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INTRODUCCION

Actualmente, la satisfaccion y el desempefio laboral comienzan a formar parte del
motor en una organizacion, las mismas establecen la base de un buen
funcionamiento organizacional; de esta manera, ambos, sirven de referencia acerca
de cdmo las personas deben conducirse dentro de la organizacion y para que se

desempeiien de manera efectiva.

La satisfaccion laboral es el elemento esencial, el cual debe estar presente
dentro de las empresas, ya que, trae numerosos beneficios a nivel organizacional,

asi como, para los colaboradores que trabajan en ella.

Por tal motivo, la presente investigacion busca determinar la satisfaccion
laboral y su influencia en el desempefio de los trabajadores de Inolasa, mediante
el estudio de factores como: condiciones laborales, sistemas incentivos, relaciones

sociales entre compafieros y supervisores, modelos de motivacion, entre otros.

Del tema de investigacion, se desarrollan seis capitulos, los cuales se detallan

de la siguiente manera:

El Capitulo I, hace mencién al planteamiento del problema, los antecedentes, la
justificacion del tema, la formulacion del problema, los objetivos de la investigacion

y, finalmente, los alcances y las limitaciones.

En el Capitulo 11, se presenta el marco tedrico, el cual incluye el contexto
historico y el contexto tedrico-conceptual, donde se detallan teorias y conceptos

de autores que acreditan lo planteado en este estudio.
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En el Capitulo Ill, se muestra el marco metodoldgico, en donde se detallan las
definiciones del enfoque y métodos de investigacion utilizados, las técnicas e
instrumentos utilizados para recolectar la informacion y, finalmente, el cuadro de

las variables contempladas en el estudio.

En el Capitulo IV, se desarrolla el analisis e interpretacion de los datos
obtenidos de la recopilacion de informacion, en donde se muestra la tabulacion y

los graficos de los resultados de cada variable estudiada.

Por ultimo, en el Capitulo V, se exponen las conclusiones a las que se llegd
con la investigacion y se plantean las recomendaciones, las cuales se
fundamentan en los resultados de cada variable y, a su vez, responderan a los

objetivos que busca llegar esta investigacion.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion se realizara en la empresa de Inolasa, en la provincia de Puntarenas,
durante el primer semestre del 2018 y se llevara a cabo con colaboradores de

diferentes areas y edades.

1.11 Antecedentes del problema

Los antecedentes investigativos son aquellos trabajos de investigacion realizados
anteriormente, relacionados con el tema que se definid, en este caso, en la empresa
Inolasa, en donde se determinard la influencia de la satisfaccion laboral en el
desemperio del personal, no tiene antecedentes sobre dicho tema, por lo cual seria la

primera vez que se estaria realizando dicho estudio.

1.1.1.1 Nacional

En afios anteriores, se han realizado estudios relacionados con dicho tema, Angulo
Marchena (2016) realizd6 una investigacion, cuyo objetivo fue “verificar si existe una
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal de
servicio al cliente de la oficina de El Roble - Puntarenas, del Instituto Costarricense de

Acueductos y Alcantarillados”.

En la investigacion de Angulo (2016) se logra concluir que, los trabajadores que
laboran, en esta oficina, consideran que no existen politicas ni practicas que
incrementen su motivacion al trabajo, no perciben ningun tipo de motivacion por las
funciones que realizan, los colaboradores dicen que los salarios no son competitivos.

Ademas, el jefe de la oficina, muy pocas veces, toma en cuenta el criterio de sus
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colaboradores, toma decisiones con rapidez, se comunica de manera enfaticay es
impulsivo cuando se dirige a las personas, lo que piensa o siente, la mayoria de los
colaboradores considera que no existe buena comunicacion, no se generan espacios

de reunién donde se puedan tratar asuntos laborales.

Asimismo, el personal siente que las relaciones interpersonales son el mayor
problema, ya que, en el ambiente de trabajo, se siente algun tipo de rivalidad y
envidias entre compafieras y compafieros, existen conflictos de opinidén personal y

colectiva, entre los trabajadores, lo cual provoca un ambiente laboral muy estresante.

Entre los hallazgos mas relevantes sobre la satisfaccion del personal, estan las
oportunidades de desarrollo y logro personal, realizacion y expectativas de aspirar a
un puesto superior; pero, no los toman en cuenta para que ocupen puestos que han
quedado vacantes o los asciendan, como también, nunca han sentido ser parte
importante de un equipo de trabajo, debido a que la jefatura inmediata tiene poco

contacto con el personal.

1.1.1.2 Internacional

Valencia Gonzalez (2014), realizdé un estudio en la cual el objetivo fue “realizar un
diagnoéstico de la satisfaccion laboral en los Laboratorios Ecua- American, para
determinar el nivel de influencia en el desempefio con base en la evaluacién de las

condiciones que enmarca la cultura organizacional”.

En dicha investigacion, se logra concluir que, la satisfaccion laboral influye en el

desempeiio de los empleados, ya que, se determiné que la insatisfaccion incide en



22

su rendimiento y genera un bajo desempeiio debido a la inconformidad de los
procesos administrativos que se desarrollan en la empresa, las dimensiones que mas
inciden en la satisfaccion laboral estan el respeto y consideracion, comunicacion y
relacion entre compaferos, supervision y evaluacion de las condiciones para el
desemperio son indicadores que demuestran un bajo nivel de satisfaccion y

desemperio por parte de los empleados.

Ademas, los resultados de las encuestas permitieron detectar las inconformidades
del personal de la empresa, en relacion con la satisfaccion laboral, esto permitié al
investigador la elaboracion de un plan de mejora de la satisfaccién del personal para
gue contribuya al adecuado desempefio del mismo, asimismo, favorecer al desarrollo
de actividades, fundamentado en el analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los

empleados.

1.1.2 Problematizacién

Segun los autores (Gonzalez, Chinchilla, Guerra y Jara), (2018) “ello implica una
explicacion resumida acerca de las razones por la cuales la situacién a investigar

merece ser objeto de una investigacién formal” (p.12).

Una organizacion para lograr alcanzar sus objetivos depende de un conjunto de
elementos, de los cuales se destaca entre uno de los mas importantes el recurso

humano, por esta razon, la satisfaccién laboral de los mismos, es motivo de estudio.

A través de la percepcion y vivencias del personal, se logra reflejar en ellos si hay

algunas deficiencias como: desmotivacion, falta de oportunidad de crecimiento, fallas
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en las relaciones sociales, politicas de ascenso circunstanciales, poco
reconocimiento por el buen desempefio y algunos otros aspectos que determinan el
grado de satisfaccion laboral del empleado. Se debe considerar que estas
deficiencias o fallas pueden generar problemas en la organizacion, los cuales
ocasionan: falta de interés por sus funciones y ejecucion de actividades en el

desemperio laboral, asi como también, generar una visién negativa de la empresa.

Por consiguiente, es de mucha importancia velar por la satisfaccion de los
colaboradores, porque eleva el desempefio y asi tendrian el deseo de desempenfiar
mejor sus tareas o responsabilidades y, sobre todo, realizarlo con eficiencia y
eficacia, sintiéndose satisfechos de pertenecer a la organizacién donde laboran y

logran presentar resultados positivos para la misma.

1.1.3 Justificacion del tema

El ideal, de la presente investigacion, radica en determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores de Inolasa, para dar a
conocer a la empresa los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos,

ambientes laborales y disposiciones generales de la organizacién, en el personal.

Hoy, las organizaciones tienen como objetivo ser exitosas, competitivas y cumplir
con las metas establecidas y son las personas trabajadoras las encargadas de llevar
al éxito y cumplir con las metas esperadas; por lo tanto, es importante darle el primer
lugar al recurso humano, basandose en su satisfaccion laboral, para que se sientan
motivados, valorados y reconocidos por el trabajo realizado dentro de la

organizacion.
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Por tal motivo, se les brindara la informacién pertinente con el fin de proponer
recomendaciones que puedan utilizarse para elevar el nivel de satisfaccion del
personal y asi lograr un desempefio 6ptimo, porque, muchas veces, las empresas
descuidan los elementos internos y externos que mantienen satisfecho al personal y
como resultado, se tienen deficiencias en la actuacion que manifiesta el colaborador
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo; de ahi parte la
importancia de mantener un clima laboral sano; de tal forma que, se tenga la
suficiente informacién para que se tomen decisiones que permitan a la organizacion
tener un mejor desempefo y cuente con personas motivadas y satisfechas

laboralmente.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

El estudio que se propone plantea el siguiente problema de investigacion:

¢,Como influye la satisfaccion laboral en el desempefio de los colaboradores de la

comparniia de Inolasa Puntarenas, en el primer semestre del 20187

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Son las guias del estudio y se deben tener presentes durante todo su desarrollo.

Sampieri et al. (2014, p.37).

1.3.1 Objetivo general

Determinar los factores de satisfaccion laboral que influyen en el desempefio de los

colaboradores de la compafiia de Inolasa, Puntarenas, en el primer semestre del 2018.
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1.3.2 Objetivos especificos

¢ Identificar los factores de satisfaccion laboral que poseen los colaboradores de
Inolasa.

e Determinar los factores de insatisfaccion que afectan en el desempefio laboral
de los empleados de Inolasa.

e Determinar los factores de satisfaccion y de insatisfaccion que afectan el
desempeifio laboral.

e Elaborar recomendaciones que ayuden a aumentar la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la empresa.

1.4 ALCANCESY LIMITACIONES DEL PROBLEMA

1.4.1 Alcances

El presente trabajo tiene su campo de accién en la empresa Inolasa de Puntarenas,
esta investigacion permite contar con informacion util para dicha organizacion, la cual
requiere determinar la satisfaccién laboral de los colaboradores y si este es un factor
determinante en el desempefio, asi también, dar a conocer a lo interno de la empresa

los factores de insatisfaccion presentes en el personal.

Este estudio pretende generar datos que guien a la organizacion a alcanzar altos
niveles de satisfaccion y se beneficiara a la poblacion trabajadora, asimismo, abre la

posibilidad de que otros investigadores, en el futuro, profundicen sobre el tema.
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1.4.2 Limitaciones

Coordinar con las jefaturas para que le faciliten al personal tiempo para la aplicacion

del instrumento.
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Resefa Historica

Hasta 1985, toda la harina de soya, utilizada en la alimentacién animal, asi como todo
el aceite liquido para consumo humano y para uso industrial, se importaba de otros
paises, lo cual generd una excelente oportunidad para que se fabricaran estos dos

productos en el pais.

Entre 1985 y 1986, se inicia el primer montaje de la planta, dando inicio las

operaciones en marzo 1986.

Desde entonces, INOLASA ha ido creciendo, convirtiéndose en una importante

empresa en el pais; ademas realiza un gran aporte a la provincia de Puntarenas.

Como parte del éxito y para continuar creciendo, la empresa ha obtenido
certificaciones que dan garantia de la calidad e inocuidad de nuestros productos.

(Inolasa S.A, s.f)

2.1.2 (Qué es Inolasa?

INOLASA, empresa lider en la producciéon y comercializacion de aceites vegetales,
lecitina de soya e insumos alimenticios para la nutricion animal, consciente de su papel
en el desarrollo econémico y social de Costa Rica, ofrece un ambiente de trabajo
seguro, el cual brinda confianza a sus trabajadores y a la comunidad; respeta la

legislacién vigente y sus principios empresariales.
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Unos de los principios fundamentales que rigen el funcionamiento de la empresa
es la utilizacion de tecnologia de punta, con ello, INOLASA se asegura ofrecer
productos de excelente calidad que satisfagan las necesidades y gustos de sus

clientes.

La constante inversidon, en nuevos equipos, la capacitacion de sus colaboradores,
el uso de las mejores materias primas y los estrictos controles de calidad, distinguen

a las plantas de produccion de INOLASA. (Inolasa S.A, s.f)

2.1.3 Politica Organizacional

En INOLASA, empresa lider en la produccion y comercializacion de aceites vegetales
para consumo humano e insumos alimenticios para la nutricion animal, estamos
comprometidos en elaborar productos inocuos y de calidad, segun los requerimientos

de nuestros clientes y acorde con los requisitos legales y reglamentarios.

Fomentamos la mejora continua de nuestros procesos y la seguridad en el
trabajo. Estamos comprometidos con una gestion ambiental proactiva, que busca
diariamente el desarrollo sostenible, previniendo y controlando los impactos al
ambiente. Mantenemos una comunicacion efectiva con nuestros clientes,

proveedores y colaboradores. (Patricia Cérdoba, Inolasa, comunicacion personal)



2.1.4 Iméagenes de la empresa Inolasa

Imagen 1 Logo

Fuente: Inolasa S.A, 2018.

Imagen 2 Frente de Inolasa (Calle principal)

Fuente: Inolasa S.A, 2018.
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Imagen 3 Entrada

Fuente:

Inolasa S.A, 2018.
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2.2 CONTEXTO TEORICO

2.2.1 Administracion

En pocas palabras, la administracion es una actividad indispensable en cualquier
organizacién, de hecho, es la manera mas efectiva para garantizar su competitividad,
toda empresa requiere de una serie de actividades que deben desarrollarse adecuada
y oportunamente, con el propésito de asegurar la consecucion y logro de los objetivos,
es el proceso de disefiar y mantener un entorno cuando se trabaja en grupos, los

individuos cumplan eficientemente sus objetivos especificos.

Segun Chiavenato (2014):

La administracidén es un proceso continuo y sistemético que
implica una serie de actividades impulsoras, como planear,
organizar, dirigir y controlar recursos y competencias para
alcanzar metas y objetivos. Ademas, incluye fijar los
objetivos que se quieren alcanzar, tomar decisiones en el
camino para alcanzarlos y liderar todo ese proceso con el

fin de alcanzarlos y ofrecer resultados. (p.9)

2.2.2 Administracion de Recursos Humanos

Segun Dessler y Varela (2017), afirman que “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).



33

Ademas (Bohlander, Snell y Morris), (2018) definen lo siguiente:

La administracién de recursos humanos (ARH), la cual
consiste en una amplia variedad de actividades, que
incluyen el analisis del entorno competitivo de la empresa
y el disefio de puestos para que la estrategia
organizacional pueda implementarse con éxito para
superar a los competidores. Para lograr este objetivo, es
necesario identificar, reclutar y seleccionar a las personas
adecuadas para esos puestos, capacitarlas, motivarlas y
evaluarlas, desarrollar politicas competitivas de
compensacion para retenerlas y prepararlas para dirigir la
organizacion en el futuro, entre otras cosas. (p.4)
Con las definiciones anteriores, entendemos que, la administracion de recursos
humanos se relaciona con el modo de organizar el personal que integra la empresa,
tiene que ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las capacidades y

habilidades de las personas y, en general, con los factores que le rodean dentro de la

organizacién, con el objetivo de lograr el beneficio individual y de la organizacion.

2.2.3 Satisfaccion laboral

Segun Robbins y Judge (2017), cuando se habla de las actitudes de los empleados,
por lo general, se hace referencia a la satisfaccién laboral, la cual describe un
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo; ademas, surge de la evaluacién

de sus caracteristicas.
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Un individuo, con un alto nivel de satisfaccion laboral, tiene sentimientos positivos
acerca de su puesto de trabajo, mientras que, alguien insatisfecho, alberga

sentimientos negativos. (p.78)

De acuerdo con Marin y Placencia (2017), “la satisfaccion laboral en cambio es un
estado emocional positivo que se deriva de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que

cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia” (p.43).

De igual forma Debra y James (2013), sefialan que, la satisfaccion en el trabajo
es un estado emocional placentero o positivo que resulta del aprecio del propio
trabajo o de la experiencia laboral. Se le ha tratado como actitud general y como
satisfaccion con cinco dimensiones especificas del trabajo: el sueldo, el propio

trabajo, las oportunidades de ascenso, la supervision y los compafieros de trabajo.

(p.58)

Segun las definiciones anteriores, la satisfaccion laboral esta relacionada con: las
experiencias, las necesidades y las expectativas de cada colaborador de una
organizacién y las condiciones de trabajo percibidas por ellos, por lo tanto, estas son

una perspectiva favorable o desfavorable hacia su puesto.
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Caracteristicas que influyen en la satisfaccion laboral

Robbins et al. (2017), sefiala algunas de estas caracteristicas (p.83,84):

Condiciones laborales

Por lo general, los puestos de trabajo que ofrecen capacitacion, variedad,
independenciay control satisfacen a la mayoria de los individuos. La interdependencia,
la retroalimentacion, el apoyo social y la interaccion con los colegas fuera del ambito
laboral tienen una estrecha relacion con la satisfaccion laboral, incluso, mas alla del

trabajo en si mismo.

Personalidad

La satisfaccion laboral no consiste, inicamente, en las condiciones de trabajo, ya que,
la personalidad también interviene. Los individuos con autoevaluaciones esenciales
(AEE) positivas —quienes creen en su valia interna y su capacidad bésica— estan

mas satisfechos con su puesto de trabajo, que quienes las tienen negativas.

Salario

Quizas haya notado que, con frecuencia, la cuestion del salario surge cuando se habla
acerca de la satisfaccion laboral. Para muchas personas, el salario esta correlacionado
con la satisfaccién laboral y la felicidad, en general, pero, el efecto suele ser menor,
una vez que el individuo alcanza un nivel estandar de vida cémoda. El dinero si motiva
a las personas; no obstante, lo que nos motiva no necesariamente es lo mismo que

nos hace felices.
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Efectos de la satisfaccion laboral

Segun Robbins et al. (2017), se describen algunos de estos efectos (p.86, 87):

Desempefio laboral

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. Pero, una revision

de 300 estudios sugirié que la correlacion es bastante alta.

Los individuos mas satisfechos con su trabajo tienen un mejor desempefio y las
organizaciones que cuentan con mas empleados satisfechos suelen ser mas

eficaces que aquellas con empleados insatisfechos.

Comportamiento de ciudadania organizacional (CCO)

Suena légico aceptar que, la satisfaccion laboral deberia ser un determinante
fundamental para el comportamiento de ciudadania organizacional (conocido como

CCO o conducta de ciudadania).

Los empleados con CCO hablan positivamente acerca de sus organizaciones,

ayudan a otros y van mas alla de las expectativas normales de su puesto de trabajo.

Las evidencias sugieren que, la satisfaccion laboral tiene una correlacion
moderada con el CCO, de modo que, los individuos mas satisfechos con su empleo

son mas proclives a lograr un comportamiento de ciudadania organizacional.
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Los individuos, cuando sienten que sus comparieros de trabajo los apoyan, tienen
mas probabilidades de exhibir conductas de ayuda, que quienes tienen una relacion

antagonica con sus colegas.

Por otro lado, la personalidad, también, es importante. Los individuos que
presentan ciertos rasgos de personalidad (afabilidad y escrupulosidad, se sienten

mas satisfechos con su trabajo, lo cual, a su vez, los lleva a tener mas CCO.

Satisfaccion del cliente

Como los gerentes de las organizaciones de servicios deben preocuparse por agradar
a los clientes, es razonable preguntar si la satisfaccion de los trabajadores se relaciona
en forma positiva, con la satisfaccion de los clientes. Para quienes estan en la linea
frontal de contacto directo con los clientes, la respuesta es “si”. Los trabajadores

satisfechos incrementan la satisfaccion y lealtad de los clientes.

Satisfaccion de vida

Hasta ahora, hemos considerado la satisfaccién laboral como si fuera un aspecto ajeno
a la satisfacciéon de vida, pero, es probable que, estén mas relacionados de lo que se
cree. Investigaciones, en Europa, indicaron que la satisfaccion laboral esta
correlacionada, positivamente, con la satisfaccion de vida y las actitudes y las
experiencias vitales, las cuales afectan las experiencias y la forma como se percibe el

trabajo.

Asimismo, segun investigaciones llevadas a cabo en Alemania, las personas se

sienten menos satisfechas con su vida, cuando estan desempleadas y no tan solo a



38

causa de la pérdida del ingreso. Para la mayoria de la gente, el trabajo forma parte
importante de la vida, por lo cual parece l6gico que, el sentimiento de felicidad
general, dependa, en gran parte, del nivel de felicidad que experimenta en su trabajo

(su satisfaccion laboral).

Efectos de la insatisfaccion laboral

Robbins et al. (2017) nos ayuda a identificar un modelo teérico que es util para

entender las consecuencias ante la insatisfaccion de los trabajadores: (p.88-89)

Salida: la respuesta de salida dirige el comportamiento hacia abandonar la
organizacién, en busca de un puesto nuevo o por renuncia. Para medir los efectos de
esta respuesta a la insatisfaccion, los investigadores estudian las renuncias
individuales y la rotacién colectiva, es decir, cuando la organizacién pierde por
completo el conocimiento, las capacidades, las habilidades y otras caracteristicas del

trabajador.

Voz: la respuesta de voz implica tratar de mejorar las condiciones en forma activa
y constructiva, incluye sugerencias de mejora, andlisis de los problemas con el jefe y

alguna forma de asesoria sindical.

Lealtad: la respuesta de lealtad implica esperar, de manera pasiva, pero optimista
que las condiciones mejoren, incluso, hablando a favor de la organizacion frente a
criticas externas, con la confianza de que la gerencia esta “haciendo las cosas

correctas”.
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Negligencia: la respuesta negligente implica permitir, pasivamente, que las
condiciones empeoren, demostrando ausentismo o impuntualidad crénicos, poco

esfuerzo y tasa de errores alta.

Imagen 4 Respuestas ante la insatisfaccion laboral

Constructiva Destructiva
Activa VOF SALIDA
Pasiva LEALTAD MEGLIGEMNCIA

Fuente: Robbins et al. (Comportamiento organizacional, 2017, p.89).

Los comportamientos de salida y de negligencia representan nuestras variables
de desempefio: productividad, ausentismo y rotacion de personal. Sin embargo, este
modelo amplia la respuesta de los trabajadores e incluye la voz y la lealtad,
consideradas como actitudes constructivas, que permiten a los individuos tolerar
situaciones desagradables o remedien las condiciones de trabajo insatisfactorias.

(Robbins et al., 2017, p.89)

Medicidon de la satisfaccion laboral

Segun et al. (2017) existen dos métodos populares para medir la satisfaccion laboral:

La puntuacion general Unica, consiste en la respuesta a una pregunta como la

siguiente: “Considerando todas las circunstancias, ¢ qué tan satisfecho esta usted
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con su trabajo?” Los sujetos encierran en un circulo un numero entre 1y 5, en una

escala que va desde “muy satisfecho” hasta “muy insatisfecho”.

El segundo método, la suma de facetas del puesto de trabajo, es mas complejo e
identifica los elementos fundamentales de un puesto de trabajo, como el tipo de
actividad, las habilidades necesarias, la supervision, el salario actual, las

oportunidades de desarrollo, la cultura y las relaciones con los colegas.

El trabajador califica estos factores en una escala estandarizada y, luego, los
investigadores suman las puntuaciones para obtener la calificacién general de

satisfaccion laboral. (p.81)

2.2.4 Motivacioén

Para Lopez y Ruiz (2015), la motivacién laboral se define “como el conjunto de
estimulos que percibe una persona y la impulsa a desempefiar mejor su trabajo. Es
una herramienta muy util, para mejor el desempefio de los empleados, y su

consecuencia sera el aumento de la productividad” (p.28).

Asimismo, Louffat (2013), define la motivacion como “la influencia interna que
impulsa a la persona a comportarse de una forma o de otra, para alcanzar un nivel
de satisfaccion que le permita tener el equilibrio emocional en su vida, tanto personal

como profesional” (p.235).

De acuerdo con la motivacion, es una opcion importante y particular, que tiene la
organizacion para mantener a los colaboradores felices, busca ideales que logren

llevar a los colaboradores a una satisfaccion no solo a su trabajo, sino que, en
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conjunto la satisfaccion de querer dar el mejor desempefio para que la organizacion

logre los objetivos que busca.

2.2.4.1 Teorias de la motivacion laboral

De acuerdo con Lopez y Ruiz (2015), existen multiples teorias que explican el
comportamiento de las personas en el puesto de trabajo. Algunas de las principales se

desarrollan a continuacion: (p.28)

Teoria de Maslow: la jerarquia de las necesidades humanas

El psicologo Abraham Maslow establecid, en su obra Motivacion y personalidad, una
jerarquia de cinco niveles de necesidades que toda persona debera ir cumpliendo para

alcanzar la satisfaccion como individuo.

Segun Maslow, cuando una necesidad se satisface, deja de ser motivadora y son

las necesidades insatisfechas las que comienzan a motivar. (p.28)
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Imagen 5 Jerarquia de las necesidades, segun Maslow, desde la perspectiva laboral

1. Teoria de Maslow desde la perspectiva laboral
Estudia la jerarguia de las necesidades humanas establecida
por Maslow y describe cual es, segun tu criterio, la jerarquia
de las necesidades desde el punto de vista laboral.
N b

i by
\
1 y

3

Moralidad. ", b
creatividad, ', TEAIEDZIE Y
espontaneidad, Autorrealizacion Capatidad de
Exinn profesional, = - y Creacion, el deseo .,
resjucion de %, de poder, €] éxite
problemas \ profesional \..,\-
N 5
N /ReCOROCImIert0 P trahajo bien hechi,
AutDTECONOCIMIEnto, confianza,
bl ] (] | felicitaciones, ascensos, retribuciones ',
- \__ /Y acordes con | valia del rabajador
g b /7 Ser aceptadn en el equipd de trabao, quele
Amistad, afecto, intimidad Pertenencia COnsideren una persona fiable, que conoce y '\,\
~ « puede realizar bien su trabajo y en quien se puede
\ 4 \
\ defegar responsabilidades \
d ¢ Estabilidad en €| trabaj0, Empresas solventes, Sequrds
Seguridad fisica, de emplec, famillar, de sahed,
proteccion social - EERt sociales, protecciin por desemplen, pensiones de h
i, jubilacitn, CONtratds indefinidos b
'," AlimentaCitn, descanso, vestido, calor Fisioltgicas Tener un trabajo y un sueldo dignos
Fs i Y F s 5
Fig. 2.1. Jerarquia de las necesidades. segun Maslow. Fig. 2.2. Jerarquia de las necesidades, segin Maslow, desde la
perspectiva laboral.

Fuente: Lopez et al. (Operaciones administrativas de recursos humanos, 2015, p.28).

Teoria de Douglas McGregor: Teoria Xy Teoria Y

Douglas McGregor describié dos estilos de direccion a los que denomind Teoria X y
Teoria Y. Las teorias X e Y constituyen dos estilos de direccion, cuyo fin es la

motivacion de los empleados: estilo autoritario y estilo participativo.

Segun McGregor, el comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia
de la naturaleza del ser humano, sino de las politicas de gestion de las empresas.

(L6pez et al., 2015, p.29)
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Imagen 6 Comparacion entre los estilos de direccion X e Y

Teoria X. Estilo autoritario Teoria Y. Estilo participativo

Como hacerlo y en Cuanto tiempo (Figura 2.3).

La direccion dicta las normas y senala o que se debe hacer. | La direccion motiva a los trabajadores, dandoles confianza, formacion e
informacion y fadilitando su participacion en la toma de decisiones.

« El ser human0 por naturaleza no desea trabajar y, Cuando pue-
de, o evita.

+ La iinica motivaCion de os trabajadores es el dinero.

« Para lograr sus objetivos, las empresas deben someter a sus traba-
jadores a un control estricto, obligarles, premiarles y sancionarles.

« Lo trabajadores no desean asumir responsabilidades en el tra-
bajo y prefieren ser dirigidos.

« El ser humana no siente una aversion natural por el trabajo.
= Los trabajadores se comprometen a la realizacion de |os objetivos empresariales.

- Las personas prefieren autondmia en el trabajo en relacidn con los objetivos
que 5e paCten y aCepten.

- La mayoria de las personas posee creatividad e ingenio y ambas Capacida-
des se pueden desarrollar para solucionar problemas.

Fuente: Lopez et al. (Operaciones administrativas de recursos humanos, 2015, p.29).

Teoria bifactorial de Herzberg

Frederick Herzberg desarrollé esta teoria partiendo de la idea de que los trabajadores

mantienen un equilibrio entre la satisfaccion y la insatisfaccion frente al trabajo. Este

autor considera que, en lo referente a la motivacion laboral, existen dos grupos de los

factores: los higiénicos y los motivacionales. (L6pez et al., 2015, p.30)

Imagen 7 Clasificacion de los factores relativos a la motivacion segun Herzberg

e

5on los factores basicos, cuya existencia no produce satisfaccion
laboral, pero cuya carencia genera insatisfaccion en los trabajadores.

+ Buenas condiciones en el trabajo.

= Salario adecuado.

« Estabilidad en el empleo.

+ Buenas relaCiones con los Companeros.
- Correctas relaciones con los jefes, etc.
+ Herramientas y equipos adecuados.

+ Proteccion ante |05 riesgos laborales.

El desarrollo de los factores higiénicos no repercute en la motivacion a
largo plazo, aungue su ausencia 0 iNCOrreccion causa insatisfaccion.

50m l0s gue ayudan a trabajar mas y mejor, ya que estan relacionados
con el contenido de la tarea vy la responsabilidad que se asume.

+ Poder aplicar los conocimientos que se poseen.
= Estima.

« Reconocimiento del trabajo bien hecho.

« Desarrollo profesional.

+ Autonomia.

» Creatividad.

- Asuncion de responsabilidades.

« Logro de los objetivos.

La potenciacion de los factores motivacionales favorece la satisfaccion
y la motivacion de los trabajadores.

Fuente: Lopez et al. (Operaciones administrativas de recursos humanos, 2015, p.30).
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Proceso motivacional

Para Chiavenato (2004: 303) citado por Louffat, (2015, p.238) el ciclo motivacional

genérico funciona del siguiente modo:
Imagen 8 Ciclo motivacional

TH Estimulo |1 L1 h.. | Accidn o LI
Fquilibrio _l\ 0 | Necesidad \ Tensidn comporta- 55ti5faccién‘>

= incentivo [ ¢ I ] miento

t ]

Fuente: Louffat, Enrique (Administracion: fundamentos del proceso administrativo,

2015, p.238).

Toda persona se encuentra en un equilibrio interno de normalidad, pero es tentado
por fuerzas o factores externos (estimulos) que influyen en él y le generan una

necesidad, la cual, en ese momento, le produce algun grado de tension.

Esta inquietud provoca la accion o comportamiento a traves del cual la persona
busca descargar o aplicar su incomodidad. En caso de que ese comportamiento le
permita aplacar o eliminar la tension, volvera a su estado normal de equilibrio. Ese
mecanismo se repite y es constante y se aplica a cualquier asunto o situacion de la

vida.



45

2.2.5 Desempeiio Laboral

El desemperio laboral se podria entender como el rendimiento laboral y la actuacion
gue manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su

cargo.

Segun Palmar y Valero (2014), el desempefio laboral, se refiere al
desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen su jornada
de trabajo dentro de una organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y
requerimientos de la empresa, de tal manera que, sea eficiente, eficaz y efectivo, en
el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion. (p.166)

Del mismo modo, este autor detalla el término de la siguiente manera:

La capacidad de trabajo que tiene el individuo que labora
dentro de unaorganizacion, en cuanto al cumplimiento o no,
de las responsabilidades y funciones asignadas dentro de
la misma, para alcanzar las metas trazadas por la empresa,
asi como para que logre su desarrollo personal, siempre
orientado a un trabajo eficiente y eficaz, con la finalidad de
alcanzar su éxito individual y organizacional. (Palmar y
Valero, 2014, p.166)

Por otro lado, Quero, Mendoza y Torres (2014) lo definen como el “nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador, en el logro de las metas propuestas, dentro de

una organizacion, en un tiempo determinado.
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Por tanto, todo recurso humano que interactia dentro de una organizacion tiene

un comportamiento que influyen en los resultados de sus actuaciones” (p.28)

Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Palmar y Valero (2014), en el area organizacional se ha estudiado lo
relacionado con el desemperio laboral, se infiere que, €l depende de multiples factores,
elementos, habilidades, caracteristicas o competencias correspondientes a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo. (p.167)

Entre los factores, se conceptualizan las siguientes capacidades: adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,

desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

El buen desenvolvimiento laboral, que sefala Davis, citado por (Palmar y Valero,
2014), depende de algunos factores, entre los que se pueden mencionar, el ambiente
de trabajo, el salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal
(relaciones interpersonales), asi como, también, la jornada laboral, horario de trabajo,

cancelaciéon puntual del salario, incentivos y motivacion dentro de la organizacion.

Todo esto influye, en forma directa, en el individuo que trabaja, en vista de que son
diferentes las posibilidades que tiene cada uno para el desarrollo de sus actitudes.

(p.167)

De acuerdo con Palmar y Valero (2014), se detalla de la siguiente manera como

cada uno estos factores afectan el desempefio: (p.167,168)
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El ambiente de trabajo: se refiere a las condiciones que se ofrecen al
empleado dentro de un ambiente afable, caracterizado por buenas
condiciones, disposicién de los elementos acordes con el desempefio y
desenvolvimiento en la empresa, durante la jornada laboral, de modo que, se
logre la armonia entre el individuo que trabaja y el lugar de trabajo, es decir, el
personal cuente con las condiciones minimas necesarias.

El salario: en la medida en que al trabajador se le ofrece una remuneracion
acorde, justa con su labor y desempefio, que satisfaga las necesidades
individuales y colectivas, se esfuerza para su rendimiento, se crea un valor por
el trabajo, porque sabe que esté recibiendo lo justo por el cumplimiento de sus
funciones dentro de la empresa.

Relaciones interpersonales: este es un factor fundamental dentro de la
empresa, porque en la medida que el individuo se relaciona con los demas,
logra actuar con mayor armonia y equilibrio; es decir, mientras, el trabajador
sienta que se desempefia con un grupo armonico, se muestre respeto,
colaboracién, corresponsabilidad entre los distintos miembros del personal, él
mismo actlia con mas esmero Yy satisfaccion por el trabajo que desempefia,
como una forma de corresponder al grupo.

Jornada laboral: se refiere al nimero de horas trabajadas y al tipo de
funciones que cumple dentro de la empresa; es asi como, se puede
mencionar que, el patrono adopta medidas que satisfagan al personal en su
jornada laboral en cuanto a las diferentes actividades que debe desarrollar

durante la misma, en basqueda de una mayor eficiencia y eficacia por parte de
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los trabajadores, de tal modo que, cumplan, en forma correspondiente, su
horario normal de trabajo.

Horario de trabajo: est4 en funcion de la cantidad de horas que el trabajador
cumple con su jornada laboral, asi como, un horario en el cual él se sienta
comodo, ya que las labores de limpieza se realizan con mayor efectividad y
eficacia durante las primeras horas de la mafiana, porque son menos
afectados por las altas temperaturas, pero no ocurre igual con las labores de
oficina, que se realizan mejor en un horario diurno. De esta manera, se puede
sefalar que el horario de trabajo debe estar establecido de acuerdo con el tipo
de funcién y desempefio que desarrolla y cumple el personal.

Cancelacion puntual del salario: la mejor forma de mantener la satisfaccion
del trabajador es cancelando su remuneracion puntualmente, ya que, de esta
manera, logra satisfacer sus necesidades individuales y familiares, por lo cual
se muestra eficiente en su desempefio, porque sabe que va a recibir la
recompensa de su esfuerzo.

Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: en este grupo de
factores, se incluyen los incentivos que se ofrecen al personal para que se
sienta estimulado a trabajar en forma mas eficiente, eficaz y efectiva, ya que
sabe que en la medida que realice un esfuerzo, igualmente, recibira un

estimulo que retribuya ese esfuerzo.
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Al tener clara la definicién del desempefio laboral, se hace evidente la importancia de

comprender como se pueden medir esas conductas y actividades realizadas por los

colaboradores para alcanzar los objetivos y metas que les son dadas.

Segun Dessler (2015), la evaluacion del desempefio consiste “en evaluar el

desempefio actual o anterior de un trabajador con respecto a sus estandares de

desempefio” (p.226).

Por otra parte, Gbmez (2016) sefiala que la evaluacion del desempefio, implica la

identificacion, medida y gestion del rendimiento de las personas de una organizacion

(p.229).

La identificacién significa determinar qué areas del trabajo
deberia analizar el directivo cuando mide el rendimiento. La
medida, punto central del sistema de evaluacion, implica la
realizacion de un juicio sobre la «bondad» o «maldad» del
rendimiento del empleado. Una buena medida del
rendimiento debe ser algo coherente en toda la
organizacion. Es decir, todos los directivos de la
organizacion deben mantener estandares de calificacion
comparables. La gestién es el objetivo general de cualquier
sistema de evaluacién. La evaluacién deberia ser algo mas
gue una actividad retrospectiva que critica o alaba a los
trabajadores por su rendimiento durante el afio anterior. En
lugar de ello, la evaluacion debe adoptar una vision
orientada al futuro respecto de lo que los trabajadores

pueden hacer para alcanzar su potencial en la organizacion.
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Esto significa que los directivos deben ofrecer informacion
alos trabajadores sobre su rendimiento anterior y ayudarles

para alcanzar un rendimiento superior. (p.229, 230)

Imagen 9 Modelo de la evaluacién del desempefio

|dentificacidn

Gestitn

Fuente: Gomez (Gestion de recursos humanos, 2016, p.230).

Razones para evaluar el desempefio

Segun Dessler (2015) hay cinco razones para evaluar el desempefio de los

trabajadores, los cuales se detallan de la siguiente manera: (p.226, 227)

1. La mayoria de los empleadores basan sus salarios, ascensos y decisiones de

retencion en la evaluacion del personal.

2. Las evaluaciones son fundamentales para el proceso de administracion del
desemperio del empleador. La administracién del desempefio consiste en asegurarse
de que el rendimiento de los trabajadores respalde las metas estratégicas de la

empresa.
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3. Con la evaluacion, el gerente y el subalterno pueden elaborar un plan para corregir

cualquier deficiencia, asi como para reforzar las fortalezas del trabajador.

4. Las evaluaciones brindan una oportunidad para revisar los planes de carrera del

trabajador a la luz de sus fortalezas y debilidades.

5. Por ultimo, gracias a las evaluaciones del supervisor, se puede identificar si hay

necesidad de una capacitacion y determinar las medidas remediales requeridas.

Administraciéon del desempefio

La administraciéon del desempefio es “el proceso continuo de identificar, medir y
desarrollar el desempefio de los individuos y de los equipos, asi como de ajustar su

desemperio a las metas de la organizacion”. (Dessler, 2015, p.227).

Este proceso se puede visualizar en el siguiente diagrama segun Dessler:

Imagen 10 Proceso de la administracion del desempeiio

Establecer las metas estratégicas de la compania

Asigmar metas a los departamentos, equipos & individuos

Evaluar el logro de lat metas de manera continua

Reportar el logro de las metas a la gerencia, a los equipos y a los individuos

Tomar las medidas correctivas que se necesiten en tiempo real

Fuente: Dessler (Administracion de recursos humanos, 2015, p.227).
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Herramientas de medicion del desempefio

Hoy, los directivos disponen de una amplia gama de formatos para elegir. Aqui
analizamos los mas comunes y valoramos el grado como pueden ser defendibles
legalmente. Segun Gomez (2016), estos formatos pueden ser clasificados de dos
formas: (1) segun el tipo de juicio que se requiere (relativo o absoluto) y (2) segun en
gué se centra la medicidén (rasgos de personalidad, comportamientos o resultados).

(p.232)

Juicios relativos y absolutos

Los sistemas de evaluacion basados en un juicio relativo piden a los supervisores
gue comparen el rendimiento de un empleado con el de otros empleados que realizan

las mismas tareas.

La creacion de un orden de clasificacion de los trabajadores, del mejor al peor, es un
ejemplo de enfoque relativo. Otro tipo de formato de juicio relativo clasifica a los
empleados en distintos grupos, como los mejores, los que estan en la media y los

peores.

A diferencia de los formatos de evaluacion mediante juicios relativos, los formatos
de juicios absolutos piden a los supervisores que hagan juicios sobre el
rendimiento de un empleado a partir, Gnicamente, de estandares de rendimiento. No
se hacen comparaciones con el rendimiento de los demas trabajadores.

Normalmente, las dimensiones del rendimiento consideradas relevantes para el



trabajo aparecen en una lista en el formulario de evaluacion, y se pide al directivo

que clasifique al empleado en cada dimension. (p.233, 234)

Imagen 11 Clasificacion y rendimientos entre equipos de trabajo

Actual Clasificacion laboral  Clasificacion laboral Clasificacion laboral
10 (alto) Jill (1) Frank (1)
9 Julien (2)
8 Tom (2) Lisa (3)
7 Marcos (1) Sue (3)
b Uma (2)
5
4 Joyce (3) Greg (4)
3 Hill {4) Ken (5) Jolie (4)
2 Richard (5) Steve (5)
1 (bajo)

Fuente: GOmez (Gestion de recursos humanos, 2016, p.233).

Imagen 12 Muestra de una escala de calificacion de juicio absoluto

REVISION DEL RENDIMIENTO

Tres meses (H&S) O Anual (soloH) O Nombre del empleado
Seismeses (H&S) 1 Especial (H&S) 1 LTITTIITTTIT]
H=porhoras 5 = asalariado N.® de la Seguridad Social

Por horas (1 Asalariado [
Para la revizién de empleados en prueba: ;Recomienda
consenvar a este empleado? SO0 Neld Clasificaciin/atos de |a clasificacidn del contrato

Pericdo de revisidn de a Departamenta/Division

Para cada drea de rendimiento aplicable margue con una cruz la calificacidn que mejor refleja el rendimiento.

1 = aceptable 2 = necesita mejorar 3 = satisfactono 4 =superioralamedia 5 = sobresaliente
AREA DE RENDIMIENTO 112 13]|4]56 AREA DE RENDIMIENTD 112 |3 (4|5
Capacidad para tomar decisiones relacionadas con & trabajo Eficaz an situacion de esirés

Acapla el camblo Iniciativa

Acapla la direceian Conocimiento del irabajo

ALTPIA 13 TSpnsaDllital Lideramo

AsElnCh Uiilizackon y culdado el oquipo

Actiud Planificacion y organizacion

Cumpimignto de las normas Calidad del trabajo

Cooperachin Cantidad de trabajo acepiable

Consclents oe s cosles Practicas de seguridan

Flabla VALDRACION GENERAL DEL SUPERWVISOR

Para las valoraciones superiores al nivel 1 o 2: 4El empleado va a quedarse o 52 |e situard en fase de prueba? SIC0 Mo
5i se queda, ;cuél es la fecha aproximada de la siguiente revisidn?
FORTALEZAS LABORALES E INCIDENTES DE RENDIMIENTO SUPERIOR:

inCac nC MACINME.

Fuente: GOmez (Gestion de recursos humanos, 2016, p.234).
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Datos sobre rasgos de personalidad y resultados

Los sistemas para medir el desempefio pueden clasificarse en funcion del tipo de datos
de rendimiento sobre los que se centran: rasgos de personalidad, comportamientos o

resultados.

Los instrumentos de evaluacion de rasgos de personalidad piden al
supervisor que haga juicios sobre los rasgos de personalidad, las caracteristicas del
trabajador que tienden a ser consistente y duraderas. En el siguiente ejemplo, se
presentan cuatro rasgos que se encuentran habitualmente en las escalas de
calificacién basadas en rasgos: capacidad de decision, fiabilidad, energia y lealtad.

(Gémez, 2016, p.234, 235)

Imagen 13 Muestra de escalas de rasgos

Califique a cada trabajador utiizando la siguiente escala.

Capacidad de decisidn

1 2 3 4 5 & i
Muy baja Moderada Muy alta
Fiabilidad

1 2 3 4 5 & i
Muy baja Moderada Muy alta
Energia

1 2 3 4 5 & i
Muy baja Moderada Muy alta
Lealtad

1 2 3 4 5 & i
Muy baja Moderada Muy alta

Fuente: GOmez (Gestion de recursos humanos, 2016, p.235).
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Los instrumentos de evaluacion de comportamientos se centran en evaluar el
comportamiento de los trabajadores. Es decir, en lugar de calificar la capacidad de
liderazgo (un rasgo de personalidad), se pide al evaluador que valore si el empleado
muestra ciertos comportamientos (por ejemplo, si trabaja bien con sus comparieros,
si llega puntual a una reunién). Probablemente la escala de comportamiento mas

conocida es la Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS).

A continuacion, un ejemplo de escala BARS utilizada para la calificar la eficacia con
la que el director del departamento supervisa a su personal de ventas. (Gémez,

2016, p.234, 235)

Imagen 14 Muestra de BARS utilizado para calificar a un director de ventas

9 —g— Podria esperarse que condujera un andlisis de ventas
de un dia entero con dos nuevos vendedores

para desarmollar sus capacidades y les convirtiera

en vendedores clave del departamento.

Podria esperarse que diera a su personal de ventas _ 8 g

la confianza necesaria y un fuerte sentimiento
de responsabilidad delegando en ellos tareas
importantes.

7 —§— Podria esperarse gue nunca fallara en la direccidn

de reuniones de formacidn semanales con su personal
a la hora prevista y que les transmitiera exactamente
qué espera de ellos.

Podria esperarse que mostrara cortesia y respecto — &
por su personal de wentas.

Podria esperarse que recordara a su personal de
5 —@— wventas que debe atender a los clientes en lugar
de hablar entre ellos.

Podria esperarse que fuera bastante critico en cuanto
a los estindares de la tienda delante de su propia —— 4
gente, arriesgdndose, por tanto, a que desarrollen

una actitud negativa. Podria esperarse que pidiera a un individuo gue acuda

al trabajo a pesar de que le ha dicho que estd enfermo.

3 —a
Podria esperarse gue no cumpliera la promesa
hecha a un individuo segin la cual podria wolwer
a su anterior departamento si &l nuevo no le gustaba.

——=

Podria esperarse que hiciera promesas a un individuo
en cuanto a su salario en funcidn de las ventas del
departamento incluso sabiendo que va en contra

1 —B__ de la politica de la empresa.

Fuente: Gomez (Gestion de recursos humanos, 2016, p.236).
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad

Por su finalidad, una investigacion puede clasificarse como tedrica o de tipo aplicada.

La tedrica “es aquella actividad orientada a la busqueda de nuevos conocimientos
y campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato. Su objetivo es
crear un cuerpo de conocimientos tedricos en algun campo de la ciencia” (Barrantes,

2014, p.64).

Asimismo, Barrantes (2014), define la investigacién aplicada como “la solucién de
problemas practicos para transformar las condiciones de un hecho que nos

preocupa. El propdsito fundamental no es aportar al conocimiento teérico” (p.64).

La finalidad de este trabajo investigativo es teorica; ya que su objetivo, es crear un
cuerpo de conocimientos tedricos que determinen la influencia de la satisfaccion

laboral en el desempefio de los colaboradores de la organizacion.

3.1.2 Dimension temporal

Barrantes (2014) define que, por su dimensién temporal, las investigaciones se pueden

clasificar en investigaciones transversales y longitudinales.

La transversal “estudian aspectos de desarrollo de los sujetos en un momento
dado” y las de estudio longitudinal “son investigaciones que estudian un aspecto o

problema en distintos momentos, niveles o edades” (Barrantes, 2014, p.64).
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En cuanto a la dimension o alcance temporal, la presente investigacion se
considera de tipo transversal; ya que los datos seran obtenidos durante la
investigacion, con el propdsito de determinar la influencia de la satisfaccion laboral
en el desempefio de los colaboradores y se desarrollara en un momento definido, en

el primer semestre del 2018.

3.1.3 Marco

Segun Gonzalez et al. (2018) el marco de la investigacion “se refiere al tamafio o
amplitud la investigacion; es decir, a la magnitud y extensién de la organizacion, las

areas, el lugar o la temética que se pretende investigar” (p.27).

Por su marco se pueden clasificar en mega, macro y micro:

Un marco es mega cuando se pretende estudiar un gran
espacio o tematica, lo macro, se refiere al estudio que se
realiza en una parte o fragmento de lo mega y finalmente, el
marco de la investigacidén es micro, cuando se refiere a una
parte, un elemento, un subtema o un micro-espacio, acerca
del cual el investigador hara su investigacion. Gonzalez et
al. (2018, p. 27).

Con respecto al marco, la presente investigacién se considera de tipo micro,
debido a que se va a estudiar solo una parte de la poblacién, o sea, se llevara a cabo

extrayendo una muestra de personas pertenecientes a las diferentes areas de la

empresa de Inolasa de Puntarenas.
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3.1.4 Naturaleza

Segun su naturaleza, las investigaciones se clasifican en cualitativas, cuantitativas o

mixtas.

El enfoque cuantitativo es definido por Sampieri et al. (2014) de la siguiente
manera: “Enfoque cuantitativo: utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis
con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer

pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

El mismo autor, define el enfoque cualitativo de esta manera: “Enfoque cualitativo:
utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion

o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” Sampieri et al. (2014,

p.4).

El enfoque mixto se define como “un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta” Sampieri et

al. (2014, p.534).

Por su naturaleza, la presente investigacion es de tipo cualitativo, ya que se
preocupa y se centra en el entorno de los acontecimientos, la experiencia vivida del
personal en el ambito laboral, en donde se toma en cuenta el punto de vista de los

colaboradores.
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3.1.5 Caracter

La investigacion, segun su caracter, puede clasificarse de la siguiente forma:

exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo.

Los estudios exploratorios, seguin Sampieri et al. (2014) “se realizan cuando el
objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual

se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes” (p.91).

En los estudios descriptivos “se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o

cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” Sampieri et al. (2014, p.92).

Los estudios correlacionales “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular” Sampieri et al. (2014, p.93).

El estudio por desarrollarse, para efectos de esta investigacion, es correlacional,
pues, se evaluara y determinara la influencia entre las variables principales de
satisfaccion laboral y desempefio laboral, dichos resultados llevaran a que se

concrete el objetivo planteado.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INVESTIGACION

3.2.1 Sujetos de informacion

Los sujetos, segun Barrantes (2014) “son todas aquellas personas fisicas o

corporativas que brindaran informacion.” (p.92).
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La informacion de interés, para este estudio, se obtendra directamente de las
personas que laboran en diferentes areas de Inolasa; las cuales sean de diferentes
edades y se tomara en cuenta el tiempo de antigliedad que tengan los
colaboradores, ya que, se considera que este tipo de sujetos pueden otorgar un
mejor criterio, en cuanto a la influencia significativa de la satisfaccion laboral en el

desempeiio.

3.2.2 Fuentes primera mano

Segun (Gonzalez, Chinchilla, Guerra y Jara), (2018) definen las fuentes primarias
como “todos los documentos como tesis de las Universidades que se encuentran en

linea y trabajos de investigacion de organizaciones reconocidas.” (p.36).

Cuadro 1 Fuentes de primera mano

Autor o Autores Universidad u organizacion Pais Ao
Anayansy Angulo Universidad Hispanoamericana Costa Rica | 2016
Marchena
Edwin Valencia Universidad Andina Simon Bolivar Ecuador 2014
Gonzélez Sede Ecuador
Alejandro Espaderos | Universidad Rafael Landivar Guatemala | 2016
Narciso

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.3 Fuentes segunda mano

Gonzalez et al. (2018), explica que las fuentes de investigacion secundarias son “libros

utilizados durante la investigacion, tanto como fuentes de consulta como bibliograficos”

(p.36).
Cuadro 2 Fuentes de segunda mano
Autor o Autores Titulo del libro Pais Afio

Investigacion: un camino al

Barrantes R conocimiento: enfoque cuantitativo y | San José | 2014
cualitativo

Bohlander George W; Snell Scott | Administracion de recursos México 2018

Ay Morris Shad S. humanos.

Chiavenato | Introduccién a la teoria general de la | México 2014
administracion

Chuck Williams ADMON: Administracion México 2013

Debra N. y Quick Campbell J CORG: Comportamiento México 2013
Organizacional

Dessler G y Juarez Varela R Administracion de recursos México 2017
humanos.

Gonzalez Vallejo L; Chinchilla Guia cuantitativa para trabajos San José | 2018

Jiménez A; Guerra Vargas G y finales de graduacion, tesinas y

Jara Ocampo A tesis en ciencias sociales

Griffin R; Phillips Jy Gully S Comportamiento organizacional México 2017

Herndndez Sampieri R; Fernandez | Metodologia de la Investigacion México 2014

Collado C. y Batista Lucio P

Louffat E. Administracion: fundamentos del Argentina | 2015
proceso administrativo
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Mejia Gébmez L. Gestién de recursos humanos Madrid 2016
Robbins, Stephen P. y Judge, Comportamiento organizacional México 2017
Timothy A.

Universidad Hispanoamericana Manual APA San José | 2018

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.4 Fuentes tercera mano

Segun Gonzalez et al. (2018), las fuentes de terciarias son “articulos cientificos de

revistas reconocidas e indexadas, articulos de expertos.” (p.37).

En esta investigacion, no se cuenta con fuentes de tercera mano.

3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 Poblacién

De acuerdo con Sampieri et al. (2014) poblacion o universo es “el conjunto de todos

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.” (p.174).

La poblacién presente, para esta investigacion, comprende 408 colaboradores,

que permanecen laborando en diferentes areas de la empresa, de los cuales se

tomard una muestra significativa y se encuentran distribuidos de la siguiente forma:
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Cuadro 3 Poblacion distribuida por area y género

Cuenta de Codigo

Etiquetas de Fila F | M |Total General
Control de Procesos 1 1
Gerencia Administrativa 6| 36 42
Gerencia de Aceite 48 48
Gerencia de Calidad 18| 18 36
Gerencia de Envasado/Plasticos | 7| 90 97
Gerencia de Harina 2| 59 61
Gerencia de Mantenimiento 1| 48 49
Gerencia de Vapor 21 21
Gerencia Desarrollo Humano 5] 1 6
Gerencia Seguridad Ocupacional | 6| 14 20
Molienda 1 23 24
Proyectos 1 1 2
San José 1 1
Total general 481360 408

Fuente: Elaboracion propia. Informacién brindada por asistente técnica de RH de

Inolasa.

3.3.2 Muestra

Segun Sampieri et al. (2014), la muestra “es un subgrupo de la poblacion de interés
donde se recolectaran datos y debe definirse y delimitarse de antemano con precision,

ademas de que debe ser representativo de la poblacion.” (p.173).

Para esta investigacion, se considero una muestra de 104 personas, los cuales

representan una parte de la poblacién en estudio.
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3.4 TECNICAS 'E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR LA
INFORMACION

Una vez que seleccionamos el disefio de investigacion apropiado y la muestra
adecuada, de acuerdo con nuestro problema de estudio e hipotesis (si es que se
establecieron), la siguiente etapa consiste en recolectar los datos pertinentes sobre los
atributos, conceptos o variables de las unidades de muestreo/andlisis o casos
(participantes, grupos, fendmenos, procesos, organizaciones, etcétera). (Sampieri et

al. 2014, p.198)

Encuesta

Segun Barrantes (2014) hay dos tipos de encuestas las que se aplican en forma
escrita y que se denominan cuestionario y las que se aplican oralmente y se les

llama entrevista (p.186).

Asimismo, Barrantes (2014) detalla “con las encuestas pueden conocerse:
opiniones, actitudes, creencias, intenciones, impactos, distribuciones, actividades,

hébitos, condiciones, ingresos, etc.” (p.187).

Cuestionario

El cuestionario “es un instrumento que consta de una serie de preguntas escritas para

ser resuelto sin intervencion del investigador” (Barrantes, 2014, p.188).

Segun (Gomez, citado por Barrantes, 2014) “las funciones basicas del

cuestionario son: obtener, por medio de la formulacion de preguntas adecuadas, las
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respuestas que suministren los datos necesarios para cumplir con los objetivos de la

investigacion” (p.188).

De acuerdo con Barrantes (2014) “las preguntas de un buen cuestionario deben

reunir dos cualidades fundamentales: confiabilidad y validez” (p.188).

Hay dos tipos basicos de preguntas: cerradas o abiertas.

Las preguntas cerradas contienen categorias u opciones de
respuestas, o sea, se presenta al sujeto las posibilidades de
respuestay ellos deben circunscribirse a estas. Las abiertas
no delimitan de antemano las respuestas. EIl niumero de
categorias de respuestas es muy elevado y es casi
imposible definir con anticipacion las posibles respuestas.
(Barrantes, 2014, p.188,189)
Como instrumento de recoleccion de datos pertinentes a la investigacion, se
requiere alcanzar por medio de la técnica de encuesta, aplicando el instrumento del

cuestionario, esto para tener una mayor respuesta de forma efectiva, veraz y segura

por parte de los colaboradores que serviran de estudio.

3.5 DEFINICION CONCEPTUAL, OPERATIVA E INSTRUMENTAL DE

LAS VARIABLES

Segun Barrantes (2014) “se entiende por variable a todo rasgo, cualidad o
caracteristica cuya magnitud puede variar en individuos, grupos u objetos. Es todo

aquello que se va a medir, controlar, y estudiar en una investigacion” (p.137).
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Las variables deben definirse conceptual, operacional e instrumentalmente, como lo

explica Barrantes (2014) a continuacion:

La definicion conceptual son definiciones de diccionario, de
libro especializado y describen la esencia o las
caracteristicas reales de un objeto o fendmeno. La
definicion operacional, es la que describe las actividades
gue un observador debe realizar para indicar la existencia
de un concepto tedrico en mayor o menor grado.
Finalmente, la definicién instrumental, deben definirse y
elaborarse los instrumentos y medios con que se

recolectara la informacion. (p.139)

3.5.1 Variable Independiente - Satisfaccion Laboral

3.5.1.1 Definicion conceptual

Segun Robbins y Judge (2017), cuando se habla de las actitudes de los empleados,
por lo general, se hace referencia a la satisfaccion laboral, la cual describe un
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que surge de la evaluacién de sus

caracteristicas.

Un individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos
acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho alberga

sentimientos negativos. (p.78)
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3.5.1.2 Definicion operacional

Por otro lado, el término operacional, lo define Barrantes (2012) de la siguiente forma:
esta definicion busca un ahorro de tiempo, esfuerzo y darle claridad para la confeccion

de los instrumentos para recolectar informacion y su posterior analisis” (p. 94).

La operacionalizacion se evaluard de la siguiente manera:

Excelente: si la frecuencia relativa es mayor a 90.

Muy bueno: si la frecuencia relativa es superior a 80 e inferior a 90.

Bueno: si la frecuencia relativa es superior a 70 e inferior a 80.

Malo: si la frecuencia relativa es inferior a 70.

3.5.1.3 Definicién instrumental

Se utilizara la técnica encuesta, instrumento cuestionario, preguntas de la 5 a la 21,

para el factor A o variable independiente.

3.5.2 Variable Dependiente - Desempefio laboral

3.5.2.1 Definicién conceptual

El desemperio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las personas o
individuos que cumplen su jornada de trabajo, dentro de una organizacion, el cual debe
estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que,

sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen
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para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion.

(Palmar y Valero, 2014, p.166)

3.5.2.2 Definicion operacional

Por otro lado, el término operacional se define por Barrantes (2012) de la siguiente
forma: esta definicion busca un ahorro de tiempo, esfuerzo y darle claridad para la
confeccion de los instrumentos para recolectar informacion y su posterior analisis” (p.

94).

La operacionalizacion se evaluara de la siguiente manera:

Excelente: si la frecuencia relativa es mayor a 90.

Muy bueno: si la frecuencia relativa es superior a 80 e inferior a 90.

Bueno: si la frecuencia relativa es superior a 70 e inferior a 80.

Malo: si la frecuencia relativa es inferior a 70.

3.5.2.3 Definicion instrumental

Se utilizara la técnica encuesta, instrumento cuestionario, preguntas de la 39 a la 42,

para el factor B o variable dependiente.



3.5.3 Cuadro Operacionalizacién de las variables

Cuadro 4 Operacionalizacion de Variables
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Objetivo Especifico Variables Indicadores Definicion Conceptual Definicidn Definicién
Operacional Instrumental
Identificar los factores Factores de - Buenas Segun Robbins y Judge (2017), Excelente: si la Se utilizard la técnica
de satisfaccién laboral | Satisfaccién condiciones satisfaccion laboral, la cual describe un frecuencia encuesta, instrumento
laborales o » ) ) )
gue poseen los laboral sentimiento positivo acerca de un puesto relativa es mayor | cuestionario,
colaboradores de - Sistemas de de trabajo, que surge de la evaluacién de a 90. preguntas dela 5 ala
Inolasa. Incentivos sus caracteristicas. Un individuo, con un Muy bueno: sila | 21, para el factor A o
alto nivel de satisfaccion laboral, tiene frecuencia variable
- Buenas
relaciones con sentimientos positivos acerca de su puesto | relativa es independiente.
comparieros de trabajo, mientras que alguien superior a 80 e
insatisfecho alberga sentimientos inferior a 90.
-Buenas ) .
relaciones con negativos. (p.78) Bueno: si la
supervisores frecuencia
o relativa es
- Posibilidades

de ascensos

- Trabajo en
equipo

- Capacitacion
- Espacios de

descanso y
esparcimiento

superior a 70 e
inferior a 80.
Malo: si la
frecuencia
relativa es

inferior a 70.
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Determinar los factores
de insatisfaccién que
afectan en el
desempefio laboral de
los empleados de

Inolasa.

Factores de
Insatisfaccion

laboral

- Salario bajo

- Mala relacion
con los
comparieros

- Mala relaciéon
con los jefes

- Escasa o nulas
posibilidades de
promocion

- Malas
condiciones
laborales

- Imposibilidad
de equilibrar la
vida familiar y

laboral

- Mal clima
laboral

- Disgusto con el
puesto

Segun Mufioz, citado por Bastardo (2014),
es el sentimiento de desagrado o negativo
que experimenta el sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que no le interesa, en
un ambiente en donde esta a disgusto,
dentro del ambito de una empresa u
organizacién que no le resulta atractiva y
por el que recibe una serie de
compensaciones psicologicas, sociales y
econdmicas no acordes con sus

expectativas (p.6)

Excelente: si la
frecuencia
relativa es mayor
a 90.

Muy bueno: si la
frecuencia
relativa es
superior a 80 e
inferior a 90.
Bueno: sila
frecuencia
relativa es
superiora 70 e
inferior a 80.
Malo: si la
frecuencia
relativa es

inferior a 70.

Se utilizara la técnica
encuesta, instrumento
cuestionario,
preguntas de la 22 a la
38.
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Determinar los factores
de satisfaccién y de

insatisfaccion que

Desempefio

laboral

- Productividad

- Cumplimiento

El desempefio laboral se refiere al
desenvolvimiento de cada una de las
personas o individuos que cumplen su

Excelente: si la
frecuencia

relativa es mayor

Se utilizara la técnica
encuesta, instrumento

cuestionario,

de plazos jornada de trabajo dentro de una
afectan el desempefio organizacion, el cual debe estar ajustado a | a 90. preguntas de la 39 a la
laboral. - Calidad del las exigencias y requerimientos de la Muy bueno: sila | 42, para el factor B o
trabajo empresa, de tal manera que, sea eficiente, . . .
i . o frecuencia variable dependiente.
eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las
- Eficiencia funciones que se le asignen para el relativa es
alcance de los objetivos propuestos, superior a 80 e
consecuente al éxito de la organizacion. L
inferior a 90.
(Palmar y Valero, 2014, p.166)
Bueno: sila
frecuencia
relativa es
superiora 70 e
inferior a 80.
Malo: si la
frecuencia
relativa es
inferior a 70.
Elaborar

recomendaciones que
ayuden a aumentar la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la

empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Una vez obtenida la informacién, a través de los cuestionarios, entrevistas o cualquier
otro instrumento o medio utilizado, el analisis se deberia desarrollar a través de una
descripcion de los datos, la interpretacion de los mismos y ahondar en la causa, razon

0 juicio de la situacion que ocurre. (Gonzalez et al, (2018), p.44)

4.2 GRAFICOS O FIGURAS

Segun Gonzélez et al. (2018), los graficos “se colocan para ilustrar y ofrecer una

perspectiva ampliada de la informacion que se analiza.” (p.45).

A continuacién, se muestran los resultados recolectados, después de la aplicacién

del instrumento en las diferentes areas de la empresa Inolasa.

4.3 ANALISIS DE DATOS

Tabla 1 Género

GENERO

Distribucion Porcentaje Frecuencia

Hombres 85% 88
Mujeres 15% 16
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Gréfico 1 Género

GENERO

Hombres

W Mujeres

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el gréfico 1, el 85% de los colaboradores son hombres, mientras

que, el 15% son mujeres.

Tabla 2 Edad
EDAD

Distribucion  Porcentaje Frecuencia

18 a 25 afos 21% 22
26 a 35 afios 25% 26
36 a 45 afnos 17% 18
46 en adelante 37% 38
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.



Grafico 2 Edad

EDAD

18a25
26a35
36a45

46 en adelante

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Segun el gréfico, la segunda pregunta, hace referencia a la edad de los colaboradores,

como resultado se obtuvo un 21% entre 18 a 25 afios, un 25% entre 26 y 35 afios, un

17% entre 36 a 45 afios y, por ultimo, se observa que la mayoria de los colaboradores

son mayores de 46 afios, con un 37%.

Tabla 3 Departamento al que pertenece

DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE

Distribucion Porcentaje Frecuencia

Adecsa (refineria) 25% 26
Mantenimiento 21% 22
Bodega de Harina 17% 18
Administrativo 14% 14
Plastico 13% 14

Bodega de Insumo 6% 5

Extraccion 4% 4
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Grafico 3 Departamento al que pertenece

DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE

m Adecsa
B Mantenimiento
M Bodega de harina
m Administrativo
M Plastico
Bodega de insumo

m Extraccion

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Como se muestra en el gréfico, con un 25% el departamento de adecsa, un 21%
corresponde al departamento de mantenimiento, un 17% de los colaboradores al
equipo de bodega de harina, un 14% pertenecen al departamento administrativo, el
13% a plastico, con un 6% el departamento de bodega de insumo y, finalmente, con

un 4% de extraccion.

Tabla 4 Afios de laborar en la organizacion

ANOS DE LABORAR EN LA ORGANIZACION

Distribucién Porcentaje  Frecuencia
Menos de 1 afio 12% 12
1 a5afos 41% 42
6 a 10 afios 17% 18
11 a 15 afios 15% 16
16 o mas afios 15% 16
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Grafico 4 Afos de laborar en la organizacion

ANOS DE LABORAR EN LA EMPRESA

m Menos de 1 afio
m1ab5afios
M 6a 10 afios

11 a 15 afios

m 16 0 mas aios

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el gréfico anterior, se hace referencia al tiempo que tienen los colaboradores en la
empresay los resultados fueron: con un 12% menos de un afo, un 41% tienen de 1 a
5 afios, un 17% indico que tiene de 6 a 10 afios, un 15% tiene de 11 a 15 afos de

laborar y otro 15% sefialé que tienen de 16 a mas afios de laborar en la organizacion.
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Tabla 5 ¢ Cual de los siguientes factores le llevan a sentirse satisfecho en su trabajo?

¢ CUAL DE LOS SIGUIENTES FACTORES LE LLEVAN A SENTIRSE
SATISFECHO EN SU TRABAJO?

Distribucién
Buenas condiciones laborales

Sistemas de incentivos
Buenas relaciones con compareros

Buenas relaciones con supervisores
Posibilidades de ascensos

Trabajo en equipo

Capacitacion

Espacios de descanso y esparcimiento

Otro
Total

Porcentaje
16%

17%
29%

4%
11%
11%
8%
4%

100%

Frecuencia
17

18
30

4
12
11

8

4

104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Grafico 5 ¢ Cual de los siguientes factores le llevan a sentirse satisfecho en su
trabajo?

¢CUAL DE LOS SIGUIENTES FACTORES LE LLEVAN
A SENTIRSE SATISFECHO EN SU TRABAJO?

 Buenas condiciones laborales
M Sistemas de incentivos
W Buenas relaciones con

compafieros

m Buenas relaciones con
supervisores
M Posibilidades de ascensos

Trabajo en equipo

W Capacitacion

W Espacios de descanso y
esparcimiento

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
El gréfico anterior, muestra algunos de los factores que generan satisfacciéon en los
colaboradores, con 16% establece que las buenas condiciones laborales, 17%,
sistemas de incentivos, con 29%, las buenas relaciones con comparieros, un 4% dicen
que las buenas relaciones con supervisores, un 11%, que las posibilidades de
ascensos y el trabajo en equipo, con un 8%, la capacitacion, por ultimo, con un 4% se
refiere a los espacios de descanso y esparcimiento y, por otra parte, indicaron el salario

justo como factor que genera satisfaccion.
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Tabla 6 ¢ Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo son lo suficientemente
seguras?

¢LAS CONDICIONES FiSICAS DE SU LUGAR DE TRABAJO SON LO
SUFICIENTEMENTE SEGURAS?

Distribucién Porcentaje Frecuencia
Si 67% 70
No 33% 34
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 6 ¢Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo son lo suficientemente
seguras?

¢LAS CONDICIONES FiSICAS DE SU LUGAR DE TRABAJO
SON LO SUFICIENTEMENTE SEGURAS?

mSi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Segun el grafico anterior, el 67% indican que, las condiciones si son seguras y un 33%
no piensa de esa forma, entre los porqués se destacan: muchas areas peligrosas sin
el control suficiente, estructuras y equipos muy viejos, areas muy calientes,

infraestructura muy pobre, muchos objetos que podrian causar dafio.
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Tabla 7 ¢ Considera que las condiciones laborales son las idéneas para realizar su
trabajo?

¢ CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES LABORALES SON LAS IDONEAS
PARA REALIZAR SU TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 59% 61
No 41% 43
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 7¢ Considera que las condiciones laborales son las idoneas para realizar su
trabajo?

¢CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES LABORALES
SON LAS IDONEAS PARA REALIZAR SU TRABAJO?

Si mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como muestra el grafico numero 7, un 59% de los colaboradores indicaron que si,
mientras que, un 41% sefialan que las condiciones no son las idéneas para realizar el
trabajo, dentro de los porqués se exteriorizan: areas muy cerradas, sin ventilacion,

espacios limitados, hacen falta dispositivos de seguridad, se trabaja muy a la antigua.
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Tabla 8 ¢ Existe en su trabajo la aplicacion de incentivos con base en su desempefio?

¢EXISTE EN SU TRABAJO LA APLICACI(’)I\l DE INCENTIVOS CON BASE EN
SU DESEMPENOQO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 15% 16
No 85% 88
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Gréfico 8 ¢ Existe en su trabajo la aplicacion de incentivos con base en su
desempefio?

¢EXISTE EN SU TRABAJO LA APLICACION DE
INCENTIVOS CON BASE EN SU DESEMPENO?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se puede observar, en el grafico 8, un 85% de los colaboradores indican que no
existe la aplicacion de incentivos con base en el desempefio y un 15% sefala lo

contrario.
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Tabla 9 ¢ Ha recibido algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,
reconocimiento u otros), cuando hace bien su trabajo?

¢HA RECIBIDO ALQUN INCENTIVO POR PARTE DE LA EMPRESA
(COMISION, FELICITACION, RECONOCIMIENTO U OTROS), CUANDO HACE
BIEN SU TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 12% 13
No 88% 91
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 9 ¢ Ha recibido algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,
reconocimiento u otros), cuando hace bien su trabajo?

¢HA RECIBIDO ALGUN INCENTIVO POR PARTE DE LA
EMPRESA (COMISION, FELICITACION,
RECONOCIMIENTO U OTROS), CUANDO HACE BIEN SU
TRABAJO?

mSi mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Segun el grafico anterior, un 12% indican que si, han recibido incentivos por parte de

la empresa, entre las que se destacan son las felicitaciones y un 88% indican que no.
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Tabla 10 Las relaciones interpersonales entre usted y sus compafieros de trabajo
son:

LAS RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE USTED Y SUS
COMPANEROS DE TRABAJO SON:

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Excelentes 14% 15
Muy buenas 16% 17
Buenas 37% 38
Regulares 22% 23
Malas 11% 11
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 10 Las relaciones interpersonales entre usted y sus comparieros de trabajo
son:

LAS RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE USTED Y
SUS COMPANEROS DE TRABAJO SON:

Excelentes
B Muy buenas

Buenas

Regulares

Malas

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El grafico anterior, muestra que los colaboradores opinaron con un 14% que la relacion
entre compafieros es excelente, con un 16%, muy buena, un 37% indicaron que son

buenas, con un 22%, regular y, por ultimo, un 11% opinan que son malas.
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Tabla 11 ¢ Considera que una buena relacion con sus comparieros le motiva a tener
un mejor desempeno en su trabajo?

¢ CONSIDERA QUE UNA BUENA RELACION CON SUS COMPANEROS LE
MOTIVA A TENER UN MEJOR DESEMPENO EN SU TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 100% 104
No 0% 0
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 11¢ Considera que una buena relacién con sus comparieros le motiva a tener
un mejor desempefo en su trabajo?

¢CONSIDERA QUE UNA BUENA RELACION CON SUS
COMPANEROS LE MOTIVA A TENER UN MEJOR
DESEMPENO EN SU TRABAJO?

Si

®No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El grafico anterior muestra que, al 100% de los colaboradores les motiva tener una

buena relacion con sus comparieros.
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Tabla 12 ¢ Existe una buena comunicacion entre usted y su supervisor?

¢EXISTE UNA BUENA COMUNICACION ENTRE USTED Y SU SUPERVISOR?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 73% 76
No 27% 28
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 12 ¢ Existe una buena comunicacion entre usted y su supervisor?

¢EXISTE UNA BUENA COMUNICACION ENTRE USTED Y
SU SUPERVISOR?

mSi

= No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
En el gréafico anterior, se sefiala que, el 73% de los colaboradores existe una buena
comunicacion con los supervisores, mientras que, un 27% indica lo contrario, entre los
porqués se exterioriza: siempre hay puntos que se dejan de lado, no estan dispuestos

a escuchar, porque no hay una clara explicacion.
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Tabla 13 ¢ Hay disposicion por parte de su supervisor cuando le solicita apoyo o le
hace alguna consulta sobre su trabajo?

¢HAY DISPOSICION POR PARTE DE SU SUPERVISOR CUANDO LE SOLICITA
APOYO O LE HACE ALGUNA CONSULTA SOBRE SU TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 85% 88
No 15% 16
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 13 ¢ Hay disposicion por parte de su supervisor cuando le solicita apoyo o le
hace alguna consulta sobre su trabajo?

¢HAY DISPOSICION POR PARTE DE SU SUPERVISOR
CUANDO LE SOLICITA APOYO O LE HACE ALGUNA
CONSULTA SOBRE SU TRABAJO?

Si

®No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como muestra el gréfico anterior, el 85% de los colaboradores dicen tener disposicion
por parte de los supervisores y el 15% indica que no, entre los porqués se exteriorizan:
dispone de muy poco tiempo para escuchar y atender al colaborador, poca

colaboracion.
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Tabla 14 ¢ Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de evolucionar en la
empresa?

¢,CREE QUE TRABAJANDO DURO TIENE LA POSIBILIDAD DE
EVOLUCIONAR EN LA EMPRESA?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 56% 58
No 44% 46
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 14 ¢ Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de evolucionar en la
empresa?

¢CREE QUE TRABAJANDO DURO TIENE LA POSIBILIDAD
DE EVOLUCIONAR EN LA EMPRESA?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el gréafico 14, un 56% de los colaboradores consideran que, si
tienen la oportunidad de evolucionar en la empresa, mientras que, un 44% opina lo
contario, entre los porqués se exteriorizan: se da més oportunidad a personas externas
que a las de la propia empresa, no hay capacitaciones por parte de la empresa para

poder subir de categoria.
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Tabla 15 ¢ Considera que la oportunidad de crecimiento que brinda la empresa es
para todos cuando se cumplen los requisitos?

¢ CONSIDERA QUE LA OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO QUE BRINDA LA
EMPRESA ES PARA TODOS CUANDO SE CUMPLEN LOS REQUISITOS?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 51% 53
No 49% 51
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 15 ¢ Considera que la oportunidad de crecimiento que brinda la empresa es
para todos cuando se cumplen los requisitos?

¢CONSIDERA QUE LA OPORTUNIDAD DE
CRECIMIENTO QUE BRINDA LA EMPRESA ES PARA
TODOS CUANDO SE CUMPLEN LOS REQUISITOS?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Segun el gréafico anterior, el 51% de los colaboradores indican que, las oportunidades
de crecimiento son para todos por igual, mientras que, un 49% sefala que no, entre
los porqués se pueden destacar: hay muchas preferencias, se toman en cuenta
personas externas, no hay un plan de desarrollo que permita crecer de acuerdo con

los requisitos de los puestos.



91

Tabla 16 ¢ En su departamento se considera el trabajo en equipo como factor clave
para el éxito de las labores diarias?

¢EN SU DEPARTAMENTO SE CONSIDERA EL TRABAJO EN EQUIPO COMO
FACTOR CLAVE PARA EL EXITO DE LAS LABORES DIARIAS?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 96% 100
No 4% 4
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 16 ¢ En su departamento se considera el trabajo en equipo como factor clave
para el éxito de las labores diarias?

¢EN SU DEPARTAMENTO SE CONSIDERA EL TRABAJO
EN EQUIPO COMO FACTOR CLAVE PARA EL EXITO DE
LAS LABORES DIARIAS?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el grafico anterior, el 96% de los colaboradores indica que si y
solo un 4% de ellos sefiala que no se considera el trabajo en equipo como factor clave

en sus labores diarias.



Tabla 17 ¢ Se siente parte del equipo de trabajo?

¢ SE SIENTE PARTE DEL EQUIPO DE TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 90% 94
No 10% 10
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 17 ¢ Se siente parte del equipo de trabajo?

¢SE SIENTE PARTE DEL EQUIPO DE TRABAJO?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Como se muestra en el grafico anterior, un 90% indica sentirse parte del equipo de

trabajo, mientras un 10% de los colaboradores dice no sentirse parte de este, entre los

porqués se exteriorizan: las ideas no son tomadas en cuenta, hay un grupo elitista.
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Tabla 18 ¢La empresa le ofrece algun servicio de capacitacion continua, en temas de
interés para su area de trabajo?

¢LA EMPRESA LE OFRECE ALGl;JN SERVICIO DE CAPACITACION
CONTINUA, EN TEMAS DE INTERES PARA SU AREA DE TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 60% 62
No 40% 42
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 18 ¢ La empresa le ofrece algun servicio de capacitacion continua, en temas
de interés para su area de trabajo?

¢LA EMPRESA LE OFRECE ALGUN SERVICIO DE
CAPACITACION CONTINUA, EN TEMAS DE INTERES
PARA SU AREA DE TRABAJO?

mSi

= No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El gréfico anterior, muestra que, un 60% sefiala que si le ofrecen servicio de

capacitacion, mientras el otro 40% de los colaboradores indican lo contrario.
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Tabla 19 ¢ Recibe la informacion necesaria para desarrollar su trabajo de manera
correcta?

¢ RECIBE LA INFORMACION NECESARIA PARA DESARROLLAR SU
TRABAJO DE MANERA CORRECTA?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 82% 85
No 18% 19
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 19 ¢ Recibe la informacion necesaria para desarrollar su trabajo de manera
correcta?

¢RECIBE LA INFORMACION NECESARIA PARA
DESARROLLAR SU TRABAJO DE MANERA CORRECTA?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Se muestra, en el grafico 19, un 82% de los colaboradores indica recibir informacion
para desarrollar su trabajo y un 18% sefala lo contrario, entre los porqués se
exteriorizan: aun se presentan falencias en las labores, la falta de capacitacion, los
comparferos que han sido parte clave del aprendizaje y no por preocupacion del

departamento.
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Tabla 20 ¢ Es posible encontrar salas en donde pueda tener un descanso adecuado
durante su turno?

¢ES POSIBLE ENCONTRAR SALAS EN DONDE PUEDA TENER UN
DESCANSO ADECUADO DURANTE SU TURNO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 12% 13
No 88% 91
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 20 ¢ Es posible encontrar salas en donde pueda tener un descanso adecuado
durante su turno?

¢ES POSIBLE ENCONTRAR SALAS EN DONDE PUEDA
TENER UN DESCANSO ADECUADO DURANTE SU
TURNO?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se observa que, un 12% de los colaboradores dicen si, mientras

el 88% indica que no existen salas donde puedan tener un descanso adecuado.
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Tabla 21 ¢ Existen en la empresa espacios de reunion, donde se puedan realizar
actividades para cambiar el ritmo laboral?

¢EXISTEN EN LA EMPRESA ESPACIOS DE REUNION, DONDE SE PUEDAN
REALIZAR ACTIVIDADES PARA CAMBIAR EL RITMO LABORAL?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 24% 25
No 76% 79
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 21 ¢ Existen en la empresa espacios de reunién, donde se puedan realizar
actividades para cambiar el ritmo laboral?

¢EXISTEN EN LA EMPRESA ESPACIOS DE REUNION,
DONDE SE PUEDAN REALIZAR ACTIVIDADES PARA
CAMBIAR EL RITMO LABORAL?

mSi

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el gréafico 21, un 24% indica que si existen espacios de reunion
donde puedan realizar actividades, mientras un 76% de los colaboradores sefala lo

contrario.



Tabla 22 ¢ Cual de los siguientes factores le llevan a sentirse insatisfecho en su

trabajo?

¢ CUAL DE LOS SIGUIENTES FACTORES LE LLEVAN A SENTIRSE

INSATISFECHO EN SU TRABAJO?

Distribucién
Salario bajo
Mala relacidn con los
compaiieros
Mala relacion con los jefes
Escasa o nula oportunidad
de promocién
Malas condiciones
laborales
Imposibilidad de equilibrar
la vida familiar y laboral
Mal clima laboral
Disgusto con el puesto
Otro

Total

Porcentaje

27%
12%

9%
19%

8%

10%

9%
6%

100%

Frecuencia
28
13

20

11

104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
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Grafico 22 ¢ Cual de los siguientes factores le llevan a sentirse insatisfecho en su
trabajo?

¢ CUAL DE LOS SIGUIENTES FACTORES LE LLEVAN A
SENTIRSE INSATISFECHO EN SU TRABAJO?

Salario bajo

M Mala relacién con los compafieros
Mala relacién con los jefes

M Escaza o nulas posibilidades de
promocion

m Malas condiciones laborales

m Imposibilidad de equilibrar la vida

familiar y laboral
Mal clima laboral

W Disgusto con el puesto

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El grafico anterior muestra algunos de los factores que generan insatisfaccion en los
colaboradores, con 27% el salario bajo, con 12% las malas relaciones con los
compafieros, 9% una mala relacién con los jefes, 19% escasa o nula posibilidad de
promocion, 8% las malas condiciones laborales, un 10% sefial6 que la imposibilidad
de equilibrar la vida familiar y laboral, un 9% un mal clima laboral, por dltimo, con un
6% disgusto con el puesto y, por otra parte, indicaron la discriminacién como otro factor

que puede generar insatisfaccion.



Tabla 23 ¢ Considera que la empresa le retribuye su salario en forma justa?
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¢, CONSIDERA QUE LA EMPRESA LE RETRIBUYE SU SALARIO EN FORMA

JUSTA?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 46% 48
No 54% 56
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 23 ¢ Considera que la empresa le retribuye su salario en forma justa?

¢CONSIDERA QUE LA EMPRESA LE RETRIBUYE SU
SALARIO EN FORMA JUSTA?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el grafico anterior, un 46% considera que si se le retribuyen su

salario de forma justa y un 54% indica lo contrario.
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Tabla 24 ¢ Siente que la remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones?

¢SIENTE QUE LA REMUNERACION ES ATRACTIVA EN COMPARACION CON
LA DE OTRAS ORGANIZACIONES?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 37% 39
No 63% 65
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 24 ¢ Siente que la remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones?

¢SIENTE QUE LA REMUNERACION ES ATRACTIVA EN
COMPARACION CON LA DE OTRAS ORGANIZACIONES?

Si

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Segun el grafico anterior, un 37% de los colaboradores opina que la remuneracién es
atractiva en comparacion con otras organizaciones, mientras, el 63% sefiala que no es
atractivo, entre los porqués se exteriorizan, precio por horas muy bajo, los gerentes se
llevan muchos beneficios en comparacién a los subalternos, en otras empresas por el

mismo puesto pagan mas, el salario de Inolasa es semicalificado.



Tabla 25 ¢ En su area de trabajo se presentan conflictos entre comparieros?
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¢EN SU AREA DE TRABAJO SE PRESENTAN CONFLICTOS ENTRE

COMPANEROS?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 39% 41
No 61% 63
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 25 ¢ En su area de trabajo se presentan conflictos entre compafieros?

¢éEN SU AREA DE TRABAJO SE PRESENTAN CONFLICTOS
ENTRE COMPANEROS?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa, en el grafico anterior, un 39% de los colaboradores indican que si,

se presentan conflictos ente los comparfieros y un 61% de ellos sefiala que no.



Tabla 26 ¢ Mantiene alguna diferencia o roce con un compafiero de trabajo?
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¢MANTIENE ALGUNA DIFERENCIA O ROCE CON UN COMPANERO DE

TRABAJO?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 23% 24
No 77% 80
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 26 ¢Mantiene alguna diferencia o roce con un compafiero de trabajo?

¢MANTIENE ALGUNA DIFERENCIA O ROCE CON UN
COMPANERO DE TRABAJO?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se muestra en el grafico anterior, un 23% dice presentar diferencias con otros

compafieros y un 77% sefiala que no mantiene ningln roce con ninguno.



Tabla 27 ¢ Mantiene alguna diferencia o ha presentado disgusto con su jefe?
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¢MANTIENE ALGUNA DIFERENCIA O HA PRESENTADO DISGUSTO CON SU

JEFE?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 20% 21
No 80% 83
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 27 ¢ Mantiene alguna diferencia o ha presentado disgusto con su jefe?

¢MANTIENE ALGUNA DIFERENCIA O HA PRESENTADO
DISGUSTO CON SU JEFE?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se muestra que un 20% de los colaboradores si, se presentan

diferencias con el jefe y un 80% indica que no mantienen ningun tipo de disgusto con

ellos.



Tabla 28 ¢ Cuando necesita realizarle una consulta a su jefe se le genera un
sentimiento de miedo o repulsiéon?
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¢ CUANDO NECESITA REALIZARLE UNA CONSULTA A SU JEFE SE LE
GENERA UN SENTIMIENTO DE MIEDO O REPULSION?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 12% 13
No 88% 91
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 28 ¢Cuando necesita realizarle una consulta a su jefe se le genera un
sentimiento de miedo o repulsion?

¢CUANDO NECESITA REALIZARLE UNA CONSULTA A
SU JEFE SE LE GENERA UN SENTIMIENTO DE MIEDO
O REPULSION?

mSi

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como muestra el gréfico anterior, un 12% de los colaboradores sefiala que, a la hora

de consultar al jefe, si se les genera un sentimiento de miedo, mientras, un 88% indica

no presentar ningln inconveniente.
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Tabla 29 ¢La empresa se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento laboral
conforme a su puesto de trabajo?

¢LA EMPRESA SE PREOCUPA EN OFRECER OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO LABORAL CONFORME A SU PUESTO DE TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 44% 46
No 56% 58
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Gréfico 29 ¢ La empresa se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento
laboral conforme a su puesto de trabajo?

é¢LA EMPRESA SE PREOCUPA EN OFRECER
OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO LABORAL
CONFORME A SU PUESTO DE TRABAJO?

LN

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El grafico anterior, muestra como el 44% de los colaboradores opina que si, mientras
el 56% indica que la empresa no se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento

laboral.
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Tabla 30 ¢ Cuando hay una vacante se busca dentro de la misma organizacion al
posible candidato?

¢ CUANDO HAY UNA VACANTE SE BUSCA DENTRO DE LA MISMA
ORGANIZACION AL POSIBLE CANDIDATO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 57% 59
No 43% 45
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Grafico 30 ¢ Cuando hay una vacante se busca dentro de la misma organizacion al

posible candidato?

¢CUANDO HAY UNA VACANTE SE BUSCA DENTRO DE
LA MISMA ORGANIZACION AL POSIBLE CANDIDATO?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

El grafico 30, muestra que el 57% de los colaboradores indican que si y un 43%
sefalan que, no son tomados en cuenta cuando se presentan vacantes, entre los
porqués se exteriorizan: la empresa prefiere personas externas, no hay planes de
desarrollo, en ciertos niveles no hay requisitos y, por tanto, no se abren posibilidades,

se hace el requisito, pero nunca son tomados en cuenta.
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Tabla 31 ¢ Considera que una mala distribucion fisica del ambiente de trabajo,
dificulta la realizacion de sus labores?

¢ CONSIDERA QUE UNA MALA DISTRIBUCIQN FISICA DEL AMBIENTE DE
TRABAJO, DIFICULTA LA REALIZACION DE SUS LABORES?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 71% 74
No 29% 30
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 31 ¢ Considera que una mala distribucion fisica del ambiente de trabajo,
dificulta la realizacion de sus labores?

¢ CONSIDERA QUE UNA MALA DISTRIBUCION FiSICA
DEL AMBIENTE DE TRABAJO, DIFICULTA LA
REALIZACION DE SUS LABORES?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se observa que, el 71% de los colaboradores opina que la mala
distribucion fisica del ambiente, si dificulta la realizacidén de las labores y el 29% opina
lo contario, entre los porqués se destacan: porgue puede presentar inconvenientes a
la hora de realizar el trabajo, imposibilita las funciones, puede provocar riegos o

accidentes laborales.
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Tabla 32 ¢ Le gustaria cambiar alguna de las condiciones de su trabajo?

¢LE GUSTARIA CAMBIAR ALGUNA DE LAS CONDICIONES DE SU

TRABAJO?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 74% 77
No 26% 27
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Gréfico 32 ¢ Le gustaria cambiar alguna de las condiciones de su trabajo?

¢LE GUSTARIA CAMBIAR ALGUNA DE LAS
CONDICIONES DE SU TRABAIJO?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se muestra en el grafico anterior, a un 74% les gustaria cambiar las condiciones
de trabajo y a un 26% de los colaboradores no, entre los porqués se exteriorizan:
mejorar los equipos y herramientas; ya que son muy antiguos, mejorar la
infraestructura, una oficina mas comoda, mas ventilacion e incorporar lugares de

descanso.
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Tabla 33 ¢La empresa es flexible en cuanto a permisos y horario de trabajo?

¢LA EMPRESA ES FLEXIBLE EN CUANTO A PERMISOS Y HORARIO DE

TRABAJO?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 76% 79
No 24% 25
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 33 ¢ La empresa es flexible en cuanto a permisos y horario de trabajo?

¢LA EMPRESA ES FLEXIBLE EN CUANTO A PERMISOS Y
HORARIO DE TRABAJO?

Si

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se muestra que un 76% de los colaboradores opina que la

empresa si es flexible en cuanto a permisos y un 24% sefala que la empresa no lo es.
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Tabla 34 ¢ Considera que tiene dificultades en el tiempo que dispone para su vida

personal fuera del trabajo?

¢ CONSIDERA QUE TIENE DIFICULTADES EN EL TIEMPO QUE DISPONE
PARA SU VIDA PERSONAL FUERA DEL TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 38% 40
No 62% 64
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 34 ¢ Considera que tiene dificultades en el tiempo que dispone para su vida
personal fuera del trabajo?

¢CONSIDERA QUE TIENE DIFICULTADES EN EL
TIEMPO QUE DISPONE PARA SU VIDA PERSONAL
FUERA DEL TRABAJO?

mSi

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se observa en el gréafico, un 38% de los colaboradores sefiala que si, tiene
dificultades en el tiempo que dispone para su vida personal y un 62% indica que no

presenta ninguna dificultad en lo personal.
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Tabla 35 ¢ El ambiente laboral que se siente en la organizacion es agradable?

¢EL AMBIENTE LABORAL QUE SE SIENTE EN LA ORGANIZACION ES

AGRADABLE?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 62% 65
No 38% 39
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 35 ¢ El ambiente laboral que se siente en la organizacion es agradable?

¢EL AMBIENTE LABORAL QUE SE SIENTE EN LA
ORGANIZACION ES AGRADABLE?

Si

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el gréfico anterior, los colaboradores opinaron sobre el ambiente laboral y un 62%
indic6 que si es agradable, mientras un 38% sefald lo contrario, entre los porqués se
exteriorizan: es un ambiente amigable, de buen confort, comentaron que sin importar
los roces que existan se logran solucionar, hay compafierismo y respeto y por otra
parte indicaron que los jefes manejan todo a beneficio propio y no de la organizacion,

hay mucho individualismo y la empresa no tiene un enfoque ganar — ganar.



112

Tabla 36 ¢ Cree que el ambiente en el que se desempeiia es poco motivador?

¢ CREE QUE EL AMBIENTE EN EL QUE SE DESEMPENA ES POCO

MOTIVADOR?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 44% 46
No 56% 58
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 36 ¢ Cree que el ambiente en el que se desempefia es poco motivador?

¢CREE QUE EL AMBIENTE EN EL QUE SE DESEMPENA
ES POCO MOTIVADOR?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Como se muestra en el grafico anterior, un 44% de los colaboradores opina que, el
ambiente laboral si es poco motivador y un 56% sefala lo contrario, entre los porqués
se destacan: en ocasionas se escuchan u observan vidas monoétonas, no se valora el
esfuerzo realizado, falta apertura de la empresa, desarrollar confianza en la capacidad
del personal y, por otra parte, indicaron que le gusta lo que hace; por lo tanto, se siente

motivado, tratan de hacer un ambiente agradable entre los compafieros.



113

Tabla 37 ¢, Se siente seguro y estable con su trabajo?

¢ SE SIENTE SEGURO Y ESTABLE CON SU TRABAJO?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 79% 82
No 21% 22
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 37 ¢ Se siente seguro y estable con su trabajo?

¢SE SIENTE SEGURO Y ESTABLE CON SU TRABAIJO?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se observa que el 79% de los colaboradores, si se sienten
seguros y estables en su trabajo y el 21% no siente la misma seguridad, entre los
porqués se exteriorizan: no hay despidos masivos, otros dicen llevar muchos afos
laborando para la misma organizacion; por lo cual se siente seguros y, por otra parte,
también indicaron que no se sienten bien por falta de planificacion y otros debido al

poco tiempo que llevan en la empresa.
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Tabla 38 ¢ Considera que la labor que desempefia esta de acuerdo con sus
habilidades y competencias?

¢ CONSIDERA QUE LA LABOR QUE DESEMPENA ESTA DE ACUERDO CON
SUS HABILIDADES Y COMPETENCIAS?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 87% 90
No 13% 14
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 38 ¢ Considera que la labor que desempefia esta de acuerdo con sus
habilidades y competencias?

¢CONSIDERA QUE LA LABOR QUE DESEMPENA ESTA
DE ACUERDO CON SUS HABILIDADES Y
COMPETENCIAS?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Como se muestra, en el gréafico 38, el 87% de los colaboradores considera que se
desempeiian de acuerdo con sus habilidades y competencias y un 13% no lo considera
asi, entre los porqués se destacan: han obtenido la experiencia necesaria para
desarrollar la funcién, fue entrenado para eso y le gusta; por otro lado, indicaron que
desempeiian mas labores que las que deberian y otra persona sefiald que se
considera mas subutilizado y poco dinamico por lo cual cree que no se desempefia

correctamente.
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Tabla 39 ¢ Considera que el nivel de satisfaccion laboral que posee, influye en su

productividad?

¢ CONSIDERA QUE EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL QUE POSEE,
INFLUYE EN SU PRODUCTIVIDAD?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 88% 92
No 12% 12
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Gréfico 39 ¢ Considera que el nivel de satisfaccion laboral que posee, influye en su
productividad?

¢CONSIDERA QUE EL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL QUE POSEE, INFLUYE EN SU
PRODUCTIVIDAD?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

En el grafico anterior, se observa que el 88% considera que la satisfaccién laboral si
influye en su productividad y el 12% indica lo contrario, entre los porqués se
exteriorizan: entre mas satisfecho produzco mas, hay mejor desempenio y efectividad,
entre mas feliz mas rendimiento, se trabaja con mas compromiso y aun cuando se dé

lo mejor existe un afecto emocional.
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Tabla 40 ¢ Usted considera que la insatisfaccion laboral afecta su correcto desarrollo
para el cumplimiento de las metas de la organizacion?

¢ USTED CONSIDERA QUE LA INSATISFACCION LABORAL AFECTA SU
CORRECTO DESARROLLO PARA EL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS DE LA
ORGANIZACION?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 87% 90
No 13% 14
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 40 ¢ Usted considera que la insatisfaccion laboral afecta su correcto
desarrollo para el cumplimiento de las metas de la organizacién?

¢USTED CONSIDERA QUE LA INSATISFACCION
LABORAL AFECTA SU CORRECTO DESARROLLO PARA
EL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS DE LA
ORGANIZACION?

mSi

m No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Se muestra, en el gréfico anterior, el 87% de los colaboradores afirma que la
insatisfaccion laboral afecta el correcto desarrollo de las metas y un 13% considera lo

contrario.
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Tabla 41 ¢ En caso de sentirse disconforme o insatisfecho laboralmente, considera
que eso afectaria la calidad de su trabajo?

¢EN CASO DE SENTIRSE DISCONFORME O INSATISFECHO
LABORALMENTE, CONSIDERA QUE ESO AFECTARIA LA CALIDAD DE SU

TRABAJO?
Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 81% 84
No 19% 20
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Gréfico 41 ¢ En caso de sentirse disconforme o insatisfecho laboralmente, considera
gue eso afectaria la calidad de su trabajo?

¢EN CASO DE SENTIRSE DISCONFORME O
INSATISFECHO LABORALMENTE, CONSIDERA QUE ESO
AFECTARIA LA CALIDAD DE SU TRABAJO?

Si

mNo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
Como se observa en el grafico, el 81% de los colaboradores consideran que en caso
de sentir cierta disconformidad si afectaria la calidad de su trabajo, mientras un 19%

sefala que no afectaria en su labor.
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Tabla 42 ¢ Cree que el rendimiento y eficiencia en sus labores varia segun su

satisfaccion?

¢CREE QUE EL RENDIMIENTO Y EFICIENCIA EN SUS LABORES VARIA
SEGUN SU SATISFACCION?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 85% 88
No 15% 16
Total 100% 104

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.

Grafico 42 ¢ Cree que el rendimiento y eficiencia en sus labores varia segun su
satisfaccion?

¢CREE QUE EL RENDIMIENTO Y EFICIENCIA EN SUS
LABORES VARIA SEGUN SU SATISFACCION?

mSi

No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de Inolasa, 2018.
El grafico anterior, muestra que el 85% de los colaboradores opinan que el rendimiento
y eficiencia si varia segun la satisfaccion y un 15% indican que no les afecta, entre los
porqués se exteriorizan: si se siente indispuesto no va a tener las mismas ganas,
satisfecho se trabaja mejor, entre mas feliz mas eficiente y por otra parte indican que

por profesionalismo no dejan que eso afecte.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En este capitulo, se especifican las conclusiones y las recomendaciones con respecto
a los resultados obtenidos por medio de la aplicacion del instrumento de investigacion

a los colaboradores de las diferentes areas de la empresa Inolasa.

5.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Datos generales

e La mayoria de los colaboradores de las diferentes areas son de género
masculino.

e La mayoria de los encuestados se encuentran entre los 46 afios en adelante y
entre un rango de edad de 26 a 35 afios.

e Entre la distribucién de los departamentos, la mayoria de los colaboradores
pertenecen al &rea de Adecsa y una minoria al departamento de extraccion.

e La mayoria de los colaboradores se encuentran en un rango de 1 a 5 afios de

pertenecer a la misma empresa.

Seguidamente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones en relacién con

las variables del estudio:



121

Objetivo especifico N° 1

Identificar los factores de satisfaccidn laboral que poseen los colaboradores de Inolasa.

Conclusiones

Recomendaciones

Buenas Condiciones laborales
de

indicaron que

e Una tercera parte los

colaboradores las
condiciones fisicas de su lugar de
trabajo, no son lo suficientemente
seguras, porque no se cuenta con el
debido control, la infraestructura es
muy pobre y las areas muy

calientes.

Buenas Condiciones laborales
e Se recomienda que se mejore la
infraestructura de los edificios
donde laboran las personas de
produccién, remodelar y pintar

zonas que ya estan en mal

estado, también, analizar la
posibilidad de comprar
ventiladores para todos los

departamentos o0 acondicionar
zonas que lo ameriten, de modo
gue haya un espacio de trabajo
adecuado para desarrollarse y
ademas, se sugiere dar un
seguimiento, con el fin de poder
analizar cuando se puede dar una

mejora.

Sistemas de incentivos
e Lamayor parte de los colaboradores
manifiestan que no existe la
aplicacion de incentivos con base en

su desempeiio.

Sistemas de incentivos
e Se

programa de

recomienda diseflar un
incentivos y de
reconocimiento no monetarios de
la empresa, para

con sus

colaboradores, que permitan
premiar el esfuerzo, antigiiedad y
dedicacion, donde se motive a los
colaboradores a brindar su
maximo esfuerzo y, a la vez, que
la organizacion se
contar

vea beneficiada al con
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personal que esta logrando las

metas empresariales.

e Algunos ejemplos pueden ser
elogiar en publico y no en privado,
este hecho, hace que impacte la
autoestima y se puedan sentir
valorados, obsequiar diplomas,

medallas, reconocer al empleado

del mes, negociar sus dias libres

y las vacaciones, entre otros.

Buenas relaciones con compafieros
e Una minoria de los colaboradores
indicaron que las relaciones con sus

compafieros son malas.

¢ Una totalidad indicé que una buena
relacibn con sus compaferos, le
motiva a tener un mejor desempefio

en su trabajo.

Buenas relaciones con comparieros
e Crear un sistema que apueste por
la cortesia y la amabilidad entre
darles

comparieros, apoyo

cuando se presente algun

problema en busca de una
solucién y transmitirles que la
comunicacion y la colaboracion
son claves para una buena
relaciébn con sus compafieros de

trabajo.

e Se recomienda incentivar a los
colaboradores a mantener un
buen ambiente entre

comparieros, con el fin de que las

buenas relaciones se mantengan

y lograr mejorarlas, ya que como

se refleja les motiva a tener un

mejor desempefnio.

Buenas relaciones con supervisores
e Una cuarta parte indic6 que no

existe una buena comunicacioén con

Buenas relaciones con supervisores

e Es recomendable programar

reuniones regulares, de manera
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el supervisor, porque siempre hay
puntos que se dejan de lado, no
estan dispuestos a escuchar y no
hay una clara explicacién por parte
de ellos.

e Una minoria de los colaboradores
indicaron que no hay disposicion por
parte de los jefes cuando se le
solicita apoyo o se le hace alguna
consulta sobre el trabajo, debido a
que dispone de muy poco tiempo
para escuchar y atender al

colaborador.

qgue, los colaboradores vy
supervisores puedan  discutir
nuevas politicas, cualquier
inquietud que tengan Yy tratar
cualquier otro problema que se
presente. Asimismo, los jefes
deben ser claros a la hora de
comunicarse, esto implica utilizar
un lenguaje simple y entendible
gue la informacion que se dé este
bien organizada, ordenada y sea

accesible.

Definir un plan de comunicacién
en donde los supervisores se
involucren mas con el personal
gue tienen a cargo, para hacerles
saber a sus colaboradores, que se
interesan por ellos, que se
involucren mas con cada uno y
conozcan a cada miembro de su
equipo, sus metas y aspiraciones,
porgque cuanto mas los conozcan,
més facil sera el nivel de

comunicacion.

Posibilidades de ascensos
e Un poco menos de la mitad de los
colaboradores considera que no
tiene la posibilidad de ascender en
la empresa, porque se da mas
oportunidad a personas externas

que a las de la propia empresa.

Posibilidades de ascensos

Es recomendable que la empresa
apueste por impulsar la carrera
profesional de sus colaboradores,
asi generaria mayor motivacion
en ellos, donde puedan sentir
como sus esfuerzos obtienen

recompensa y Ssus expectativas
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e Casi la mitad considera que la
oportunidad de crecimiento que
brinda la empresa no es para todos
por igual cuando se cumplen los
requisitos, debido a que hay muchas
preferencias y no hay un plan de
desarrollo que permita crecer de
acuerdo con los requisitos de los

puestos.

laborales tienen cabida dentro de
la organizacion.
e Cuando se presente una
oportunidad se recomienda que a
la hora

gque la empresa

comunique la informacién sea

accesible por todos los
colaboradores que cumplen el
perfil, se aconseja nunca dejar de

comunicar y muy importarte la

igualdad de  oportunidades,
eliminar favoritismos u otras
fuerzas dominantes en la

seleccion de quienes pueden

participar por estas

oportunidades, y se les permita

competir en igualdad de

condiciones.

Trabajo en equipo Trabajo en equipo
e Solo una minoria indicé que en su e Se recomienda que cada
departamento no se considera el supervisor de los diferentes

trabajo en equipo como factor clave

para el éxito de las labores diarias.

e Un grupo de los

colaboradores indicaron que no se

pequeiio

sienten parte del equipo de trabajo

departamentos, debe enfocarse
en incentivar el trabajo en equipo
como indispensable para el éxito
de la empresa, por lo que, si el
trabajo en equipo es permanente,
se garantiza la eficiencia y el buen
desempefio de los colaboradores,
asi como la posibilidad de mejorar

el ambiente laboral.

e Los supervisores deben conocer
en todo momento cuales son las

habilidades y conocimientos que
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debido a que las ideas no son
tomadas en cuenta y hay un grupo
elitista.

cada uno de sus colaboradores
tiene, de manera que, cada aporte
e idea pueda ser tomada en
cuenta y asi saber como
conjugarlas de manera efectiva
para resolver los diferentes retos
gue se vayan encontrando y de
esta manera, los trabajadores
puedan sentirse a gusto Yy

escuchados.

Capacitacion
e Un poco menos de la mitad indico
gue la empresa no le ofrece ningun
servicio de capacitacion continua,
en temas de interés para su area de

trabajo.

e Una minoria mencion6 que no
recibe la informacion necesaria para
desarrollar su trabajo de manera
correcta, debido a que aun se
presentan falencias en las labores,
los comparfieros han sido parte clave
del aprendizaje y no por

preocupacion del departamento.

Capacitacion

Se recomienda la permanencia y
continuidad en capacitaciones
periédicas, no dejando pasar
largos lapsos, sin capacitar al
personal que lo requiere, se
aconseja, también, brindar
informacion necesaria en temas
de interés para mejorar el
desempefio y asi los trabajadores
puedan tener el conocimiento
necesario en areas relacionadas y
el trabajar en un lugar ajeno no
sea un problemay pueda generar

mas produccion para la empresa.

Se aconseja realizar un
diagnostico a los trabajadores
para determinar las areas de
capacitacion que ameritan
ponerse en practica, para asi
ayudarles a disminuir esas areas
débiles y se favorezca la empresa

en toda la produccién.
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Espacios de descanso y esparcimiento

e De los resultados obtenidos en su
mayoria de los colaboradores
indicaron que no es posible
encontrar salas en donde puedan
tener un descanso adecuado

durante su turno.

e De los resultados conseguidos se
destaca que mas de la mitad de los
colaboradores consideran que no
existen en la empresa espacios de
reunion, donde se puedan realizar
actividades para cambiar el ritmo
laboral.

Espacios de descanso y
esparcimiento
e Incorporar salas de descanso en
las que los trabajadores puedan
reposar en sus tiempos libres,
darles un espacio en donde se
puedan sentir tranquilos y libres
de todo estrés laboral, se
aconseja también la idea de crear
una zona verde para relajarse y
descansar tras una larga jornada

de trabajo.

e Se aconseja organizar
actividades libres de jornadas de
trabajo, para esparcimiento de
sus colaboradores, como juegos
de mesas, hacer torneos
deportivos, organizar pausas
laborales, en las que se puedan
realizar actividades recreativas,
pensadas en prevenir diferentes
enfermedades ocasionadas a
menudo, por el lugar de trabajo y
las malas posturas, de tal modo
gue, con estas actividades
también se puedan fortalecer las
relaciones interpersonales de los

trabajadores.
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Objetivo especifico N° 2

Determinar los factores de insatisfaccion que afectan en el desempenio laboral de los

empleados de Inolasa.

Salario bajo

De los resultados obtenidos se
destaca que, un poco mas de la
mitad de los colaboradores
sefialan que la empresa no les
retribuye su salario en forma

justa.

Mas de

colaboradores sienten que la

la mitad de los
remuneracién no es atractiva en
comparacion con la de otras
organizaciones, porque el precio
por horas es muy bajo en otras
empresas, por el mismo puesto,

pagan mas.

Salario bajo

Es necesario que Inolasa realice una
estructura de salarios, los cuales
sean satisfactorios para el personal,
considerando varios puntos;
del

necesidades

horas
del

supuesto,

naturaleza puesto,
laboradas,
empleado 'y  por

considerando también, las

posibilidades de la empresa.

Se recomienda hacer un estudio a
nivel de mercado salarial para
equiparar el salario de los
trabajadores, segun sea necesario,
por otro lado, comentar con los
trabajadores la diferenciaciéon
salarial que tiene la empresa con
otras, para que se mantenga

informados.

Mala relacion con los compafieros

De los resultados obtenidos se
destaca que casi una tercera

parte indica que en su area de
trabajo se presentan conflictos

entre compaﬁeros.

Mala relacion con los compafieros

Se aconseja realizar reuniones o
actividades en donde se puedan
discutir los problemas que se

presenten entre los trabajadores,

para mejorar las relaciones
interpersonales, definir liderazgo,
contribuir la lealtad entre

comparieros e incentivar a que se

arreglen los conflictos, durante su

jornada de trabajo.
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e Se destaca que un poco mas de
la cuarta parte de los
trabajadores mantienen
diferencias o roces con otros

compafieros de trabajo.

Es recomendable que los jefes de
cada departamento se puedan
informar  de los  problemas
presentes, reunir a los participantes
del problema, hablar con ambas
partes y dialoguen en presencia de
un responsable de la empresa o0 sus
jefes y asi tratar de encontrar la
solucion a sus diferencias lo antes
posible y evitar problemas o roces

mayores.

Mala relacion con los jefes
e Una quinta parte de los
colaboradores destacan que
mantiene diferencias o0 ha

presentado disgustos con el jefe.

e De los resultados conseguidos,
se destaca que una minoria indico
que si se le genera un sentimiento
de miedo o repulsion cuando
necesita realizarle una consulta al

jefe.

Mala relacidon con los jefes

Se aconsejan talleres de
integracion, es importante
establecer un puente de
comunicacion entre las jefaturas y
los colaboradores, donde se
posibilite el didlogo entre ambos,
con el fin de lograr un entendimiento
entre las partes y se mejoren las

relaciones.

Se les recomienda a los jefes
conversar con sus trabajadores de
manera, educada y con calma,
escucharles con atencion cualquier
duda o lo que le tratan de decir y
asegurarse de hacer todo lo posible

por entender su posicion.
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Escasa o nulas posibilidades de

promocién

De los resultados conseguidos,
se destaca que mas de la mitad
de los colaboradores consideran
la empresa no se preocupa en
ofrecer oportunidades de
crecimiento laboral conforme a su

puesto de trabajo.

Un poco menos de la mitad
considera que cuando hay una
vacante no se busca dentro de la
misma organizaciéon al posible
candidato porque no hay planes
de desarrollo, no se abren
posibilidades o se hace el
requisito, pero nunca son

tomados en cuenta.

Escasa o nulas posibilidades de
promocién
e Crear un plan de crecimiento para
cada colaborador, de esta manera,
los trabajadores tendran una vision
mas clara acerca de las opciones de

crecimiento en la empresa.

e Es recomendable disefiar un
sistema regido por la antigliedad, en
el cual se tomen en cuenta los afios
de servicio y los méritos obtenidos,
donde beneficien a los trabajadores
mejores calificados para un puesto,
donde se considere su desempefio
anterior y su potencial para el nuevo
puesto, asi se brindarian las mismas
oportunidades para todos, cuando
ademas cumplan con los requisitos

del puesto.

Malas condiciones laborales

De los resultados obtenidos, una
mayoria indicé que una mala
distribucion fisica del ambiente de
trabajo, si dificulta la realizacion
de sus labores, porque
imposibilita las funciones, puede
provocar riegos 0 accidentes

laborales.

Malas condiciones laborales
e Se refleja como el personal necesita
desempefiarse en un lugar fisico con
condiciones adecuadas, por esto es
recomendable que la empresa
realice seguimientos en los que
puedan evaluar las condiciones en
las que laboran y asi también, sus
colaboradores, puedan externar
cualquier inquietud cuando

necesiten mejoras en las

maquinarias y equipos de seguridad
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e Una mayoria de los
colaboradores sefialdé que le
gustaria cambiar alguna de las
condiciones de su trabajo, entre
las que sefialaron estan, mejores
equipos y herramientas y una

oficina mas cémoda.

gue requieran para prevenir

cualquier tipo de accidente.

Se recomienda una mejora en los
equipos que ya estan en mal estado
por unos mas nuevos que faciliten el

trabajo de los colaboradores

Imposibilidad de equilibrar la vida
familiar y laboral
e Se destaca como una cuarta
parte de los trabajadores indicé
que la empresa no es flexible en
cuanto a permisos y horario de
trabajo.

e Casi una tercera parte del
personal considera que si tiene
dificultades en el tiempo que
dispone para su vida personal

fuera del trabajo.

Imposibilidad de equilibrar la vida

familiar y laboral

Se recomienda mas flexibilidad para
los colaboradores cuando necesitan
atender sus asuntos personales,
Inolasa debe  establecer un
procedimiento para la solicitud de
permisos, la cual sea factible para
ambas partes, en donde pueda
cumplirse con lo esperado en las
labores del colaborador y no se vea

desmotivado por dicha situacion.

Se sugiere a la institucién
manifestarse solidaria en cuanto a
los eventos de la vida privada que
les pueda afectar a los
colaboradores, de manera que,
lleguen a un acuerdo en el que no se
vea afectado el desempefio, y no
laboren extensas jornadas de

trabajo que venga a minimizar el

tiempo que pasan con las familias.
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Mal ambiente laboral
e De los resultados obtenidos, se
destaca casi una tercera parte del
personal indicé que el ambiente
laboral que se siente en la
organizacibn no es agradable
porque los jefes manejan todo a
beneficio propio y no de la
organizacion, hay mucho
individualismo y la empresa no

tiene un enfoque ganar — ganar.

e Casi una mitad sefialé que el
ambiente en donde se
desempefian es poco motivador,
debido a que no se valora el

esfuerzo realizado.

Mal ambiente laboral
e Creacion de espacios donde se dé
un ambiente de confianza, de
preguntas, respuestas y constante
retroalimentacién, de modo que, se
genere una cultura organizacional,
también se aconseja que los jefes
sean solidarios, que muestren real
preocupacion por el colaborador en
general y asi lograr que todos en la
empresa tengan un mismo enfoque,
€s necesario respetar abiertamente
a los trabajadores, porgue esto no
solo genera un alto nivel de
desempeiio, sino que permanecen

mas tiempo en la compafiia.

e Un buen clima laboral es clave para
el éxito, asi como para la retencion
de empleados, se debe celebrar el
trabajo bien hecho el reconocimiento
de los logros de los trabajadores
ayuda a crear un clima laboral
positivo y también alienta a los
empleados a sobresalir en sus
tareas, cabe sefialar que, cuando las
cosas no salen tan bien, es
importante motivar al colaborador y

alentarle a seguir.

Disgusto con el puesto
e De los resultados conseguidos,
una quinta parte de los

colaboradores no se siente

Disgusto con el puesto
o Desarrollar programas que busquen

comprometer al empleado con la
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seguro y estable con su trabajo,

debido al poco tiempo que llevan

en la empresa.

e Una minoria considera que la
labor que desempefian no esta de

acuerdo con las habilidades y

competencias

desempefian mas labores de las

que deberian.

porque

empresa, sintiéndose cada vez mas

seguro y parte de ella.

Promover actividades educativas de
intercambio con el grupo para

obtener aprendizaje, en nuevas
habilidades y destrezas en las areas
gue no dominen y asumir actitudes
frente a la labor que ejecutan, que
los ayude a aumentar el gusto por el
trabajo y, por ende, a mejorar el

rendimiento laboral.

Objetivo especifico N°3

Determinar los factores de satisfaccidon y de insatisfaccién que afectan el desempenfio

laboral.

Productividad

e De los resultados obtenidos, se

destaca que la mayoria
considera que el nivel de
satisfaccion laboral que

poseen, influye en su
productividad, porque entre
mas satisfechos estén,

producen mas, hay un mejor
desempefo y entre mas feliz

mas rendimiento.

Productividad

Se recomienda a la oficina de
Recursos Humanos hacer
evaluaciones periédicas del

desempefio y condiciones de trabajo,
en donde laboran, pues esto influye
sobre las actitudes y la conducta del

trabajador, a través de percepciones

gue condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento
profesional.

Cumplimiento de plazos

e En su mayoria, los
colaboradores indicaron que la

insatisfaccion laboral si afecta

Cumplimiento de plazos

Se recomienda a la empresa que
proporcione espacios de interaccion a

los trabajadores para disminuir las
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el correcto desarrollo para el
cumplimiento de las metas de

la organizacion.

carencias en el desempefio del cargo
gue presente el trabajador, con el fin de
mejorar y optimizar los resultados
esperados al desarrollar su labor y en
el cumplimiento de plazos.

Calidad del trabajo

e De acuerdo con los datos
obtenidos, se destaca que en
su mayoria indicaron que en
caso de sentirse disconforme o

insatisfecho laboralmente eso

Calidad del trabajo

Impulsar en los empleados a través de:

seminarios, talleres, charlas,

programas o0 actividades que
incentiven la satisfaccion de la labor

gue realizan, el éxito, la disposicion, la

afectaria la calidad de su calidad en el trabajo, aceptacion de
trabajo. responsabilidades y de tareas dificiles
en el desemperio laboral.
Eficiencia Eficiencia
e La mayor parte de los e En este caso es recomendable

trabajadores considera que el
rendimiento y eficiencia en sus
labores varia segun su
satisfaccion, debido a que si se
siente indispuesto no va a tener

las mismas ganas.

promover actividades en donde el
personal pueda ejercer su labor de
forma amena, agradable y satisfecha,
de modo que, se logre el nivel de

eficiencia esperado.

Fuente: Elaboracién propia.
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GLOSARIO

Delimitar: determinar o fijar con precision los limites de algo.

Sindrome Burnout: es un tipo de estrés laboral, un estado de agotamiento fisico,

emocional o mental.

Pertinente: que viene a proposito.

Finiquito: conjunto de gestiones y pagos con los que se da por finalizada una relacién

laboral entre la empresa y el trabajador.

Dimitir: renunciar o abandonar una persona el cargo que desempena.
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LHFACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS
TESINA SOBRE LA SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL

DESEMPENO LABORAL

Instrumento para determinar la satisfaccion laboral y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la compaifiia de Inolasa, como parte
de lainvestigacion a nivel académico, para optar por el grado de Bachillerato en

Administracion de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.
Estimados colaboradores de Inolasa:

Reciba un cordial saludo de mi parte. El presente cuestionario contiene una serie de

preguntas las mismas hacen referencia al tema mencionado en el parrafo anterior.

Favor marcar con una “X” la respuesta que corresponda o en su efecto, marque la
opcién de otro y especifique segun criterio. La informacion obtenida serd de caracter
confidencial y los datos no seran presentados de manera individual ni seran utilizados

para otros propoésitos que los descritos.

Agradezco su ayuda con la colaboraciéon de este instrumento.

I.  DATOS GENERALES

1. Género:
( ) Masculino ( ) Femenino
2. Edad:
() 18a25 () 36a45
() 26a35 ( ) 46 en adelante

3. Departamento al que pertenece:
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4. Afos de laborar en la organizacion:

( ) Menos de 1 afio ( ) 11 a 15 afos

( ) 1ab5afios ( ) 16 o més afos

( ) 6a10 afos

VARIABLE 1: FACTORES DE SATISFACCION LABORAL

5. ¢Cuél de los siguientes factores le llevan a sentirse satisfecho en su trabajo?
( ) Buenas condiciones laborales

( ) Sistemas de incentivos

( ) Buenas relaciones con compafieros

( ) Buenas relaciones con supervisores

( ) Posibilidades de ascensos

( ) Trabajo en equipo

( ) Capacitacion

( ) Espacios de descanso y esparcimiento

() Otro especifique
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INDICADOR 1: Buenas Condiciones laborales

6. ¢Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo son lo suficientemente seguras?

() Si () No

Por qué

7. ¢Considera que las condiciones laborales son las idéneas para realizar su
trabajo?

() Si ( ) No

Por qué

INDICADOR 2: Sistemas de incentivos

8. ¢Existe en su trabajo la aplicacion de incentivos con base en su desempefio?

() sSi ( ) No

9. ¢Ha recibido algun incentivo por parte de la empresa (comision, felicitacion,
reconocimiento u otros), cuando hace bien su trabajo?
() Si () No

Especifique cual:
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INDICADOR 3: Buenas relaciones con companeros

10.Las relaciones interpersonales entre usted y sus comparieros de trabajo son:

( ) Excelentes ( ) Muybuenas( ) Buenas ( ) Regulares( ) Malas

11.;Considera que una buena relacion con sus compafieros le motiva a tener un
mejor desempefio en su trabajo?

() Si ( ) No

INDICADOR 4: Buenas relaciones con supervisores

12. ¢ Existe una buena comunicacién entre usted y su supervisor?

()Si () No

Por qué

13. ¢ Hay disposicién por parte de su supervisor cuando le solicita apoyo o le hace
alguna consulta sobre su trabajo?

() Si () No

Por qué
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INDICADOR 5: Posibilidades de ascensos

14. ¢ Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de evolucionar en la empresa?

() Si ( ) No

Por qué

15. ¢ Considera que la oportunidad de crecimiento que brinda la empresa es para
todos cuando se cumplen los requisitos?

() sSi ( ) No
Por qué

INDICADOR 6: Trabajo en equipo

16. ¢ En su departamento se considera el trabajo en equipo como factor clave para
el éxito de las labores diarias?

() sSi ( ) No

Por qué

17.¢Se siente parte del equipo de trabajo?

() Si () No

Por qué
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INDICADOR 7: Capacitacion

18.¢La empresa le ofrece algun servicio de capacitacién continua, en temas de
interés para su area de trabajo?

()Si ( ) No

19.¢Recibe la informacion necesaria para desarrollar su trabajo de manera
correcta?

()Si () No

Por qué

INDICADOR 8: Espacios de descanso y esparcimiento

20.¢ Es posible encontrar salas en donde pueda tener un descanso adecuado
durante su turno?

()Si () No

21.;Existen en la empresa espacios de reunién, donde se puedan realizar
actividades para cambiar el ritmo laboral?

() Si ( ) No
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. VARIABLE 2: FACTORES DE INSATISFACCION LABORAL

22.¢Cual de los siguientes factores le llevan a sentirse insatisfecho en su trabajo?
( ) Salario bajo
( ) Mala relacién con los compafieros
( ) Mala relacién con los jefes
( ) Escasa o nulas posibilidades de promocion
( ) Malas condiciones laborales
( ) Imposibilidad de equilibrar la vida familiar y laboral
( ) Mal clima laboral

() Disgusto con el puesto

() Otro especifique

INDICADOR 1: Salario bajo

23. ¢ Considera que la empresa le retribuye su salario en forma justa?

()Si () No

24.¢Siente que la remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones?

() Si ( ) No

Por qué




148

INDICADOR 2: Mala relacién con los compaferos

25.¢En su area de trabajo se presentan conflictos entre compafieros?

() Si ( ) No

26. ¢ Mantiene alguna diferencia o roce con un compafero de trabajo?

() Si () No

INDICADOR 3: Mala relacién con los jefes

27. ¢ Mantiene alguna diferencia o ha presentado disgusto con su jefe?

() sSi ( ) No

28. ¢ Cuando necesita realizarle una consulta a su jefe se le genera un sentimiento
de miedo o repulsion?

() sSi ( ) No

INDICADOR 4: Escasa o nulas posibilidades de promocion

29.¢La empresa se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento laboral
conforme a su puesto de trabajo?

() sSi () No

Por qué
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30. ¢ Cuando hay una vacante se busca dentro de la misma organizacion al posible
candidato?

() sSi ( ) No

Por qué

INDICADOR 5: Malas condiciones laborales

31.¢Considera que una mala distribucion fisica del ambiente de trabajo, dificulta la
realizacion de sus labores?

() Si ( ) No

Por qué

32.¢ Le gustaria cambiar alguna de las condiciones de su trabajo?

() sSi ( ) No

INDICADOR 6: Imposibilidad de equilibrar la vida familiar y laboral

33.¢La empresa es flexible en cuanto a permisos y horario de trabajo?

() Si () No
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34.¢Considera que tiene dificultades en el tiempo que dispone para su vida
personal fuera del trabajo?
() Si () No

INDICADOR 7: Mal ambiente laboral

35. ¢ El ambiente laboral que se siente en la organizacion es agradable?
() Ssi () No

Por qué

36. ¢ Cree que el ambiente en el que se desempeiia es poco motivador?
() si () No

Por qué

INDICADOR 8: Disqusto con el puesto

37.¢Se siente seguro y estable con su trabajo?

()Si () No

Por qué
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38.¢ Considera que la labor que desempefa esta de acuerdo con sus habilidades
y competencias?

()Si ( ) No

Por qué

IV. VARIABLE 3: DESEMPENO LABORAL

INDICADOR 1: Productividad

39.¢Considera que el nivel de satisfaccion laboral que posee, influye en su
productividad?
() Si () No

Por qué

INDICADOR 2: Cumplimiento de plazos

40. ¢ Usted considera que la insatisfaccion laboral afecta su correcto desarrollo para
el cumplimiento de las metas de la organizacion?

() Si ( ) No

INDICADOR 3: Calidad del trabajo

41.¢En caso de sentirse inconforme o insatisfecho laboralmente, considera que
eso afectaria la calidad de su trabajo?

() Si () No



152

INDICADOR 4: Eficiencia

42.:Cree que el rendimiento y eficiencia en sus labores varia segun su
satisfaccion?
() Si () No

Por qué

V. PROPUESTA

43.¢Cual de los factores le satisface y le llevan a sentirse ain mas motivado
laboralmente y cuéles no? Expliqgue de manera breve el porqué de su respuesta.

44.;Cudles serian sus recomendaciones con el proposito de mejorar la
satisfaccion y el desempefio de su persona y demas colaboradores de la
empresa, tomando en cuenta los aspectos mencionados?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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