo en cuenta la problematica existente en la pandemia del Covid 19. Se concluye
que, no se evidencia disimilitud en la satisfaccion de los docentes en relacion a las tareas remotas que desempeiian los profesores en el grado de secundaria. Finalmente, del estudio
realizado se considerara la metodologia y el instrumento en la investigacion.

Castillo, R., & Llanos, V. (2021). Satisfaccion laboral en trabajos remotos en docentes de nivel secundaria de instituciones educativas publicas y privadas del departamento de
Referencia La Libertad, 2021. La Libertad: Universidad Privada del Norte.




Datos del antecedente nacional X:

Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del area de produccion de una empresa Ladrillera con sede en

Titulo Metodologia
Lambayeque &
Autor Sergio Carranza Ventura Enfoque Cuantitativa
Lugar: Chiclayo . s
Tipo Descriptiva
Afo 2020 P i
. Conocer el nivel de Satisfaccion Laboral que posee los colaboradores del area de produccion de la empresa -
Objetivo . Disefio Transversal
ladrillera Lark con sede en Lambayeque
El resultado general de la variable, explica que el agrado que puedan presentar los trabajadores del area de | Método Analitico
produccion se cataloga como nivel promedio. Los resultados obtenidos por promedio manifiestan que estan | Poblacion 64 trabajadores
satisfechos con lo que la empresa les ofrece con relacion al ambiente fisico. Los colaboradores de la empresa | Muestra 64 trabajadores
plasmaron que estan en una situacion promedio con los beneficios laborales que les otorga la empresa, esto quiere
decir que la entidad no presenta estrategias adecuadas con respecto a dicha dimension. La dimension relaciones
Resultad sociales, abarca puntos como el trabajo en equipo, la solidaridad entre compaieros, entre otros; se obtuvo un
esultados . . .
resultado promedio por parte de los colaboradores. Por parte de las dimensiones desarrollo personal y desarrollo de .
. . ., . . ., | Unidades .
tareas, las respuestas de los encuestados coinciden con una calificacion de promedio. Por otro lado, la dimension | Trabajadores
L - - . . . . . informantes
relacion con la autoridad, arroj6 datos en la que los colaboradores sitiian esta dimension con un nivel promedio. Por
ultimo, se puede evidenciar que las estrategias que estan practicando en la empresa ladrillera, si bien no mantienen
insatisfechos a los colaboradores, tampoco mantiene un rango minimo de satisfecho en todas las dimensiones segun
los datos obtenidos por parte del autor,
El nivel de satisfaccion laboral que arrojo el sistema utilizado para medir la variable, después de haber recogido los | Técnicas Encuesta
datos reportados por los colaboradores de la ladrillera, indican que la consideracion otorgada es Promedio. Ante | Instrumentos Cuestionario
Conclusiones esto, se deduce que se deberian plantear aspectos para generar una mejora en general.
Por tanto se concluye generalmente que la empresa necesita modificar algunos factores para mantener a su personal | Método de analisis SPSS

con un grado de satisfaccion adecuado, ya que como se explico, los objetivos de una productora se cumplen mas | de datos
que todo por el grado de motivacion y gratitud que mantenga su personal.

Redaccion final al
estilo articulo
(5 lineas)

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Carranza (2020) sefialan que, el objetivo de la investigacion fue comprender el grado de satisfaccion en el entorno laboral que tienen los trabajadores de la zona de produccion en
una compaiiia de ladrillos. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo descriptiva, disefio transversal y método analitico. Por consiguiente, se realizo la encuesta a 64 colaboradores,
el instrumento utilizado fue el cuestionario y se utilizo el programa SPSS. Los resultados obtenidos en el informe revelan que, los colaboradores de la zona de produccion tienen un
nivel promedio de satisfaccion laboral; es decir, respecto al ambiente de trabajo los trabajadores estan conforme con la organizacion; a diferencia de los beneficios sociales percibidos
por los trabajadores, la empresa no brinda estrategias satisfactorias que cumpla con las expectativas del personal y por ultimo la dimension relacion con las jefaturas, los resultados
obtenidos tienen una puntuacion promedio. Se concluye que, el grado de satisfaccion obtenida en los resultados de la encuesta tiene un nivel promedio de satisfaccion en los
colaboradores de la empresa ladrillera; asimismo, se recomienda realizar diferentes estrategias para mejorar el clima laboral y mantener a los trabajadores con un alto nivel de
satisfaccion. Del estudio realizado se tomara en cuenta los instrumentos y el marco teorico.

Referencia

Carranza, S. (2020). Nivel de satisfaccion laboral en los colaboradores del drea de produccion de una empresa Ladrillera con sede en Lambayeque. Chiclayo: Universidad Santo
Toribio de Mogrovejo.




Datos del antecedente nacional X:

Titulo Satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Leoncito, Lambayeque, 2019 Metodologia
Autor Rina Milagros Ovkaric Valdivieso Enfoque Cuantitativa
Lugar: Chiclayo Ti Descrinti
Ao 2000 ipo escriptivo
. Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Leoncito de . .
Objetivo Disefio No experimental
Lambayeque, 2019
Meétodo Analitico
e . Poblacié 78 colaborad
El 85% de los colaboradores del 4rea de ventas de la empresa Leoncito tiene un nivel “alto” de ooacion coaboracores
Resultados . . e 1 Muestra 78 colaboradores
satisfaccion laboral y el 15% un nivel “medio -
Unidades 70 asesores de ventay 8
informantes coordinadores de venta
El nivel de condiciones fisicas y/o materiales en la que se desempefian los colaboradores del area de | Técnicas Encuesta
ventas de las Tiendas Leoncito, siendo el nivel “alto” (3.91 de promedio). El nivel de beneficios | Instrumentos Cuestionario
laborales y/o remunerativos de los colaboradores del area de ventas de las Tiendas Leoncito, siendo
el nivel “alto” (3.14 de promedio). El nivel de politicas administrativas de los colaboradores del area
. de ventas de las Tiendas Leoncito, siendo el nivel “alto” (3.32 de promedio). Después de haber
Conclusiones . . . 1 . . . , e
realizado este estudio se ha llegado a determinar que es “alto” (3.63) el nivel de relaciones sociales | Método de analisis
~ . - SPSS
en el que se desempefian los colaboradores. El nivel de desarrollo personal en el que se desempeiian | de datos
los colaboradores del area de ventas de las Tiendas Leoncito es “alto” (promedio 4.22). El nivel de la
dimension relacion con la autoridad es “alto” (4.04) entre los colaboradores del area de ventas, ya que
encuentran en el jefe buena disposicion ante consultas y valoracion de su esfuerzo en el trabajo.

Redaccidn final al
estilo articulo

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Ovkaric (2020) sefiala que, el objetivo del estudio fue conocer el grado de satisfaccion de los trabajadores del area de ventas; ademas, se utilizo el enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva y disefio no experimental; asimismo, el estudio se realizo a 78 trabajadores y el instrumento utilizado fue el cuestionario. Los
resultados del informe demuestran que el 85% del personal tiene un elevado nivel de satisfaccion en la organizacion y solo el 15% tiene un nivel medio de
satisfaccion; por consiguiente, el informe concluye que: (a) las condiciones de infraestructura y materiales utilizados por los colaboradores del area de ventas

(5 lineas) tienen un alto grado de satisfaccion con 3.91 de puntuacion; (b) los beneficios sociales del personal tienen un promedio de 3.14 de satisfaccion; y (c) las politicas
de administracion y relaciones sociales, ambas dimensiones tienen un alto grado de satisfaccion con 3.32 y 3.63 de promedio respectivamente; es decir, estos
resultados demuestran que, el trabajo realizado por el personal es valorado por las diferentes jefaturas. De la presente investigacion se emplearan los instrumentos
para fortalecer el informe.

Referencia Ovkaric, R. (2020). Satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Leoncito, Lambayeque, 2019. Chiclayo: Universidad Santo Toribio

de Mogrovejo.




Datos del antecedente nacional X:

3 Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en Agro Industrial San Pedro SAC ,
Titulo . Metodologia
en la ciudad de Tarapoto 2019
Autor Javier Ivan Arismendiz Lluncor Enfoque Cuantitativo
Lugar: Chiclayo . o
Tipo Descriptivo
Afio 2019 P P
Determinar el nivel de satisfaccion laboral segiin género, tiempo de servicio y cargo
Objetivo en que se desempefiaron los 50 colaboradores de la Agro Industrial San Pedro, | Disefio No experimental
ubicada en la ciudad de Tarapoto, en el aiio 2019
Método Analitico
. Poblacion 50 personas
El resultado reveldo que mas del 50% de los encuestados representaron un nivel P
Resultados et as ’ . . Muestra 50 personas
Satisfecho”, el 40% estuvo en el nivel “Promedio
Unidades informantes Colaboradores de la empresa
Agro Industrial San Pedro SAC
La satisfaccion laboral que presentaron los colaboradores de la empresa en estudio, | Técnicas Encuesta
concluy6 en un nivel “Satisfactorio” y nivel “Promedio”, generando una actitud | Instrumentos Cuestionario
Conclusiones positiva con el trabajo que realizan y satisfechos con su salario, sin embargo, ain
existen unos déficits que se deben mejorar, puesto que los jefes no valoran el esfuerzo | Método de analisis de datos SPSS
de sus tareas y las condiciones fisicas no son del todo las adecuadas.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Arismendiz (2019) enfatiza que, el objetivo del presente estudio es identificar el grado de satisfaccion en el trabajo de una compaiiia agro industrial. El enfoque
Redaccion final al | que se utilizo es cuantitativo, los resultados se obtuvieron mediante el programa SPSS y la encuesta se aplico a 50 trabajadores. Los resultados sefialan que, el
50% de los colaboradores encuestados tienen un elevado grado de satisfaccion en la empresa y el 40% tiene un grado promedio de satisfaccion; es decir, la
satisfaccion en el ambiente laboral de la empresa concluy6 con un nivel confortable de satisfaccion; por consiguiente, se genera una conducta positiva en las

estilo articulo

(3 lineas) funciones que realizan los colaboradores; sin embargo, se evidencia que las jefaturas no aprecian el trabajo que realizan los colaboradores y la infraestructura
no es la mas idénea para el cumplimiento de las funciones del personal. En la presente investigacion se aplicara la metodologia y el instrumento para la
investigacion.

Referencia Arismendiz, J. (2019). Nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en Agro Industrial San Pedro SAC en la ciudad de Tarapoto 2019.

Chiclayo: Universidad Santo Toribio de Mogrovejo.




Datos del antecedente nacional X:

Titulo Satisfaccion laboral y desempefio académico universitario Metodologia
Pio Trujillo Ramirez
Maria Luz Ortiz De Agui
Autor Miguel Alfredo Carrasco Mufioz Enfoque Cuantitativo
Gladys Luz Herrera Alania
Cecilia Vilma Martinez Morales.
I/;l%g(;)ar. 2H(;1 ;(I)luco Tipo Descriptivo
El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el
Objetivo desempefio de los docentes de las facultades de Ciencias de la Educacion, Derecho y Diseiio No experimental
Enfermeria de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (UNHEVAL), de
Huéanuco, Pera.
Los indicadores expresan en términos generales un nivel de satisfaccion | Método Analitico
moderadamente positivo en cuanto a condiciones materiales y sociales de trabajo, asi | Poblacion 118 docentes
Resultados como en lo referido a aspectos de regulacion y desarrollo de este. En contraste, los | Muestra 45 docentes
docentes puntuaron negativamente el nivel de ajuste de la organizacion universitaria
a sus necesidades personales, al tiempo que también dieron una baja puntuacion al | Unidades informantes Docentes
grado de esfuerzo de adaptacion personal a la universidad.
Se concluye que, para todos los estadisticos, el valor-p general fue mayor que 0,05, | Técnicas Encuesta
lo que indica que no existe evidencia de correlacion significativa entre satisfaccion | Instrumentos Cuestionario
Conclusiones laboral y desempefio docente, por lo que no se puede asegurar que la relacion sea
verdadera a un nivel de confianza de 95 %, en ninguna de las tres facultades | Método de analisis de datos SPSS

estudiadas.

Redaccion final al
estilo articulo

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Trujillo et al. (2020) indican que, el objetivo principal fue diagnosticar el vinculo entre la satisfaccion en el trabajo y el desempeiio de los profesores de una
universidad nacional. El enfoque que se utilizo es cuantitativo, de tipo descriptivo y el cuestionario se realiz6 a 45 profesores; asimismo, los resultados de la
dimension condiciones de los equipos y la dimension social en el trabajo tienen un grado de satisfaccion moderado; ademas, los resultados dieron un puntaje

(5 lineas) negativo en las dimensiones de necesidades en lo personal y en la adaptacion en el trabajo de los empleados; por lo tanto, se recomienda implementar
acciones de mejora para mejorar el desempefio de los empleados, Finalmente, en la presente investigacion se emplearan los instrumentos para fortalecer el
informe.

Referencia Trujillo, P., Ortiz, M., Carrasco, M., Herrera, G., & Martinez, C. (2020). Job satisfaction and university academic performance.

InterCambios. Dilemas y transiciones de la Educacion Superior, 66-78.




Datos del antecedente nacional X:

Aplicacion de la metodologia Kaizen o mejora continua y el desempeiio

Titulo organizacional del instituto de educacion superior tecnolégico privado Cepea Metodologia
Autor Ernesto Miyashiro Malpartida Enfoque Cuantitativo
Lugar: Lima Tipo Descriptivo
Afo 2019
Determinar la relacion de la aplicacion de la Metodologia Kaizen o mejora continua
Objetivo con el desempefio organizacional del Instituto de educacion superior tecnolégico | Disefio No experimental
privado CEPEA
51.46% esta en desacuerdo respecto a si considera que es adecuado el nivel de | Método Analitico
eficacia de los recursos en Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado | Poblacion 141 trabajadores
CEPEA. Muestra 103 trabajadores
Resultados 44.66% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de calidad de
trabajo realizado en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado CEPEA. ) . .
. . . . . Unidades informantes Trabajadores
51.46% esta en desacuerdo respecto a si considera adecuado el nivel de cumplimiento
de normas en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Privado CEPEA
Finalmente, se pudo determinar que la aplicacion de la Metodologia Kaizen o mejora | Técnicas Encuesta
Conclusiones continua se relaciona directamente con el desempefio organizacional del Instituto de | Instrumentos Cuestionario

educacion superior tecnologico privado CEPEA Me¢étodo de analisis de datos Escala de likert

Redaccidn final al
estilo articulo

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Miyashiro (2019) indica que, el objetivo del estudio fue establecer la aplicacion del método Kaizen con el desempefio laboral en un instituto privado. El enfoque
utilizado fue cuantitativo, de tipo descriptivo y se aplico la encuesta a 103 trabajadores; asimismo, los resultados sefialan que: (a) el 51.46% esta en desacuerdo
en relacion a los recursos proporcionados por la empresa para el desarrollo del trabajo; (b) el 44.66% esta en desacuerdo porque considera bajo el nivel de calidad
en el trabajo, generando insatisfaccion laboral en el personal y; (c) el 51.46% esta en desacuerdo en relacion a la normas laborales que aplica la compaiia,
considerandose en este punto la remuneracion percibida por los trabajadores. El informe concluye que, la finalidad del estudio es mejorar el desempeiio laboral

5 lineas . \ . . .. . : . . .. .

( ) aplicando el método Kaizen; es decir, aumentar la productividad en la empresa y el nivel de satisfaccion en el trabajo de los empleados de un instituto privado.
Por lo tanto, es indispensable que la empresa mejore los recursos de trabajo para un mejor desempeiio laboral y las normas de trabajo considerando reestructurar
la escala salarial segun el perfil por puesto de trabajo. Finalmente, para el estudio se aplico los instrumentos y el marco tedrico para darle mas significacion a la
investigacion.

Referencia Miyashiro, E. (2019). Aplicacién de la metodologia Kaizen o mejora continua y el desempefio organizacional del instituto de educacion

superior tecnoldgico privado Cepea. Lima: Universidad Inca Garcilazo de la Vega.




Matriz 6. Esquema de Teorias

Teorias administrativas

Teoria

Representante

Fundamento

Por qué incluir en la investigacién?

1. 1. Teoria de relaciones

humanas

George Elton Mayo - 1927

La parte mas importante y destacada
de una organizaciéon es la humana.
Ademas, constata que una persona esta
mas conectada con el bienestar que le
rodea, en cuanto al grupo al que
pertenece, o el ambito, que la propia
tarea que desarrolla (Lucas, 1992)

Lucas (1992) sostiene que, la satisfaccion en el ambiente
de trabajo se vincula con la teoria de las relaciones
humanas planteada por Elton mayo; es decir, los
colaboradores son parte importante en la empresa porque
estan conectados con el ambiente laboral y al grupo de
trabajo al que pertenecen; por consiguiente, se logra la
satisfaccion laboral de los empleados.

2.2. Teoria del

comportamiento organizacional

Abraham Maslow - 1947

Esta teoria analiza a las personas y a su
comportamiento en forma individual
basandose en que la motivacion
mejora la productividad de la empresa.
El enfoque de esta escuela consiste
basicamente en considerar a las
relaciones en el ambito organizacional
como el factor relevante para
administrar las organizaciones con
eficiencia y productividad adecuada
(Camila, 2019)

En el estudio se debe incorporar porque la satisfaccion
laboral se relaciona con la teoria del comportamiento
organizacional propuesta por el autor Abraham Maslow;
por lo tanto la teoria mencionada analiza a los individuos
y su conducta laboral de manera personal porque la
motivacion en el trabajo aumenta la produccion en la
organizaciéon y genera en el trabajador satisfaccion
laboral; asimismo, el planteamiento de esta teoria sefiala
que la relacion laboral es un elemento importante para
dirigir de manera eficiente y productiva la empresa.

3.3. Teoria de desarrollo

organizacional

Warren Bennis - 1970

Mejorar la  capacidad de la
organizacién para manejar  su
funcionamiento interno y externo, asi
como las relaciones. Esto incluiria
aspectos tales como: la mejora de los
procesos interpersonales y de grupo,
una comunicacion mas eficaz, mayor
capacidad para hacer frente a
problemas de la organizacion de todo
tipo, procesos de toma de decisiones
mas eficaces, estilo de liderazgo mas
adecuado, mejores aptitudes en lidiar
con los conflictos y mayores niveles de
confianza y de cooperacion entre los
miembros de la  organizacion
(Segredo,  Garcia, Cabrera, &
Perdomo, 2017)

La teoria del desarrollo en la organizacion tiene como
finalidad mejorar la parte interna y externa de la empresa
considerando el vinculo con las personas; es decir, se debe
de considerar aspectos importantes como arreglar los
diferentes procesos individuales y grupales; también; se
debe tener un mejor didlogo, ser eficientes para resolver
los problemas en la empresa para la toma de decisiones;
asimismo, se debe demostrar un apropiado liderazgo para
manejar de manera adecuada los conflictos y por tltimo
generar confianza e unién entre los integrantes de la
empresa; es decir, la teoria del desarrollo organizacional
se debe de considerar porque los aspectos mencionadas
generaran en los trabajadores satisfaccion laboral y mayor
productividad para la empresa.




Matriz 7. Sustento teorico

Teoria de relaciones humanas, del comportamiento organizacional, de desarrollo organizacional

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria:

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

La parte mas importante y destacada de una
organizacion es la humana. Ademas, constata que
una persona esta mas conectada con el bienestar que
le rodea, en cuanto al grupo al que pertenece, o el
ambito, que la propia tarea que desarrolla (Lucas,
1992)

Esta teoria analiza a las personas y a su comportamiento
en forma individual basandose en que la motivacion
mejora la productividad de la empresa. El enfoque de esta
escuela consiste basicamente en considerar a las
relaciones en el ambito organizacional como el factor
relevante para administrar las organizaciones con
eficiencia y productividad adecuada (Camila, 2019)

Mejorar la capacidad de la organizacion para manejar
su funcionamiento interno y externo, asi como las
relaciones. Esto incluiria aspectos tales como: la
mejora de los procesos interpersonales y de grupo,
una comunicacion mas eficaz, mayor capacidad para
hacer frente a problemas de la organizacion de todo
tipo, procesos de toma de decisiones mas eficaces,
estilo de liderazgo mas adecuado, mejores aptitudes
en lidiar con los conflictos y mayores niveles de
confianza y de cooperacion entre los miembros de la
organizacion (Segredo, Garcia, Cabrera, & Perdomo,
2017)

Se debe considerar en el estudio porque la
satisfaccion en el ambiente de trabajo se vincula con
la teoria planteada por Elton mayo en referencia a
las relaciones humanas; la misma que sefiala que los

En el estudio se debe incorporar porque la satisfaccion
laboral se relaciona con la teoria del comportamiento
organizacional propuesta por el autor Abraham Maslow;
por lo tanto la teoria mencionada analiza a los individuos
y su conducta laboral de manera personal porque la

La teoria del desarrollo en la organizacion tiene como
finalidad mejorar la parte interna y externa de la
empresa considerando el vinculo con las personas; es
decir, se debe de considerar aspectos importantes
como arreglar los diferentes procesos individuales y
grupales; también; se debe tener un mejor didlogo con
el personal , ser eficientes para resolver los problemas
en la empresa para la buena toma de decisiones;

Parafraseo . . . - asimismo, se debe demostrar un apropiado liderazgo
colaboradores son parte importante en la empresa [ motivacion en el trabajo aumenta la produccion en la . .
. . C . . .. | para manejar de manera adecuada los conflictos y por
porque, estan conectados con el ambiente laboral y | organizaciéon y genera en el trabajador satisfaccion| . . - .
. f o . o ultimo generar confianza e unidn entre los integrantes
al grupo de trabajo al que pertenecen logrando asi | laboral; asimismo, el planteamiento de esta teoria sefiala . ,
. ., C . de la empresa; es decir, la teoria del desarrollo
la satisfaccion laboral de los empleados. que la relacion laboral es un elemento importante para L . .
o ) . organizacional se relaciona con la variable
dirigir de manera eficiente y productiva la empresa. . -
satisfaccion laboral porque los aspectos antes
mencionadas generan en los trabajadores satisfaccion
en el centro de trabajo y mayor productividad para la
empresa..
. . Segredo, A., Garcia, A., Cabrera, P., &
Camila, M. (27 de 02 de 2019). blogspot. Obtenido & Perdomo, I. (2017). Desarrollo
Evidencia || ,c35 A. (1992). Sociologia de la empresa. de blogspot: T : o
dela . . . . . organizacional, cultura organizacional
. Madrid: Iberico Europea de https://teoriasadministrativas18.blogspot . o
referencia Ediciones com/2019/02/teoria-del y clima organizacional. Una
utilizando ' ’ ) aproximacién conceptual. Infodir, 86-
Ms word comportamiento.html

89.




Relacion de
la teoria
con el
estudio

La teoria de las relaciones humanas se vincula con la satisfaccion laboral; porque, los colaboradores son parte importante en la empresa, ya que estan conectados con
el ambiente laboral y al grupo de trabajo al que pertenecen; por tal motivo, se logra la satisfaccion de los empleados en el trabajo.

La teoria del comportamiento organizacional se relaciona con la variable satisfaccion laboral; ya que, analiza a los individuos y su conducta laboral de manera personal,
asimismo, la motivacion en el trabajo aumenta la produccion en la organizacion y genera en el trabajador satisfaccion laboral.

La teoria del desarrollo organizacional guarda relacion con la satisfaccion laboral, porque los aspectos de arreglar los diferentes procesos individuales y grupales, tener
un mejor didlogo con las personas, ser eficientes para resolver los problemas en la empresa para la toma de decisiones, demostrar un apropiado liderazgo para manejar
de manera adecuada los conflictos y por ultimo generar confianza e union entre los integrantes de la empresa, genera en los trabajadores satisfaccion en el centro de
trabajo y mayor productividad para la empresa.

Redaccio
n final

En la investigacion, se tomo en cuenta el aporte de los representantes de las teorias para dar fundamento al estudio. (Lucas, 1992) sostiene que, la satisfaccion en el
ambiente de trabajo se vincula con la teoria de las relaciones humanas planteada por Elton mayo; la misma que sefiala que, los colaboradores son parte importante en
la empresa porque estan conectados con el ambiente laboral y al grupo de trabajo al que pertenecen; por consiguiente, se logra la satisfaccion laboral de los empleados.
Asimismo, (Camila, 2019) manifiesta que, la satisfaccion laboral se relaciona con la teoria del comportamiento organizacional propuesta por Abraham Maslow; es
decir, la teoria mencionada analiza a los individuos y su conducta laboral de manera personal, porque la motivacion en el trabajo aumenta la produccion en la
organizacion y genera en el trabajador satisfaccion laboral; asimismo, el planteamiento de esta teoria sefiala que, la relacion laboral es un elemento importante para
dirigir de manera eficiente y productiva la empresa. Por consiguiente, (Segredo, Garcia, Cabrera, & Perdomo, 2017) sefialan que, la teoria del desarrollo en la
organizacion tiene como finalidad mejorar la parte interna y externa de la empresa, considerando el vinculo con las personas; es decir, se debe de considerar aspectos
importantes como arreglar los diferentes procesos individuales y grupales en la organizacion; ademas; se debe tener un mejor didlogo con el personal , ser eficientes
para resolver los problemas en la empresa con la finalidad de tomar mejores decisiones; asimismo, se debe demostrar un apropiado liderazgo para manejar de manera
adecuada los conflictos con los empleados; y por ultimo, generar confianza e unioén entre los integrantes de la organizacion; es decir, la teoria del desarrollo
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral porque los aspectos antes mencionadas generan en los trabajadores elevada satisfaccion en el centro de trabajo
y mayor productividad para la empresa.




Matriz 9. Construccion de la categoria

Categoria: Satisfaccion laboral

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3 Fuente 4 Fuente 5
La satisfaccion laboral es el | El grado de satisfaccion en el | La satisfaccion laboral es funcion | E1  lugar donde se labora|La satisfaccion
grado de conformidad que | trabajo ayuda a atraer talentosy | del  grado en que las|incrementa significativamente la | laboral es un conjunto
una persona siente respecto | a retenerlos, a mantener un | caracteristicas del puesto de | satisfaccion general del espacio |de sentimientos y
a su trabajo, o sea, qué tan | clima organizacional saludable, | trabajo se ajustan a las normas y | de trabajo por parte de sus |emociones favorables
pleno se siente con lo que | a motivar a las personas y a|deseos de los grupos que el|ocupantes y su desempeiio|o desfavorables en
hace, donde lo hace, para | conquistar su compromiso. Por | individuo considera como una | laboral. base al cual los
Cita textual quién lo hace y qué recibe a | supuesto, la satisfaccion en el [ guia para su evaluacion del empleados

cambio. trabajo no constituye un|mundo y para su definicion de la consideran su trabajo.

comportamiento en si, sino que | realidad social. Es una  actitud

se trata de la actitud de las afectiva, una

personas frente a su funcién en
la organizacion

sensacion de relativo
agrado o desagrado

por algo.
La satisfaccion en el [ Enel centro de trabajo, el grado | La satisfaccion en la empresa se [ El ambiente de trabajo aumenta | La satisfaccion
ambiente laboral significa el | de satisfaccion permite incluir y | refiere a las caracteristicas que se | de  manera  relevante  la [ laboral hace
nivel de aprobacion que |retener colaboradores en la|desarrollan en el puesto laboral | satisfaccion laboral de los|referencia a  los
tienen los colaboradores en | organizacion, conservar un | asumidas por el colaborador; las [ integrantes que conforman la | sentimientos y
referencia a la empresa | ambiente laboral estable y |mismas que, se adecuan a las [ empresa; ademas, el rendimiento | emociones que
donde laboran: es decir, que | encantador; ademds, tener | reglas e intereses de los grupos de | laboral que  demuestre el | demuestre el
tan satisfecho se siente el | colaboradores motivados 1y |trabajo que el colaborador | trabajador en su puesto de trabajo | trabajador respecto a
personal con el trabajo que | comprometidos con la | considera como orientador para el | permite a la organizacion generar | las diferentes
Parafraseo realiza, la manera como lo | compaiiia, todo ello, se vera | desempefio laboral en su area de | elevada  motivacion a  los | experiencias que
hace, si se encuentra | reflejado en el comportamiento | trabajo. empleados. obtenga del lugar
identificado con el lugar | de los trabajadores frente a las donde trabaja; es

donde trabaja y que recibe
por parte de la organizacion
en relacion a su desempefio.

tareas que realizan en la
empresa.

decir, es el grado de
bienestar positivo o
negativo que el
colaborador  recibe
del trabajo  que
realiza.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Editorial, 2022)

(Chiavenato, 2009)

(Lucas, 1992)

(Fernandez, Baptista, &
Hernandez, 2014)

(Alles, 2012)

Redaccion final

Editorial (2022) enfatiza que, la satisfaccion en el ambiente laboral significa el nivel de aprobacion que tienen los colaboradores en referencia a la empresa
donde laboran; es decir, que tan satisfecho se siente el personal con el trabajo que realiza, la manera como lo hace, si se encuentra identificado con el lugar
donde trabaja y que recibe por parte de la organizacion en relacion a su desempefio. Por consiguiente, para Chiavenato (2009) sostiene que, en el centro de
trabajo el grado de satisfaccion permite incluir y retener colaboradores en la organizacion, conservar un ambiente laboral estable y encantador; ademas, tener
colaboradores motivados y comprometidos con la compaiiia, todo ello, se vera reflejado en el comportamiento de los trabajadores frente a las tareas que
realizan en la empresa. Asimismo, Lucas (1992) considera que, la satisfaccion en la empresa se refiere a las caracteristicas que se desarrollan en el puesto
laboral asumidas por el colaborador; las mismas que, se adecuan a las reglas e intereses de los grupos de trabajo que el colaborador considera como orientador




para el desempefio laboral en su area de trabajo. Por otro lado, Fernandez, Baptista, Hernandez (2014) sostienen que, el ambiente de trabajo aumenta de
manera relevante la satisfaccion laboral de los integrantes que conforman la empresa; ademas, el rendimiento laboral que demuestre el trabajador en su puesto
de trabajo permite a la organizacion generar elevada motivacion a los empleados. Finalmente, Alles (2012) menciona que, la satisfaccion laboral hace
referencia a los sentimientos y emociones que demuestre el trabajador respecto a las diferentes experiencias que obtenga del lugar donde trabaja; es decir, es
el grado de bienestar positivo o negativo que el colaborador recibe del trabajo que realiza.

Construccion de Sub categoria 1: Sub categoria 2: Sub categoria 3: Sub categoria 4:
las subcategorias | Satisfaccion por el Satisfaccion con la Satisfaccion con las Satisfaccion con la
segiin la fuente trabajo en general forma en que realiza oportunidades de remuneracion
elegida su trabajo desarrollo
Construcciéon de | 11 Participacion activa I| Satisfaccion por el trabajo en si 19 | Oportunidad de carrera 113 Salario adecuado
los indicadores 5| mismo
12 Satisfaccion con el equipo I| Destrezas y satisfaccion laboral I1 | Oportunidad de capacitacion 114 Condiciones
6 0 laborales
I3 Atencion de sugerencias I| Cumplimiento de metas I1 | Cumplimiento leyes laborales | I15 Negociacion
7 1 laboral
14 Reconocimiento percibido I| Relacion jefe inmediato I1 | Satisfaccion general 116
8 2
Cita textual dela | Conceptual y Operacionalmente se define | Conceptual y Operacionalmente se | Conceptual y Operacionalmente se | Conceptual y

subcategoria como la satisfaccion que percibe de manera | define como la sensacion positivay las | define como la sensacion positiva a | Operacionalmente se define
general el trabajador. actitudes favorables a la realizacion de | las oportunidades de desarrollo y | como la satisfaccion con la
su jornada crecimiento profesional en su centro | compensacion remunerativa
laboral laboral (salario) que percibe el

trabajador.
Satisfaccion en el trabajo (general y por | Es es el resultado de la motivacion con | Desarrollo se refiere a experiencias | La remuneracion se refiere a
facetas) implica claramente un modelo | el desempefio del trabajo (grado en | no necesariamente relacionadas con | la recompensa que recibe el
“compensatorio”, de forma que un nivel | que las recompensas satisfacen las | el cargo actual, pero que | individuo a cambio de
elevado de satisfaccion en una determinada | expectativas individuales) y de la | proporcionan oportunidades para el | realizar las tareas
faceta de trabajo puede compensar | forma en que el individuo percibe la | desarrollo y crecimiento profesional | organizacionales. Se trata,
deficiencias existentes en otras | relacion entre esfuerzo y recompensa. basicamente, de una
determinadas areas. relacion de intercambio
entre las personas y la
organizacion. Cada
empleado negocia su trabajo
para obtener un pago
economico y
extraeconomico. La
remuneracion  econémica
puede ser directa o indirecta.
Parafraseo La satisfaccion laboral permite determinar | Respecto a la satisfaccion con la | La satisfaccion en relacion a las | La satisfaccion por
la forma como comprende el empleado de | manera como el empleado realiza su | oportunidades de desarrollo en el | remuneracion hace

modo general la satisfaccion en el ambiente
de trabajo. Asimismo, se consideraran los
siguientes indicadores: (a) Participacion

trabajo, se considera la impresion
positiva 'y el comportamiento
adecuado a las actividades de trabajo

trabajo se define como, la
percepcion positiva que tienen los
empleados a las  diferentes

referencia a la recompensa
monetaria que reciben los
trabajadores por el trabajo




activa; (b) Satisfaccion con el equipo; (c)
Atencion de sugerencias; (d)
Reconocimiento percibido; es decir, dichos
indicadores permitiran mediar el grado de
satisfaccion.

que realice el trabajador en la empresa;
por otro lado, los indicados a utilizar
para evaluar la satisfaccion en el
trabajo son: (a) Satisfaccion por el
trabajo en si mismo; (b) Destrezas y
satisfaccion laboral; (¢) Cumplimiento
de metas; (d) Relacion jefe inmediato.

oportunidades de  crecimiento
profesional y personal en la
organizacion. Por consiguiente, para
medir la satisfaccion laboral se
considerara los siguientes
indicadores: (a) Oportunidad de
carrera; (b) Oportunidad de
capacitacion; (¢) Cumplimiento
leyes laborales; (d) Satisfaccion
general.

que realizan para la
organizacion. Ademas,
como parte de la sub

categoria remuneracion se
tomara en cuenta los
siguientes indicados para
evaluar la satisfaccion del
personal: (a) Salario
adecuado; (b) Condiciones
laborales; (c) Negociacion
laboral.

De forma general la satisfaccion laboral, se
define como un patréon compensatorio; es
decir, un alto grado de satisfaccion en un
aspecto del trabajo permitird compensar
falencias en las diferentes areas que
conforman la compaiiia.

Se considera que la satisfaccion con la
forma de realizar las labores en la

empresa por parte de los
colaboradores, es producto de la
motivacion  que  sienten  los

colaboradores al grado de retribucion
que recibe el personal por parte de la
organizacién; ademas, implica la
manera como percibe el trabajador el
vinculo entre el empefio y la
recompensa por su trabajo que realiza
para la empresa.

Las oportunidades de desarrollo, no
necesariamente hace referencia a la
ocupacion del trabajador dentro de
la organizaciéon; es decir, se
considera aspectos importantes que
generen oportunidades de
crecimiento y desarrollo en el
ambiento profesional y personal.

La satisfaccion en la
remuneracion de forma
conceptual se refiere, a la
retribuciébn monetaria que
reciben los trabajadores por
funciones de trabajo al que
ha sido contratado en la
compafiia. Asimismo, se
trata de un vinculo de
intercambio  entre  los
trabajadores y la empresa; es
decir, los empleados llegan
a un acuerdo econémico con
la organizacion por el
trabajo que van a realizar, la
misma que puede recibirse
de forma directa e indirecta.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Alles, 2012) Locke (1976)

(Alles, 2012) (Porter & Lawler, 1991)

(Alles, 2012) (Chiavenato, 2009)

(Alles, 2012) (Chiavenato,
Administracion de
Recursos Humanos, 2011)

Redaccion final

Alles (2012) sostiene que la satisfaccion
laboral permite determinar la forma como
comprende el empleado de modo general la
satisfaccion en el ambiente de trabajo.
Asimismo, se consideraran los siguientes
indicadores: (a) Participacion activa; (b)
Satisfaccion con el equipo; (c) Atencion de
sugerencias; (d) Reconocimiento
percibido; es decir, dichos indicadores
permitiran mediar el grado de satisfaccion
en la empresa. Asimismo, Locke (1976)
enfatiza que, de forma general Ila
satisfaccion laboral, se define como un
patrén compensatorio; es decir, un alto

Alles (2012) sefala que, respecto a la
satisfaccion con la manera como el
empleado realiza su trabajo, se
considera la impresion positiva y el
comportamiento adecuado a las
actividades de trabajo que realice el
trabajador en la empresa; asimismo,
los indicados a utilizar para evaluar la
satisfaccion en el trabajo son: (a)
Satisfaccion por el trabajo en si
mismo; (b) Destrezas y satisfaccion
laboral; (c) Cumplimiento de metas;
(d) Relacion jefe inmediato. De igual
manera, Porter & Lawler (1991)

Alles (2012) afirma que, la
satisfaccion en relacion a las
oportunidades de desarrollo en el
trabajo se define como, la
percepcion positiva que tienen los
empleados a las  diferentes
oportunidades de  crecimiento
profesional y personal en la
organizacion. Por consiguiente, para
medir la satisfaccion laboral se
considerara los siguientes
indicadores: (a) Oportunidad de
carrera; (b) Oportunidad de
capacitacién; (c) Cumplimiento

Alles (2012) considera que,
la satisfaccion por
remuneracion hace
referencia a la recompensa
monetaria que reciben los
trabajadores por el trabajo
que realizan para la
organizacion. Ademas,
como parte de la sub
categoria remuneracion se
tomarda en cuenta los
siguientes indicados para
evaluar la satisfaccion del
personal: (a) Salario




grado de satisfaccion en un aspecto del
trabajo permitira compensar falencias en
las diferentes areas que conforman la
compaiiia.

considera que, la satisfaccion con la
forma de realizar las labores en la

empresa por parte de los
colaboradores es producto de la
motivaciéon  que  sienten  los

colaboradores al grado de retribucion
que recibe el personal por parte de la
organizacién; ademas, implica la
manera como percibe el trabajador el
vinculo entre el empefo y la
recompensa por su trabajo que realiza
para la empresa.

leyes laborales; (d) Satisfaccion
general. Asimismo, Chiavenato
(2009) senala que, las oportunidades
de desarrollo no necesariamente
hace referencia a la ocupacion del
trabajador dentro de la organizacion;
es decir, se considera aspectos
importantes que generen
oportunidades de crecimiento y
desarrollo en el  ambiento
profesional y personal.

adecuado; (b) Condiciones
laborales; (c) Negociacion
laboral. Por otro lado,
Chiavenato (2011) enfatiza
que la satisfaccion en la
remuneracion de forma
conceptual se refiere a la
retribucidon monetaria que
reciben los trabajadores por
funciones de trabajo al que
ha sido contratado en la
compafiia. Asimismo, se
trata de un vinculo de
intercambio  entre  los
trabajadores y la empresa; es
decir, los empleados llegan
a un acuerdo econémico con
la organizacion por el
trabajo que van a realizar la
misma que puede recibirse
de forma directa e indirecta.




Matriz 10. Justificacion

Justificacion teorica

.Qué teorias sustentan la investigacion?

. Como estas teorias aportan a su investigacion?

1. . Teoria de relaciones humanas 1.
2. . Teoria del comportamiento organizacional 2.
3.

3. . Teoria de desarrollo organizacional

Contribuye en la investigacion porque, los empleados son considerados parte
fundamental en las organizaciones; es decir, los trabajadores estan
vinculados con el entorno laboral y a los integrantes que son parte de
compaiiia.

Porque estudia a los colaboradores individualmente y su comportamiento en
el trabajo; es decir, la relacion en el ambiente de trabajo es indispensable e
importante para direccionar eficientemente la empresa.

Contribuye en el estudio, porque el desarrollo en la empresa se fundamente
en regenerar internamente y externamente la organizacion, considerando
aspectos importantes como la relacion laboral, la comunicacion, la confianza
y el liderazgo con los empleados; es decir, los factores mencionados
mantendran motivados a los trabajadores y generara satisfaccion en el centro
laboral.

Re | En la investigacion se utilizo las teorias que soportan el presente estudio y contribuyen en la satisfaccion laboral: (a) la Teoria de las relaciones humanas se
dac | vincula con la satisfaccion laboral porque, los empleados son considerados parte fundamental en las organizaciones; es decir, los trabajadores estan vinculados
cié | con el entorno laboral y a los integrantes que son parte de compaifiia; (b) la Teoria del comportamiento organizacional cuyo fin es, estudiar a los colaboradores
n individualmente y su comportamiento en el trabajo; es decir, la relacion en el ambiente de trabajo es indispensable e importante para direccionar
fina | eficientemente la empresa; y (c) la Teoria del desarrollo organizacional contribuye en el estudio, porque el desarrollo en la empresa se fundamente en
1 regenerar internamente y externamente la organizacion considerando aspectos importantes como la relacion laboral, la comunicacion, la confianza y el

liderazgo con los empleados; es decir, los factores mencionados mantendran motivados a los trabajadores y generara satisfaccion en el centro laboral.

Justificacion practica

JPor qué realizar el trabajo de investigacion?

.Como el estudio aporta a la organizacion?

1. Determinar el nivel de satisfaccion laboral en la organizacion.

2. Identificar la problematica de las areas donde el personal realiza sus funciones.

3. Determinar el nivel de motivacion y compromiso de los empleados

1. Permite determinar como estd actualmente la satisfaccion
laboral de los colaboradores.

2. Permite disminuir los problemas existentes en la empresa y en
las areas donde el personal realiza su trabajo.

3. Enriquecer el entorno organizacional e implementar diferentes
acciones para aumentar la motivaciéon, compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores.




Re [El presente informe expondrd un argumento practico porque, permitira determinar como estd actualmente la satisfaccion laboral de los colaboradores; por
dac  lotro lado, se podré identificar y disminuir los problemas existentes en la empresa y en las 4reas donde el personal realiza su trabajo; finalmente, permitird

€10 enriquecer el entorno organizacional e implementar diferentes acciones para aumentar la motivacion, compromiso y la satisfaccion de los colaboradores con
N la finalidad de alcanzar resultados optimos y beneficios para la empresa y los empleados.

fina
1

Justificacion metodologica

JPor qué realizar la investigacion bajo el enfoque mixto-proyectivo? ,Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el
diagnéstico y la propuesta?

1. Mediante el enfoque mixto proyectivo se lograra ahondar en la investigacion y |I. Para la investigacion se utilizara el cuestionario y el programa Atlas.ti,

permitira trabajar mediante los enfoques cuantitativos y cualitativos. con la finalidad de conocer la problematica y el nivel de satisfaccion
2. Permite acceder a ejecutar la triangulacion mediante las entrevistas, personal laboral de la compaiiia.
entrevistado, teorias y conceptos encontrados en la investigacion. 2. De los aportes de varios autores se verifico que, se utilizara el enfoque

cualitativo y cuantitativo; es decir, para la presente investigacion se
trabajaré a través del enfoque mixto porque, mediante la triangulacion
se podra obtener informacion y resultados que aporten al estudio; por
consiguiente, ayudara a futuros investigadores a obtener diferentes
aportes como sustento para la investigacion.

Re [El presente informe expondra un argumento metodologico porque, en la investigacion se utilizara el cuestionario y el programa Atlas.ti con la finalidad de

dac |[conocer la problematica y el nivel de satisfaccion laboral de la compaiia; asimismo, de los aportes de varios autores se verificd que, se utilizara el enfoque

cié (cualitativo y cuantitativo; es decir, para la presente investigacion se trabajara a través del enfoque mixto porque mediante la triangulacion se podra obtener
n [informacion y resultados que aporten al estudio; por consiguiente, ayudara a futuros investigadores a obtener diferentes aportes como sustento para la

fina [investigacion. Por ultimo, para el argumento social, ayudara para que los colaboradores brinden una atencion adecuada a los clientes, demostrando que se
1  lencuentran satisfechos en la empresa donde trabajan.




Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento, Lima 2022

Problema general

Objetivo general

éDe qué manera la propuesta de estrategias mejora
la satisfaccion laboral en una empresa de
entretenimiento, Lima 20227

Plantear estrategias para mejorar la satisfaccion laboral
en una empresa de entretenimiento, Lima 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

éCudl es el diagnostico de la satisfaccion laboral en
una empresa de entretenimiento, Lima 2022?

Diagnosticar en qué situacion se encuentra la
satisfaccion laboral en una empresa de entretenimiento,
Lima 2022

mejorar de Ia
empresa de

éCudles son los factores para
satisfaccion laboral en una
entretenimiento, Lima 2022°?

Determinar los factores a mejorar la satisfaccion laboral
en una empresa de entretenimiento, Lima 2022




Matriz 14. Metodologia

Enfoque de investigacion MIXTO

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

La investigacion mixta es un enfoque
relativamente nuevo que implica combinar
los métodos cuantitativo y cualitativo en un
mismo estudio.

La sinergia pertinente de técnicas, métodos,
aproximaciones y conceptos tanto cuantitativos y
cualitativos para dar respuesta al planteamiento
de la investigacion

Representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis
de datos tanto cuantitativos como cualitativos, asi como su
integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias
producto de toda la informacion recabada (denominadas
metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del
fenémeno bajo estudio

Parafraseo

En los diferentes estudios la investigacion
mixta es un nuevo enfoque de
investigacion, donde se juntan dos enfoques
importantes que es el cualitativo y
cuantitativo; es decir ambos métodos
permiten estudiar y aportan a la
investigacion mixta.

La investigacion mixta permite realizar diferentes
procedimientos, acercamientos y  aportes
cualitativos y cuantitativos, con la finalidad de
argumentar a la propuesta de estudio; es decir, es
importante brindar respuestas asertivas que
aporten a la investigacion.

El enfoque de la investigacion mixta simboliza un grupo de
procedimientos y técnicas sistematicas, experimental y de
analisis para el estudio, con la finalidad de recaudar datos
cualitativos y cuantitativos; es decir, ambos enfoques
permitiran integraste y discutirse con el propdsito de lograr un
alto conocimiento de la investigacion a realizar.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Fernandez, Baptista, & Hernandez, 2014)

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, &
Casana, Metodologia para la investigacion
holistica, 2019)

(Hernandez & Mendoza, 2018)

Redaccion final

Segun Carhuancho et al. (2019) enfatizan que, en los diferentes estudios la investigacion mixta es un nuevo enfoque de investigacion, donde se juntan dos
enfoques importantes que es el cualitativo y cuantitativo; es decir, ambos enfoques aportan a la investigacion mixta. Por otro lado, Hernandez y Mendoza (2018)
mencionan que, la investigacion mixta permite realizar diferentes aportes cualitativos y cuantitativos con la finalidad de argumentar a la propuesta de estudio;
es decir, es importante brindar respuestas asertivas que aporten a la investigacion. Por consiguiente, Fernandez et al. (2014) afirman que, el enfoque de la
investigacion mixta simboliza un grupo de técnicas sistematicas, experimental y de analisis para el estudio, con la finalidad de recabar datos cualitativos y
cuantitativos; es decir, ambos enfoques permitiran integrarse y discutirse con el proposito de lograr un alto conocimiento de la investigacion a realizar.
Finalmente, en la investigacion se considerara el enfoque mixto, considerando que en el enfoque cuantitativo se aplicara la encuesta a 40 empleados de la empresa
de entrenamiento; y para el enfoque cualitativo se realizard la entrevista a los diferentes jefes que conforman la organizacion.




Sintagma Holistico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Observar lo que ocurre en el ambiente (desde lo mas
ordinario hasta cualquier suceso inusual o
importante). Aspectos explicitos e implicitos, sin
imponer puntos de vista y tratando, en la medida de
lo posible, de evitar el desconcierto o interrupcion
de actividades de las personas. Tal observacion es
holistica o integral y toma en cuenta el contexto
social. El investigador entiende a

los participantes, no unicamente registra “hechos”
(p-368)

Laholistica es definida como la comprension critica
reflexiva del entorno que permite una vision amplia
del mundo y de la vida, desde una perspectiva
integradora con énfasis en la trascendencia.

La investigacion holistica “es una propuesta que
presenta la investigacion como un proceso global,
evolutivo, integrador, concatenado y organizado.
La investigacion holistica trabaja los procesos
que tienen que ver con la invencion, con la
formulacion de propuestas novedosas, con la
descripcion y la clasificacion, considera la
creaciéon de teorias y modelos, la indagacion
acerca del futuro, la aplicacién practica de
soluciones, y la evaluacion de proyectos,
programas y acciones sociales, entre otras cosas.

Parafraseo

La investigacion holistica tiene como finalidad
examinar los sucesos que ocurren en el entorno
considerandose desde lo comin a lo mas
significativo, pero sin detener las labores realizadas
por los individuos; ademas, el averiguador
comprende a las personas y no solo se enfoca en
registrar los sucesos.

La investigacion holistica se comprende como, el
entendimiento critico en relacién al ambiente, el
mismo que permite identificar un amplio panorama
del universo y la vida; es decir, se considera desde
un aspecto integrador con importancia en los
resultados.

La investigacion holistica identifica al estudio
como un desarrollo globalizado, creciente,
relacionista y estructurado; ademas, considera los
procesos relacionados con diferentes hallazgos en
la investigacion, las mismas que deben tener
sugerencias de innovacion; asimismo, se toma en
cuenta la innovacion de teorias, la investigacion
del universo y empleo de diferentes soluciones;
todo ello, permite dar a conocer la investigacion
holistica.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Fernandez, Baptista, & Hernandez, 2014)

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, &
Casana, Metodologia para la investigacion
holistica, 2019)

(Hurtado, Metodologia de la investigacion
holistica, 2000)

Redaccidn final

Para la investigacion holistica se considera el aporte de 03 autores: Segun Carhuancho et al. (2019) la investigacion holistica se comprende como el
entendimiento critico en relacion al ambiente, el mismo que permite identificar un amplio panorama del universo y la vida; es decir, se considera desde un
aspecto integrador con importancia en los resultados; ademas, Fernandez et al. (2014) sostienen que, la investigacion holistica tiene como finalidad examinar
los sucesos que ocurren en el entorno considerandose desde lo comun a lo mas significativo pero sin detener las labores realizadas por los individuos;
asimismo, el averiguador comprende a las personas y no solo se enfoca en registrar los sucesos. Finalmente, Hurtado (2000) menciona que, la investigacion
holistica identifica al estudio como un desarrollo globalizado, creciente, relacionista y estructurado; ademas, considera los procesos relacionados con
diferentes hallazgos en la investigacion, las mismas que, deben tener sugerencias de innovacioén; asimismo, se toma en cuenta la innovacion de teorias, la
investigacion del universo y empleo de diferentes soluciones; todo ello, permite dar a conocer la investigacion holistica.




Tipo de investigacion Basica

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

La investigacion basica o fundamental busca el conocimiento de la realidad o
de los fendmenos de la naturaleza, para contribuir a una sociedad cada vez
mas avanzada y que responda mejor a los retos de la humanidad.

Investigacion basica como una actividad Cientifica y Tecnologica que descubre
leyes universales o leyes generales. Que constituye un tipo de investigacion,
dentro del contexto de la investigacion cientifica y que esta relacionada con la
investigacion aplicada y con el desarrollo experimental.

Parafraseo

La investigacion basica tiene como propdsito investigar el entendimiento real
o de sucesos del universo, con la finalidad de colaborar para obtener
resultados avanzados en la sociedad; los mismos que, permitan dar una

La investigacion basica como un desarrollo de ciencia y de tecnologia permite
conocer los principios del universo y de forma general; ademas, establece una
investigacion en relacion a lo cientifico el mismo que se encuentra vinculado al

respuesta inmediata a los desafios de la sociedad.

estudio aplicado y con el progreso en base a la experiencia.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Lifeder, 2022)

(Carvajal, 2002)

Redaccion final

En el estudio se considerara la investigacion basica; y de acuerdo, a lo sefialado por Lifeder (2022) la investigacion basica tiene como propoésito investigar el
entendimiento real o de sucesos del universo para obtener resultados avanzados en la sociedad; los mismos que, permitan dar una respuesta inmediata a los
desafios de la sociedad; asimismo, Carvajal (2002) sostiene que, la investigacion basica como un desarrollo de ciencia y de tecnologia permite conocer los
principios del universo; ademas, establece una investigacion en relacion a lo cientifico, el mismo que se encuentra vinculado al estudio aplicado y con el

progreso en base a la experiencia.

Diseiio de investigacion proyectiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Esta investigacion esta relacionada con el disefio,
preparacion de las técnicas y procedimientos para el
tipo de investigacion que ha optado. El resultado es
perceptible en los criterios metodologicos del estudio.

La investigacion proyectiva es un tipo de
estudio que consiste en buscar soluciones a
distintos problemas, analizando de forma
integral todos sus aspectos y proponiendo
nuevas acciones que mejoren una situacion
de manera practica y funcional.

Consiste en la elaboracion de una propuesta o de un
modelo, para solucionar problemas o necesidades de
tipo practico, ya sea de un grupo social, institucion, un
area en particular del conocimiento, partiendo de un
diagnoéstico preciso de las necesidades del momento,
los procesos explicativos o generadores involucrados y
las tendencias futuras.

Parafraseo

La investigacion proyectiva estd vinculado con el
desarrollo de métodos, diseflos y técnicas para la
investigacion que se ha definido estudiar; ademas, las
respuestas obtenidas son de gran importancia para la
metodologia de la investigacion.

La investigacion proyectiva consiste en
encontrar resultados a los diferentes
problemas que se presenten; asimismo, se
debe examinar sus aspectos de manera
integral a fin de plantear acciones que
permiten arreglar los sucesos para
enriquecer la investigacion.

La investigacion proyectiva tiene como finalidad en
disefiar alternativas que den solucion a las dificultades
existentes en la investigacion, como por ejemplo, un
conjunto de personas, empresas y/o otros; es decir, se
debe de ir primero desde una evaluacion de las
carencias que se requiera en el momento, el desarrollo
explicativo y las diferentes preferencias que se quieran
considerar en el futuro.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana,
Metodologia para la investigacion holistica, 2019)

(Lifeder, https://www.lifeder.com, 2019)

(Hurtado, 2010)

Redaccion final

Carhuancho et al. (2019) consideran que, la investigacion proyectiva esta vinculado con el desarrollo de métodos, disefios y técnicas para la investigacion que
se ha definido estudiar; ademas, las respuestas obtenidas son de gran importancia para la metodologia de la investigacion. Por otro lado, Lifeder (2019) indica
que, la investigacion proyectiva consiste en encontrar resultados a los diferentes problemas que se presenten; asimismo, se debe examinar sus aspectos de




manera integral a fin de plantear acciones que permitan arreglar los sucesos para enriquecer la investigacion. Finalmente, Hurtado (2010) sostiene que, la
investigacion proyectiva tiene como finalidad disefiar alternativas que den solucion a las dificultades existentes en la investigacion como por ejemplo, un
conjunto de personas y empresas; es decir, se debe de ir primero desde una evaluacion de las carencias que se requiera en el momento, el desarrollo explicativo
y las diferentes preferencias que se quieran considerar en el futuro.

Método de investigacion 1 - Analitico

Criterios

Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3

Cita textual

Este método, empleado particularmente en las | El método analitico de investigacion es una | Corresponde a las actividades reflexivas y analiticas
ciencias sociales y humanas, se define en el libro | forma de estudio que implica habilidades como | por parte del investigador en concordancia con el
como un método cientifico aplicado al anlisis de | el pensamiento critico y la evaluacion de hechos | planteamiento de investigacion. En ese sentido, es
los discursos que pueden tener diversas formas de | e informacion relativa a la investigacion que se | importante la lectura y revision de las propuestas
expresion, tales como las costumbres, el arte, los | estd llevando a cabo. La idea es encontrar los | tedricas, asi como los estudios previos realizados para
juegos lingiiisticos y, de manera fundamental, la | elementos principales detras del tema que se esta | analizar los bosquejos relacionados con su estudio.

palabra hablada o escrita. analizando para comprenderlo en profundidad.

Parafraseo

El método analitico se considera tanto en las|En el método analitico es importante utilizar [ EI método analitico entiende trabajos reflexivos
ciencias humanas como sociales; es por eso, que lo | habilidades como el razonamiento critico y la [ desarrollados por el investigador en relacion al
sefialan como un método de ciencia ya que se tiene | obtencion de informacion del estudio que se esta | estudio que se estd realizando; es por eso, que es
en cuenta para las diferentes formas de comunicarse | investigando; asimismo, es indispensable conocer | indispensable leer y revisar los planteamientos
como por ejemplo las tradiciones de los individuos | los principales elementos que se esta estudiando | tedricos; ademas, de las investigaciones de otros
y en especial en la comunicacion escrita o verbal. |a fin de entender e interpretarlos con mayor | autores para comparar los bosquejos vinculados con
énfasis y profundidad. su investigacion.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Lopera, Ramirez, Ucaris, & Ortiz, 2010) (Lifeder, 2022) (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana,
Metodologia para la investigacion holistica, 2019)

Redaccion final

Para Lifeder (2022) afirma que, en el método analitico es importante utilizar habilidades como el razonamiento critico y la obtencion de informacion del
estudio que se esta investigando; asimismo, es indispensable conocer los principales elementos que se esta estudiando a fin de entender e interpretarlos con
mayor énfasis y profundidad. Ademas; Carhuancho et al. (2019) sostienen que, el método analitico entiende trabajos reflexivos desarrollados por el investigador
en relacion al estudio que se esta realizando; es por eso, que es indispensable leer y revisar los planteamientos teoricos; ademas, de las investigaciones de otros
autores para comparar los bosquejos vinculados con su investigacion. Por consiguiente, Lopera et al. (2010) enfatizan que, el método analitico se considera
tanto en las ciencias humanas como sociales; es por eso, que lo sefialan como un método de ciencia, porque se tiene en cuenta para las diferentes formas de
comunicarse como por ejemplo: (a) las tradiciones de los individuos; y (b) en la comunicacion escrita o verbal.




Método de investigacion 2 - Deductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

El método deductivo es una forma de
razonamiento que deriva del método cientifico y
que tiene como finalidad obtener conclusiones
logicas a partir de un grupo de premisas; es decir,
se deduce. Si los hechos o premisas son ciertos, la
conclusion también lo sera.

El método deductivo de investigacion debera ser
entendido como un método de investigacion que
utiliza la deduccion o sea el encadenamiento 16gico
de proposiciones para llegar a una conclusion o, en
este caso, un descubrimiento.

Mediante este método se aplican los principios
descubiertos a casos particulares a partir de la
vinculacion de juicios. El papel de la deduccion en la
investigacion es doble: (a) Primero consiste en
encontrar principios desconocidos, a partir de los
conocidos. Una ley o principio puede reducirse a
otra mas general que la incluya. (b) También sirve
para descubrir consecuencias desconocidas, de
principios conocidos.

Parafraseo

El método deductivo proviene del método cientifico
en una manera racional; ademas, su propdsito es
que por medio de un conjunto de premisas se reciba
respuestas logicas que ayuden a la investigacion; es
decir, si las premisas son aceptables y verdaderas se
evidenciara en los resultados.

El método deductivo es considerado como un
método de estudio que tiene como finalidad
emplear la deduccion para llegar a los resultados; es
decir, lograr el hallazgo de conclusiones que
aporten al estudio.

Por medio del método deductivo se considera los
aportes que fueron descubiertos en casos comunes a
partir de la relacion de diferentes juicios; asimismo,
se considera 02 aspectos importantes: (a) lo primero
es ubicar aportes desconocidos considerando aportes
conocidos en el estudio; (b) este método es
indispensable  para  conocer  consecuencias
desconocidas a partir de aportes ya conocidos en la
investigacion; es decir, por medio de este método se
permite la relacion de juicios.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Lifeder, https://www.lifeder.com, 2020)

(Carvajal, 2002)

(Behar, 2008)

Redaccion final

Lifeder (2020) determina que, el método deductivo proviene del método cientifico en una manera racional; ademas, su proposito es que por medio de un conjunto
de premisas se recibe respuestas logicas que ayudan a la investigacion; es decir, si las premisas son aceptables y verdaderas se evidenciard en los resultados;
también, Behar (2008) argumenta que, por medio del método deductivo se considera los aportes que fueron descubiertos en casos comunes a partir de la relacion
de diferentes juicios; asimismo, se considera 02 aspectos importantes: (a) lo primero es ubicar aportes desconocidos considerando aportes conocidos en el
estudio; y (b) este método es indispensable para conocer consecuencias desconocidas a partir de aportes ya conocidos en la investigacion; es decir, por medio de
este método se permite la relacion de juicios. Por consiguiente, Carvajal (2002) enfatiza que, el método deductivo es considerado como un método de estudio
que tiene como finalidad emplear la deduccion para llegar a los resultados; es decir, lograr el hallazgo de conclusiones que aporten al estudio.




Método de investigacion 3 - Inductivo

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

El método inductivo, es un procedimiento que va de lo
individual a lo general, ademéas de ser un procedimiento
de sistematizacion que, a partir de resultados
particulares, intenta encontrar posibles relaciones
generales que la fundamenten.

El Método Inductivo es aquel que se aplica
en los principios descubiertos a casos
particulares, a partir de un enlace de juicios.

Este método utiliza el razonamiento para obtener
conclusiones que parten de hechos particulares aceptados
como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion
sea de caracter general. El método se inicia con un estudio
individual de los hechos se formulan conclusiones
universales que se postulan como leyes, principios o
fundamentos de una teoria.

Parafraseo

El método inductivo, en una técnica que empieza desde
lo personal a lo general; también, al considerarse un
método de sistema que a partir de las conclusiones
recibidas, es indispensable ubicar factibles vinculos
generales que den soporte a la investigacion.

El método inductivo se considerado una
investigacion de hechos particulares a raiz
de un nexo de juicios; es decir, estos hechos
no pueden ser separados entre si o se sugiere
encontrar  alguna  similitud en la
investigacion.

El método inductivo considera la parte racional en el
estudio, con el propésito de obtener conclusiones cuyo
utilidad sea de condicion general; ademads, este método
empieza de forma individual y por medio de los hechos se
toman en cuenta respuestas importantes que se consideran
como principios esenciales de una teoria; es decir el método
inductivo, da soporte a la investigacion realizada.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Gémez, 2012)

(Hernandez, Fernandez, & Baptista,
Metodologia de la investigacion, 2014)

(Bernal, Metodologia de la investigacion, 2010)

Redaccion final

Para Hernandez et al. (2014) consideran que, el método inductivo es considerado una investigacion de hechos particulares a raiz de un nexo de juicios; es decir, estos
hechos no pueden ser separados entre si o se sugiere encontrar alguna similitud en la investigacion; asimismo, Gomez (2012) sefiala que, el método inductivo en una
técnica que empieza desde lo personal a lo general; también, al considerarse un método de sistema es indispensable ubicar factibles vinculos que den soporte a la
investigacion. Por otro lado, Bernal (2010) considera que el método inductivo es la parte racional en el estudio, porque tiene como propdsito obtener conclusiones
cuyo utilidad sea de condicion general; ademas, este método empieza de forma individual y por medio de los hechos se toman en cuenta respuestas importantes que
se consideran como principios esenciales de una teoria; es decir el método inductivo, da soporte a la investigacion realizada.




Categorizacion de la categoria (ver matriz 9)
Satisfaccion laboral

Sub categoria Indicador

Item

Satisfaccion por el
trabajo en general

Participacion activa
Satisfaccion con el equipo
Atencion de sugerencias
Reconocimiento percibido

Satisfaccion con la
forma en que realiza
su trabajo

Satisfaccion por el trabajo en si mismo
Destrezas y satisfaccion laboral
Cumplimiento de metas

Relacion jefe inmediato

Satisfaccion con las
oportunidades de
desarrollo

Oportunidad de carrera
Oportunidad de capacitacion
Cumplimiento leyes laborales
Satisfaccion general

Satisfaccion con la

Salario adecuado

remuneracion Condiciones laborales
Negociacion laboral
CUANTITATIVA
Poblacion
Criterios
Cantidad de Poblaci¢n | 45 trabajadores del drea administrativa y atencion al cliente.

Lugar, espacio y tiempo

Areas administrativas y de atencion al cliente de la Empresa de entretenimiento, en el local de Puente Piedra. La investigacion corresponde al periodo

marzo del afio 2022

Muestra

40 colaboradores

Resumen de la
poblacién

El estudio se realizara a 40 colaboradores de la empresa de entrenamiento del area administrativa y atencion al cliente en referencia al mes de marzo

del afio 2022




Técnica de recopilacion de datos 1 - Encuesta

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

La encuesta es una técnica donde “la informacion
debe ser obtenida a través de preguntas a otras
personas. Se diferencian, porque en la encuesta no
se establece un dialogo con el entrevistado y el
grado de interaccién es menor

Suele utilizarse como una alternativa a las restricciones
que presenta la observacion. Se basa en la realizacion
de ciertas preguntas encaminadas a obtener
determinados datos.

Es una de las técnicas de recoleccion de
informacién mas usadas, a pesar de que cada vez
pierde mayor credibilidad por el sesgo de las
personas encuestadas.

Parafraseo

La encuesta es un método que permite recibir
informacion por medio de preguntas realizadas a
diferentes individuos; es decir, por medio de la
encuesta no se entabla una comunicacion directa
con el encuestado y el nivel de interaccion es
inferior.

La encuesta se utiliza como una opcién para la
restriccion que se muestra en la observacion hacia el
entrevistado; ademas, sirve para realizar variedad de
preguntas en relacion a la informacién que se quiere
recibir para obtener los resultados y datos esperados.

La encuesta es una mecanica que tiene como
principal funcion recibir informacion de los
encuestados, la misma que serd considerada como
parte de la investigacion para la mejora de los
resultados.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, &

(Gémez, 2012)

(Bernal, Metodologia de la investigacion, 2010)

Casana, Metodologia para la investigacion
holistica, 2019)

Redaccion final

En la investigacion cuantitativa se utilizard como técnica la encuesta. De acuerdo a los aportes de Carhuancho et al. (2019) y Gémez (2012) sostienen que, la
encuesta es un método que permite recibir informacion por medio de preguntas realizadas a diferentes individuos; es decir, por medio de la encuesta no se entabla
una comunicacion directa con el encuestado y el nivel de interaccion es inferior: asimismo, la encuesta se utiliza como una opcion para la restriccion que se
muestra en la observacion hacia el entrevistado; es decir, sirve para realizar variedad de preguntas en relacion a la informacion que se quiere recibir para obtener
los resultados y datos esperados. Finalmente, Bernal (2010) sefiala que, la encuesta es una mecanica que tiene como principal funcion recibir informacion de los
encuestados, la misma que, sera considerada como parte de la investigacion para mejorar los resultados.

Instrumento de recopilacion de datos 1 — Cuestionario

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que
constituye una forma concreta de la técnica de
observacion, logrando que el investigador fije su
atencion en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas
condiciones

El cuestionario es un documento que contiene la
presentacion del mismo, las preguntas con su respectiva
escala de medicion, todas ellas deberan ser contestadas
por la persona a quién se encuesta, cabe precisar que en
este tipo de instrumento no existe respuesta buena ni
mala, todas son validas para el estudio.

El cuestionario es un instrumento de
recoleccion de datos que permite obtener
informacién a partir de una serie de
preguntas que el objeto debe responder.
Este instrumento suele preferirse cuando
la muestra a estudiar es numerosa, ya que
se pueden aplicar varios cuestionarios al
mismo tiempo.

Parafraseo

En la investigacion cientifica el cuestionario es
beneficioso, porque establece una forma definida en la
técnica de la observacion; es decir, se logra que el
averiguador preste mayor atencion en aspectos
importantes; las mismas que, estaran sujetas a las
condiciones establecidas en la investigacion.

El cuestionario es considerado un documento que
contiene diferentes preguntas con su respectivo nivel de
medicion; es decir, las preguntas deberan ser respondidas
por el encuestado teniendo en cuenta que las respuestas
brindadas pueden ser positivas o0 negativas,
considerandose ambas para la obtencion de los resultados.

El cuestionario es una herramienta que
permite obtener informaciéon mediante la
realizacion de varias preguntas que el
encuestado respondera. Ademas, esta
herramienta permite aplicar diferentes
cuestionarios cuando la cantidad de
encuestados es de gran cantidad.




Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Goémez, 2012) (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, & Casana, (Lifeder, https://www.lifeder.com, 2020)
Metodologia para la investigacion holistica, 2019)

Redaccion final

La investigacion cualitativa se desarrollara mediante el cuestionario. Segun Lifeder (2020) el cuestionario es una herramienta que permite obtener informacion
mediante la realizacion de varias preguntas que el encuestado responde; ademas, esta herramienta permite aplicar diferentes cuestionarios cuando la cantidad de
encuestados es de gran magnitud.; asimismo, para Carhuancho et al. (2019) el cuestionario es considerado un documento que contiene diferentes preguntas con
su respectivo nivel de medicion; es decir, las preguntas deberan ser respondidas por el encuestado teniendo en cuenta que las respuestas brindadas pueden ser
positivas o negativas, considerandose ambas para la obtencion de los resultados. Por otro lado, Gémez (2012) senala que, en la investigacion cientifica el
cuestionario es beneficioso porque establece una forma definida en la técnica de la observacion; es decir, se logra que el averiguador preste mayor atencion en
aspectos importantes; las mismas que, estaran sujetas a las condiciones establecidas en la investigacion. Los conceptos sefialados permiten enriquecer el estudio.

Procedimiento Cuantitativo

Paso 1: Se ejecutara la elaboracion del cuestionario que abarca 15 pregunta de la satisfaccion laboral.

Paso 2: Se ejecutara la encuesta a través de Google formularios a los 40 colaboradores del area administrativa y atencion al cliente.

Paso 3: Se recepcionara la informacion de los 40 encuestados y se ingreso la informacion en el programa SPSS.

Paso 4: Los resultados de la encuesta se obtuvieron por medio de tablas y graficos y se considero el diagrama de Pareto.

Paso 5: La interpretacion de los resultados se realizé por medio de la estadistica descriptiva.

Método de analisis de datos — Estadistica descriptiva
Criterios Fuente 1 Fuente 2
Generalmente, y sobre todo cuando se cuenta con importante cantidad de | La estadistica descriptiva es la rama de la Estadistica que se ocupa de recopilar y
. datos, es necesario comenzar el analisis estadistico con un proceso de | organizar la informacion acerca del comportamiento de sistemas con muchos

Cita textual exploracion o mineria de datos. En la etapa exploratoria se utilizan métodos | elementos, conocidos genéricamente con el nombre de poblacion. Para ello se
para estudiar la distribucion de los valores de cada variable y las posibles | vale de técnicas numéricas y graficas, mediante las cuales presenta informacion,
relaciones entre variables, cuando existen dos o mas variables relevadas. sin hacer predicciones ni inferencias acerca de la poblacion de donde proviene
Es importante iniciar la estadistica descriptiva de manera exploratoria, la|La estadistica descriptiva tiene como propdsito obtener y estructurar la
misma que considerara herramientas para estudiar la asignacion de valores y | informacion respecto a la conducta de sistemas con la poblacion; es por eso, que

Parafraseo los posibles vinculos entre las diferentes variables; es decir; cuando se|se debe utilizar métodos numéricos y graficos que permitiran presentar la
evidencia dos o varias variables con valores importantes. informacion sin necesidad de hacer pronoésticos de la poblacion de donde se

obtiene la informacion.

(Balzarini, y otros, 2011) (Lifeder, https://www.lifeder.com, 2020)

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word




Redaccion final

Asimismo, el método de analisis de datos se desarrollara por medio de la estadistica descriptiva. Lifeder (2020) determina que, la estadistica descriptiva tiene
como propdsito obtener y estructurar la informacion respecto a la conducta de sistemas con la poblacion; es por eso, que se debe utilizar métodos numéricos y
graficos que permitiran presentar la informacion sin necesidad de hacer pronoésticos de la poblacion de donde se obtiene la informacion. Por consiguiente,
Balzarini et al. (2011) afirman que, es importante iniciar la estadistica descriptiva de manera exploratoria la misma que, considerard herramientas para estudiar
la asignacion de valores y los posibles vinculos entre las diferentes variables; es decir; permite evidenciar dos o varias variables con valores importantes.
Finalmente, ambos aportes permiten ampliar los conocimientos y fortalecer la investigacion.

CUALITATIVA

Escenario de estudio

Criterios

Lugar geografico

Empresa de entretenimiento

Provincia/Departamento

Lima - Lima

Descripcion del

escenario vinculado al

El area administrativa y atencion al cliente

problema
Participantes — Unidades informantes (minimo 4)
Criterios P1 P2 P3 P4

Femenino Femenino Masculino Femenino
Sexo

49 40 46 50
Edad

Administradora Supervisora Coordinador de Operaciones Coordinadora de  Control
Profesion Interno

Rol (funcién)

Es la responsable de generar | Es responsable de hacer seguimiento | Tiene como responsabilidad coordinar | Sus funciones son: (a) realizar
rentabilidad para la organizacion; | al trabajo del empleado, dar solucion | con las jefaturas las actividades | las inspecciones operativas a
ademas, dirigir y control a los | a las quejas de los usuarios; ademas, | operativas  que se realizaran en la | las diferentes areas utilizando el
empleados para que realicen de | es responsable de dar la induccion a | organizacion, hacer cumplir los procesos | formato ya establecido en la
forma eficiente su trabajo y lograr la | los ingresantes y realizar supervision |y realizar seguimiento al trabajo | organizaciéon en coordinacion
meta propuesta por la compailia, | en la parte operativa verificando que | ejecutado por los Administradores y |con los Administradores; (b)

informar la operativa a Gerencia y | todo se realice de forma correcta. Supervisores; asimismo, asistir a las | emitir un informa a Gerencia de
sostener la satisfaccion de los diligencias con las diferentes | los resultados de la inspeccion
empleados. instituciones e informan a Gerencia los |y las observaciones

encontrados; (c) impedir el




meta establecida.

resultados operativos de acuerdo a la

retiro de dinero sin autorizacién
de Gerencia; y (d) hacer
cumplir el levantamiento de las
observaciones.

Justificar porqué se
selecciond a los sujetos

La poblacion estara conformada por los empleados de la empresa de entretenimiento y se utilizara 04 unidades informantes, quienes contribuyen a la
investigacion porque trabajan de forma directa con los colaboradores, conocen el ambiente laboral y las falencias que suceden en la organizacion

Técnica de recopilacion de datos 1 - Entrevista

Criterios Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

La entrevista suele emplearse en investigaciones de tipo
cualitativa, tales como las documentales. Los periodistas
y los psicologos suelen recurrir a este método para

Cita textual obtener los datos.

Una forma de encuentro, comunicacion € interaccion
humana de caracter interpersonal e intergrupal (esto es,
dos 0 mas de dos personas), que se establece con la
finalidad, muchas veces implicita, de intercambiar
experiencias e informacion mediante el didlogo, la
expresion de puntos de vista basados en la experiencia y
el razonamiento, y el planteamiento de preguntas.

La entrevista, mas que un simple
interrogatorio, es una técnica basada en un
dialogo o conversacion “cara a cara”, entre
el entrevistador y el entrevistado acerca de
un tema previamente determinado, de tal
manera que el entrevistador pueda obtener
la informacion requerida.

En el enfoque cualitativo se considera la realizacion de
la entrevista como por ejemplo los documentales;
asimismo, las profesiones de periodismo y psicologia
utilizan este método con la finalidad de obtener datos de
los entrevistados.

Parafraseo

La entrevista es el dialogo y relacion de forma personal o
grupal que se realiza a los individuos, la misma que tiene
como proposito de intercambiar informacion a través de
la comunicacion fluida con los entrevistados; ademas,
tratar puntos en relacion a la experiencia obtenida, y
conocimientos del personal entrevistado.

La entrevista es un dialogo frente a frente
que se tiene con el entrevistado en relacion
a un tema establecido por el entrevistador;
es decir, la finalidad del dialogo es obtener
informaciéon que ayude a mejorar la
investigacion.

Evidencia de la (Lifeder, https://www lifeder.com, 2020)

referencia
utilizando Ms word

(Morga, 2012)

(Arias, El proyecto de investigacion.
Introduccion a la metodologia cientifica
6ta. Edicion, 2012)

Redaccion final

Lifeder (2020) determina que, en el enfoque cualitativo se considera la realizacion de la entrevista a diferentes
periodismo y psicologia utilizan este método con la finalidad de obtener datos de los entrevistados; por otro lado, Morga (2012) sostiene que, la entrevista es el
dialogo y relacion de forma personal o grupal que se realiza a los individuos la misma que, tiene como proposito intercambiar informacioén a través de la
comunicacion fluida con los entrevistados; ademas, conocer la experiencia obtenida y conocimientos del personal entrevistado. Finalmente, Arias (2012) afirma
que, la entrevista es un didlogo frente a frente que se tiene con el entrevistado en relacion a un tema establecido por el entrevistador; es decir, la finalidad del
didlogo es obtener informacioén que ayude a mejorar la investigacion.

individuos; asimismo, las profesiones de




Instrumento de recopilacion de datos 1 — Guia de entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Entrevista estructurada o formal: Es la que se realiza a
partir de una guia predisefiada que contiene las preguntas
que seran formuladas al entrevistado. En este caso, la
misma guia de entrevista puede servir como instrumento
para registrar las respuestas, aunque también puede
emplearse el grabador o la camara de video.

Un guion de entrevista es basicamente una lista
con temas y preguntas que pretende hacer un
entrevistador a su entrevistado. Pueden llegar a
ser muy utiles independientemente del género
que sea la entrevista, ya sea de trabajo, de
investigacion o periodistica, entre otros.

La guia de entrevista es un documento que contiene
los temas, preguntas sugeridas y aspectos a analizar
en una entrevista. Dentro de los temas que se
encuentran: Experiencia profesional, estudios y
formacion, historia familiar entre otros, esto nos es
util para reorganizar expectativas,
responsabilidades, fomentar una atmosfera calida
de aceptacion, confianza y empatia.

Parafraseo

La guia de entrevista es considerada organizada; por lo
tanto, en la guia de entrevista se detalla las preguntas
que se van a realizar a la persona a entrevistar; es decir,
servira como instrumento para llenar las respuestas
brindadas por el personal, adicionalmente se puede
utilizar grabadoras o realizar videos en la entrevista.

La guia de entrevista contiene una relacion de
preguntas formuladas por el entrevistador; es
decir, las preguntas que se pueden considerar
pueden ser de diferentes temas.

La guia de entrevista es un documento disefiado
para realizar variedad de preguntas al personal
entrevistado, la misma que, formula preguntas en
base a los estudios realizados, experiencia laboral
y/o otros; es decir, las respuestas recibidas por los
individuos permite buscar alternativas de solucion
que permitan mejorar el ambiente de trabajo.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Arias, El proyecto de investigacion. Introduccion a la
metodologia cientifica 6ta. Edicion, 2012)

(Lifeder, https://www .lifeder.com, 2021)

(Ortiz, 2014)

Redaccion final

Por consiguiente para el estudio cuantitativo se desarrollara la guia de entrevista. Lifeder (2021) sostiene que, la guia de entrevista contiene una relacion de
preguntas formuladas por el entrevistador; es decir, las preguntas a considerar pueden ser de diferentes temas; asimismo, Ortiz (2014) argumenta que, la guia de
entrevista es un documento disefiado para realizar variedad de preguntas al personal entrevistado la misma que, formula preguntas en base a los estudios
realizados, experiencia laboral y otros factores; es decir, las respuestas recibidas por los individuos permite buscar alternativas de solucion que permitan mejorar
el ambiente de trabajo. Por consiguiente, Arias (2012) precisa que, la guia de entrevista es considerada organizada porque permite detallar las preguntas que se
van a realizar a la persona a entrevistar; es decir, servira como instrumento para llenar las respuestas brindadas por el personal; adicionalmente, se puede utilizar

grabadoras o realizar videos en la entrevista.




Procedimiento Cualitativo

Paso 1: Se realizara la guia de entrevista y se recopila informacion del personal entrevistado
Paso 2: Se realizara la entrevista de forma personal a las 4 unidades informantes de la empresa de entretenimiento.
Paso 3: La informacion recibida se traslada a un documento word por medio del formato RTF y luego se carga en el programa ATLAS.TI
Paso 4: Se realizan las redes considerando las subcategorias e indicadores de la satisfaccion laboral.
Paso 5: Por medio de las categorias se realizd el diagnostico y la triangulacion.
Método de analisis de datos — Triangulacion
Criterios Fuente 1 Fuente 2
La Triangulacion constituye una de las técnicas mas empleadas para el | Por triangulacion se entiende la combinacion de métodos esquematiza cuatro
procesamiento de los datos en las investigaciones cualitativas, por cuanto | tipos de triangulacion: 1) de informacion -uso de diferentes fuentes para
. contribuye a elevar la objetividad del analisis de los datos y a ganar una relativa | obtener una misma informacioén; 2) de investigadores uso de varios
Cita textual mayor credibilidad de los hechos. investigadores para recabar la misma informacion; 3) de teorias -uso de
multiples perspectivas para la interpretacién de una misma informacion; y
4) de métodos- el uso de por lo menos dos métodos o técnicas diferentes para
recolectar informacion sobre un mismo problema
En el enfoque cualitativo la triangulacion es considerada una de las | En la triangulacion se considera 04 tipos que dan énfasis a la investigacion:
herramientas con mayor uso en la investigacion; es decir, permite aumentar la | 1) Recibir informacion de varias fuentes de investigacion; 2) Recepcionar
Parafraseo veracidad del analisis de la informacion recibida y resultados confiables. informacion de diferentes investigadores con la finalidad de obtener una

misma informacion y respuesta; 3) Obtener informacion de diferentes teorias
con la finalidad de obtener una misma respuesta; y 4) Para recopilar
informacion emplear 02 métodos distintos.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms word

(Ruiz, 1999)

(Ruiz J., 2012)

Redaccion final

Por tal motivo, en la exploracion se considerara la triangulacion para obtener informacién que contribuya en el estudio. Ruiz (2012) precisa que, en la
triangulacion se considera 04 aspectos importantes que dan énfasis a la investigacion: 1) recibir informacion de varias fuentes de investigacion; 2)
recepcionar informacion de diferentes investigadores con la finalidad de obtener una misma informacion y respuesta; 3) obtener informacion de diferentes
teorias con la finalidad de obtener una misma respuesta; y 4) para recopilar informacion se debe emplear 02 métodos distintos. Por otro lado, Ruiz (1999)
determina que, en el enfoque cualitativo la triangulacion es considerada una de las herramientas con mayor uso en la investigacion; es decir, permite aumentar
la veracidad del analisis de la informacion recibida y resultados confiables. Finalmente, por medio de la triangulacion se podra obtener resultados que den

credibilidad al estudio.

Aspectos éticos

APA En el estudio se emple6 el APA y la web de Turnitin.
Muestra La muestra abarc6 40 colaboradores de una poblacioén de 45 empleados.
Data Se realiz6 con la informacion del Excel y el programa SPPS







