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RESUMEN

El trabajo de suficiencia, tuvo como objetivo determinar el liderazgo y la
satisfaccion laboral de la Empresa AJEPER S.A. Planta Sullana, 2016.
Concluyendo del 100% de la empresa el 67% del personal determina, el nivel
del liderazgo se ubica en el nivel medio también el 90% es necesario se
implementen las competencias de liderazgo como comunicacion
organizacional asimismo el 93% del personal considera que las remuneraciones
no son atrayentes y el 39% personal determina en el nivel medio a la

satisfaccion laboral



ABSTRACT

The work of sufficiency, had like objective determine the leadership and the
labor satisfaction of the Company AJEPER S.A. Sullana plant, 2016.
Completing 100% of the company, 67% of the staff determines, the level of
leadership is at the middle level, 90% is necessary, leadership skills are also
implemented as organizational communication, 93% of the staff It considers
that the remunerations are not attractive and 39% personal determines in the

average level to the labor satisfaction
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1.

INTRODUCCION

La investigacion titulada liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa
AJEPER S.A. de nombre comercial AJE; realiza actividades de comercio
exterior de importador/ exportador distribuidora de embutidos “Don Pepito”
S.A.C, es una empresa dedicada a la comercializacion y distribucion de
embutidos al por mayor y menor, siendo su vision convertirse en el mayor
distribuidor de embutidos en el sur de Lima, invirtiendo un importante
porcentaje de sus recursos en este activo, a la vez es la principal actividad

econdmica o giro del negocio

Sin embargo, en las empresas se visualiza por la ausencia del capital humano
con liderazgo. Ante la necesidad de incrementar ventajas competitivas con el
objeto de lograr posicionamiento por el consumidor final. Es decir, tener
notoriedad en el mercado por ello es importante el liderazgo y la satisfaccion
laboral que permita ser guia para el desarrollo de las empresas encaminado a
lograr la satisfaccion laboral con el fin de contar con un ambiente laboral

Optimo que permita el crecimiento de la empresa.

Las empresas, al contar con el capital humano con la capacidad de liderazgo,
tienen las herramientas estratégicas para el crecimiento empresarial, que
permiten tener resultados para mejorar los factores del clima laboral porque
cuentan con: métodos de comunicacion asertiva, reconocimiento publico,

disminucidén de conflictos.

Es un estudio descriptivo y con disefio no experimental. Enfocado en el area de
la administracion de la empresa AJEPER S.A., teniendo como sujetos de
estudio a los trabajadores de la empresa, cuyo objetivo es determinar el
liderazgo y la satisfaccion de los trabajadores que son fundamentales para la

investigacion sobre el liderazgo la comunicacion organizacional.



El siguiente trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera

En el item 1 se realizo6 la presentacion, con el propdésito de determinar el nivel
del liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa AJEPER S.A.

En el item 2 se describe la realidad problematica, enunciado sobre el liderazgo
y la satisfaccion laboral en la empresa AJEPER S.A. Institucion donde se
desarrolla el estudio.

En el item 3 se plantea los objetivos tanto objetivo general como los
especificos.

En el item 4 se expone la fundamentacion teérica, donde se presentan
antecedentes nacionales e internacionales y las bases tedricas de la
investigacion.

En el item 5 se plantea la propuesta mediante un programa con fin que a través

del liderazgo se incremente la satisfaccion laboral en la empresa AJEER S.A.
En el item 6 se presenta los resultados; mediante tablas y graficos.

En el item 7, finalmente estan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréaficas y anexos

DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Segun la encuesta de escasez de talento las empresas de Japdn tiene el 83%;
México, Guatemala y la Zona Centro América 44 % y el Perl 68% tienen
problemas para contratar a Directivos Yy por otro lado hay desempleo de 65
millones jovenes que no pueden conseguir empleo en todo el mundo que
representa la cuarta parte de la poblacion laboral presentdndose una paradoja
(ManpowerGroup, 2015) se denota que en todo el mundo el porcentaje de
empleadores tienen dificultad para contratar directivos, en vista que se dice no
se consigue alguien para cubrir vacantes directivas y sigue aumentando en
razén que no se cuenta con lideres con habilidades técnicas, experiencia, con
entusiasmo, motivacion y con actitud de aprendizaje destrezas. Es decir, con

capacidad de analizar informacion para la toma de decisiones.



Para la mayoria de los gerentes, el desafio consiste en aprender a liderar en
equipo, por ello es necesario que aprendan diversas habilidades, tales como:
cultivar la tolerancia para compartir informacion, capacidad de escuchar,

comprender en otras personas.

En el Peru, esta en proceso el bienestar de los trabajadores propiciando el
trabajo que contribuya a la mejorar la rentabilidad del negocio que conlleva a
buscar la satisfaccion laboral para los trabajadores y la productividad para la
empresa todo ello en el contexto de la disciplina de la Administracion respecto

de los lideres de las empresas buscando la satisfaccion laboral.

En la empresa AJEPER S.A Planta Sullana, se perciben desgaste entre las areas
razén, al denotarse descontento laboral al no haber coherencia entre plazas y
cargos, existe descoordinacion entre los jefes inmediatos superiores, asimismo
entre compafieros de trabajo, Es decir no se percibe una fluidez comunicacion
entre los niveles de coordinacion, la infraestructura, ademéas se suma los
retrasos de la presentacion de la informacion evidenciando un conjunto de
situaciones insatisfechas en razon que se observa que la direccion no ejerce
liderazgo presentandose un impacto negativo en el desarrollo laboral y ante

ello se genera la insatisfaccion laboral.

Debido a la importancia que tiene esta empresa ante la sociedad, surge la
necesidad de realizar la investigacion desde las variables el liderazgo y la
satisfaccion laboral para conocer su entorno y el logro de los objetivos en la
organizacion Es decir, un gerente con liderazgo que conduzca a Ssus
trabajadores llegar a la meta e involucre a los equipos que laboran dentro de
cada departamento incluyendo al personal por contrato temporal por eso debe
saber que la administracién involucra la coordinacion y supervision de las
actividades de otros, de tal forma que estas se lleven a cabo de forma eficiente

y eficaz asimismo se denote la posicion gerencial.



4.1.

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar el liderazgo y la satisfaccion laboral de la Empresa AJEPER S.A.
Planta Sullana, 2016.

Objetivo Especificos

Determinar el nivel de liderazgo en la Empresa AJEPER S.A.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral en la Empresa AJEPER S.A.
Variable:

Variable: Liderazgo

Dimensiones:

Comunicacién organizacional

Variable: Satisfaccion Laboral
Dimensiones:

~ Remuneracion
= Motivacion

- Compromiso laboral

FUNDAMENTACION TEORICA

La presente investigacion se interrelaciond los antecedentes, las bases teoricas
y las hipotesis sobre las variables de liderazgo y satisfaccion laboral, desde la
disciplina de Administracion de Empresas, desarroll6 este conocimiento
profundo y especializado Existen trabajos previos sobre el liderazgo y

satisfaccion laboral.

Antecedentes
Se presenta las siguientes investigaciones previas que permite saber que tanto

se ha investigado de las variables de estudio

Chiang (2014) investigd la tesis satisfaccion laboral y estilos de liderazgo en
instituciones publicas y privadas de educacion en Chile, cuyo objetivo es

analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en 145
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docentes de Instituciones de educacion puablica y privada en Chile. Para medir
satisfaccidn laboral se utilizd el cuestionario de Chiang et al. (2008) y para los
estilos de liderazgo un cuestionario basado en la teoria situacional de Hersey y
Blanchard (Chiang y Salazar 2011). La fiabilidad de las escalas es variable y en
todos los casos adecuada, con tamafio de Alfa de Cronbach entre 0.7 y 0.9. Los
valores de satisfaccion laboral estan alrededor de 4 (escala de 1 a 5), situando a
los encuestados en un nivel de “laboralmente satisfechos”. No hay resultados
que indiquen niveles de satisfaccion bajos. Los valores respecto de los estilos
de liderazgo instruccion, persuasivo, participacion y delegacion estan entre 3 'y
3,5, tanto para la muestra femenina como masculina. Los resultados indican
que los cuatro estilos de liderazgo estan presentes y con niveles medios.
Existen correlaciones estadisticamente significativas, en niveles bajos entre los
estilos de liderazgo instruccion, persuasion y participacion con todos los
factores de la satisfaccion laboral. Se destacan las correlaciones positivas entre
la satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo y los estilos de liderazgo
persuasion y participacion. El estilo de liderazgo delegacion no se correlaciona

con ninguno de los factores asociados con la satisfaccion laboral.

Olivares (2015) investigo la tesis titulada “Estilo de liderazgo y satisfacciéon
laboral en el Club Campestre Puma De Piedra S.A.C. Andahuaylas,
2015, tuvo como objetivo determinar en qué medida el estilo de liderazgo se
relaciona con la satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra, el
enfoque que se utilizo para la investigacion fue cuantitativo, tipo de
investigacion sustantiva descriptiva, el disefio de investigacion fue un disefio
no experimental transeccional descriptivo - correlacional. La poblacion fue un
total de 34 personas y el tipo de muestra, es una muestra no probalistico
intencionada, y por la accesibilidad a la muestra se trabajo con el total de
personas que laboran en la empresa, que son un total de 34 personas; para la
recoleccion de la informacion, se elaboro6 y se aplic6 un cuestionario , validado
a traves del juicio de tres expertos, docentes de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas de la Facultad de Ciencias de la Empresa, el cuestionario
estaba conformado por 3 partes: la primera parte contenia 7 preguntas sobre
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datos generales, la segunda parte mide la variable estilo de liderazgo
compuesta por un total de 20 preguntas en la escala de Likert y la tercera parte
mide la satisfaccion laboral compuesta por un total de 22 preguntas en la escala
de Likert, cuya confiabilidad de la consistencia interna del instrumento alcanzé
un valor de 0,771 y 0,782 respectivamente para cada variable, segun el
coeficiente del Alfa de Crombach, la cual es aceptable. Para la contrastacion de
hipbtesis se utilizé el software SPSS 22, segin el método estadistico del
coeficiente de correlacion de Spearman, concluyendo: En cuanto a la hipotesis
general se obtuvo que el estilo de liderazgo se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. en la cuidad
de Andahuaylas, en el afio 2015. Ya que se obtuvo un valor de significancia
(sig.) de 0,000 el cual es menor a 0,05 el nivel de significancia, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,594 el cual significa, que existe
una correlacion positiva media, aceptando asi la hipétesis general del trabajo de
investigacion En cuanto a las hipotesis especificas se obtuvieron los siguientes
resultados: En cuanto a la primera hipotesis 1 (H:), se determiné que no existe
relacion entre la dimension liderazgo autoritario coercitivo y la variable
satisfaccion laboral, y se rechazd la hipétesis especifica 1 (Hi), ya que se
obtuvo un valor de significancia (sig.) de 0,189 el cual es mayor al 0,05 que es
el nivel de significancia. En cuanto a la segunda hipotesis 2 (Hz), se determind
que existe una correlacion positiva débil entre la dimension liderazgo
autoritario benevolente y la variable satisfaccion laboral, aceptado asi la
hipotesis especifica 2 (Hz), ya que se obtuvo un valor de significancia (sig.) de
0,021 el cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,395. En cuanto a la tercera hipoétesis 3 (Hs), se
determind que existe una correlacion positiva débil entre la dimension
liderazgo consultivo y la variable satisfaccion laboral, aceptado asi la hipotesis
especifica 3 (Hs), ya que se obtuvo un valor de significancia (sig.) de 0,008 el
cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,447. En cuanto a la cuarta hipotesis 4 (H4), se
determind que existe una correlacion positiva débil entre la dimensidn

liderazgo participativo y la variable satisfaccion laboral, aceptado asi la
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hipotesis especifica 4 (Ha), ya que se obtuvo un valor de significancia (sig.) de
0,005 el cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,469.

Mino (2016). Investigo la tesis denominada “Liderazgo y satisfaccion laboral
en la facultad de ciencias contables financieras y administrativas de la
Universidad Catolica Los éngeles de Chimbote-20/4” cuyo objetivo
determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo y docente de la Facultad de Ciencias Contables Financieras y
Administrativas de la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, se aplico
a una muestra de 30, entre docentes administrativos y directivos, la poblacién
conformada fue de 91, una encuesta que consta de tres partes entre datos
generales, evaluacion de los estilos de liderazgo y evaluacion de la satisfaccion
laboral. Se obtuvo los siguientes resultados: que los Estilos de liderazgo
predominante son el Transaccional y Transformacional; la satisfaccion laboral
global del personal docente y administrativo es alta, sin dejar de tener en
consideracion que dentro de los factores extrinsecos los items referentes al
horario de trabajo y remuneracién han mostrado una satisfaccién baja y que
existe una correlacion alta entre el liderazgo y la satisfaccion laboral del
personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Contables,
Financieras y Administrativas de la Universidad Cat6lica Los Angeles de
Chimbote.

Alvarado (2010) realizo la tesis la tesis titulada “Relacion entre los estilos de
liderazgo y el empowerment en socios con cargos estratégicos e intermedios de
las empresas privadas en la ciudad de Piura”. Esta investigacion tuvo como
objetivo determinar la relaciéon entre los Estilos de Liderazgo y el
Empowerment en socios con estratégicos e intermedios de las empresas
privadas en la ciudad de Piura. En dicho programa se identifico los estilos de
liderazgo y de empowerment, que caracteriza a los sujetos bajo investigacion;
para contrastar hipotesis se hizo uso del andlisis de correlacion a través del

coeficiente de Spearman, el cual se utilizd debido a que los puntajes obtenidos



en cada escala, provienen de preguntas medidas en escala ordinal. Para ver si
hay o no correlacion significativa se tuvo en cuenta que el valor Sig
(Significacién) fuese menor a 0.05 (correspondiente a un nivel de significacion
del 5%) y que la correlacion sea mayor a 0.3 (r>0.3). En este caso se concluy6
que no existia correlacion entre las variables, lo que condujo a rechazar las

hipotesis de investigacion.

Para entender mejor el tema a profundidad se desarrolla y fundamenta la

definicién y comprension de las variables de investigacion

4.2. Bases Teoricas
4.2.1. Liderazgo

Para el logro de la empresa u organizacion se posicione en el mercado en el
que desarrolla las actividades sea de comercio, servicios y fabricacion o
produccion es necesario el liderazgo. Malvicino (2003) lo afirma: El liderazgo
es un reto en cualquier tiempo, pero en este tiempo de globalizacion, ha
generado cambios inesperados por ello la nueva economia multiplico los
interrogantes y las opciones de las empresas. De alli que emergen los lideres
que son hombres persiguiendo sus suefios, y por eso suelen moviles,
innovadores, apasionados Yy disciplinados, por ello los lideres son la base que

pueden encabezar grandes transformaciones.

Daft (2010) dice el liderazgo es la relacion de influencia, esta presente entre los
lideres y sus seguidores, con el prop6sito las dos partes pretenden llegar a
cambios y resultados reales que reflejen los propdsitos que comparten.
Asimismo, Rodriguez (2010) menciond que el liderazgo es un proceso en el

cual una persona influye en el comportamiento de los miembros de un grupo.

Robbins (2009) define al liderazgo a la aptitud que influye en el grupo hacia el
logro de una vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia

puede ser formal, como aquella que da la posicién de una jerarquia directiva en
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una organizacion, un buen lider trata de distribuir el trabajo en su gente
tratando de que trabaje la mayor cantidad de tiempo en sus talentos porque

cuando no lo hace es desmotivante o aburrido.

Robbins (2009) estableci6 en su libro 5 Teorias Contemporaneas del
Liderazgo: Modelo de Fiadle, es el primer modelo de contingencia sobre el
liderazgo, propone que el rendimiento eficaz de un grupo dependia del correcto
acoplamiento entre el estilo del lider para interactuar con sus subordinados y el

grado actual.

La primera teoria, es la situacion permite que el lider ejerza control y la
influencia. EI modelo se baso en estilo de liderazgo seria el mas eficaz en
diferentes tipos de situaciones. La clave consistia en definir esos estilos de
liderazgo y los diferentes tipos de situaciones en cuestion y después identificar
las combinaciones apropiadas de estilo y situacion. Para entender el modelo
Fiedler, propuso que un factor clave para el éxito del liderazgo era el estilo

fundamental del liderazgo del propio individuo.

Las dimensiones son las relaciones del lider con los miembros del grupo donde
hay un grado de confianza, seguridad, respeto que sienten los subordinados por
su lider estas pueden calificarse como buenas o malas. Estructura de la tarea
puede ser el grado en el cual las asignaciones de trabajo estaban formalizadas y
sujetas a procedimientos; se califica como alta o baja. Poder de la posicion es
el grado de influencia que tenia un lider sobre las actividades basadas en el
poder, tales como: contrataciones, despidos, disciplina, promociones e

incremento de salario; se califica como fuerte o débil.

La segunda teoria, es La Teoria de ruta — meta desarrollada por Robert House,
la teoria ruta-meta es un modelo de contingencia de liderazgo que ha tomado
elementos clave de la teoria de la expectativa para la motivacion. La esencia de

esta teoria es la labor del lider consiste en brindar apoyo a seguidores para el



logro de las metas y proveer la direccion y garantizar que dichas metas sean

compatibles con los objetivos generales de la organizacion.

El termino ruta-meta proviene de la idea de que los lideres eficaces aclaran la
ruta para ayudar a sus seguidores a transitar, desde donde se encuentren hasta
alcanzar sus metas de trabajo y facilitarles todo el recorrido por la ruta,
reduciendo los obstaculos y los peligros latentes, el comportamiento de un
lider resulta aceptable para sus coordinados en la medida en que estos lo
consideren como una fuente de satisfaccion inmediatamente como un medio
para su satisfaccion futura, el lider es motivacional en el grado en que haga que
la satisfaccion de las necesidades de los subordinados sea dependiente de que
estos tengan un buen rendimiento y provea el entrenamiento, la guia, el aporte
y las recompensas que se requieran para propiciar el rendimiento eficaz. Para
proponer a prueba estas declaraciones.

House identificé cuatro comportamientos de liderazgo; el lider dirigente que
hace que sus subordinados sepan lo que se espera de ellos programa trabajo
por realizar y ofrece una guia especifica sobre como llevar a cabo las tareas, el
lider sustentador que es amigable y demuestra interés por las necesidades de
los subordinados, lider participativo que consulta a sus subordinados y pone en
practica sus sugerencias antes de tomar una decision, lider orientado a los
logros que establece metas desafiantes y espera que sus subordinados alcancen

el nivel de rendimiento més alto posible.

La teoria de ruta-meta de House; propone la teoria del liderazgo basada que un
buen lider es eficaz cuando sus seguidores creen que es claro al fijo sus metas,
guia y suministra apoyo para eliminar los obstaculos que aparecen el camino o

ruta hacia las metas.

Los subordinados esperan del lider aumente la probabilidad de llegar a las
metas y recompensas propuestas.
Todos los tipos de variables situacionales o de contingencia, las cuales

moderan la relacion entre el comportamiento de liderazgo de los resultados
10



obtenidos: las variables del ambiente que estan afuera del control del
subordinado (factores tales como: la estructura de la tarea, el sistema de

autoridad formal y el grupo de trabajo).

Factores de contingencia: estructura de la tarea, sistema de autoridad formal,
grupo de trabajo.

Comportamiento del lider: Dirigente; sustentador, participativo, orientado a
logros.

Resultados: rendimiento, satisfaccion.

Factores de contingencia de los subordinados: localizacion del control,
experiencia, capacidad percibida

Los que forman parte de las caracteristicas personales del subordinado (la

localizacion del control, la experiencia y la capacidad percibida).

Los factores ambientales determinan el tipo de comportamiento que el lider
requiere para maximizar los resultados que logre el subordinado; caracteristicas

personales y el comportamiento del lider.

Esta teoria propone que el comportamiento del lider serd eficaz cuando su
presencia sea redundante frente a las fuentes de la estructura ambiental o

cuando resulte incongruente con las caracteristicas del subordinado.

Desde el liderazgo dirigente, conduce a una mayor satisfaccién cuando las
tareas son ambiguas o provocan estrés, que cuando son altamente estructuradas

y estan bien definidas.

El liderazgo dirigente, es redundante por subordinados dotados de una alta
capacidad percibida o con un grado considerable de experiencia que conduce a
un grado de satisfaccion mas alto de los empleados cuando exista un grado
considerable de conflicto dentro del grupo de trabajo. las relaciones formales
de autoridad son burocraticas, tanto mas deberan exhibir los lideres un

comportamiento sustentador y apartarse del comportamiento de lider.
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El liderazgo sustentador, se traduce en alto rendimiento y satisfaccion del

empleado cuando los subordinados realizan tareas estructuradas.

Estilo participativo, los subordinados con una localizacion del control interno
(los que creen que controlan su propio destino) se sentirdn mas satisfechos con
un estilo participativo y los subordinados con una localizaciéon del control

externa se sentiran mas satisfechos con un estilo participativo.

La tercera teoria de la atribucion del liderazgo aborda el problema de dar
sentido a las relaciones de causa y efecto, sostiene que el liderazgo no es méas
que una cualidad gue la gente atribuye a otros individuos, utilizando el marco
de referencia de las atribuciones, los investigaciones revelan, la gente tiende a
caracterizar a los lideres como personas poseedoras de ciertos rasgos, tales
como: inteligencia, personalidad sociable, gran capacidad verbal, agresividad,
comprension y laboriosidad, también se ha descubierto que el lider alto-alto (es
decir, alto en establecimiento de la estructura y alto en consideracion) es
consistente con las atribuciones populares de lo que se necesita para ser un
buen lider, cualquiera que sea la situacidn, el estilo de liderazgo alto-alto tiende

a ser percibido como el mejor.

En el nivel organizacional, el marco de atribuciones explica por qué existe
entre las personas la propension a atribuir al liderazgo los casos extremos de
rendimiento ya sea positivo o negativo, explica la vulnerabilidad de los
directores generales ante los imprevistos financieros, pero tienden a recibir el
crédito de todos los resultados financieros extremadamente positivos, se tiene
como herramienta fundamental para el ejercicio del liderazgo la comunicacién
en la expresién de ideas, retroalimentacion de procesos y direccion del equipo

de trabajo (seguidores) de manera convincente.

La forma como un lider sepa comunicar sus pensamientos y sepa utilizar el
lenguaje apropiado para dirigirse a su grupo es determinante a la hora de

generar confianza, expectativas y por ende, buenos resultados. Desde esta

12



perspectiva, la comunicacion es la pieza fundamental al constituirse como el
instrumento estratégico para los procesos de redefinicion de competencias o
practicas de un lider, y desde luego de las relaciones de liderazgo. Se
argumenta en la comunicacién organizacional al ser un proceso por medio sus
integrantes recolectan informacion acerca de la organizacion y de sus cambios.
Es decir, es la esencia, el corazon, el alma y la fuerza dominante al interior de

una organizacion.

Uno de los temas mas interesantes sobre la teoria de la atribucion del liderazgo
es la percepcion de que los lideres eficaces suelen ser considerados como
personas consientes o firmes en sus decisiones. Michael Dell, se mostrd
comprometido, firme y consistentes en las decisiones que tomaban y en las
metas que establecian. La evidencia indica que un lider heroico es percibido
como alguien que asume una causa dificil o impopular, pero mediante la

determinacion y la persistencia, al final alcanza el éxito.

Por Gltimo, se tiene cuarta teoria la Teoria del liderazgo carismatico, es una
extension de la teoria de la atribucion. Sostiene la idea de que los seguidores de
algunos lideres les atribuyen capacidades heroicas o extraordinarias habilidades
de liderazgo cuando observan ciertos comportamientos en ellos, la mayoria de

los estudios del liderazgo carismaticos de sus homdélogos no carismaticos.

4.2.2. Satisfaccion Laboral

Locke (1976), estudio 3.300 investigaciones producidas sobre satisfaccion en
el trabajo, y precisa la satisfaccion laboral es el “estado emocional positivo o
placentero, resultante de la percepcidn subjetiva que realiza una persona, sobre
su trabajo o de las experiencias laborales del sujeto también Werther y Davis
(1982) la definen como el conjunto de sentimientos favorables y desfavorables,
mediante los cuales los trabajadores perciben su empleo. Lo importante es
reconocer que la satisfaccion, es un sentimiento de relativo placer o dolor, lo

que es distinto a los pensamientos objetivos y de las intenciones de
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comportamiento Es decir un sentimiento de agrado o una actitud de positiva
frente a su trabajo; que permite estar en un ambiente agradable, dentro del
ambito de una empresa u organizacion y por la que se pueda percibir una serie

de compensaciones econémicas.

Garmendia y Parra. (1993), precisa, la satisfaccion esta en funcion de que las
necesidades sean cubiertas: remuneracion, afiliacion, logro, y autorrealizacion.
Estos autores definen que alguien estara satisfecho con su trabajo, cuando.
Como consecuencia del mismo, experimente sentimientos de bienestar por ver
cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel; sobre la base de los
resultados conseguidos, considerados como recompensa aceptable a la

ejecucion de la tarea.

Mitchell (1997), define la motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza el trabajador para
el logro de un objetivo. La motivacion consta de dos elementos: el "porque” de
la conducta, que son los motivos que hacen que la persona actué de cierta
manera; y el "como™ va a desarrollar su conducta, que es el proceso de la
motivacion y segun Alderfer (1969) la satisfaccion laboral, como una actitud
que refleja el sentimiento de las personas respecto a algo; reflejandose en la
vida particular del trabajador. En tal sentido el gerente debe conocer las
necesidades que experimentan los trabajadores y crear las vias necesarias para

su satisfaccion.

La satisfaccion laboral se enfoca de diferentes maneras, en base a las diferentes
teorias utilizadas por autores, que especifican las evidencias de la
satisfaccidn; esta se puede entender como un fenémeno en el que influyen
maultiples variables, las cuales se pueden determinar en dos dimensiones
fundamentales: caracteristicas del trabajador, y las caracteristicas de la
actividad laboral que se obtiene como resultado del trabajo y lo que espera
recibir a cambio del esfuerzo fisico y mental (Garcia, 2010).
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En los dltimos afos el mundo estan sucediendo una serie de cambios sociales,
econdémicos y culturales impactando con fuerza a las distintas esferas de
desarrollo del ser humano; cambiando no sélo los modos de vida de las
personas, sino también las relaciones sociales y el vinculo que establece el
individuo con las organizaciones, porque hay un proceso de modernizacion y
crecimiento econémico acelerado, con economias abiertas y competitivas y con
procesos cada dia mas emergentes en el uso de tecnologia para la produccion

de bienes y servicios. (Robbins, 2009).

Existe un consenso sobre el origen de la satisfaccion laboral; que las
organizaciones deben trabajar, por mejorar el grado de satisfaccion de sus
trabajadores; para lograr un mayor grado de involucracion de éstos con los
objetivos empresariales, una mayor productividad y un mejor clima laboral.
Factores todos ellos favorecedores del incremento de la competitividad. Pero es
necesario también, implementar medidas de esa satisfaccion que permitan un

analisis objetivo. (Fernandez y Molares, 2006).

Existe una gran cantidad de criterios que miden el desempefio como las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, que son caracteristicas
individuales que interacttan con el trabajo de la organizacion, para producir
comportamientos, los cuales a su vez afectan los resultados. Como ejemplos de
criterios para poder medir el desempefio de los empleados tenemos: cantidad
de trabajo, calidad de trabajo, cooperacién; responsabilidad, conocimiento del

trabajo, asistencia, necesidad de supervision.

La satisfaccion como “Una actitud general hacia el trabajo de uno; la
diferencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la
cantidad que ellos creen que deberian recibir”. Especifico, Robbins (2009) el
grado de satisfaccion del trabajador, va a depender de la diferencia que exista
entre lo que recibe y lo que espera; tomando en cuenta que mientras menor sea
esta diferencia, mayor va a ser el grado de satisfaccion laboral. En general, se

encuentra las recompensas internas y externas que son generadas por la
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organizacion. Las recompensas externas, hacen referencia a todas las formas de
compensacion o beneficios suplementarios, que son aspectos relevantes a
tomar en cuenta dentro de cualquier contexto laboral. Principalmente los
beneficios apropiadamente disefiados sirven para atraer, motivar, retener y
finalmente satisfacer las necesidades de los empleados de la organizacién; ya
que estos favorecen la percepcién que tienen los mismos de la seguridad
laboral, y las oportunidades para obtener promociones 0 ascensos. Por su parte,
las recompensas internas tienen relacion con las caracteristicas del trabajo, o la

naturaleza de las tareas que el empleado desempeiia.

Importancia de la satisfaccion laboral

Spector, (2002), concluye que la satisfaccion laboral, produce importantes
aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones; desde el
desempefio laboral hasta la salud y la longevidad. Por ende, es importante el
estudio de la satisfaccion laboral de los trabajadores, en dos lineas principales:

la experiencia del empleado y el impacto que produce en la organizacion.

Hoy en dia los trabajadores tienen tendencia a seleccionar trabajos que les
permita utilizar sus destrezas, que favorezcan la libertad y la constante
retroalimentacién de su desempefio, que fortalezca el bienestar del trabajador.
Por estas razones, resulta beneficioso enriquecer la capacidad de la empresa,
con el objetivo de incrementar la libertad & independencia, variedad de tareas
y retroalimentacion de la propia actuacion.

La satisfaccion laboral, no solo es importante en cualquier término de bienestar
deseable para las personas donde quieran que trabajen; ademas en términos de
productividad, y calidad para las empresas y desde luego con recompensas
justas se refiere al régimen de compensacion salarial, y a estrategias de
ascensos que se sigue en la organizacion; que son las principales caracteristicas
que reciben los trabajadores a cambio de su labor que generan en la empresa.
Sin duda alguna, las experiencias laborales influyen en los sentimientos y
conductas del trabajador en su esfera no laboral. El trabajo constituye un
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aspecto importante de la vida de los trabajadores, incluso aunque ellos no lo
vean como su mayor interés. Pero también, los empleados estan influidos por
los sucesos y experiencias que tienen fuera del lugar del trabajo. Esta
interrelacion entre ambas esferas de la vida (laboral y no laboral), es un
importante componente, para el entendimiento de las reacciones de la gente en
su trabajo. (Alvarez J. 2008)

Segun Robbins (2009) La importancia de la satisfaccion laboral se especifica
en tres condiciones fundamentales,

- Evidencias de que los trabajadores insatisfechos, faltan al trabajo con
mas frecuencia y suelen renunciar mas.
Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos, gozan de mejor
salud y viven mas afos.

La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador.

De alli, las empresas tienen la necesidad de conocer las necesidades de los
trabajadores, y crear las vias necesarias para su satisfaccion. Esto constituye el
ndcleo principal de su motivacion en el trabajo. EI tema es muy debatido en
nuestros dias en los campos académicos y empresariales y de mayor interés

creciente por las empresas. (Martinez, 2007)

Herzberg (1987), plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, en
realidad procede de distintas fuentes, para lo cual realizd un estudio con
ingenieros y contadores los cuales le pedia que escribieran las situaciones que
les producian satisfaccion y cuales insatisfaccion en su trabajo, concluyé su
estudio diciendo que la motivacion tiene dos factores: los que se asociaban con
sentimiento positivos hacia su trabajo, a los que llamaron motivadores de la
satisfaccion laboral; y en ellos tenemos la realizacion, el reconocimiento, la
responsabilidad, las perspectivas de promocion y el trabajo en si mismo. Y los
segundos elementos llamados de higiene, que eran Unicamente los que evitaban
la insatisfaccion laboral como son las normas de la organizacion, relaciones
interpersonales, condiciones laborales fisicas.
17



Caracteristicas que se repercute en la satisfaccion laboral

En la administracion de recursos humanos de las empresas, son muy
importantes los conocimientos, la experiencia, las habilidades, son parte del
patrimonio personal, los recursos humanos, implican una disposicién
voluntaria de la persona por la justa retribucion, y sin su pleno consentimiento.
Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se apuntd
anteriormente, voluntarias. No por el hecho de existir un contrato de trabajo, la
organizacion va a contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; por el
contrario, solamente contara con él, si perciben que esa actividad va a ser
provechosa en alguna forma, ya que los objetivos de la organizacién son
valiosos y concuerdan con los objetivos personales; los individuos pondran a
disposicién de la organizacion, los recursos humanos que poseen y su maximo
esfuerzo. Entonces aparte de un contrato legal, existe también un contrato

psicoldgico.

Las experiencias, los conocimientos, las habilidades son intangibles; se
manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones. Los miembros de ellas prestan un servicio a cambio de una
remuneracion econdmica y afectiva. La intensidad de tal servicio depende
generalmente de lo apuntado en el inciso anterior. Esta intangibilidad ha
causado serios trastornos. Generalmente se ha pensado que los recursos
humanos no cuestan nada y que no tienen connotacion econémica alguna; por
tanto, han sido los que menos atencion y dedicacién han recibido en
comparacion a los otros tipos de recursos; sin embargo los economistas hablan
ya de "capital humano" y algunos contadores empiezan a realizar esfuerzos a
fin de que sus estados financieros reflejen las inversiones y los costos en sus
recursos humanos, definiendo las caracteristicas fundamentales de la

satisfaccion laboral son las siguientes:

La eficacia: Es el grado en que se alcanzan los objetivos y las metas de la

organizacion, es decir eficacia es hacer las cosas que se deben hacer.
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Eficiencia: Mide la razén de rendimiento obtenido sobre los recursos
utilizados, en otras palabras, la eficiencia integra factores que suelen expresarse
en unidades cuantitativas como pesos, horas porcentajes. La eficiencia es

simplemente hacer las cosas bien.

Universalidad del Sistema de Medicion: Este sistema es aplicable del sector
real y en cualquiera de sus entornos. Por ello, es aplicable a toda institucion
publica, privada, del sector servicios o sector real, incluso a las instituciones

sin &nimo de lucro.

Teorias de motivacion y modelos de satisfaccion laboral

Taylor (1911), considera el comportamiento humano de los trabajadores en el
ambito laboral como una satisfaccion laboral, por realizar los primeros estudios
sobre la direccién cientifica de la empresa orientada a como establecer un
método de trabajo que lograse la mayor productividad y rendimiento del
personal. Para ello se deberian seguir los siguientes pasos:

Seleccionar cientificamente al personal, de forma que exista concordancia entre
el puesto de trabajo y las caracteristicas del trabajador, los que no posean las

condiciones requeridas deberia ser excluido de la organizacion.

Instruir y adiestrar a los trabajadores, sobre la base de lograr una destreza en
sus actividades cada vez mayor; esto implica una especializacion en el trabajo
y un establecimiento de métodos de trabajo basados en un estudio cientifico de
los diversos modos de llevar a cabo cada tarea y los tiempos empleados, hasta

conseguir el modo mejor.

Establecer unos estandares laborales, con los que podamos comparar el
rendimiento del trabajador y consecuentemente relacionar su salario. Esto
permitiria que los trabajadores deseosos de aumentar su retribucion aumenten
su productividad mediante la aceptacion de los métodos estandarizados que

llevan a un mayor rendimiento.
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En la teoria de las relaciones humanas de Mayo (1945), se advirtié que la
motivacion de los trabajadores no se produce por la retribucién econdmica,
sino por la satisfaccion en la realizacion del trabajo, lo que a su vez estd
mediatizado por la participacion en un colectivo informal que reconoce y
aprueba su labor. Esta relacion conocida como efecto Hawthorne, plantea que
en todo trabajador, el deseo de llevarse bien con sus comparieros pesa mas que
el interés meramente individual, la explicacién dada consiste en que para el
trabajador la empresa no es solo un lugar de trabajo, sino también un modo de

vida que debe de ser satisfactorio.

Como resultado de sus investigaciones indicaba las siguientes condiciones:
La necesidad de reconocimiento, seguridad y sentido de pertenencia es mas
importante en la creacion de la moral laboral y en su productividad, que las

condiciones fisicas bajo las que se trabaja.

Una queja no se basa necesariamente en un hecho objetivo, muy
frecuentemente es un sintoma que manifiesta una alteracion del estatus

individual.

El trabajador es una persona cuyas actitudes y efectividad estan condicionadas
por demandas sociales tanto intrinsecas como extrinsecas al empleo; no actla
como individuo aislado, sino que esta fuertemente influenciado por una serie
de relaciones sociales, que le agrupa laboralmente en unos colectivos de

trabajo.

Los grupos marcan sus propias reglas de conducta, causantes a su vez de pautas
de rendimiento, que adquieren tal fuerza y grado de seguimiento, que pueden
afectar en un alto grado al comportamiento y productividad de cada individuo,

aunque con este comportamiento contraviniese lo establecido por la empresa.

La colaboracion en equipo no ocurre por accidente, debe ser planificada y
desarrollada.

20



Esta teoria de las relaciones humanas considera, los aspectos organizativos
formales de la empresa que son importantes en las interrelaciones de sus
trabajadores, ya que estas son las que determinan su actitud, conducta y su
efectividad. El estudio de la satisfaccion-motivacion laboral deberia analizar al
trabajador desde un punto de vista global.

La teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer (1969), sefiala la

agrupacién de las necesidades humanas en las tres categorias mencionadas.

Existencia: Agrupa las necesidades mas basicas consideradas por

Maslow como fisioldgicas y de seguridad.

Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la
interaccion con otras personas, comprendiendo la necesidad social y el

componente externo d la clasificacion de estima por Maslow.

Crecimiento: Representado por el deseo de crecimiento interno de las
personas incluyen el componente interno de la clasificacion de estimay

la de auto realizacion.

El modelo sefiala, la persona trabajadora posee tres grupos de necesidades,
referidas a las necesidades de motivacion. La persona sélo esta satisfecha en su
trabajo cuando estan cubiertas sus necesidades de motivacién. Por lo tanto, el
autor especifica los factores extrinsecos del trabajo, no pueden ser controlados
o modificados directamente por el trabajador, si no que estan relacionados con
politicas de organizacién como la supervision, la disponibilidad de recurso, el

salario y la seguridad.

La teoria de Alderfer facilitdé la investigacion de las necesidades de los
trabajadores, al plantear que la conducta laboral no depende sélo de la
satisfaccion de necesidades superiores, ya que pueden estar insatisfechas y
centrarse en la satisfaccion de las necesidades inferiores. Este fendmeno es
conocido como el proceso de frustracion-regresion.
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Mientras que el modelo de Maslow sigue un rigido orden jerarquico, que
implica que no se activa una necesidad si antes no lo han hecho las necesidades
inferiores a ella, el modelo de Alderfer es mas flexible al plantear un doble
proceso: por una parte, no es necesario que estén cubiertas las necesidades
inferiores para que el individuo pueda sentir necesidades superiores. Si no se
lograsen satisfacer estas necesidades superiores (frustracion), se activaria y
potenciaria la necesidad inmediatamente inferior, que serviria asi de elemento

motivador sustitutorio de las necesidades no satisfechas todavia.

Segun la teoria de Maslow (1970), este propuso una estratificacion de las
necesidades en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de
satisfacer al menos relativamente cada nivel, para que las necesidades de un

nivel superior le influyan en su comportamiento.

El primer nivel, las necesidades primarias son para la subsistencia del
individuo o necesidades fisioldgicas (comer, beber, dormir), laboralmente se
consideraria un salario y condiciones laborales minimas que permitiesen

sobrevivir.

El segundo nivel la necesidad de proteccion y seguridad. En el aspecto laboral
afectaria a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el empleo,

seguridad social, salario superior al minimo, libertad sindical.

El tercer nivel constituye a las necesidades superiores, que abarcan en orden
creciente las necesidades sociales (vinculacién, carifio, amistad, etc.), y en el
ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras personas, el

compafierismo, la supervision constructiva.

El cuarto corresponde a la consideracién y mantenimiento de un estatus que en
el &mbito del empleo seria el poder realizar tareas que permitan un sentimiento
de logro y responsabilidad, recompensas, promociones, reconocimiento de la

labor realizada y del estatus.
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El quinto nivel més alto, implica la autorrealizacion personal que laboralmente
supone la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades, capacidades y

creatividad.

Rogero (2005), especifica el deseo de conocer, predecir o influir la conducta
laboral de los individuos, ha llevado a muchos cientificos a estudiar las causas
y consecuencias de la motivacion y satisfaccion laboral, estudios que se han
realizado bajo diferentes enfoques en el intento de explicar los factores que

determinan las actitudes de los trabajadores.

Este modelo tedrico afirma que la satisfaccion laboral de las necesidades da
como resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto se
establece que este es uno de los factores prevalentes relacionados con la
motivacion. Solo las necesidades que influyen en el comportamiento de las
personas, aquella necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno. Las
necesidades mas elevadas no surgen en la medida en que las méas bajas van
siendo satisfechas. Pueden ser concurrentes pero las basicas predominaran
sobre las superiores. Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un
ciclo de motivacional relativamente para sus necesidades que requieren
(Rogero, 2005).

La teoria de Vroom (sefiala que la motivacion de las personas para hacer algo
estara determinada por el valor que asignen al resultado de su esfuerzo (ya sea
positivo o negativo), multiplicado por la confianza que tienen de que sus
esfuerzos contribuiran materialmente a la consecucion de la meta. Es decir, los
trabajadores estan satisfechos con su trabajo hasta el grado que les permita lo
que desean; su desempefio es eficiente siempre y cuando los conduzca a la

satisfaccién de sus necesidades. (Vroom, 2010)

En el modelo de Vroom (2010), considera que las personas se motivan cuando
al realizar cosas y esforzarse por lograr un alto desempefio para llegar a la meta

es porque creen en su valor, si estdn seguras de que lo que haran contribuira
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lograrla y si saben que una vez que alcancen la meta recibiran una recompensa,

de tal manera que el esfuerzo realizado ha valido la pena.

En esa linea los empleados ademas de interesarles la obtencion de recompensas
por su desempefio, también desean que estas sean equitativas, lo que
transforma en més compleja la motivaciéon. Es decir, existe una tendencia a
comparar los aportes (esfuerzo) y resultados (recompensas), pero ademas a
realizar comparaciones con otras personas ya sea de la organizacion o no. Si el
valor de la relacion de los beneficios de un trabajador es igual a los otros
trabajadores, se considera que la situacion es equitativa y no existira tension

alguna.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Posteriormente los conceptos relacionados a los factores de la satisfaccion
laboral dan como reconocimiento, el logro, avance profesional y la
responsabilidad, que dan como fuentes de experiencias positivas; mientras que
aquellos factores que influyen dentro de las empresas, para garantizar el éxito y
lograr un objetivo se determinan tales como supervision, condiciones de

trabajo, factor econémico, comparfierismo entre los trabajadores.

Dessler G. (1976). clasifica dos clases de factores:

Factores intrinsecos o motivadores que incluyen en la relacion del empleado,
trabajo, realizacion, reconocimiento, y el trabajo estimulante de la

responsabilidad.

Factores extrinsecos determina las politicas y la administracion de la empresa,
relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de trabajo.
Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado de
satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las necesidades del
desarrollo psicoldgico. De modo que el empleador se interesara en ampliar sus

conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmando su individualidad,
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logrando objetivos alcanzables solo en puestos con dichas caracteristicas, pero
cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicoldgico, experimentara sélo
ausencia de satisfaccion del empleador. Por otro lado, la insatisfaccion laboral
estaria asociada a los factores extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos
factores. Por ejemplo, el creer estar equitativamente pagado, causaria
insatisfaccion. Su mejoramiento aumento de sueldo eliminaria la insatisfaccion,

pero no causaria satisfaccion laboral.

El liderazgo se presenta en:

Supervision:

Los empleados que tienen supervisores tolerantes considerados, capaces de
comunicarse correctamente con ellos, que dan respuesta a sus inquietudes,
estdn mas satisfechos que los empleados que tienen supervisores autoritarios u
hostiles. De aqui se puede inferir que, el comportamiento de los supervisores es
uno de los principales determinantes de la satisfaccion del empleado, ésta se
incrementa cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amigable, ofrece
halagos por el buen desempefio. Escucha las opiniones de sus empleados y
muestra un interés personal en ellos. Lo que determina que los trabajadores al
tener una supervision adecuada ellos se sentiran satisfechos al recibir un buen
trato por parte del supervisor, los trabajadores contribuirdn con un mejor
desempefio laboral, es de gran importancia y responsabilidad de la direccién
de las industrias y de los supervisores a todo nivel, investigar el estado de
satisfaccion o insatisfaccion que prevalece en un centro de trabajo. (Pinilla,
1982).

Estilos de supervision.
Basicamente existen tres tipos o estilos de liderazgo: el liderazgo autoritario, el

liderazgo democrético y el liderazgo liberal.
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Supervisor autoritario.

Es en base al estilo dominante por parte del lider, éste suele tomar decisiones
sin necesidad de la participacion de sus subordinados, y sin la necesidad de
tener que justificarlas. El lider autoritario se caracteriza por ser dominante,

restrictivo; y exigir obediencia supervisando constantemente a sus trabajadores.

Supervisor democratico

En este tipo de liderazgo, el lider buscar ser un miembro mas del grupo o
equipo, las decisiones se suelen tomar entre los trabajadores; pero bajo la
supervision, guia y consentimiento del lider. El lider democrético se caracteriza
por escuchar a los miembros de su grupo, ser amistoso, ser accesible; ayudar a
sus trabajadores en sus problemas personales, mostrar consideracion e interés

por los demas, promover la participacion de todos y ser permisivo.

Supervisor liberal

Este tipo de liderazgo se basa en una participacion minima del lider, éste otorga
total libertad en las decisiones grupales o individuales, o en todo caso; su
participacion en las decisiones es limitada, por ejemplo, presenta algunos
esbozos de lo que hay que hacer, y aclara que suministrard mas informacion

solo si la solicitan.

Segn Robbins (2009), establece, “La fuente de esta influencia podria ser
formal, tal como la proporcionada por la posesion de un rango gerencial -que
viene con algun grado de autoridad designada formalmente- en una
organizacion, es decir que una persona podria asumir un papel de liderazgo
simplemente a causa del puesto que tenga en la organizacion. Pero no todos
los lideres son gerentes, ni todos los gerentes son lideres. S6lo porque una
organizacion proporciona a sus gerentes algunos derechos no significa que
sean capaces de ejercer el liderazgo con eficacia. Encontramos que el
liderazgo informal -esto es la capacidad de influir que surge fuera de la
estructura formal de la organizacién- es con frecuencia tan importante 0 mas

que la influencia formal. En otras palabras, los lideres pueden emerger dentro
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de un grupo como también por la designacion formal para dirigir al grupo”.
Management y liderazgo son funciones distintas y por lo tanto se pueden
diferenciar; ya que el gerente 0 management tiene dos grandes funciones:

La primera es la parte emprendedora, que consiste en definir la mision de la

empresa.

La segunda funciéon es la de liderar, que consiste en movilizar todos los
recursos de la organizacion, especialmente los recursos humanos, en el logro
de la misién. Lo 6ptimo seria que el gerente, detentara una autoridad ganada a

través de la cual pueda ejercer un genuino liderazgo.

Condiciones de trabajo.

Debe ser en un ambiente de trabajo, que les permita su bienestar personal y
facilite el desarrollo eficiente de su labor. Un ambiente comodo y adecuado
para la actividad a desarrollar permitird un mejor desempefio y favorecera la
satisfaccion del empleado. Las condiciones de trabajo se clasificaron en tres

tipos:

Condiciones de entorno, las que se encuentran ligadas no solo al espacio en el
que se trabajo, sino también a las herramientas con que cuenta el trabajador
para realizar sus labores.

Condiciones de riesgo, donde existen factores de riesgo que requieren medidas

preventivas.

Condiciones de servicios, en el que existen servicios que el trabajador valora, y

toma en cuenta a la hora de tomar una decision de cambio de trabajo.

Las condiciones de trabajo que existen y que resalta el ambiente laboral,
interviene directamente con el trabajador, mediante las condiciones propias de
la organizacion; con ello permite identificar las areas de oportunidad y de
desarrollo potencial, para la mejora de los procesos que conduzcan a obtener
mejores beneficios econdmicos y de calidad. El estudio de las condiciones
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socio laborales, ha adquirido una enorme importancia en las investigaciones de
los ultimos afios. Para algunos autores su relevancia estriba en la incidencia
significativa del entorno laboral sobre la salud de las personas, y el desarrollo
de la organizacion para la cual trabajan; para otros, surge por una ampliacion
del concepto de salud, y una preocupacion por la prevencion y la eficiencia.
Finalmente, desde una dimensién social de la empresa, se defiende que ésta
debe fomentar también, el desarrollo profesional y personal de las personas. El
interés por las condiciones de trabajo, se ha incrementado a partir de la
expansion del movimiento de las relaciones humanas en las organizaciones. Un
buen entorno laboral afecta a las personas y a los procesos de trabajo,
mejorando, como consecuencia los resultados. Aunque hay que reconocer
también, que este tema ha sido amplificado en gran manera, por los medios de
comunicacion social. En la actualidad son frecuentes las noticias que destacan

el estrés y el malestar del trabajador (Pérez, J & Camps, V. 2011).

Factor economico

Herzerberg (1987), diferencia dos grupos de factores que influyen en la
satisfaccion del trabajador, los extrinsecos y los intrinsecos. Los factores
extrinsecos se refieren a las condiciones generales del trabajo como
organizacion, horarios, salarios, seguridad en el trabajo, promocion, es decir
son factores monetarios 0 recompensas materiales. Dentro del término
remuneracion se incluyen todos aquellos pagos, en metalico o en especie, con
que la organizacion abona a sus trabajadores por la labor realizada. Salarios,

jornales, beneficios, incentivos, etc. se encuentran incluidos en el término.

Segun Werther (2000), “la compensacion es la gratificacion que los empleados
reciben a cambio de su labor”. El pago constituye una medida cuantitativa del
valor relativo de un empleado. Para la mayor parte de los empleados, el pago
tiene una relacion directa no solo con su nivel de vida; sino también con el
estatus y reconocimiento que pueden lograr dentro y fuera del trabajo. Es decir,
las ideas de un individuo acerca de una retribucion suficiente son un reflejo de

lo que espera en cuanto al modo de vivir, sus condiciones y comodidades,
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asociacién con otros, recreo y placeres sociales. Su concepto de una retribucion
adecuada es mas una parte de como piensa sobre si mismo y sobre su modo
total de vida que una parte de la tarea que realiza. Como por ejemplo

citaremos:

El Pago: Es un elemento importante para la administracién de recursos
humanos, porque proporciona a los empleados una recompensa tangible por
sus servicios, asi como una fuente de reconocimiento y sustento. Si se
administra adecuadamente, la compensacion de los empleados puede ser una
herramienta efectiva en la mejora del desempefio, en la motivacion y en la
satisfaccion; lo que a su vez contribuye a la organizacion a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva. Por el contrario, la falta de
satisfaccion con la compensacion obtenida puede afectar la productividad de la
organizacion, poner en evidencia un deterioro en el clima laboral, disminuir el
desempefio; llevar al ausentismo, rotacion y a otras formas de protesta pasiva
tales como quejas, descontento y falta de satisfaccion con el puesto. Encontrar
el punto de equilibrio entre la satisfaccion con la compensacion obtenida, y la
capacidad competitiva de la empresa, constituye en gran medida uno de los
objetivos del departamento de recursos humanos. Podria decirse que, 1o mas
importante para la empresa es que sepa contemplar las recompensas con las

que dispone y saber ademas qué cosas valora el empleado.

El Salario Emocional: En tiempos donde la competitividad de las empresas se
define mas por la calidad de sus trabajadores que por otros factores, como los
tecnologicos 0 monetarios; parece importante considerar como potenciar su
satisfaccion laboral, a modo de retenerlos en sus puestos de trabajo, y ademas,
lograr un nivel de desempefio acorde a las necesidades de la empresa. Para
lograr dicha meta, se debe considerar como mantener a los trabajadores
satisfechos, como movilizarlos y mantenerlos alineados con los objetivos

organizacionales.
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Externo.

Remuneraciones:

Incentivos Salariales. - Programas disefiados para recompensar el buen
desempefio de los trabajadores. Los incentivos se conceden en diversas formas;
por ejemplo, bonos, participacion en los resultados de satisfaccion de los

empleadores.

Beneficios. - Casi siempre denominados remuneracion indirecta. Los
beneficios se conceden a través de varios programas como las vacaciones,

seguro de vida, transporte subsidiado.

Las compensaciones de los trabajadores pueden ser directas o indirectas. Son
directas cuando el empleado recibe el pago de su trabajo, en forma de sueldos,
salarios, primas y comisiones; e indirectas cuando recibe toda clase de
recompensas como vacaciones, gratificaciones, horas extras, seguros. La
remuneracion constituye cuanto el empleado recibe, directa o indirectamente;
como resultado de su trabajo que desarrolla diariamente en las empresas.

De acuerdo a las opiniones de los autores se deduce, es significativo considerar
el dinero no es lo Unico que motiva sino que existen importantes variables en
relacion con el trabajo que llevan a la satisfaccién en el mismo; como
expresamos anteriormente, el trabajo que representa retos, desempefiar labores
interesantes, contar con una supervision competente y un desarrollo
profesional, con sistemas de comunicacion eficientes, que contribuyen al
bienestar del individuo dentro de la organizacion. Para que la compensacion
sea apropiada la empresa debe contar con un sistema de remuneraciones, que
se origina en la hipdtesis de que los niveles de contribucion de las personas a
los resultados de la organizacion sean distintos, entonces, al admitir la
existencia de diferencias respecto del impacto de cada puesto en los resultados

globales, pueden diferenciarse las compensaciones por niveles y por puestos.

Las empresas siempre pensando en términos de costos o beneficios el sistema

de compensaciones, al fijar una remuneracion esperan un resultado de su
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inversion. Es fundamental el tema del factor econémico para los trabajadores,
inclusive en la actualidad, la forma en que ofrece soluciones para incrementar
la satisfaccion laboral de los empleados no deja de apelar, la conciencia de
costos de las empresas que darian beneficios a sus colaboradores. Si se
considera que el salario, beneficios complementarios y mejora en las
condiciones ambientales de trabajo solo son Utiles hasta cierto punto, sigue
siendo una esperanza que conceptos como factores de motivacién y
enriquecimiento del trabajo se conviertan en la clave para incrementar la
satisfaccion, sin tener que necesariamente incurrir en cuantiosos gastos

econémicos.

Comparierismo entre los trabajadores

Gibson, Ivancevich y Donnelly, (2001), afirman que, para la mayoria de los
empleados, el trabajo cubre la necesidad de interaccion social. No es de
sorprender, por tanto, al tener comparieros de trabajo que brinden apoyo lleve a
una mayor satisfaccion en el trabajo. La relacidn entre trabajadores es muy
importante para una organizacion, pero siendo tolerantes entre ellos mismos;
respetdndose y teniendo en cuenta los intereses de todos, se puede convivir

realizando vinculos positivos y estudiar exitosamente.

Valencia (2009), da entender como es el comparierismo entre los empleados de
las organizaciones, es importante tener en cuenta que un grupo es un numero
de personas, que interactian entre si se identifican sociold6gicamente y se
ayudan a determinar labores para relacionarse unos a otros. De otra parte, los
grupos pueden ser formales e informales. Los primeros son aquellos que
existen en la empresa en virtud del mandato de la gerencia para realizar tareas
que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y los segundos son
grupos de individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un
sistema de relaciones interpersonales que van mas alla de aquellos establecidos
por la gerencia. Lo ideal es que la gerencia genere y facilite la evolucion de los
grupos de trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo. Un grupo se

convierte en equipo cuando los miembros del grupo estan centrados en
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ayudarse entre si para alcanzar una meta de la empresa. Se debe buscar que los
equipos sean eficaces, es decir, para el logro de ideas innovadoras, alcancen
sus metas y se adapten al cambio; sus miembros deben comprometerse tanto
con el equipo y las metas de la organizacion. Por lo tanto, son altamente

estimados por la gerencia y se reconocen y recompensan sus resultados.

La satisfaccion laboral se ha convertido en los Gltimos afios en un concepto
popular en distintos campos de investigacion. Estudios sobre satisfaccion en el
trabajo y estudios sobre liderazgo (Luthans, 2002; Robbins, 2009; Spector
1997) son importantes no sélo porque existe una relacion entre satisfaccion en
el trabajo y algunos factores que afectan el éxito econdémico de una
organizacion, sino también porque actualmente existe una creciente
preocupacion humanitaria por la clase de experiencias psicolégicas que la
gente tiene durante sus vidas, especialmente durante su vida laboral. Aunque
no existe suficiente evidencia para apoyar la nocién de que existe un
incremento en la enajenacion de la gente causada por su vida laboral (Pearlman
1982), un ambiente de trabajo altamente estresante puede ser muy destructivo
para la salud mental, particularmente en algunas ocupaciones que requieren
una gran cantidad de involucramiento y compromiso personal, tales como

profesores, psiquiatras, trabajadores sociales

Este tipo de ocupaciones tienen la tendencia de “quemar-consumir” (Bournout)
la cual se define como la inhabilidad de manejar estrés continuo en el trabajo y
puede causar insatisfaccion, frustracion y una disminucion en la eficiencia y la
efectividad (Cherrington, 1980).

Es comunmente aceptado que la tecnologia ha originado cambios en el
significado del trabajo, la naturaleza del trabajo y en la naturaleza de los
propios trabajadores. Estos cambios actitudinales, y todos los demas cambios
que estan ocurriendo en el trabajo, han producido diferentes tipos de problemas

para los lideres de las organizaciones industriales y de otras instituciones
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sociales. Estos problemas son importantes tanto desde el punto de vista

econdmico como del social

Estudios sobre satisfaccion en el trabajo y de liderazgo son importantes no solo
porque existe una relacion entre satisfaccion en el trabajo y algunos factores
que afectan al éxito econdmico de una organizacion, sino también porque
actualmente existe una creciente preocupacién humanitaria por la clase de
experiencias psicoldgicas que la gente tiene durante sus vidas, especialmente

durante su vida laboral

PROPUESTA

Del diagndstico realizado se obtuvo resultados en el nivel medio se ubica el
liderazgo y la satisfaccion laboral en la Empresa AJEPER S.A. Planta Sullana,
2016, nombre comercial AJE; realiza actividades de comercio exterior de
importador/ exportador distribuidor de embutidos “Don Pepito” S.A.C, es una
empresa dedicada a la comercializacion y distribucién de embutidos al por

mayor y menor.

En razon, los problemas del liderazgo y de insatisfaccion laboral se relacionan
con la incompetencia del trabajador de relacionarse es decir no es fluida la
comunicacion organizacional, limitante para las relaciones de las relaciones

entre los equipos de trabajo por la dificultad para ser escuchados.

Ante ello, la comunicacion organizacional es componente esencial del
liderazgo que cada integrante de la empresa debe contar entre las habilidades
para el desempefio de las tareas para el logro de los objetivos. De alli la
presente propuesta, con el objetivo de mejorar el trabajo en equipo entre todos
los miembros de la empresa en estudio donde se trabaje en conjunto y que cada

trabajador esté dispuesto a involucrase con la empresa.
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En esta perspectiva se despliega la presenta la propuesta con el objetivo de
contar con trabajadores con competencias de lider y cuente con la satisfaccion
laboral, contribuyendo al desarrollo de la empresa y en la armonia de los
trabajadores de la empresa. Es decir, es importante el liderazgo porque
representa beneficio para la empresa al optimizar los recursos a la vez también
para los trabajadores porque no solo permite realizar el trabajo de la mejor
manera sino también la satisfaccion laboral por el logro de los objetivos la
mejora de las relaciones interpersonales.

Por lo expuesto se propone para incentivar el liderazgo estrategias de
comunicacion entre jefes y subalternos repercutiendo en el nivel de satisfaccion

laboral.

Objetivo
Mejorar la comunicacién organizacional entre los trabajadores de la Empresa
AJEPER S.A.

Desarrollo de la Propuesta:

Establecer las variables filoséficas y estrategias de comunicacion asertiva

Declaracién de la Mision y Vision

Mision

Ser la mejor alternativa de productos elaborados en busca de la excelencia de
forma integral, para contribuir al bienestar de la sociedad

Vision

Convertirse y Posicionarse en la mayor distribuidora de embutidos en el sur de
Lima.

Comunicacién asertiva y su importancia:

El asertividad es la manera de comunicacion la misma debe ser firme en las
decisiones de tal forma no se llegue a un punto de pasividad, con el fin de
permitir expresar lo que se piensa y la de actuar, llevar a cabo lo que se

considera apropiado sin agredir u ofender a otros individuos. La comunicacion
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asertiva en el trabajo fundamental para lograr relaciones agradables en
concordancia a un ambiente de trabajo agradable en donde se puedan fluir las

ideas sin limitaciones para luego llegar con éxito a los objetivos de la entidad.

La comunicacién asertiva en el area laboral se relaciona con la interpretacion
de la informacion entre jefe y subordinado, en ocasiones la comunicacion es
sesgada se deviene en una interpretacion incorrecta de la informacion
compartida lo que resulta que las tareas y actividades a realizar no se lleven a
cabo con el enfoque esperado y cree discusiones, las mismas que pueden ser
evitadas con una comunicacion asertiva. La comunicacion asertiva es
importante entre las personas, en pequefios o grandes grupos, tener una buena
comunicacion en la organizacion genera un efecto domino desde el inicio y
abarca a cada una de las partes que traslada la informacion hasta el Gltimo

eslabon.

Tanto en las relaciones laborales y contar con un ambiente en armonia, es la
base solida de la comunicacion, porque se convive gran parte del tiempo con
los colaboradores de la empresa quienes se deben sentir bien en su area de
trabajo, por lo que es necesario manejar los ambientes idoneos para que puedan
llevar a cabo sus actividades sin la intervencion de sentimientos que puedan

entorpecer su desempefio.

Una buena comunicacién permite conocer las necesidades de los miembros de
la empresa y sus clientes. A través de una comunicacion eficaz se puede
construir, transmitir y preservar una clara vison, los valores, la misién y los
objetivos de la empresa.

Métodos de comunicacion asertiva

Los métodos que se pueden tomar en cuenta para una comunicacion asertiva

entre jefes y subalternos son:
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Retroalimentacion constante en el proceso de comunicacién evita la ocurrencia

de malos entendidos y permite la valoracion de los trabajadores

Vigilar las sefiales no verbales: porque son las acciones que permite tener la
seguridad de que concuerdan y refuerzan las palabras.

Escuchar activamente: Escuchar implica la busqueda activa de significado, en
tanto que oir es una accion pasiva. Por lo que, al escuchar, el transmisor y el

receptor participan en pensar.

Limitar las emociones: Se debe tomar en cuenta que las emociones pueden
nublar y distorsionar gravemente la transferencia de significado.
Preestablecer conclusiones: Se debe tomar en cuenta que las emociones causan

distorsiones graves en la transferencia de significado.

Comportamientos asertivos, no asertivos y agresivos.

La conducta asertiva se caracteriza por la expresion de los sentimientos,
necesidades, derechos y opiniones propias sin amenazar o insultar a las otras
personas. Una conducta asertiva no esta planeada para permitir a un individuo
salirse siempre con la suya, su propdésito radica en la comunicacién clara,

directa y no ofensiva.

La conducta no asertiva se caracteriza por la violacién de los propios derechos
al no ser capaz de expresar honestamente sentimientos, pensamientos y
opiniones, lo cual permite que las personas puedan violar los sentimientos. El
no asertividad muestra la ausencia del respeto hacia las propias necesidades y
hacia las capacidades de la persona, por lo que puede generar consecuencias a
corto plazo como la integridad de una persona y a largo plazo se reduce la
probabilidad de que la persona pueda satisfacer sus propias necesidades o que
sus opiniones sean entendidas. La conducta agresiva se caracteriza por la
defensa de los derechos personales y la expresion de los pensamientos,

sentimientos y opiniones de una manera deshonesta, normalmente inapropiada

36



y la cual viola los derechos de la otra persona. La conducta agresiva puede

expresarse de manera directa e indirecta.

La agresion verbal directa incluye ofensas verbales, insultos, amenazas y
anotaciones hostiles o humillantes. La agresion verbal indirecta incluye
anotaciones sarcasticas, comentarios rencorosos y murmuraciones maliciosas.

Es necesario realizar la comparacion entre los resultados obtenidos y los
objetivos determinados; para la obtencion de la recompensa los resultados
deben superar a los objetivos, de acuerdo con La teoria del Reforzamiento, la
conducta que obtiene resultados esperados debe de ser reforzada de forma
positiva porque los resultados surgen a partir del rendimiento laboral y el
desempefio de los equipos de trabajo. El logro de la satisfaccion laboral se

genera desde el liderazgo en la gestion de los equipos de trabajo.

En la planeacion del trabajo es necesario el disefio de los puestos de trabajo,
con el respectivo perfil del personal de los cargos a asignar ademas es
importante considerar las habilidades comunicativas del personal de mando el
cual necesariamente debe ser lider, principalmente con sus subordinados,
porque es el trasmite los mensajes de la direccion principalmente habilidades
comunicativas que utiliza el gestor para transmitir ideas, conocimientos,
emociones, y desde luego generardn una satisfaccion laboral en los
subordinados, que los llevard a sentirse motivados, para su adecuada
delegacion de funciones y responsabilidades, autores como lvancevich,
Robbins, Bohlander y Hellriegel destacan la importancia del lider en los
equipos de trabajo los mismos que se conviertan en equipos auto eficaces tal
como lo menciona Katzenbach y Smith, y esto se lograra en el grado en que
sepa transmitir de forma clara la direccion en la cual debe caminar el equipo, al
transmitirles sus responsabilidades, sus tareas y como llevarlas a cabo, y sobre
todo, delegando autoridad y responsabilidad para la toma de decisiones en el
lider, quien debe fomentar las habilidades que le permita desarrollar la
capacidad de liderazgo empresarial para conseguir mejores resultados donde

todos comparten las mismas ideas y objetivos.
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En esa linea un buen lider tiene que estar en constante desarrollo aprendiendo

nuevas capacidades y conocimientos que poner en practica, por tanto, debe

contar con las siguientes aptitudes

(1).

).

(3).

(4).

(5).

Carisma: la habilidad natural para atraer y seducir personas es muy
necesaria en un lider. Un lider con carisma permite ganarse al equipo de
trabajo y que estos saquen lo mejor de si mismos para el beneficio de la

empresa.

Organizativo: obviando la parte de que debe tener un conocimiento
profundo sobre la empresa, el lider tiene que saber manejar y organizar los
recursos que tiene a su disposicion. Debera tener todo bajo control y estar
atento a futuros conflictos que puedan surgir y tener buena capacidad de

reaccion, asi como de resolucién de problemas.

Visionario: no se trata Unicamente de tener una buena idea sino de que esta
sea unica y encima poder llevarla a cabo. Todo lider se caracteriza por su
vision a largo plazo, por adelantarse a los problemas, por detectar
oportunidades que sélo €l ve, por estar en constante blsqueda de la

perfeccion y de ir siempre por delante.

Comunicador: el lider tiene que ser un buen orador para transmitir de
manera acertada sus pensamientos con el resto del equipo. Esta habilidad
le va a permitir “vender” sus ideas de manera sugerente y persuasiva. Si no
se es capaz de hacer comprender el mensaje de forma clara, entonces el

mensaje deja de tener sentido.

Entusiasta: muy relacionada con la anterior ya que debe saber transmitir
todo este entusiasmo al resto de personas para que crean en él y que

perciban el mensaje del lider como una meta positiva tanto para ellos como
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(6).

).

(8).

(9).

(10).

para la organizacién. Tiene que conseguir que todo el equipo le siga y

remen en la misma direccion.

Resolutivo: el lider quiere resultados ya que al fin y al cabo es lo mas
importante. Y los quiere rapido. Debe poner solucion a los problemas que
vayan surgiendo de manera inmediata y efectiva. Toma decisiones, es

valiente y no se esconde ante sus posibles consecuencias.

Disciplina: el lider basa su éxito en su capacidad de liderazgo y en el arte
de la conviccidn, pero en ocasiones tiene que saber imponer su autoridad
cuando la situacion lo requiere. Es comprensivo si, pero no es blando ni se
empequefiece ante los problemas. Debe saber transmitir la exigencia no

solo a su equipo de trabajo sino también a si mismo.

Creativo: todo liderazgo debe rebosar creatividad para proponer soluciones
innovadoras. EI lider tiene que ser atrevido y poder ver situaciones desde
nuevas perspectivas. Un lider creativo es capaz de fomentar ideas

novedosas y enfrentarse a los riesgos que estas puedan generar.

Negociador: un buen lider es un gran negociador que trata con clientes,
empleados, proveedores etc. Sabe venderse muy bien él y sus ideas a
través de la persuasion y la conviccién ya que presenta sus argumentos de

forma que consigue ganarse la atencion de la otra parte.

Honesto: la Ultima pero no menos importante. La honestidad es un valor
ético que debe estar presente en cualquier persona con liderazgo. Si el
equipo detecta esta honestidad, comprendera que estan delante de un lider

que no les va a dejar en mitad del camino y tendré su confianza ganada.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, si los resultados obtenidos son

mayores a los objetivos planteados, se genera una recompensa, generalmente

representada de forma monetaria, que de acuerdo con la Teoria de los dos
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factores de Herzberg, el dinero es un factor de higiene que no le genera
satisfaccion al empleado, por lo que es necesario considerar también factores
motivantes, para lo cual se toman en cuenta factores tales como la afiliacion de
acuerdo a la Teoria del logro de McClelland, el sentido de pertenencia de los
integrantes de los equipos, la aprobacidn social y la seguridad laboral, tomando

como base la Teoria de las necesidades de Maslow.

McClelland afirmo, los empleados tienen una necesidad de logro que los lleva
a sentirse bien por conseguir algo dificil y a dominar tareas complejas, trabajar
en equipo como lo establecen Mclintyre y Salas, asimismo el trato equitativo
que sienten los subordinados por parte de los gestores de acuerdo a la Teoria de
la Equidad, se consideran un indicador de la motivacion para la satisfaccion

laboral Ante ello es necesario el desarrollo de la técnica del role playing.

En la Metodologia del Role- playing se presenta:

La técnica del role-playing facilita la adquisicion de capacidades tales como la
perspectiva social. En esta técnica se trabajan conjuntamente aspectos tales
como la direccion de las relaciones interpersonales o las motivaciones
racionales y emocionales que actlian en la toma de decisiones. A través de la
practica del role-playing las personas exploran los sentimientos actitudes,
valores y percepciones que influyen en su conducta, a la vez que se siente

forzados a descubrir y aceptar el rol de las otras personas.

La técnica del Role — playing abarca cuatro fases, en las cuales se ve
involucrada la motivacion, que es crear un clima de confianza y con deseos de
participar. La preparacion de la dramatizacion y la dramatizacion, es establecer
los parametros y los datos necesarios para realizar la actividad y llevar a cabo
la actividad y por ultimo el debate que es la fase en la cual se busca analizar y
valorar los distintos elementos de la situacién que ha sido interpretada,
estableciendo cual era el problema, qué situacién se presentd, que actitudes y

que soluciones se proponen.
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La metodologia a utilizar serd la participativa, permitiendo la busca de

completar y lograr los objetivos planteados.

Evaluacion:

Después de haber realizado el taller, se aplicara la evaluacion a través de un

PNI y adicional a esto se solicitara el apoyo a los encargados de las unidades

para que compartan los avances y cambios en el nivel de la satisfaccion laboral,

la comunicacion y trabajo en equipo, asi como también seran compartidos los

beneficios y obstaculos que se han encontrado en la aplicacién de las

estrategias planteadas con anterioridad

El modelo propuesto representado se describe en la Figura 1 y el cronograma

se describe de la siguiente forma:

Cronograma
Actividad Duracién Responsable | Recursos
Gestionar la propuesta 2 dias Jefe de Recursos
“Fortalecimiento del trabajo en Personal Humanos
equipo a través de la Recursos de
comunicacion asertiva” Escritorio
Autorizacién de la propuesta 1dia Jefe de Recursos
Direccion Humanos
Taller “Establecer estrategias 2 horas Capacitador | Materiales:
para mejorar el trabajo en equipo es Hojas, lapiceros,
a través de actividades de especialistas | cafionera,
comunicacion asertiva” en el tema. presentaciones,
— - - computadora.
:’ue?;?pt rctgr:r;?anlcamon asertivay | 30 minutos HuUManos:
- - Presencia de los
Tema 2 Mgtlodos df 30 minutos capacitadores y
comunicacion asertiva _ responsables de
Temg 3 Comporta_mlentos 30 minutos la capacitacién
asertivos, no asertivos y
agresivos
Tema 4 El Role — playing 15 minutos
Tema 5 Metodologia del Role — 15 minutos
playing
Evaluacion a través del método Al finalizar la Materiales:
PNI actividad Hojas, lapiceros,
impresiones

Elaborado Gonzales (2015)
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Modelo de Liderazgo y Satisfaccion Laboral

CONCIMIENTO |z—>| CAPACIDADES |——» APTITUDES

T

LIDERAZGO

COMPROMISO RESULTADOS > OBJETIVOS
LABORAL |

' v
() o ¢

Recompensa Recompensa

MOTIVACION

v

SATISFACCION
LABORAL

Elaboracién Propia
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6.

RESULTADOS
Con respecto a la variable LIDERAZGO

Tabla 1
Considera usted, el liderazgo es fundamental para las empresas

Categoria fi %
Si 100 100%
No 0 -

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién en estudio

Liderazgo es primordial en las
empresas y organizaciones

= Si = No

Gréfica 1 Liderazgo es primordial en alas empresas y organizaciones

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién en estudio

El 100% de los encuestados afirman es primordial el liderazgo en las empresas
y organizaciones. En especial liderazgo transformador sustentado en principios
éticos, valores y competencias de éxito, que proyecte el humanismo vy

determine la eficacia gerencial en la gestion de la organizacion.
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Tabla 2

Las empresas incentivan al personal en los comportamientos de liderazgo

Categoria fi %

Si 60 60%
No 40 40%
Total 100 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion en estudio

Comportamiento
Liderazgo

= Si = No

Graéfica 2 Las empresas incentivas al personal en los comportamientos de
liderazgo

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion en estudio

Se observa en el gréafico, el 60% de los encuestados afirman que constante las
empresas incentivan los comportamientos de liderazgo en sus trabajadores,
pero el 40% no incentiva el comportamiento de liderazgo. Considera que el
liderazgo es un conjunto de practicas observables que se pueden aprender, y
que se fundamenta en las cualidades: coherencia, conviccién, credibilidad,
confianza, comunicacion, compromiso y conciencia. Es importante destacar la
vigencia de esta teoria, no obstante, su principal limitacion radica en que aln se

tiene gque integrar algunos elementos que se considera en las teorias
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Tabla 3
Considera importante la comunicacion organizacional en las empresas u

organizaciones.

Categoria fi %
Si 50 50%
No 50 50%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién en estudio

Liderazgo Comunicacion
organizacional

HSi MNo

Grafica 3 la comunicacion organizacional en las empresas u organizaciones.

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacidn en estudio

En la gréfica N°3 se visualiza que el 50% considera que la comunicacion
organizacional es importante en las empresas y el otro 50% no considera al

liderazgo como un elemento principal del liderazgo.

45



Tabla 4

Las empresas deben implementar las competencias de liderazgo en la

empresa AJEPER S.A

Categoria fi %
Si 90 90%
No 10 10%

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacidn en estudio

Competencia de Liderazgo

dSi = No

Gréfica 4 Competencia de liderazgo

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién en estudio

El 90% responde que es necesario implementar las competencias de liderazgo

como comunicacion organizacional en la empresa AJEPER
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SATISFACCION LABORAL

TABLAS.

Satisfaccion de los trabajadores de la empresa AJEPER S.A. por aspectos

relacionados a la remuneracién

Ninguno o

ASPECTOS nunca Poco Regular o algo Mucho
(N=100)
Ne % Ne % Ne % Ne %
P5 9 9% 33 33% 47 47% 7 7% 4 4%
P6 19 19% 27 27% 42 42% 8 8% 4 4%

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL -

REMUNERACION
50% A47%
459 A2%
40% 37%
359, 31%
30%
25% 190
20%
15% 9%
10% % %
5% :”]/
0%
P5 Remu - P6 Rem.
Oferta Desempefioy
logros

Gréfica 5 Satisfaccion laboral - Remuneracion

De acuerdo a los resultados solo el 7% considera que la remuneracion esta en
un buen nivel comparandola con las de otras instituciones; por el contrario, el
93% considera que las remuneraciones no son atrayentes

En cuanto a la concordancia entre el desempefio y la remuneracion el 8% sélo

esta de acuerdo y el 92% algo
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Tabla b

Satisfaccion laboral - Motivacién; en la EMPRESA AJEPER S.A.

Ninguno o POCO Regular o Mucho Todo o
’SEPLE:TOS nunca algo siempre
MOTIVACION

N° % N % N° % N° % N % n %
P7 4 4% 15 15% 38 38% 39 39% 4 4% 100 100%
P8 8 8% 21 21% 44 44% 24 24% 3 3% 100 100%
P9 8 8% 24 24% 45 45% 20 20% 3 3% 100 100%

Satisfaccion laboral - Motivacion

45%

P7 P8 P9

H Nunca % = Poco % Regular o algo %

Mucho % H Todo o siempre %

Gréfica 6 Satisfaccion laboral - Motivacion

Se observa en la tabla N° 5 sobre los aspectos relacionados a la motivacion, el

39% acepta la evaluacion a través del desenvolvimiento del trabajo, permite

mejorar la tarea; en este caso, los que muestran de alguna manera su

disconformidad con esta premisa, suman 38%. Denotadndose que el lider no

ejerce autoridad hacia los trabajadores por tanto no brinda un ambiente de

confianza En lo que respecta a la preparacion necesaria para realizar las tareas,

el 24%, esta de acuerdo asimismo sobre el trato justo el 45% considera que se

da regularmente
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Tabla 6
Satisfaccion laboral con respecto al compromiso laboral en la empresa
AJEPER S.A.

ASPECTO Ninguno ° poco Regularoalgo  Mucho Todo 0

Compromiso nunca siempre

Laboral Ne % N % N % Ne % N % n %
P10 8 8% 25 25% 25 25% 36 36% 6 6% 100 100%
P11 16 16% 15 15% 38 38% 25 25% 6 6% 100 100%
P12 19 19% 23 23% 29 29% 21 21% 8 8% 100 100%
P13 2 2% 26 26% 50 50% 16 16% 6 6% 100 100%
P14 18 18% 40 40% 33 33% 7 % 2 2% 100 100%
Fuente: Cuestionario de Satisfaccién Laboral

Satisfaccion Laboral - Compromiso Laboral

SO%
a45%
409
35% # —I
30%
25% - > = _I ]
20% : = H B -
15% ! - : =1
10% 4 i i L E "

5% ; . - ' o L

0% - -

Pl P11 Pl Pl P14
= Ninguno o nunce % W Poco % Regular o algo % Mucho % m Todo o slempre %

Gréfica 7 Satisfaccion laboral con respecto al compromiso laboral en la
empresa AJEPER S.A.
En relacion al compromiso laboral que tienen los trabajadores con la empresa,

los resultados indican que el 36%%, se encuentra mucho comprometido con la
empresa, mientras que el 25% evidencia poco compromiso. EL 25%, de los
trabajadores considera un factor clave para el éxito de la organizacion; por el
contrario, el 16%, consideran que no tienen nada que ver con ello. En el
aspecto del cumplimiento de las actividades, el 29% considera que el
cumplimiento con las actividades laborales es una tarea estimulante; situacion
que no se refleja para nada en el 19% de trabajadores. Con relacién a la vision,
mision y valores en la institucién, el 50% considera que regularmente estan
clara, opinion que no comparte el 26.7% de trabajadores. Los resultados
también revelan que sélo el 6% de trabajadores responden que las variables
filosoficas de la empresa estan bien definidas y el 2% responden que la
empresa es siempre es buena opcién para alcanzar calidad de vida, situacion

que no es compartida por la mayoria de ellos, 91%.
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7. CONCLUSIONES

El nivel de liderazgo es el 66.67% se ubica en un nivel medio, se denota que el
liderazgo no tiene presencia entre los trabajadores, concordante con el estudio
de Chiang (2014) precisa que el liderazgo esta en los niveles medios, porque no
hay liderazgo asertivo y una correcta comunicacion con los trabajadores de la
empresa AJEPER S.A razo6n de la disminucion del rendimiento y productividad

en el desempefio laboral.

La satisfaccion laboral esta ubicada en el 39.1% nivel medio. Denotando falta
de disfrute del trabajo al no percibir una situacion equitativa, razén que las
personas necesitan saber que se les retribuya con recompensas y expectativas
asumiendo que son trabajadores individuales peculiares y diferentes entre si en
la empresa AJEPER S.A, ante ello es necesario que el trabajador conozca las
metas, porque al saber el trabajadores que espera la empresa del personal se va
sentir mas comprometido, porque generalmente, los trabajadores se sienten
mejor cuando saben exactamente lo que se espera de ellos y al tener la

oportunidad de participar en las metas de trabajo.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL

La presente Investigacion Académica tiene como objetivo determinar el
liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa AJEPER
S.A. Planta de Sullana. Por lo cual se le solicita sea sincero (a)

Esta encuesta se basa en las guias de Sonia Palma, adaptadas para recoger la

informacion del clima organizacional.

1 2 3 4 5

PROPOSICIONES Ninguno Regular Todo o
Poco Mucho .

0 nunca 0 algo siempre

Considera usted el liderazgo es
fundamental para las empresas

Las empresas incentivan al personal en
los comportamientos de liderazgo

Considera  usted  importante la
comunicacién organizacional en las
empresas

Considera usted s compafieros de
trabajo cooperan entre si

La remuneraciébn es atractiva en
comparacion con las otras Instituciones

La remuneraciéon estd de acuerdo al
desempefio y los logros

La evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea

Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo

Existe un trato justo en la institucion

Los trabajadores estan comprometidos
con la empresa

Cada empleado se considera factor
clave para el éxito de la organizacion

Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante.

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la institucion

La Empresa es buena opcidn para
alcanzar calidad de vida
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