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RESUMEN

En la presente investigacion se aborda la satisfaccion laboral como parte de un
subsistema de la Administracion de Recursos Humanos, se sabe que la
organizacion cuenta con el recurso que es fundamental para el buen funcionamiento
de la empresa y este es el recurso humano, hoy en dia el objetivo es buscar
herramientas que ayuden a la fidelizacién de los colaboradores y que a la vez sean
mas productivos siempre y cuando se cuente con un ambiente laboral bastante

favorable para el desarrollo de las actividades.

El estudio fue realizado en una empresa que se dedica a la produccion de productos
agricolas con el objetivo de dar una propuesta de un plan de incentivos para la
satisfaccion laboral del personal administrativo, produccién y de recursos humanos,
con el fin de ayudar a la organizacion a que sus trabajadores se sientan motivados,
contentos y dichoso con su trabajo. Esto ocurre cuando el colaborador tiene
estabilidad laboral, crecimiento profesional y un cémodo equilibrio entre el trabajo y

su vida.

Seguidamente se consulté la teoria para sustentar el tema de investigacién, como
la Administracion de Recursos Humanos y los subsistemas que conforman la
satisfaccion laboral segun los criterios establecidos por los diferentes autores en la

materia.

En cuanto a la metodologia, se determiné como problematica, la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa dedicada a la produccién de productos agricolas, para
lo cual se establecio el objetivo general, que es diagnosticar la satisfaccion laboral
del personal de recursos humanos, administrativo y operativo; y tres objetivos
especificos, los cuales son, describir los factores de satisfaccién, identificar el nivel

de satisfaccion y el de proponer planes de incentivos y su adecuado ajuste a las



estrategias y politicas de la empresa. También dentro de este apartado, esta la
poblacidén objeto de estudio, asi como la técnica que se utilizé para recopilar la

informacion.

Finalmente, se realizo la discusion de resultados, estos resultados se obtuvieron por
medio de la estadistica descriptiva, en donde se concluye que dentro de la
organizacion el personal operativo presenta mayores niveles de insatisfaccién, sin
embargo, no hay un plan de incentivos que ayuden a elevar los niveles de
satisfaccion, dejando evidencia de la recomendacion que se determinaron de las

conclusiones que se obtuvieron del estudio de investigacion.



INTRODUCCION

La Administracion de Recursos Humanos (ARH) es un campo muy sensible para la
mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y
las situaciones debido a diversos aspectos, como la cultura que existe en cada
organizacion, la estructura organizacional adopta, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia que utiliza, los procesos
internos, el estilo de administracién utilizado y de infinidad de otras variables

importantes.

Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que soOlo pueden crecer,
prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento
sobre las inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en los
empleados. Se sabe que las personas aumentan o reducen las fortalezas y las
debilidades de la empresa, a partir de cOmo sean tratadas. Pueden ser fuente de
éxito y también de problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito. Para
alcanzar los objetivos de la administracion de recursos humanos es necesario

tratarlas como elementos basicos para la eficacia de la organizacion.

En cuanto a satisfaccion laboral se puede entender cuando un trabajador se siente
motivado, contento y dichoso con su trabajo. Esta ocurre cuando un empleado
siente que esta estabilidad laboral, crecimiento profesional y un comodo equilibrio

entre el trabajo y la vida.

Por lo tanto, el tema que se trat6 y se desarrollé en el presente trabajo profesional
de graduaciébn es sobre el analisis de la satisfaccion laboral del personal
administrativo, produccién y de recursos humanos de una organizacion dedicada a
la produccion de productos agricolas, asimismo, de acuerdo con la problematica
que se estudid y a los objetivos planteados, el tipo de estudio, se utilizé el método

cientifico.



Adicionalmente a la investigacion se integr6 por antecedentes de estudio
relacionado al tema que se desarroll6 y del sector donde se ubica la unidad de
estudio, el objetivo general que es evaluar la satisfaccion laboral del personal de
recursos humanos, administrativo y operativo, la justificacion, y la pregunta
problema ¢ Cual es la satisfaccion de los trabajadores de la empresa dedica a la
produccion de productos agricolas?, también, se encuentra el marco teérico el cual
se compone por conceptos basicos e indispensables y que van relacionados sobre
el tema de satisfaccién laboral, para que el contenido del estudio tenga el soporte

tedrico del estudio de investigacion.

Finalmente, los resultados de la investigacion son importantes, por lo que se incluye
la parte del marco metodologico, el cual define el uso del método de la investigacion
cientifica que comprende sus tres fases siendo la indagadora, demostrativa y
exploratoria, en cuanto a las técnicas e instrumentos que se utilizaron para recopilar
informacion de datos son la bibliografia, el censo por medio de la escala de
satisfaccion labora de Sonia Palma Carrillo y en cuanto a la poblacion objeto de
estudio es de 46 colaboradores. Asimismo, se presentan las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion que se realizé en la organizacion objeto de
estudio, con una propuesta de un plan de incentivos con el objetivo de motivar a los

trabajadores para que aumenten su producciéon y mejoren los resultados laborales.



1. ANTECEDENTES

La Administracion de Recursos Humanos es una de las areas mas importantes de
cualquier empresa ya que ella se ocupa de todo el personal. Esta es la encargada
de la planeacioén, organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también en el

control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal.

La importancia de la Administracion de Recursos Humanos es de proporcionar a
empleados las habilidades y aptitudes necesarias para lograr la satisfaccion y
eficiencia requerida dentro de la organizacion.

Por Satisfaccion laboral se entiende cuando un trabajador se siente motivado,
contento y afortunado de su trabajo. La satisfaccién laboral ocurre cuando un
empleado siente que esta teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional y un
comodo equilibrio entre el trabajo y la vida.

1.1 Antecedentes del estudio

Es importante poder determinar los factores que establezcan la satisfaccion laboral
de los colaboradores, de acuerdo con la necesidad de cada empresa para poder

adaptase en los mercados cada vez mas competitivos.

Todas las organizaciones que implementen nuevas estrategias para motivar a los

colaboradores y con ello poder alcanzar la satisfaccion laboral.

En la tesis de Maestria en Administracion de Recursos Humanos de la Licenciada
Cifuentes, (2018), titulada Estudios de los Factores Determinantes en la
Satisfaccion Laboral: “Caso Empresa De productos Carnicos” de la Escuela de
Estudios de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, la autora investigo la problematica en la cual parte

fundamentalmente que la satisfaccion laboral es un tema que muchas



organizaciones ha tomado de forma ligera, ya que lo ven como un gasto adicional y
Nno como una inversion en sus colaboradores tendrian el deseo de realizar de una
mejor manera sus responsabilidades y sobre todo ser mas eficiente y eficaces,
sintiéndose satisfechos de pertenecer a la organizacién donde labora y lograr una
mayor satisfaccion personal. Como objetivo general de la investigacion cientifica es
establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en el sentido de pertenencia
del recursos humano hacia la organizaciébn y como objetivos especificos es
determinar la importancia de la satisfacciéon laboral del personal del personal en su
lugar de trabajo y que efectos conlleva en el sentido de pertenencia hacia la
organizacion, Evaluar la satisfaccion que tienen los empleados en su lugar de
trabajo e Identificar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el sentido de
pertenencia de los colaboradores hacia la organizacion. El presente estudio se
desarrollo en las siguientes etapas del método cientifico con el objetivo de obtener
un conocimiento valido desde el punto de vista cientifico y para lo cual se utilizd
instrumentos confiables como la encuesta y entrevista estructurada, minimizando la
influencia de la subjetividad en el trabajo. La autora recomendd a las organizaciones
gue deben continuar implementando factores que determinen la satisfaccion laboral
de los trabajadores, en particular si bien se manifiesta la importancia de fomentar
un ambiente agradable de trabajo, una excelente relacion de los supervisores para
los colaboradores y asi mismo el identificar mas factores que fomente un sentido de
pertenencia hacia la organizacion, es uno de los desafios que se deja en este
estudio para que las empresas inicien en implementar como parte de sus

estrategias.

En la tesis de Maestria de Administracion de Recursos Humanos de la Licenciada
Gonzélez, (2016), titulada “Satisfaccion Laboral y su Efecto en la Atencion y Servicio
al Usuario” de la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas de
la Universidad de San Carlos de Guatemala, la autora investigé la problemética
¢, Cual es el efecto de la satisfaccion Laboral del personal administrativo en la

Atencion y servicio al usuario en el Centro Universitario de Occidente? Como



objetivo general de la investigacion cientifica es determinar el efecto de la
satisfaccion laboral del personal administrativo en la Atencién y Servicio al usuario
en el Centro Universitario de Occidente, Quetzaltenango, y como objetivos
especificos es medir el grado de satisfaccion laboral del personal administrativo del
Centro Universitario de Occidente, evaluar las actitudes que asume el personal
administrativo al tener contacto con el usuario y ante el trabajo diario y Verificar el
nivel de identificacion de los empleados hacia la institucion. El presente estudio es
de tipo correlativo-causal en la cual se pretende hacer estimaciones de variables en
la poblacién por lo que la muestra es de tipo probabilistica o, también llamada,
muestreo aleatorio simple, en donde la primera etapa es definir el tamafio vy, la
segunda es asignar a cada carrera y unidad de servicio cierta cantidad de boletas.
La autora recomend0 realizar otras investigaciones con el personal administrativo a
fin de determinar el porqué del comportamiento y cultura organizacional dentro del
area laboral y cdmo eliminar las barreras para un servicio mejor y asi hallar mas

soluciones para mejorarlo.

En la tesis de Maestria de Administracion de Recursos Humanos del Licenciado
Fuentes, (2010), titulada Nivel de Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santiago de Coatepeque R.L. de la Escuela de
Posgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de San Carlos
de Guatemala, el autor investig6 la problematica ¢ Cual es el nivel de satisfacciéon
laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Santiago de
Coatepeque R.L.?. El objetivo general de la investigacion cientifica fue identificar y
describir el nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral de colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santiago de Coatepeque R.L., y como objetivos
especificos es evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores, con
relacion a las variables socioecondémicas, definir el nivel de satisfaccion laboral de
los colaboradores de acuerdo a los pagos e incentivos brindados por la
organizacion, evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de

acuerdo al actual puesto de trabajo en la organizacién y las oportunidades de



desarrollo en la misma. El trabajo de investigacion fue descriptivo pues abordd una
situacion real y la fuente de informacién fue directa, ademas diagnosticé las
relaciones entre las variables y permitio identificar los factores que contribuyen a la
satisfaccion laboral dentro de la organizacion de la Cooperativa. También el trabajo
de investigacion se realizo utilizando el método deductivo-inductivo, a través del
cual se abord6 el problema en forma general y se pudo concluir en aspectos
particulares. El autor recomendo revisar los planes de prestaciones que cubran las
necesidades reales de los colaboradores con relacion al mercado y al nivel de
inflacion de nuestro pais mediante un estudio de sueldos y salarios partiendo del
analisis y descripcion de puestos en la Cooperativa. Para ello se debe tomar en
cuenta que el salario puede constituir un elemento decisivo dentro del aspecto de
motivacion e identificacion hacia los objetivos de la Cooperativa. Asimismo, se debe
escuchar a todos los colaboradores, ellos pueden proveer ideas creativas que auto
motiven la participaciéon y desempefio diarios. Para ello es necesario actualizar
constantemente los planes de prestaciones tomando en cuenta para el efecto la
informacion del Instituto Nacional de Estadistica —INE- de Guatemala, sobre el
consto de la canasta basica de alimentos que segun esta fuente en abril del
presente afio se ubico en Q. 1.996.13 y la canasta béasica vital mensual o ampliada
fue de Q. 3,642.58, indico Luis Arroyo, director del indice de Precios al Consumidor
(IPC) del INE.

En la tesis de Maestria de Administracion y Gerencia Publica de la Licenciada
Pérez, (2021), titulada La Satisfaccién Laboral y la Calidad de Servicio al Usuario
en la Municipalidad Distrital de Bafios del INCA, 2019 de la Escuela de Posgrado
de la Facultad de Ciencias EconOmicas Contables y Administrativas de la
Universidad Nacional de Cajamarca, la autora investigo la problematica ¢Como
influye la satisfaccion laboral en la calidad de servicio de la Municipalidad Distrital
de Bafios del Inca, 2019?. Como objetivo general de la investigacion cientifica es
determinar la influencia de la satisfaccion laboral en la calidad de servicio al usuario

en la Municipalidad Distrital de Bafos del Inca, y como objetivos especificos es



identificar la influencia de los factores extrinsecos en la calidad de servicio al usuario
en la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca, identificar la influencia de los factores
intrinsecos en la calidad de servicio al usuario en la Municipalidad Distrital de Bafios
del Inca, y determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la calidad de servicio
en la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca. El estudio es de tipo analitico —
sintético porque se aplican variables, satisfaccion laboral y calidad de servicio al
usuario, se analizaron en cada uno de sus dimensiones e indicadores; para luego,
componer un resultado que se generalizara y en base a ello, se hizo la discusion de
resultados, inductivo: se aplican al partir de los hechos particulares hacia
situaciones generales y deductivo: se aplica al partir de los hechos generales hacia
situaciones particulares. La autora recomendé concientizarse que deben cumplir
sus actividades laborales deben desarrollarlas de la mejor manera para que la
calidad de servicio sea la adecuada en la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca,

porque es una institucion que se debe a la comunidad Bafiosina.

En la tesis de Maestria en Administracion Estratégica de la Licenciada lbarra,
(2019), titulada Satisfacciéon Laboral y Compromiso Organizacional de los
Empleados de la Empresa de Transporte San Martin de Porres de la Ciudad de
Huacho de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carridn, la autora investigo la problemética ¢, De qué manera la satisfaccion
laboral de los empleados influye en su compromiso organizacional en la Empresa
de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho, afio 2018?. Como
objetivo general de la investigacion cientifica es determinar de qué manera la
satisfaccion laboral de los empleados influye en su compromiso organizacional en
la Empresa de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho y como
objetivos especificos es determinar de qué modo la satisfaccion de los empleado
incide en su compromiso afectivo en la Empresa de Transportes San Martin de
Porres de la ciudad de Huacho, determinar de qué manera la satisfaccién de los
empleados repercute en su compromiso continuo en la Empresa de Transportes

San Martin de Porres de la ciudad de Huacho y determinar de qué modo la



satisfaccion de los empleados influye en su compromiso normativo de la Empresa
de Transportes San Martin de Porres de la ciudad de Huacho. El estudio se
desarroll6 una investigacion no experimental, transeccional, relacion de causa
efecto con un disefio de campo orientado para determinar las caracteristicas de la
satisfaccion laboral de los empleados y su influencia en el compromiso organizacion
de la empresa, la técnica que se utilizaran es la encuesta. La autora recomendo que
los directivos de esta empresa deben evaluar e implementar las siguientes acciones
estratégicas: 1. Promover la igualdad de oportunidades para todos los empleados,
en cuanto a capacitaciones, mejoras remunerativas y desarrollo personal. 2.
Implementar un programa de capacitacién periddica en el que participen todos los
empleados, a efectos de fortalecer capacidades laborales para brindar un mejor
servicio al cliente y 3. Ejecutar un programa de incentivos que, con base a las
normas institucionales, recompense con equidad y justicia el logro de metas de

trabajo establecidas para cada empleado.

En la tesis de Maestria en Gestién Publica del Licenciado Hurta, (2018), titulada
Satisfaccion laboral de los trabajadores — Corte Superior- Lima Norte- sede Carlos
Alberto Izaguirre- 2017 de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
la autora investigd la problematica ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral que
presentan los trabajadores de la Corte Superior de Lima Norte, Sede Carlos Alberto
Izaguirre, periodo 2017? Como objetivo general de la investigacion cientifica es
determinar el nivel de satisfaccion laboral que presentan los trabajadores de la Corte
Superior de Lima Norte, Sede Carlos Alberto Izaguirre, periodo 2017, y como
objetivos especificos es determinar el nivel de significacion de la tarea que
presentan los trabajadores de la Corte Superior de Lima Norte, Sede Carlos Alberto
Izaguirre, periodo 2017, determinar el nivel de condiciones laborales bajo las cuales
presentan los trabajadores de la Corte Superior de Lima Norte, Sede Carlos Alberto
Izaguirre, periodo 2017 y determinar el nivel de los beneficios econémicos que
presentan los trabajadores de la Corte Superior de Lima Norte, Sede Carlos Alberto
Izaguirre, periodo 2017. El presente estudio es de tipo deductivo y se utilizaron la



técnica por medio de la encuesta. El autor recomendo sobre el nivel de beneficios
econdémicos de los trabajadores de la Sede Carlos Alberto 1zaguirre de la Corte
Superior de Lima Norte durante el periodo 2017, que se encuentra regular, todo
empleado tiene el derecho a reclamar al estado para el aumento de su sueldo con
el fin de que se lo obtenga una remuneracion estable para que gocen de un buen

beneficio econdmico.

1.2 Antecedentes del sector

A principios de la década de los 80°s ya se observaba en Guatemala practicas
agricolas con un enfoque muy fuerte al uso de productos muy dafinos hacia los
cultivos que no solo dafiaba la misma microflora del suelo sino también la flora y la

fauna en general, con consecuencia para la salud humana.

Es por eso que un emprendedor guatemalteco se inspira y motiva en buscar
alternativas que pudieran sustituir las malas practicas agricolas con el uso de
productos toxicos arraigados por cultura o por el simple uso de recursos propios de

los agricultores para el control de plagas y enfermedades en los cultivos.

Con el transcurrir del tiempo, estudios realizados e investigaciones del mercado con
las necesidades que afectaban a los agricultores nace la marca, con productos
ecologicos que sustituyan los plaguicidas de alto riesgo para el ser humano y el
ambiente, porque creemos que un cultivo bien nutrido podra ser mas resisten a

plagas, enfermedades y ser mas eficiente en la produccion.

La empresa ha crecido y se ha dado a conocer a partir del afio 2010 en 22
departamentos de la Republica de Guatemala haciéndose conocedores de las
necesidades de los agricultores brindando asesorias técnicas especificas para cada

cultivo nos hemos convertido en expertos en el negocio agroindustrial.



A partir del afio 2019 la empresa objeto de estudio ha expandido su mercado a otros
paises, dando a conocer su producto con estandares de alta calidad. El propésito

es darse a conocer para ir expandiendo su mercado.

2. MARCO TEORICO

Dentro del marco teorico de la presente investigacion, se plasman distintas
definiciones, las cuales serviran de sustento y validacion de la informacion que se
encuentra en el presente documento, siendo estas sobre la administracion de

recursos humanos, satisfaccion y las teorias de motivacion.

2.1 Administracion de Recursos Humanos

La administracién de recursos humanos es la disciplina encargada de gestionar ese
recurso empresarial. Especificamente, se ocupa de la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion eficiente del personal de una organizacién cualquiera.
Segun Dessler y Varela (2017), “la administracion de recursos humanos es el
proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de

atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad y los aspectos de equidad”
(p. 4).

2.1.1 Importancia de la Administracion de Recursos Humanos

El papel que ejerce un administrador en recursos humanos es muy importante y
fundamental en base al crecimiento de cualquier empresa u organizacion, ya que el
personal de la empresa y su capacitacion y desempefio se evalla como el 70% de

la importancia y calidad de la empresa.

Segun los autores Yanez Sarmiento, M.M., Yanez Sarmiento, J.R. y Morocho
Espinoza, J.M. (2018) del articulo “Importancia de los Recursos Humanos” afirman

que:


https://concepto.de/recursos-de-una-empresa/
https://concepto.de/planeacion/
https://concepto.de/desarrollo-3/
https://concepto.de/coordinacion/

Los recursos humanos constituyen el elemento mas importante que una
organizacion posee, y al mismo tiempo es el mas complejo de dominar y
controlar, ya que cada individuo que forma parte de una organizacion
posee criterios, pensamientos y punto de vista muy diversos (pp. 89 —
93).

2.2 Motivacion

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la
persona hacia metas o fines determinados. Perret (2016) menciona que ‘la
motivacion es lo que mueve e impulsa a una persona a lograr un objetivo” (p.15).
En sentido general, se trata de crear un entorno en el que éste pueda satisfacer sus

objetivos aportando su energia y esfuerzo.

La motivacién esta presente tanto en el estado mental, espiritual y fisicamente
contribuye a entender y visualizar el nacleo de cada ser humano. La motivacion esta
en todos. Lo importante es el enfoque que le damos. Si tenemos presente la
motivacion y sentimos que es importante tenerla en la vida siempre lograra cualquier

objetivo, romper barreras y ser exitoso.

2.2.1 Motivaciéon Laboral

Esta hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener implicados
a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos

empresariales marcados por la organizacion.

Esta motivacion en el trabajo es clave para aumentar la productividad empresarial
y el trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizan, ademas de que
cada integrante se sienta realizado en su puesto de trabajo y se identifique con los

valores de la empresa.
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Gelabert (2010) afirma que:

La motivacion laboral es todo aquello que el empleado quiere realizar en su
trabajo de la mejor manera y a su vez esta relacionada con la direccion,
impulsoy el mantenimiento del comportamiento para lograr dicho objetivo

dentro de la organizacion (p. 89).

2.2.2 Tipos de Motivacion

Para el autor Gonzalez (2012) existen dos tipos de motivacion, las cuales se

mencionan a continuacion:

Motivacion intrinseca (caracteristicas de los elementos de las tareas a
realizar) y Motivacion extrinseca (elementos independientes del trabajo a
realizar, como por ejemplo las condiciones de trabajo), atendiendo a esta

clasificacion se pueden enumerar tres modelos de motivacion: (p. 79)

Modelo de Expectativas: se basa en la creencia de que los individuos como
seres humanos que son albergan sus propias expectativas en relacion a sus

sucesos futuros que puedan surgir. (p. 80)

Modelo de Porter y Lawer: segun este, el individuo se esforzara mas o
menos en su trabajo dependiendo de lo interesante que resulte la
recompensa. Por lo tanto, este modelo se basa en la correspondencia que

existe entre esfuerzo y recompensa. (p.80)

Modelo Integrador de Motivacién: como su nombre lo indica, integra todos
aguellos elementos importantes dentro del proceso de motivacion, esto es

expectativas, necesidades, cumplimiento, interés, etc. (p. 80)
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2.3 Satisfaccion Laboral
Como afirma Rico (2012):

La satisfaccién de un trabajador con su trabajo y su entorno laboral es un
aspecto sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa.
Son numerosas las investigaciones que han constatado que la fidelidad de
un trabajador con su empresa, su productividad, su nivel de ausentismo o su

rotacion laboral dependen en un alto nivel de la satisfaccion laboral (pp. 137).

La satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el conocimiento de la
persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se trasforma en la percepcion
del trabajador, y esta ultima culmina en un componente emocional. Todos estos

factores desembocan en la manera de actuar del individuo.

Para Robbins, S. y Judge, T. (2013), afirman que “es un sentimiento positivo acerca
de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas”. Un
individuo con un alto nivel de satisfaccidn tiene sentimientos positivos acerca de su

puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos.
(p. 74)

Para Vallejo (2010):

La satisfaccidon en el trabajo podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo. Dicha actitud se basa en las creencias y valores
de que el trabajador desarrolla su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto y por
las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. Sin
embargo, existen tres caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del “deberia ser”, y son: las necesidades, los valores y los

rasgos personales (p. 76).
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2.3.1 Importancia de la Satisfaccion Laboral

La importancia de la satisfaccion laboral también radica en que te ayuda a conocer
cuales son esos factores que pueden ser detonantes para que un empleado se vaya

de tu compaiiia.

Las organizaciones necesitan retener empleados talentosos para el crecimiento a
largo plazo y alcanzar el éxito deseado. Es esencial para las organizaciones tener
personas experimentadas que puedan guiar a las personas que acaban de unirse a

tu equipo de trabajo.

2.3.2 Satisfaccion Laboral y Motivacién

Un empleado motivado sera también un empleado mas satisfecho —por regla

general—.

La satisfaccion, sin embargo, tiene mas que ver con el grado de complacencia del
empleado en general, mientras que la motivacion esta relacionada con su acicate
(estimulo positivo que mueve a una persona a realizar una accion o a actuar de
determinada manera), con ese aliciente y afan de superacion para seguir mejorando

0 para conseguir los objetivos que se ha marcado.

2.3.3 Efectos de la Satisfaccién Laboral

Las consecuencias atribuidas al nivel de satisfaccion del trabajador en el contexto

de la organizacion segun Robbins y Judge (2013) son:

a. Satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo: como muchos estudios han
concluido, es probable que los trabajadores felices sean mas productivos. No
obstante, algunos investigadores solian creer que era un mito la relacion entre
la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. Cuando se reunen datos

sobre la satisfaccion y la productividad para la organizaciéon en su conjunto, se
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encuentra que las empresas que tienen mas empleados satisfechos tienden a

ser mas eficaces que aquellas con pocos empleados satisfechos. (p. 84)

Satisfaccion laboral y el comportamiento de ciudadania organizacional (CCO):
Parece logico aceptar que la satisfaccion laboral deberia ser un determinante
fundamental para el comportamiento de ciudadania organizacional de los
empleados. Los trabajadores satisfechos son mas proclives a hablar en forma
positiva acerca de la organizacion, a ayudar a otros y a ir mas alla de las
expectativas normales de su puesto, quiza porque desean ser reciprocos en
cuanto a sus experiencias positivas. En congruencia con dicha concepcion, la
evidencia sugiere que la satisfaccién laboral tiene una correlacién moderada con
el CCO, de modo que los individuos mas satisfechos con su empleo son mas
proclives a lograr un comportamiento de ciudadania organizacional. (p.84)

Satisfaccion laboral y ausentismo: se ha encontrado una relacion negativa
consistente entre la satisfaccion y el ausentismo, pero la correlacion va de
moderada a baja. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos falten al
trabajo, hay otros factores que también influyen en la relacién. (p. 85)

Satisfaccion laboral y rotacién de personal: la relacion entre la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal es mas significativa que entre la satisfaccion y
el ausentismo. La relacion entre la satisfaccion y la rotacién también se ve
afectada por la oferta de empleos alternativos. Si un individuo recibe una oferta
de trabajo no solicitada, la insatisfaccion laboral no es un bueno pronosticador
de la rotacion, ya que lo mas probable es que el empleado se vaya en respuesta
a la “atraccion” (el sefiuelo del otro empleo) que al “empuje” (o poco atractivo de

su trabajo actual). (p. 85)

Satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de trabajo: la insatisfaccion laboral
y las relaciones antagénicas con los colegas de trabajo predicen muchos
comportamientos que las organizaciones consideran indeseables, como intentos

de sindicalizacion, abuso de sustancias, hurtos en el trabajo, socializacion
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indebida e impuntualidad. Si a los individuos no les gusta su ambiente laboral,
responderan de algiin modo, aunque no siempre es facil predecir con exactitud

como lo haran. (p. 85)

2.3.4 Medicion de la Satisfaccion Laboral

Para Robbins y Judge (2013), la medicion de la satisfaccion laboral es “como el
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que resulta de la evaluacion de
las caracteristicas de este, es demasiado amplia, aunque dicha amplitud es

adecuada. (p. 79)

2.3.5 Niveles de la Satisfacciéon

Se quiere estudiar la satisfaccion laboral, podemos establecer dos tipos o niveles

de andlisis en materia de satisfaccion:

1. Satisfaccion general: indicador promedio que puede sentir el trabajador frente

a las distintas facetas de su trabajo.

2. Satisfaccion por facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,

supervision recibida, compaferos del trabajo, politicas de la empresa.

Los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son:

* Elreto del trabajo

* Los sistemas de recompensa justas

» Las condiciones favorables de trabajo

* Los colegas que brinden apoyo

+ La compatibilidad entre personalidad-puesto de trabajo.

* La naturaleza del puesto

Los trabajadores tienden a preferir trabajos que les ofrezcan oportunidades para

usar sus habilidades, que posibiliten realizar una variedad de tareas, libertad y
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retroalimentacion sobre como se desempefian de manera que un reto moderado

causa placer y satisfaccion.

Es por eso que el enriguecimiento del puesto por medio de su expansion vertical
puede elevar la satisfaccion laboral, porque incrementa la libertad, independencia,

variedad de tareas y la retroalimentacion sobre su propia actuacion.

2.4 Incentivos

Segun Ancajima (1998), citado en Barro y Jiménez, (2019), dicen: Que los
incentivos brindan al personal pagos en diferentes cantidades y estan relacionados
con el cumplimiento del desempefio. Tienden a incrementar el interés del empleado
en el sentido de que después del desempefio encontrardn premios. Los incentivos
por lo general conllevan a una mayor productividad, pero también llevan a producir
algunas consecuencias negativas. Los incentivos econGmicos permiten compensar

una mayor produccién de los trabajadores (p. 19).

2.4.1 Tipos de Incentivos
Clasificacién de incentivos.

Segun Ancajima (1998), citado en Barro y Jiménez, (2019), clasifica los incentivos
de varias maneras: de acuerdo a su origen, a lo que generan, a sus beneficios y a

quién se aplica:

De acuerdo al origen. - Los incentivos se clasifican: financieros y no financieros,
en los Incentivos financieros tenemos incrementos de sueldo, bonos, comisiones y
entre los no Financieros tenemos: incentivos de apoyo social, incentivos recreativos,

entre otros. (p. 25)

Incentivos financieros. - Son beneficios de indole econOmica, estan
representados por el dinero que perciben 26 los colaboradores por los servicios que

prestan a una empresa tenemos: (p. 25)
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1) Incremento de sueldo: Son un tipo de beneficio econémico que tiene que ver
directamente con el aumento en la remuneracion de los colaboradores de una

determinada empresa. (p. 25)

2) Bonos: es otro tipo de beneficios econémicos, representados por primas
anuales, pensiones, complementos de sueldos, bonificaciones, planes de

préstamos, reembolso de servicios médicos y medicinas. (p. 26)

Incentivos no financieros: Beneficios otorgados que brindan apoyo a la
comodidad y seguridad del trabajador, tales como servicio de comedor, guarderias,

asistencia médica y odontoldgica, entre otros. (p. 26)

1) Apoyo social: Este beneficio busca ofrecer seguridad y comodidad al
colaborador y su familia, con el objetivo que el colaborador dedique todo su esfuerzo
y atencidn en sus tareas y responsabilidades en su puesto de trabajo. (p. 26)

2.4.2 Objetivo de los incentivos.

Segun Ancajima (1969), citado en Taylor, (2019), en donde hace mencién que: Los
incentivos tienen un principal objetivo que es lograr que los colaboradores tengan
un mayor desempefio y por ende incremento en la productividad. Para que esto se
cumpla los programas de incentivos deben tener algunas caracteristicas que se
mencionan a continuacion: Favorecer a los colaboradores y al empleador, claro y
debe ser entendido por todo el personal, Permite llevar un control de la produccién
dentro de la empresa, motivar a los colaboradores a ser mas productivos, Asegurar
la estabilidad del personal mas productivo y debe hacer sentir que en la empresa

solo trabajaran los empleados mas productivos (p. 36).

2.4.3 Ventajas de los Incentivos.

Segun Ancajima (1998), citado en Barro y Jiménez, (2019), afirman: Que los
incentivos ofrecen las siguientes ventajas: 1. Garantizan a la empresa que los

colaboradores realicen un mayor esfuerzo para lograr metas especificas. 2. Son una
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adecuada motivacion en los colaboradores que permite obtener beneficios de
manera reciproca tanto para los colaboradores como para el empleador. 3.
Representan para la empresa costos variables generados por el cumplimiento de
resultados. Los sueldos fijos representan costos fijos que no tienen relacion con el
rendimiento. 4. Impulsan el trabajo en equipo en toda organizacion cuando los
incentivos que se ofrecen a las personas se basan teniendo en cuenta los resultados

del equipo (p. 36).
2.4.4 Administracion de los planes de incentivos

Segun Ancajima (2008), citado en Bohlander y Snell, (2019) Que aunque los planes
de incentivos que se basan en la productividad pueden reducir los costos directos
de personal se deben planear, implementar y mantener con cuidado para lograr todo
su beneficio, una regla fundamental es que la planeacion minuciosa se debe
combinar con un enfoque cauteloso, los gerentes de compensacion hacen hincapié
repetidas veces una serie de puntos que se relacionan con la administracion efectiva
de los planes de incentivos, por consenso tres de los puntos mas importantes son
los siguientes: 1. Los sistemas de incentivos son efectivos sélo si los gerentes estan
dispuestos a otorgarlos con base en diferencia de desempefio individual, de equipo
o de la organizacién, permitir que los programas de incentivos se conviertan en
garantias de pago despoja al incentivo de su proposito motivador, el principal
propésito de un plan de compensacion de incentivos no es pagarlos en casi
cualquier circunstancia, sino motivar el desempefio, por consiguiente, si se quiere
que el plan tenga éxito se debe evitar recompensar el desempefio deficiente. 2. Los
presupuestos salariales anuales deben ser tan grandes como para recompensar y
reforzar el desempefo sobresaliente, si los presupuestos de compensacion se
establecen para garantizar que los incrementos de pago no excedan ciertos limites
a menudo establecidos como un porcentaje de la nOmina o de las ventas estas
restricciones pueden vedar las recompensas al desempefio sobresaliente de
persona o grupos. 3. Se deben determinar los costos generales asociados con la

implementacion y administracién del plan, estos pueden incluir el costo de
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establecer estandares de desempefio y el costo del mantenimiento de los registros,
el tiempo que se utiliza para comunicar el plan a los empleados, responder
preguntas y resolver cualquier queja al respecto también se debe incluir en los
costos. (pp. 32-33)

2.5 Teorias de Motivacion.

2.5.1 Teoria de las Necesidades de Maslow

Los autores Franklin y Krieger (2011), realiza un analisis de sobre la teoria de las

necesidades de Maslow:

Este modelo de gestion motivacional surgié a mediados del siglo XX, como
una nueva teoria basada en laidea de que los seres humanos, al igual que
cualquier otro organismo bioldgico, trabajan con mas eficacia cuando sus
necesidades estan satisfechas. La teoria de Maslow sugeria un repertorio
completo de medios por lo que los trabajadores podrian motivarse a todos
los niveles, sin que los empresarios debieran pagar por ello més dinero. En
la actualidad, la doble atencion a los aspectos humanos y técnicos de la
organizacion se refleja en una mejor compresion de las organizaciones como
“sistemas socio técnicos”. Maslow concibié esta con base en el hecho de que
el hombre es una criatura cuyas necesidades varian a lo largo de la vida. A
medida que el hombre satisface sus necesidades bésicas, otras mas
sofisticados ocupan el predominio y determinan sus comportamientos. (p.
105)

De acuerdo con Maslow las necesidades humanas se jerarquizan de la siguiente

manera.

a. Necesidades primarias
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Necesidades basicas o fisioldgicas: Estas son las Unicas que se presentan en
todas personas, ya que son basicas para la supervivencia del individuo. Como lo

puede ser respirar, alimentarse, hidratarse y vestirse.

Necesidades de seguridad: estas buscan crear y mantener una situacion de orden
y seguridad en la vida. Una seguridad fisica como la salud, econbmica como los

ingresos y la necesidad de una vivienda.
b. Necesidades secundarias

Necesidades sociales: estas implican el sentimiento de pertenencia a un grupo

social, familia, amigos, pareja y compafieros del trabajo.

Necesidades de estima o0 reconocimiento: estas son las necesidades de
reconocimiento como la confianza, la independencia personal, la reputacion o las

metas econémicas.

Necesidades de autorrealizacidon: en este nivel y el mas alto solo puede ser
satisfecho una vez todas las demas necesidades han sido satisfactoriamente

alcanzadas. Es la sensacion de haber llegado al éxito personal.

5.5.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria propuesta por Herzberg, consta de dos factores que modulan la motivacion
del trabajador, Factores de Higiene y Factores de Motivacion. Segun Chiavenato
(2019) “En tanto Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes
necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg se basa en el ambiente

externo (perspectiva extravertida)” (p.45).

a. Segun Chiavenato (2019) Factores de Higiénicos: se refiere a las condiciones
gue rodean a la persona en su trabajo; comprenden las condiciones fisicas y
ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa,

tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccibn y empleados,
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reglamentos internos, oportunidades, etc. La expresion higiene refleja
precisamente su caracter preventivo y profilactico, e indica que solo se destinan
a evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si
estos factores higiénicos son 6ptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues
su influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de manera sustancial y
duradera. Pero si son precarios provocan insatisfaccion, razon por la que se les

llama factores de insatisfaccion. (p. 45)

Los indicadores de los factores de higiene son:

Condiciones de trabajo y bienestar: las condiciones de trabajo estan vinculadas
al estado del entorno laboral, muchas veces las organizaciones no contribuyen
al bienestar de sus trabajadores, propician escenarios y entornos que potencian
condiciones de riesgo, la vida laboral incide directamente en el estado de animo
y el ritmo de vida, las condiciones de trabajo juegan un rol fundamental dentro
de todo centro laboral puesto que permite la realizacién y cumplimiento de las
funciones y tareas encomendadas logrando asi la productividad tan esperada.

Politicas de la organizacion y administracion: una politica organizacional es una
orientacion o directriz que debe ser divulgada, entendida y acatada por todos los
miembros de la organizacion, en ella se contemplan las normas vy
responsabilidades de cada area de la organizacién. Y por administracion es un

conjunto de funciones que se realizan para administrar una organizacion.

Relaciones con el supervisor: Su objetivo es poder identificar qué sucede en la
relacion entre supervisor y supervisado, como se aprende, cuales son las

condiciones relevantes y optimas para el aprendizaje.
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e Salario y remuneracion: es la suma de dinero que recibe de forma periddica un
trabajador de su empleador por un tiempo de trabajo determinado o por la

realizacion de una tarea especifica o fabricacion de un producto determinado.

e Seguridad en el puesto: es la disciplina encuadrada en la prevencién de riesgos
laborales cuyo objetivo es la aplicacion de medidas y el desarrollo de las

actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo.

e Relaciones con los colegas: las relaciones interpersonales son aquellas

interacciones reciprocas que podamos entablar con una 0 mas personas.

Segun Chiavenato (2019), los factores higiénicos se constituyen en el

contexto del puesto. (p. 45)

b. Segun Chiavenato (2019) Factores motivacionales: Se refieren al contenido
del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen un
efecto de satisfaccién duradero y en aumento de la productividad muy superior
a los niveles normales. El término motivacion comprende sentimientos de
realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la
ejecucion de tareas y actividades que representan desafios significativos en el
trabajo. Si los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion; si son
precarios la reducen. Por eso se les denomina factores de satisfaccion.

Constituyen el contenido del puesto en si. (p. 45)
Los indicadores del factor motivacion son:

e Delegacion de responsabilidad: es una de las practicas fundamentales para la
buena marcha de una empresa. Delegar significa transferir, asignar o trasladar
funciones que, en principio, corresponden a cargos 0 niveles superiores de

direccion y gestion.
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e Libertad para decidir como realizar una labor: es el derecho, de los trabajadores
y los empleadores, a ejercer libremente la actividad profesional de su eleccion,

de unay otra parte, y a concluir y anular liboremente los contratos de trabajo.

e Posibilidad de ascenso: se relaciona con la promocion de un trabajador a un

cargo mas relevante, con mejores condiciones y mejor salario.

e Ultilizacion plena de las habilidades personales: son aquellas que describen a
una persona en la vida privada y profesional, a través de cuyo control de la
persona, independientemente de la situacion, permanece en los recuerdos de

otras personas.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos: deben describir, en
términos precisos, lo que se espera que el proceso produzca, y seran el punto

de referencia para la evaluacién de su eficacia.

e Simplificacién del puesto (por quien lo desempefia): no es mas que la labor que
se realiza constantemente a través de la utilizacién de planes organizados, que
sirven para la aplicacién de mejores técnicas que faciliten la ejecucién de las

tareas.

e Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente): consiste
en el reparto de la carga vertical de trabajo, asignando tareas que exijan la
aplicaciéon de conocimientos y habilidades de mayor nivel y, como consecuencia,
proporcionando mayor autonomia y responsabilidad en cuanto a la planificacion,
control y método de trabajo.

2.5.3 Teoria del Intercambio
Varela (2013), indica que el

Intercambio se refiere a la recompensa que el empleado recibe a cambio de

sus contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. Por ello, la buena
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voluntad del empleado de hacer tales contribuciones depende de la forma en
que perciba su contribucion en relacion con la recompensa que recibe. (p.
271).

2.5.4 Teoria de la Equidad

Robbins, (1997) citado en Varela, R. (2013), “la equidad se define como una
proporcion entre lo que el individuo aporta al trabajo y las recompensas que recibe

a cambio, en comparacién con las que reciben otros por aportaciones semejantes”.
(p.26)

Segun la teoria de la equidad, las personas se sienten motivadas cuando
experimentan satisfaccion con lo que reciben en proporcién con el esfuerzo que

realizan. En el lugar de trabajo, la recompensa por un esfuerzo se traduce en dinero.

3. METODOLOGIA

Para el desarrollo del presente plan de investigacion es necesario detallar una serie
de pasos, técnicas e instrumentos a utilizar con el objetivo de obtener la informacion
relevante y suficiente que aporte positivamente para el estudio del problema en la

unidad de analisis.

3.1 Definicién y planteamiento del problema

3.1.1 Definicién del problema

Actualmente la satisfaccion laboral de los trabajadores es el punto clave para toda
organizacioén, ya que, con un personal satisfecho, se puede alcanzar los objetivos

establecidos.

Para las autoridades de la empresa hablar de satisfaccion laboral, es un tema muy
importante y una de las principales causas que afectan a cada organizacién, porque

cuando el personal se encuentra insatisfecho, es muy notable que los colaboradores
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no se esfuercen por hace bien su trabajo y que piensen en renunciar a esta. Los
directivos podrian hacer que la organizacion funcione de forma adecuada, llegando
asi a tener un personal con satisfaccion dentro de la empresa, en caso de que las
cosas nho salgan como esta planificado, esto generaria insatisfacciéon en los

empleados.

Los jefes o supervisores de areas de la empresa dedicada a la produccion y
comercializacion de productos agricolas, ha evidenciado que hay colaboradores
gue presentan un bajo rendimiento, mismas que se identifican sobre el incremento
de los tiempos estandares establecidos para el desarrollo de los distintos procesos
relacionados a las lineas de produccion, también han evidenciado una mala actitud,
desmotivacién por las compensaciones salariales y un descontento entre las
personas que laboran en otras areas de la empresa, lo que trae consigo conflictos

interpersonales afectando el clima laboral de la empresa.

3.1.2 Planteamiento del problema

¢, Cual es la satisfaccion del personal administrativo, produccion y de recursos

humanos de la organizacion dedicada a la produccién de productos agricolas?

3.2 Objetivo general

e Diagnosticar la satisfaccion laboral del personal de recursos humanos,

administrativos y operativo.

3.3 Objetivo especificos

e Describir los factores de la satisfaccion del personal de recursos humanos,
administrativo y operativo para identificar los problemas que afectan a la
organizacion objeto de estudio.
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e Identificar el nivel de satisfaccion del personal de recursos humanos,
administrativo y operativo para medir el porcentaje de compromiso que tiene el
colaborador con la organizacion.

e Proponer planes de incentivos y su adecuado ajuste a las estrategias y politicas
de la empresa para elevar los niveles de satisfaccion laboral y la fidelizacion

interna con la organizacion.

3.4 Delimitacién del problema

Se refiere a los detalles en cuanto a ubicacion geogréfica, sector al que pertenece
la unidad objeto de estudio, asi como el recurso humano que sera objeto de estudio

y el periodo a evaluar:

3.5 Ambito geogréfico

Km. 34 punto 5 ruta nacional 10 de Antigua Guatemala a San Lucas Santa Lucia

Milpas Altas, Municipio de Sacatepéquez.

3.6 Ambito institucional

Empresa dedicada a la produccién y comercializacion de productos agricolas.

3.7 Ambito personal

Personal administrativo, recursos humanos y operativos.

3.8 Periodo de investigacion

El periodo de tiempo de la investigacion sera de agosto 2021 a julio 2022.
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3.9 Método de Investigacion

Para poder llevar a cabo la investigacion en la empresa objeto de estudio, se
utilizar4 el método cientifico, aplicandose sus tres fases que componen, siendo
estas la fase indagadora, demostrativa, y expositiva, las cuales constan en dar
aplicabilidad de procesos metodolégico y razonado, dando como resultado una

investigacion.

La metodologia de investigacion comprende: definicion del problema; objetivo
general y especifico; método cientifico; y, las técnicas de investigacion documental
y de campo utilizadas. En general, la metodologia presenta el resumen del

procedimiento usado en el desarrollo de la investigacion.

3.9.1 Tipo de Investigacion
a. Tipo de estudio

El tipo de estudio mixto es una metodologia de investigacion que consiste en

recopilar, analizar e integrar tanto informacién cuantitativa como cualitativa.

Este enfoque se utiliza cuando se requiere una mejor comprension del problema de

investigacion.

3.10 Alcance

De acuerdo a la problemética a estudiar y a los objetivos planteados, el tipo de
estudio se basa en una investigacion descriptiva y explicativa, en donde se prioriza
la informacién a obtener y no la cantidad, asi mismo, se tiene contemplado abordar

situaciones reales y fuentes de informacion directa.

En cuanto a la investigacion descriptiva es la que se encarga de puntualizar las
caracteristicas de la poblacién que esta estudiando, en cuanto a las caracteristicas

del disefio de la investigacion, esta la creacion de preguntas y analisis de datos que



27

se llevaran a cabo sobre el tema. Y en cuanto a la investigacion se ampliaran los

conocimientos ya existentes sobre el tema de estudio.

3.10.1 Disefio: no experimental

En el estudio transversal, el investigador realiza estudios con la misma variable y se

realiza una sola vez.

3.11 Técnicas de recopilacion de informacion: bibliograficas y de campo

Este proceso busca reunir y medir informacion de diferentes fuentes para obtener
una visualizacion completa y precisa acerca de un tema, zona o situacién de interés.

Tal como lo mencionamos, evalla resultados para una mejor toma de decisiones.

3.11.1 Bibliograficas

Para el tipo de informacion que se requiere para la investigacion se han consultado
tesis de distintas universidades de los paises de Pert y Guatemala, asimismo,
libros, en donde se hace mencion del material consultado y por consultar, que esta
relacionado al tema de satisfaccion laboral y otros temas derivados del mismo, para
brindar sustento confiable al presente trabajo investigacion.

3.11.2 De Campo
a. Censo

Para la presente investigacion se utilizé el censo, ya que es el recuento de datos
estadisticos sobre toda una poblacion especifica. De ese modo, se pueden conocer

sus caracteristicas con precision.

3.12 Instrumento

Son recursos que se utilizan para obtener y registrar informacion.
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3.12.1 Escala de Satisfacciéon Laboral

El instrumento de evaluacion para la presente investigacion se utiliz, el cuestionario
de Satisfaccion Laboral creado por Sonia Palma Carrillo, su procedencia es Lima —
Perq, fue creado en el afio de 1999, el coeficiente Alfa de Cronbach, permitié estimar
la confiabilidad, siendo de 0.79, con una validez de constructo y validez concurrente,
siendo de 0.05, la finalidad del cuestionario es medir el nivel de satisfaccion laboral
en entidades u organizaciones de acuerdo a los factores: condiciones fisicas y
materiales (1, 13, 21, 28, 32.), Beneficios Laborales y/o Remunerativos (2,7,14,22
), Politicas Administrativas (8, 15, 17, 23, 33 ), Relaciones Sociales (3, 9, 16, 24 ),
Desarrollo Personal (4, 10, 18, 25, 29, 34 ), Desempefio de Tarea (5, 11, 19, 26, 30,
35), Relaciones con la Autoridad (6, 12, 20, 27, 31, 36 ), su aplicacién es de manera
individual y colectiva, so6lo para personas mayores de 18 afios de edad, su tiempo

de duracion es de 20 minutos, su aplicacion es en el ambito laboral.

Tabla No. 1
Agrupacion de preguntas segun factor de la Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC
Factor items

Condiciones Fisicas y Materiales 1,13,21,28y 32
Beneficios Laborales y Remunerativos 2,7, 14y 22
Politicas Administrativas 8, 15,17,23y33
Relaciones Sociales 3,9,16y 24
Desarrollo Personal 4,10,18,25,29y 34
Desempefio de Tareas 5,11, 19, 26,30y 35
Relaciones con la Autoridad 6,12, 20, 27,31y 36

Nota: Palma, Sonia (1999). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) Manual.

Para medir la satisfaccion laboral entre los colaboradores que participaron del
estudio se hizo uso de la Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma (SL-SPC)
a través de la cual se evaluaron 7 aspectos de la satisfaccion laboral mediante 36

preguntas



29

Tabla No. 2
Relacion de Preguntas positivas y negativas de la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC

Clasificacion Preguntas

Positivas 1,3,4,5,6,9,10, 11, 12, 13, 14, 18, 20, 21, 22, 24, 25, 27, 28, 29, 30, 32, 34, 35y 36
Negativas 2,7,8,15,16, 17,19, 23, 26,31y 33

Nota: Palma, Sonia (1999). Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) Manual.

Tabla No. 3
Puntuacidon de preguntas positivas y negativas de la Escala de Satisfaccién
Laboral SL-SPC

Puntaje Segun Escala Likert

Tipo de Totalmente en En Desacuerdo Indeciso De Acuerdo Totalmente
pregunta Desacuerdo de Acuerdo
Positiva 1 2 3 4 5
Negativa 5 4 3 2 1

Nota: Palma, Sonia (1999). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) Manual.

La escala SL-SPC permite evaluar la satisfaccion laboral mediante una escala de
Likert de 5 alternativas con puntajes de 1 a 5: (1) Totalmente en Desacuerdo, (2) En
Desacuerdo, (3) Indeciso, (4) De Acuerdo y (5) Totalmente de Acuerdo. Las

preguntas negativas presentan puntaje invertido, como se muestra en el cuadro 3.
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Tabla No. 4
Diagndstico de Satisfaccion Laboral por Categoria

SATISFACCION FACTORES

P.T.

LABORAL | I 11 \V4 Vv VI VI
Alta

. . 23 -+ 18 - + 23 -+ 19 - + 29 - + 29 - + 29 - + 168 - +
Satisfaccion
Parcial

. ., 20-22 | 15-17 | 20-22 | 17-18 | 26-28 | 26-28 | 25-28 | 149 - 167
Satisfaccion
Regular 15-19 9-14 15-19 | 12-16 | 19-25 | 20-25 | 19-24 | 112 - 148
Parcial 11-14| 7-8 | 11-14|10-11| 14-18 | 14-19 | 14-18 | 98- 111
Insatisfaccion
Alta

0-10 0-6 0-10 0-9 0-13 0-13 0-13 0-92

Insatisfaccién
Nota: Palma, Sonia (1999). Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) Manual.

3.13 Poblacién

La poblacion es el conjunto de personas que se tomara en cuenta para realizar la
investigacion, brindar respuesta al problema de estudio y con base a esto, se podran

elaborar conclusiones a la investigacion.

La poblacion esta conformada por los colaboradores del area administrativo,

recursos humanos y operativo, es decir, un total de 46 personas.

Y para este estudio se estara tomando en cuenta al total de la poblacion.

3.14 Estadistica

3.14.1 Estadistica Descriptiva

La estadistica emplea métodos descriptivos que se ocupan de la recoleccion,

organizacion, tabulacién, presentacion y reduccion de la informacion.

Las técnicas que se utilizan para procesar los datos son la codificaciéon, el
ordenamiento de los instrumentos aplicados, e ingreso de datos al sistema de

procesamiento estadistico de datos.
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4. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados obtenidos, los cuales fueron

recopilados por medio de un censo, con el objetivo de establecer los factores de y

el nivel de satisfaccion de la organizacion dedicada a la produccién de productos

agricolas.
Tabla No. 5
CONDICIONES FISICAS Y MATERIALES
; PUNTUACION |PUNTUACION | PUNTUACION
LS MINIMO MAXIMO REAL FONCERIAIE
Distribucién
fisica del 46 230 166 65%
ambiente de
trabajo
El ambiente es 46 230 1592 53%
confortable
Comodidad en 46 230 132 47%
el trabajo
Se puede
trabajar
comodamente 46 230 161 63%
en las
instalaciones
Existen las
comodidades 46 230 157 60%

para un buen
desempefio

Nota: Informacién obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio, 2022.
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Figura No. 1
CONDICIONES FiSICAS Y MATERIALES
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ambiente de cémodamente para un buen
trabajo en las desempefio

instalaciones

Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio 2022.

Este factor se refiere a la distribucion y al ambiente fisico, en donde cada
colaborador desarrollé sus funciones dentro de la organizacion. Sin embargo, en

este apartado se desglosan aspectos que son importantes dentro de la calidad de
trabajo y confort.

Cuando se hace referencia a la comodidad en el trabajo es para que el colaborador
se sienta protegido y mas productivo dentro de la organizacién. El resultado
obtenido es de 47%, esto quiere decir que no todos se sienten identificados con la
Empresa, no se saca lo mejor de cada uno, al contrario, esto afecta en la
productividad de esta. En cuanto a la distribucion fisica, un 65% siente que tiene los
espacios adecuados, también se hace mencidn que, en las areas administrativas si
cuentan con distribuciones de ambientes apropiadas; en cuanto al area operativa

tienen que ir acomodando el producto, debido a que lo espacios se han vuelto
pequenos.
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En cuanto al ambiente confortable, se obtuvo un 58%, esto se debe a que en las

instalaciones donde se ubican las areas administrativas, cuentan con las
comodidades necesarias, es decir, cuentan con una buena iluminacion y ventilacion,
la limpieza y el orden es esencial para que los colaboradores se sientan a gusto
para trabajar dentro de ellas. Caso contrario en las plantas de produccion, ya que
los empleados han manifestado que no cuentan con una buena iluminacion y la
ventilacion es poca, ademas que no se cuenta con el personal de limpieza que se

necesita, ya que son ellos los que realizan el aseo de las areas.

Finalmente, este factor presenta una satisfaccion regular con un 40%, lo que indica
que, hay que realizar mejoras dentro de las instalaciones y hay factores que tienen
que ser considerados para que los colaboradores se sientan identificados con la

organizacion.

Tabla No. 6
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS

. PUNTUACION [PUNTUACION | PUNTUACION

TEMS VMG MAXIMO REAL PONCENTAJE
El sueldo es
bajo en relacion 46 230 99 29%
con lo que
realiza
Se siente mal 46 230 188 77%
con lo que hace
El sueldo es 46 230 118 39%
aceptable
El trabajo le
permite  cubrir
sus 46 230 114 37%
expectativas
econémicas

Nota: Informacién obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio, 2022.
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Figura No. 2
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022

Con respecto al factor por remuneracion, es la recompensa que recibe el individuo
a cambio de realizar las tareas organizacionales. Y los beneficios laborales incluyen
varios tipos de compensaciones previstas por los empleadores, adicionales a los
salarios regulares. Por lo tanto, en este apartado se desglosaran aspectos que son

importantes.

Los colaboradores consideran que el sueldo es bajo en relacién con la labor que
desempeiian; los trabajadores operativos expresan que, sienten ser explotados y
que no es justo por toda la carga laboral que tienen. En cuanto al area
administrativa, aducen que la responsabilidad que tienen es bastante y la paga no

compensa lo que realizan, esto representa una ponderacion del 29%.

Con un 77% se refleja que, los colaboradores no se sienten bien con lo que realizan,
siendo este un factor determinante para la identidad con la empresa. También se

puede observar que un 39% de toda la poblacion esta satisfecha con el sueldo que
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tiene, esto quiere decir que la mayoria se siente insatisfecho y no pueden cubrir sus

expectativas econémicas.

Este factor presenta una satisfaccion regular, lo que demuestra que dentro de la
organizacion se pueden contemplar beneficios hacia los trabajadores, estos pueden

ser monetarios y no monetarios.

Tabla No. 7
POLITICAS ADMINISTRATIVAS

’ PUNTUACION | PUNTUACION | PUNTUACION

B MINIMO MAXIMO REAL FONCERIAIE
Mal trato por
parte de la 46 230 180 73%
entidad
Explotacion en 46 230 132 47%
el trabajo
Disgusto por
horario de 46 230 155 59%
trabajo
Horarios 46 230 147 55%
incoOmodos
Falta de
reconocimiento 46 230 110 3506
por horas
trabajadas

Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.
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Figura No. 3
POLITICAS ADMINISTRATIVAS
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio 2022.

Este factor se refiere a los lineamientos o normas de la organizacion dirigidas a

regular la relacion laboral y asociadas al trabajador. Cabe mencionar que estos
items son negativos.

Un 73% del total de la poblacién mencionan que, no reciben un mal trato por parte
de la organizacion, es decir que, existe empatia, las opiniones de los colaboradores
son tomadas en cuenta, se mantiene un ambiente agradable de trabajo. Un 47%
contesté que no se sienten explotados, sin embargo, no todo luce bien en la
organizacion ya que, en la planta de produccién se rumora que, debido a la gran
demanda del producto el personal operativo tiene que quedarse a completar
producto requerido y esto provoca disgusto en los horarios (situacion que afecta el

animo), por lo tanto, el rendimiento de los colaboradores ya no es el mismo.

Los colaboradores del area administrativa mencionan que no se les cancela el
tiempo extraordinario laborado, siendo este recurrente, mientras que a los

colaboradores del &rea operativa si se les remunera por tiempo extraordinario.
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En conclusién, esté factor presenta una satisfaccion regular, esto quiere decir que,

hay que considerar aspectos que puedan mejorar en la organizacibn como el

reconocimiento, horarios y que los trabajadores no sientan que son explotados, sin

embargo, se deben de considerar para el bienestar de ambas partes.

Tabla No. 8

RELACIONES SOCIALES

ITEMS

PUNTUACION
MINIMO

PUNTUACION
MAXIMO

PUNTUACION
REAL

PONCENTAJE

Ambiente  de
trabajo con los
compairieros es
bueno para
desempefiar
sus funciones

46

230

158

61%

Le agrada
trabajar con
sus
companeros

46

230

177

71%

Prefiere tomar
distancia con
sus
comparieros de
trabajo

46

230

147

55%

La solidaridad
es una
caracteristica
en el grupo de
trabajo

46

230

140

51%

Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio, 2022.
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Figura No. 4
RELACIONES SOCIALES
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.

Este factor mide el grado de complacencia con otros miembros de la organizacion
con quien comparte actividades laborales.

Con un 61% de satisfaccion se refleja que existe un ambiente agradable de trabajo
y que la relacién con los compafieros es amena. Este es un aspecto positivo puesto
que crea confianza, honestidad, respeto y reconocimiento. Sin embargo, existen

algunas diferencias dentro de los colaboradores lo que causa que el ambiente se
torne tenso, en ocasiones.

En cuanto al agrado de trabajar con sus comparieros, el 71% se siente satisfecho.
Cabe mencionar que, cada persona tiene su propia personalidad la cual los hace
diferentes. En algunos casos, este aspecto, interfiere con las relaciones
interpersonales. No obstante, las personas tratan de tener buena comunicacion y

tener empatia unos con otros.

En cuanto a los colaboradores que no buscan la manera de ser empaticos, provocan
roces dentro de las areas de trabajo lo que afecta el buen desempefio laboral. Sin

embargo, el 55% mencionan que no toman distancia y que prefieren afrontar la
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situacion y buscar la manera de encontrar una solucion al problema y mantener un
ambiente cordial. Con relacion a la solidaridad en el grupo de trabajo, es una
caracteristica que, si tuviera un mayor porcentaje, la empresa tendria mejores
beneficios, ya que esto ayudaria a mejorar la interrelacion entre los miembros de la
organizacion. A pesar de esto, los empleados comentaron que cada departamento
trabaja por su cuenta y son muy celosos al compartir la informacion, perjudicando

con esto el crecimiento de la empresa,

El resultado de este factor refleja una satisfaccion regular. Estos aspectos pueden
considerarse dentro de la organizacion para implementar talleres o actividades que

contribuyan con la mejora del ambiente laboral.
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Tabla No. 9
DESARROLLO PERSONAL
. PUNTUACION |PUNTUACION |PUNTUACION
LA MINIMO MAXIMO REAL SOIEERN TS
Trabajo justo 46 230 141 52%
El trabajo
permite 46 230 165 65%
desarrollarme
personalmente
Disfruta de la
labor que 46 230 165 65%
realiza
Se siente feliz
por los
resultados 46 230 178 72%
obtenidos en el
trabajo
El trabajo me
hace sentir 46 230 149 56%
realizado
Hacer bien el
trabajo permite
gue se sienta 46 230 191 79%
bien con uno
mismo

Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio, 2022.
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Figura No. 5
DESARROLLO DE PERSONAL
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Nota: Informacién obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.

En los porcentajes de respuestas obtenidas, se incluyen temas como: si el trabajo
es justo; si este permite un desarrollo personal; si disfruta de la labor que realiza; si
se siente feliz realizando las tareas asignadas; si lo que se hace le permite sentirse

realizado y si hacer bien el trabajo permite que se sienta bien consigo mismo.

Entre los puntos considerados en este factor, los de menor porcentaje son el trabajo
justo con un 52% vy el trabajo me hace sentir realizado con un 56%. Estos
porcentajes aducen a que, un trabajo justo no es solo tener ingresos que permitan
tener una vivida digna, sino también, deberia contribuir con la realizacion y

profesionalismo de los trabajadores, valorando las labores desempefiadas.

Otros puntos que se han de considerar son, si al colaborador se le permite
desarrollarse personalmente y si disfruta la labor que realiza, obteniendo 65% para
ambas. Esto quiere decir que, lograr el desarrollo personal es abandonar la zona de

confort y seguir evolucionando, ya que la actitud marcara el crecimiento como
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personas y al sentirse con mayor seguridad, se lograra que se disfrute el trabajo

que se realiza.

En cuanto a los puntos con mayor porcentaje, con un 72% los trabajadores se
sienten felices con los resultados obtenidos en el trabajo y con un 79% el hacer bien
el trabajo permite sentirse bien consigo mismo. Por lo tanto, crear un ambiente en
el trabajo en el que los colaboradores se sientan felices por los resultados obtenidos
puede generarle beneficios a la organizacién. Trabajadores felices son mas
productivos que aquellos con actitud negativa. Y el sentirse bien, lo motivara a hacer

su trabajo.

En conclusion, este factor presenta una satisfaccion regular con un 65%, lo que
indica que hay aspectos dentro de la organizacion que pueden mejorar, creando
talleres y capacitando al personal.
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Tabla No. 10
DESEMPENO DE TAREAS
. PUNTUACION | PUNTUACION | PUNTUACION
SN MINIMO MAXIMO REAL HONCIENAE
La tarea que
realizo es tan 46 230 216 92%
valiosa como
cualquier otra
Me siento
realmente  (til 46 230 192 79%
en el trabajo
La tarea que
realizé las
percibo como 46 230 177 71%
algo sin
importancia
Mi trabajo me 46 230 160 62%
aburre
Me gusta el
trabajo gue 46 230 176 71%
realizod
Me siento
complacido con 46 230 162 63%
las actividades
que realizé

Nota: Informacién obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio 2022.
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Figura No. 6
DESEMPENO DE TAREAS
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.

Segun Castellanos (2012), se refiere a las actitudes y aptitudes que un colaborador
va teniendo ante su empleo, es decir, que el colaborador tiene una vision diferente
a otro en cuanto a su trabajo, el cual va relacionado a la valoracion y productividad
que van ligadas a la entidad en la que se trabaja (p.104). Los puntos que se estan
considerando son: la tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra; me siento
realmente util en el trabajo; las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia; mi trabajo me aburre; me gusta el trabajo que realizo y me siento
complacido con las actividades que realizo.

En cuanto a los puntos de los resultados mas bajos, con un 62% para este factor
estan: que el trabajo les aburre, esto se entiende como un estado de disgusto por
parte del colaborador en el que influyen las caracteristicas del puesto de trabajo,
como la percepcion que se tiene. El aburrimiento es una consecuencia de la

insatisfaccion laboral, esta puede afectar el compromiso del trabajador y la
productividad.
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Con el 63% de los resultados, se indica que el empleado se siente complacido con
las actividades que realiza, este es un aspecto positivo porque es la actitud que
poseen los colaboradores hacia su trabajo, y se encuentra influida por las
condiciones laborales, los reconocimientos, las relaciones interpersonales y la
posibilidad de desarrollo como lineas de carrera entre otros. Una caracteristica de

este resultado es que, el personal con mayor satisfaccion es el administrativo.

Por otro lado, estan los empleados que se sienten Utiles y va estrechamente ligado
a los que les gusta su trabajo, esto quiere decir que un buen porcentaje de
colaboradores se sienten satisfechos con la labor que realizan, les agrada las
actividades que llevan a cabo dentro de la empresa. Y, por ende, entiende de la
importancia de hacer bien las cosas en los diferentes puestos de trabajo, este es el

punto mas alto con un 92%.

Y para concluir, este factor presenta un nivel de parcial satisfaccion, evaluando los

puntos de mejora dentro de la organizacion.



Tabla No. 11

46

RELACIONES CON LA AUTORIDAD

ITEMS

PUNTUACION
MINIMO

PUNTUACION
MAXIMO

PUNTUACION
REAL

PONCENTAJE

El jefe
comprensivo

es

46

230

149

56%

Es grata la
disposicion del
jefe cuando se
le pide alguna
referencia  del
trabajo

46

230

170

67%

bien
jefe

Llevarse
con el
beneficia

46

230

161

63%

La relacion con
los superiores
es cordial

46

230

185

76%

No me gusta el
trabajo que
realizo

46

230

170

67%

El jefe valora el
trabajo que se
realiza

46

230

141

52%

Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,

julio 2022.
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Figura No. 7
RELACIONES CON LA AUTORIDAD
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.

En cuanto al ultimo factor, hace referencia a la apreciacion valorativa que realiza el
colaborador de su relacién con su jefe inmediato y sus atribuciones laborales. Los
puntos que se consideran son los siguientes: el jefe es comprensivo; es grata la
disposicion del jefe cuando se le pide alguna referencia de trabajo; llevarse bien con
el jefe beneficia; la relacion con lo superiores beneficia; la relacion con los

superiores es cordial; no me gusta el trabajo que realizo; el jefe valora el trabajo que
se realiza.

Entre los puntos considerados en este factor: el de menor porcentaje se refiere a si
el jefe es comprensivo con un 56% Yy el jefe valora el trabajo que se realiza con un
52%, estos dos puntos van de la mano, debido a que, si el jefe no los escucha, por

ende, no va a valorar el trabajo que realizan, lo que conlleva a la falta de
comunicacion.
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Sin embargo, hay otros puntos con mayor porcentaje: si es grata la disposicion del
jefe cuando se le pide alguna referencia, esto quiere decir, que son pocas las
personas que se acercan a hablar con los jefes inmediatos. También se ha visto
que se tienen preferencias entre los colaboradores, esta conlleva al desanimo y al
no apreciar su trabajo. Otros aducen que llevarse bien con los superiores beneficia,

criterio que no todo el personal comparte.

Y en cuanto a la relacion con los superiores si es cordial, se entiende que, el respeto
y la educacién deben ser prioridad en toda organizacion, ya que se demuestra el
profesionalismo de toda persona, pero también hay colaboradores que difieren con
la manera de actuar. Para finalizar, este factor presenta un nivel de satisfaccion

regular.

Figura No. 8
FACTORES DE SATISFACCION LABORAL
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Nota: Informacion obtenida del censo de satisfaccion del personal administrativo, operativo y recursos humanos,
julio, 2022.

El presente anélisis se realiz6 a través de la frecuencia de ocurrencia de cada factor

laboral, como causante de la satisfaccion en la organizacion, por lo que al analizar
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la respuesta de 46 colaboradores de las areas administrativas, operativas y de
recursos humanos, se establecio que el porcentaje obtenida es de 61%, con un nivel
de satisfaccion regular, por esta razén se pudo evidenciar que dentro de la
organizacion el personal que presenta mayores niveles de insatisfaccion es en el
departamento operativo, debido a que no cuentan con los espacios fisicos
adecuados y que realizan atribuciones que no les corresponde, eso provoca
retrasos en las tareas, asi mismo, es importante mencionar que dentro de los
beneficios laborales y remunerativos no se encuentran del todo satisfechos, debido
al nivel de exigencia y los horarios extendidos. En cuanto a la comunicacion con sus
superiores es limitada, ya que sienten gue sus opiniones no son tomadas en cuenta.
Con relacién a los departamentos del area administrativa, presentan mejores
niveles de satisfaccion ya que manifiestan que las instalaciones cuentan con
mejores comodidades para realizar sus actividades y el rango salarial es mas
elevado que el nivel operativo. La relacién con la autoridad es bastante aceptable,
el personal tiene mejores posibilidades de promocion y los lineamientos o normas

son respetadas dentro de la organizacion.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

5.1.1

5.1.2

5.1.3

Por medio del censo realizado a todo el personal de la empresa objeto de
estudio, se determin6 que el nivel de satisfaccion a nivel administrativo y
operativo en promedio se encuentra en niveles regulares, siendo los mas
bajos las condiciones fisicas y materiales, los beneficios laborales y
remunerativos, politicas administrativas y relaciones sociales, debido a que
no se cuentan con los espacios fisicos adecuados, no hay beneficios
econdémicos extras y el salario es bajo con relacion a la carga laboral que se
tiene, los horarios en la planta de produccion son extensas y hay poca
empatia por parte de algunos colaboradores. Esto genera una falta de
motivacion en el personal impactando en los niveles productivos de la
organizacion.

Al verificar los factores de satisfaccion presentes dentro de la organizacion
se logré identificar la falta de elementos necesarios para promover el buen
desempefio de los colaboradores en sus areas de trabajo, esto limita el grado
de fidelizacion del cliente interno, afectando el ambiente de trabajo en
general.

Mediante las herramientas en la investigacion de campo implementadas
durante el estudio, se concluye, que cuatro de los siete factores de
satisfaccion evaluados se encuentran por debajo del promedio general; y los
niveles generales son inferiores a los esperados por la investigacion, lo
anterior dificulta a los coordinadores de area mantener un nivel de motivacion

alto en su equipo de trabajo.
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5.1.4 Se logro establecer que para aumentar los niveles de motivacion y
compromiso del personal es necesario disefiar planes de incentivos laborales
que cumplan con estandares minimos y cubran las expectativas del personal
administrativo y operativo, con ello se busca incrementar los niveles

productivos y mejorar el ambiente laboral.
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5.2 Recomendaciones

5.2.1

5.2.2

5.2.3

5.24

5.2.5

Es recomendable que se evallen los factores que se encuentran por debajo
del promedio del nivel de satisfaccion regular, siendo estos, las condiciones
fisicas y materiales, los beneficios laborales y remunerativos, politicas
administrativas y relaciones sociales, y que se analice las causas que estan
afectando, ya que es indispensable que el personal se encuentre motivado
para mantener los niveles de produccion y que estos no afecten a la
organizacion.

Por los resultados obtenidos en el censo del presente estudio, se recomienda
la implementacion de un plan de carrera que permita la fidelizacion del cliente
interno y a la vez mejorar los ambientes de trabajo en general.

Se recomienda crear un comité formado por coordinadores de area, personal
de Recursos Humanos, para que se encarguen de evaluar los cuatro factores
de satisfaccion que se encuentran por debajo del promedio general, con el
fin de elevar los niveles de motivacion en los equipos de trabajo.
Implementar un plan de incentivos laborales que cumplan con los estandares
minimos y que cubran con las expectativas del personal administrativo y
operativo.

Implementar reuniones semanales y mensuales con los coordinadores de
area, duefio y encargado de recursos humano, para que puedan expresar
sus inquietudes, sugerencias y observaciones sobre el ambiente de trabajo

o posibles mejoras a la organizacion.
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8. ANEXO

Anexo 1. Propuesta del Plan de Incentivos

PROPUESTA DE UN PLAN DE INCENTIVOS PARA LA ORGANIZACION
DEDICADA A LA PRODUCCION DE PRODUCTOS AGRICOLAS
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1. INTRODUCCION

La presente propuesta de un plan de incentivos muestra la descripcion, objetivos,
justificacion, importancia, alcance, recursos, responsables y actividades requeridas

para solucionar el problema.

Esta elaborada de acuerdo con los resultados obtenidos del estudio de la
investigacion de campo, en la cual se brind6 informacion importante para conocer

aguellos elementos que contribuyen a estructurar el plan.

Lo que se pretende con la implementacion del plan de incentivos y con el recurso
gue se posee, es que se obtenga mayores y mejores resultados, con el fin de
alcanzar mayor eficiencia y mejores resultados, tanto para la empresa como para el

colaborador, cumpliendo los objetivos ya establecidos por la organizacion.

2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General
Proponer planes de incentivos y su adecuado ajuste a las estrategias y politicas de
la empresa para elevar los niveles de satisfaccion laboral y la fidelizacién interna

con la organizacion.
2.1.1 Objetivos Especificos

e Proporcionar a la empresa un programa de incentivos para sus empleados que
permita a optimizar los recursos de la empresa.

e Dar a conocer la importancia y beneficios que ofrece la implementacion de un
plan de incentivos a la organizacion.

e Proponer a las jefaturas los diferentes tipos de incentivos que deben

considerarse para los colaboradores de la organizacion.



3. JUSTIFICACION

| ol
~

Segun informacion proporcionada por el personal, la empresa no cuenta con un plan
de incentivos para los colaboradores que permita la optimizacion de los recursos de
la organizacién, por esta razon tampoco se cuenta con lineamientos y procesos que
permitan mejorar la motivacion de los colaboradores para que sean mas eficientes

y eficaces en su area de trabajo.

Por ello se considera la necesidad de un plan de incentivos como un instrumento
administrativo-motivacional para sensibilizar a las autoridades sobre la importancia

del plan.

4. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

Este plan de incentivos permitiria a la organizacion proveer de mayor amplitud de
conocimientos sobre los beneficios que espera el colaborador de la organizacion,
esto es fundamental para mantener en un buen nivel de motivacién al empleado ya
que, si este se encuentra en un punto alto va a realizar su trabajo con mayor
eficiencia, también crearia buenas relaciones interpersonales con sus compafieros

de trabajo.

5. ALCANCE DE LA PROPUESTA

Este plan tiene como finalidad ayudar a retener y atraer al talento, ayudando a
identificar a los perfiles con mayor potencial y optimizando la gestién de recursos
humanos del negocio.
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5. GENERANDO CAMBIOS

En cuanto a la implementacién de un plan de incentivos y los cambios que

generaria.

Esta parte sera de mucha utilidad, ya que es aqui donde se estableceran las bases

o condiciones necesarias para el desarrollo e implementacion del plan.
5.1 Politicas

Es una actividad orientada en forma ideoldgica a la toma de decisiones de un grupo

para alcanzar los objetivos. Por tal razén es importante considerar los siguientes

puntos para los ajustes:

e Se debe estimular la participacion, con el fin de involucrar a los trabajadores en
un ambiente armonicos en busca de los logros.

e Crear politicas de manera que se estimule el desarrollo laboral y profesional de
los colaboradores.

Considerando lo anterior se sugieren las siguientes politicas:

e Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional para estimular a los
trabajadores a esforzarse.

e Brindar apoyo y reconocimiento a los empleados a través de motivadores e

incentivos.
5.2 Estrategias

Es la determinacion de los objetivos basicos a largo plazo de la organizacion,
considerando que se pueden tomar cursos de accion y la asignacién de recursos

necesarios para poder alcanzarlos.
5.3 Bonos

El pago de incentivos generalmente es fijado para premiar los resultados de un

desemperio especifico en lugar de retribuir sélo por tiempo de trabajo realizado. Si
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bien los incentivos no son una respuesta a todos los retos de gestion, pueden tener
una gran influencia en el mejoramiento del desempefio del trabajador. Para el pago

de los bonos el jefe inmediato debe evaluar lo siguiente:
Personal Operativo

e Elinterés del colaboradore por hacer bien su trabajo.

e Mantener su area de trabajo limpia y ordenada.

e Minimizar los errores en el proceso de produccion.

e Minimizar los errores en el proceso de empaque y sellado.

e El trabajo en equipo.
Personal Administrativos y Jefaturas

e Elinterés del colaborador por hacer bien su trabajo.

e Mantener su area de trabajo limpia y ordenada.

e Minimizar los errores en los procesos administrativos.
e Tener la informacion en tiempo y sin errores.

e El trabajo colaborativo.

6. RESPONSABLES

Directores

Son los responsables de evaluar junto a Recursos Humanos, coordinadores de

departamento el plan de incentivos propuesto.
Coordinador de Recursos Humanos

Funge como ente encargado de supervisar y apoyar los procesos de evaluacion de
un plan de incentivos, haciendo mencién de los beneficios que esto le pueda traer

a la empresa.
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Jefes de departamento

Son los encargados de apoyar en el proceso de evaluacion y de verificar que se

cumpla con el objetivo de que el colaborador se encuentre satisfecho.
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7. PLAN DE INCENTIVOS

e Bono de Q. 800.00 | ¢ Reconocimiento del mejor | Reconocer al | Comunicar al trabajador a
(bimestral), como empleado, resaltando los | trabajador por | través de su correo
resultado de un buen aspectos positivos en sus | mostrar un  buen | electrénico  sobre los
fes d desempefio. tareas asignadas | desempefio en el | incentivos que recibira con
5 Jefes de e Celebracion de (bimestral). desarrollo de sus | mensaje llamativos
epartamento cumpleafios con | ¢  Memorandum de | labores a través de | haciendo alusién a
decoracién en su lugar reconocimiento por el buen | los incentivos | continuar con el buen
de trabajo (anual). desempefio en sus labores | monetarios 'y  no | desempefio.
(bimestral). monetarios.
e Bono de Q. 500.00 | e Flexibilidad de horario, | Motivar al trabajador | Dirigir, controlar y evaluar
(bimestral), como puede trabajar una hora | a presentar un buen | el desempefio de los
resultado de un buen mas de lunes a jueves para | desempefio de cada | incentivos analizando la
desempefio. tener las tardes libres. una de sus labores a | reaccion de los
Personal de e Celebracion de | ¢ Reconocimiento del mejor | través de incentivos | trabajadores si se cumple
Recursos cumpleafios con empleado, resaltando los | monetarios 'y  no | o no el objetivo.
Humanos decoracién en su lugar aspectos positivos en sus | monetarios.
de trabajo (anual). tareas asignadas
(bimestral).
e Frases motivacionales
(semanal).
e Bono de Q. 350.00 |e Flexibilidad de horario, | Incentivar al personal | Realizar evaluaciones
(bimestral) como puede trabajar una hora | administrativo al | respecto al desempefio de
resultado de un buen mas de lunes a jueves para | buen desarrollo | los trabajadores,
desempefio. tener las tardes libres del | continuo de  sus | verificando Si los
e Cupones para compras viernes. labores, resaltado por | incentivos si fomentaron
Personal en SUpermefcados por | ¢ Reconocimiento del mejor | su buen desempefio. | su productividad.
Administrativo Q. 250.00 (_bmestrales) empleado, rg;altando los
por cumplimiento de aspectos positivos en sus
metas. tareas asignadas
e Celebracion de (bimestral).
cumpleafios con | ¢ Frases motivacionales
decoracién en su lugar (semanal).
de trabajo (anual).




Personal
Operativo

Bono de Q. 350.00

(bimestral) como
resultado de un buen
desempefio.

Celebracion de
cumpleafios con

decoracién en su lugar
de trabajo (anual).

Reconocimiento del mejor
empleado, frente a todos
los trabajadores,
resaltando los aspectos
positivos en sus tareas
asignadas (bimestral).

Memorandum de
reconocimiento por el buen
desempefio en sus labores
(bimestral).
Frases

(semanal).

motivacionales

Incentivar al
trabajador al continuo
desarrollo de sus
habilidades,
enriqueciendo el
desarrollo de las
funciones de su
cargo.

Monitorear el desempefio
del operario, con el fin de
verificar si los incentivos si
lo impulsan a
desempeniarse
correctamente.
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Planes de
Carrera 'y
Desarrollo

OBJETIVOS

INTERVENCION

RECURSOS

RESPONSABLE

Fortalecer el ambiente de
estabilidad que la empresa
ofrece, a través de la
formacion de un plan de
carrera de acuerdo a los
planes a largo plazo que la
organizacion posee.

¢ Definir objetivos concretos por puesto,
unidad, area y de organizacion.

¢ Evaluar si existe un desarrollo de carrera
viable en los puestos de la organizacion,
considerando los perfiles de puesto
crecimiento personal y laboral, ascensos,
traslados.

e Informar al empleado en qué debe mejorar y
capacitarse para poder alcanzar los diferentes
puesto en la empresa.

¢ Debido a que los horarios de las jornadas de
trabajo dificultan al empleado a continuar y
finalizar estudios, debera realizarse una
revision en este aspecto y evaluar las posibles
mejoras.

¢ Crear como beneficio adicional un incentivo
gue motive al colaborador a continuar con sus
estudios; estos pueden ser becas, mejoras
laborales en horarios y ser tomado en cuenta
para promociones.

¢ Infraestructura

Se debe considerar la ubicacion
fisica porque se espera nuevos
puestos de trabajo. También
salas internas para reuniones de
trabajo.

e Equipo de cOmputo

Es el que se utiliza para
desarrollar en las actividades de
trabajo.

e Personal

Toda aquella persona que forme
parte de la organizacion y entre
a una evaluacion para optar por
un plan de carrera.

Tiene que ser aprobado por el
Gerente General.
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8. COSTO

NO COSTO DE
CARGO MONETARIO MONETARIO IMPACTO BENEFICIO INVERSION
Jefes de Q 20,000.00 | O 100.00 |- Mejoras en las gestiones -Benefi.cio para los empleqdo;l Q 20.100.00
Departamento internas. - Identificado con la organizacion
Personal de - Mejora en la atencion del - Personal Motivado.
Recursos Q 9,600.00 |Q 100.00 [personal. - Identificado con la Q 9,700.00
Humanos - L ealtad del personal. organizacion.
- Personal Incentivado.
Personal - Trabajo en equipo. - Mejora en los procesos. Q 76.100.00
Administrativo - Incremento de Capacitaciones |- Desarrollo de habilidades y U
Q 75,600.00 | Q 500.00 |- Cumplimiento de metas conocimientos.
- Trabajo en equipo. - Cumplimiento de metas.
Personal - Increm_en_to de Capacitaciones |- Mejora en los procesos.
. - Cumplimiento de metas. - Personal incentivado. Q 40,100.00
Operativo - Disminucion en la rotacion de |- Desarrollo de Habilidades y
Q 39,600.00 | Q 500.00 |personal. conocimientos.
Plan de - Personal capacitado. Q  7.000.00
Carrera Q 7,000.00 | Q - - Mayor estabilidad laboral. - Crecimiento Personal. ' '
Total Inversiéon Q153,000.00
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Ficha Técnica

1. Nombre de la Prueba Satisfaccion Laboral SL-SPC

2. Autores Sonia Palma Carrillo

3. Procedencia Lima — Peru

4. Afio de Creacion 1999

5. Nivel de Confiabilidad | El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total
permitié6 estimar la confiabilidad. La confiabilidad
obtenida es de 0.79.

6. Finalidad Medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades
u organizaciones de acuerdo a los factores
condiciones fisicas y materiales, beneficios
laborales y remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal y desempefio de tareas.

7. Aplicacion Sujetos adultos, varones o mujeres

8. Edad de aplicacion Adultos de 18 a mas afios

9. Duracién de la prueba | 20 minutos

10.Ambito de aplicacion

Aplicacion en el ambito laboral

11.Extension

Condiciones  Fisicas vy |1, 13, 21, 28, 32.

Materiales

Condiciones Fisicas vy |2,7, 14, 22.
Materiales

Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33

Relaciones Sociales 3,9, 16,24

Desarrollo Personal 4,10, 18, 25, 29, 34




64

Desempefio de Tareas 5, 11, 19, 26, 30, 35

Relacion con la Autoridad | 6, 12, 20, 27, 31, 36

12.Tipo de Respuesta

Politbmicas, mediante la escala de Likert, en un
rango que va desde, 1. Totalmente en
Desacuerdo 2. En Desacuerdo 3. Indeciso 4. De

acuerdo 5. Totalmente de Acuerdo.
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Anexo 3. Censo
SATISFACCION LABORAL — SONIA PALMA CARRILLO

Marque con una (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona y
complete los datos que se pide, recuerde la escala es totalmente anénima y no hay

respuesta buena ni mala ya que son solo opiniones.

Género: M () F() Edad: () Fecha: ..../[....[....
Totalmente de Acuerdo: TA De Acuerdo: A Indeciso: |

En Desacuerdo: D Totalmente en Desacuerdo: TD

No. items TA|A || |D |TD

1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores.

2 | Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que
realizo.

3 | El ambiente creado por mis compafieros es el ideal
para desempefar mis funciones.

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

5 | Latarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier
otra.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivos (S).

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.
Me agrada trabajar con mis compafieros.

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.
Me siento realmente util con la labor que realizo.
Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

YT
RIRB|o|wo|~|o
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16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las
que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

21 | Lacomodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incbmodo.

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

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26 | Mi trabajo me aburre.

27 | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
(a)

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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Anexo 4.
Norma Percentiles Escala SL-SPC
F A C T O R E S§

Pc I 1] 1 v W Wi Wil Puntaje

Total Pc
g9 25 20 25 20 30 30 30 179 99
83 25 20 25 20 30 30 30 172 98
a7 24 19 25 20 30 30 30 169 g7
g6 24 18 25 20 30 30 30 166 96
g5 24 17 25 20 29 30 30 163 g5
g0 23 16 23 19 28 29 28 153 g0
85 22 15 22 19 27 28 27 149 85
80 21 14 21 18 27 27 26 145 80
75 20 14 20 18 26 f | 26 141 75
70 20 13 20 17 26 26 25 139 70
65 19 13 19 17 25 25 24 136 65
60 19 12 18 16 25 25 24 133 60
55 13 12 18 16 24 24 23 131 55
50 15 11 17 16 23 24 23 130 50
45 17 11 17 16 23 23 22 128 45
40 17 10 16 15 22 23 22 125 40
35 16 10 16 15 22 23 21 123 35
30 15 e 15 14 21 22 20 121 30
25 15 e 15 14 20 21 20 119 25
20 14 3 14 13 19 20 19 117 20
15 13 7 13 13 18 19 19 113 15
10 11 B 12 12 17 18 18 109 10
5 e 5 10 10 14 17 16 103 g
4 ] 4 10 10 13 17 16 99 4
3 G 4 g g 12 16 14 95 3
2 Fi 4 g 8 11 15 13 89 2
1 4] 4 7 7 10 13 11 79 1
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