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RESUMEN

En la presente investigacion se ha elaborado una propuesta de mejora del nivel de satisfaccion
laboral para el personal de la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Perd, para lo cual
tuvimos la necesidad de medir el nivel de satisfaccion existente en la actualidad en dicha
institucién microfinanciera, para lo cual se utiliz6 como instrumento de medicion la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC elaborada por la Ps. Sonia Palma Carrillo (2004). Dicha escala
mide las siguientes dimensiones: Significacion de Tareas, Condiciones de Trabajo,

Reconocimiento Personal y/o Social y Beneficios Econdmicos.

La conclusion principal a la que se llegd con la presente investigacion, fue que la satisfaccion
laboral del personal de la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Perd, resulto
encontrarse en un nivel medio alto. Asimismo, la propuesta elaborada, esta orientada a mejorar
el nivel de los indicadores que se encuentran percibidos por los trabajadores en un nivel medio,
medio bajo, bajo y muy bajo, por los colaboradores de la institucion o por razones estratégicas
para la misma, que como esté claro necesitan estar en un nivel éptimo, de tal manera que la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la organizacion sea la més alta posible.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, Significacion de Tareas, Condiciones de Trabajo,

Reconocimiento Personal y/o Social, Beneficios Econdmicos



ABSTRACT

In the present research has developed a proposal to improve the level of job satisfaction for staff
in the area Alternative Edpyme nor east of Peru, for which we needed to measure the level of
satisfaction that exists today in the institution microfinance, for which we used as a measuring
tool Job Satisfaction Scale SL -SPC developed by the Ps. Palma Sonia Carrillo (2004). This
scale measures the following dimensions: Task Significance, Working Conditions, Personal
Recognition and / or Social and Economic Benefits.

The main conclusion reached with the present investigation, was that job satisfaction
Alternative Edpyme staff in the north east of Peru, was found in a medium high. Also the
proposal made, is aimed at improving the level of the indicators that are received by workers in
a medium, medium-low, low and very low, for the employees of the institution or strategic
reasons for the same, which as clearly need to be at an optimum level, so that the job satisfaction

of the employees of the organization is the highest possible.

Keywords: Job satisfaction, Task Significance, Working Conditions, personal recognition and

[/ or Social, Economic Benefits.



. INTRODUCCION

1.1  SITUACION PROBLEMATICA

EDPYME ALTERNATIVA S.A. nace con la filosofia de crédito orientado a promover la
consolidacién y el desarrollo sustentable de la pequefia y microempresa, por considerar a este
sector como el motor del desarrollo regional. Su objetivo es otorgar crédito al microempresario
que mas lo necesita y que no ha sido favorecido por otras entidades financieras. Asimismo,
insertar a sus clientes al mercado financiero con la finalidad que luego pueda ser beneficiado

por otras entidades crediticias.

En el afio 1993, se firmo el Convenio con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el
mismo que ha tenido la mejor performance a nivel nacional. Hoy en el marco de la nueva
normatividad de la SBS, ha dado un gigantesco paso al convertirse en una Entidad de Desarrollo
para las Pequefias y Microempresas (EDPYME). Esta entidad especializada en la atencion
crediticia a las pequefias y microempresas, cuenta con el respaldo y la seriedad de la centenaria
Camara de Comercio de Lambayeque, institucion que desde el afio 1993 ha otorgado créditos
a este sector a través del Convenio BID/CCPL y del Fondo de Desarrollo para la Microempresa
(FONDEMI).

El Accionista mayoritario es la Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque. El
Certificado de Autorizacion de Organizacion se materializa segin Resolucion SBS N° 0885 -
99 del 26 de Setiembre de 1999 y la Licencia de Funcionamiento se obtiene el 04 de Setiembre
del 2001. En tanto, la inscripcion de su Personeria Juridica en los Registros Pablicos se realizo

el 31 de Marzo del 2000 y la Licencia de Funcionamiento se obtiene el 05 de Julio del 2000.

En la actualidad, segun lo comentado por los funcionarios de la institucion, la Edpyme
Alternativa renueva constantemente su compromiso de seguir trabajando junto con los
empresarios de la micro y pequefia empresa, porque cree en sus potencialidades y en su

importante contribucion al desarrollo regional y nacional.



Tiene como visidn, "Ser una sélida institucion lider en microfinanzas en el pais". Asi mismo su
mision es "Desarrollar y proporcionar servicios financieros competitivos a los empresarios de

la pequefia y microempresa.”

En las diversas visitas realizadas a las agencias de la empresa en el nor oriente del pais, varios
trabajadores comentaron a nivel exploratorio, a través de entrevistas no estructuradas, que no
perciben que su trabajo le entregue valor al servicio otorgado a los microempresarios dentro de
la zona de intervencién de la empresa. Comentaron que su labor es colocar créditos para
maximizar sus comisiones, sin tomar mucho en cuenta el beneficio que puedan llevar a la
pequefia y microempresa. De otro lado, también comentaron que las condiciones de trabajo son
las adecuadas, pero consideran que pueden ser mejores. En este aspecto, observamos que se
percibe una insatisfaccién con respecto al ambiente psicoldgico que existe dentro de la
organizacion. Segun varios trabajadores, no existe mucha confianza entre ellos mismos y con
los funcionarios, es menor. La comunicacion vertical, tanto ascendente como descendente, no
es fluida, pues sienten que la organizacion no escucha sus opiniones y asi mismo, casi no
reciben retroalimentacion positiva con respecto a las labores que realizan dentro de la empresa.
En relacion al reconocimiento de los trabajadores por parte de la empresa, los empleados de la
organizacidn comentaron su insatisfaccion, pues consideran que no reconocen el esfuerzo que
realizan dia a dia de manera adecuada, y no se refieren solamente al aspecto econémico, sino
también a temas intangibles como por ejemplo el reconocimiento publico de los logros

personales en beneficio de la empresa, sus trabajadores y para con sus clientes.

Por todo lo expuesto en el parrafo anterior, podemos decir que hay indicios que nos llevan a
pensar que el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion no se encuentra
en un nivel adecuado. Es por esto que existe la necesidad de generar un plan de mejora en la
empresa para elevar el nivel de satisfaccion en el trabajo de todo el personal de la organizacion,
basados para comenzar, en la medicion del nivel de satisfaccion laboral que se percibe en la
empresa por parte de los empleados y a partir de esta informacion, determinar los factores
criticos de éxito en los que es necesario generar una intervencion, que revierta cualquier

situacion negativa para la empresa.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la propuesta de mejora adecuada del nivel de satisfaccion laboral del personal

que labora en la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Per(?

OBJETIVOS

Objetivo General

Desarrollar una propuesta de mejora adecuada del nivel de satisfaccion laboral del
personal que labora en la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Peru

Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral a través de la dimension “Significacion
de Tareas” del personal que labora en la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente

del Perq.

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral a través de la dimension “Condiciones
de Trabajo” del personal que labora en la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente
del Peru.

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral a través de la dimension
“Reconocimiento Personal y/o Social” del personal que labora en la Edpyme

Alternativa en la zona nor oriente del Per

e Determinar el nivel de satisfacciéon laboral a través de la dimension “Beneficios
Economicos” del personal que labora en la Edpyme Alternativa en la zona nor
oriente del Peru
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4.1 JUSTIFICACION

1.4.1 En lo cientifico

La presente tesis servird como antecedente para futuras investigaciones relacionadas con el
tema abordado en esta investigacion, contribuyendo de esta manera en la formacion de los
profesionales de la USAT vy otras universidades de nuestro pais. Esta investigacion se justifica,
pues es esta se desarrollara una propuesta de mejora de los niveles de satisfaccion laboral para
una empresa microfinanciera, cuyos resultados se puede utilizar como insumo para
subsecuentes investigaciones dentro del mismo sector financiero. Asi mismo se pretende
generar una actitud que lleve a los profesionales de nuestra region, a ampliar su interés y gusto

por la investigacion.

1.4.2. En lo social

Esta investigacion nos permite conocer el sentir los empleados de la empresa materia de la
presente tesis, asi como la percepcidn que tienen en referencia a la significacion de su trabajo
y si realmente generan valor para la empresa; conocer la percepcién de los trabajadores con
respecto a las condiciones laborales que le brinda la organizacion; saber si sienten que la
empresa reconoce la consecucion de sus logros en el trabajo y si los beneficios econémicos
satisfacen sus necesidades. La propuesta generada, busca la mejora de los niveles de
satisfaccion laboral en los empleados de esta empresa microfinanciera, basada en la
presentacion de ideas innovadoras para el sector en el que se desarrolla la organizacion, las
cuales pretenden solucionar los problemas de insatisfaccion laboral en la misma y en otras

similares dentro del mismo sector financiero.

1.4.3. En lo personal

Como futuro profesional, el hecho de desarrollar investigaciones de esta naturaleza, aumentara
mis conocimientos y habilidades, que a corto, mediano y largo plazo generaran un impacto en

mi desarrollo laboral.
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Il. MARCO DE REFERENCIA DEL PROBLEMA

2.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Para el presente trabajo de investigacion se realizd un analisis y estudio a profundidad de una
diversidad de investigaciones, de las cuales se generaron los antecedentes del problema para la
presente tesis, que apoyaron en la adecuada comprension y desarrollo de la problemética a

evaluar en esta investigacion.

Sabemos que la satisfaccion laboral es la actitud de los empleados hacia el trabajo (Amoros, E.,
2007), y a partir de este punto es que vamos a definir, describir y analizar las dimensiones para
medir esta actitud, partiendo del estudio y comprension de trabajos de investigacion, que no
solo profundice el tema sino que lo oriente hacia el personal que trabaja en el sector financiero.
A partir de esta premisa, es que encontramos que Diego, R. et al (2001) en su trabajo de
investigacion “Satisfaccion laboral de los trabajadores de banca”, nos dicen que las
investigaciones en cuanto a satisfaccion laboral tienen una larga tradicion en Espafia (Melia &
Peird, 1989). Sus causas, determinantes y antecedentes han sido investigados en diversos
sectores profesionales (Zurriaga, Bravo y Peiro, 1990). El presente estudio examina el nivel de
satisfaccion laboral de 366 trabajadores de la banca ubicados en las Islas Baleares. El trabajo
presenta una relacion entre determinadas caracteristicas de los puestos y las tareas y la
satisfaccion laboral en relacion a la supervision, la edad, el salario y la cualificacion profesional.
Los resultados indican que el mas importante determinante de la satisfaccion laboral en los
subordinados esta en relacion con el estilo de liderazgo ejercido, la consideracion, la posibilidad
de promocion y la tolerancia a la incertidumbre. Por el contrario la satisfaccion en el trabajo se

relaciona positivamente con el bienestar personal y el entorno geografico del puesto.

De otro lado es importante para cualquier empresa, tomar en cuenta que el no tener al personal
de su organizacion con un nivel alto en cuanto a la variable estudiada en la presente tesis,
implicaria no aprovechar de manera significativa todo el potencial de los trabajadores que
laboran en la organizacion, que por supuesto tendra una relevante incidencia en el desempefio
de los empleados de cualquier empresa. Este concepto fue presentado y desarrollado por Patifio,
A. (2008) quien realiz6 una investigacion intitulada “Satisfaccion laboral de los empleados de
la Coordinacion operacional Oriente de PDVSA-Maturin”, la cual fue presentada como

requisito para optar al titulo de Licenciada en Gerencia de Recursos Humanos otorgado por la
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Universidad de Oriente. El objetivo del trabajo fue determinar el nivel de satisfaccion de los
empleados adscritos a la Coordinacion Operacional Oriente de la empresa PDVSA-Maturin. La
autora arribd a la siguiente conclusion: En términos generales, tomando en cuenta todos los
aspectos estudiados en esta investigacion, el nivel de satisfaccion de los empleados de la
Coordinacion Operacional Oriente de PDVSA — Maturin, sefiala que estos se encuentran
medianamente satisfechos, con un indice general de satisfaccion de 3,44. Este valor, comparado
como el indice optimo de satisfaccion (5,00), representa un desaprovechamiento significativo
de las potencialidades y habilidades de los empleados, lo cual se traduce en un nivel de

desempefio menor al adecuado y al esperado.

Asi mimo, es necesario determinar las dimensiones adecuadas para medir la satisfaccion laboral
y para lograr este objetivo encontramos la investigacion realizada por Silva, K. (2010) en su
tesis titulada “Diagndstico del nivel de satisfaccion laboral del personal de la unidad de
atencion al cliente y asistentes comerciales de la empresa Electronorte S.A.”, en la que concluyd
que el nivel de satisfaccion laboral del personal de la Unidad de Atencion al Cliente y Asistentes
Comerciales de la empresa Electronorte S.A., se encuentra en una escala promedio (45.2%), lo
cual refleja la presencia tanto de sentimientos positivos como negativos hacia el trabajo,
constituyendo una influencia para una relativa aceptacion del mismo. En esta se tesis utilizé 4
dimensiones: Significacién de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o
social y beneficios econdmicos. Asi mismo utilizé como instrumento de medicion, la
adaptacion del cuestionario elaborado y validado por Palma, S. (2004), bajo la forma de una
escala de Likert.

En la investigacion realizada por Cornejo, R y Ordinola J. (2011) en su investigacion “Analisis
de los determinantes de la satisfaccion laboral en Caja Sullana — Agencia Principal- Sullana”,
se tomaron en cuenta las cuatro dimensiones utilizadas por Palma, S. (2004) y Silva, K. (2010).
En este caso, los autores concluyeron que los trabajadores de CMAC — SULLANA no se

encuentran totalmente satisfechos dentro de su &mbito laboral.

En lo que respecta a las condiciones de trabajo, especificamente infraestructura y tecnologia, a
través de los resultados obtenidos es el factor mas positivo, lo cual es explicado por queé la
entidad financiera prioriza su inversion en tecnologia de punta, pues esto también permite
realizar una mejor atencion al publico. Otro de los determinantes que podemos resaltar dentro

de esta dimension; es que el 76.06% afirma que esta entre totalmente de acuerdo y acuerdo en
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referencia a si la entidad financiera brinda oportunidades de superacién a sus colaboradores. De
otro lado, esto se contrarresta por 23.94% que indico lo contrario; esto se relaciona por el lado
de la disponibilidad horaria, pues a veces los trabajadores laboran a tiempo completo y esto no
les permite desarrollarse y superarse profesionalmente, por lo que sugieren que se les brinde

facilidades.

En lo que respecta a la relacién con sus superiores y a su actitud de apoyo hacia sus
subordinados, estas se encuentran a un nivel medio, por lo que los investigadores sugieren
generar un plan de accion que logre mejorar el nivel de satisfaccion dentro de la condiciones de
trabajo. Resalta este aspecto de manera especifica, pues los autores consideran importante
fortalecer este punto, pues es parte de los cimientos para mejorar el nivel de satisfaccién laboral

de la organizacion, materia de la presente investigacion.

De otro lado en la investigacion presentada por los autores, los beneficios econémicos es uno

de los factores que representa menor grado de satisfaccion.

2.2 BASES TEORICAS

En el presente trabajo de investigacion se ha realizado una exhaustiva revision bibliogréafica
sobre la satisfaccion laboral, de la cual se pudo recopilar informacion relevante para sustentar
la realizacion de la presente tesis. A continuacion se muestran los principales conceptos

relacionados con el tema investigado.

2.2.1. Conceptualizacion de la satisfaccion laboral

Podemos comentar que la satisfaccion laboral es un concepto que ha sido ampliamente
analizado y estudiado desde que Hoppock, R. (1935), trabajando amplios grupos de poblacion,
genera los primeros estudios sobre este tema. Es logico pensar que son innumerables los
investigadores que se han interesado en este concepto, motivo por la cual existen innumerables
definiciones, pero que al final, decantan en una idea, que es un estado emocional, de acuerdo a

la percepcion de la experiencia laboral del sujeto.

Para Locke, E. (1976) la satisfaccion laboral es como un "estado emocional positivo o

placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto™.
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Para Palma, S. (2004), la satisfaccion laboral se definiria, como una actitud de los empleados
de una organizacion hacia el trabajo y su diagndstico viabiliza la adecuada tomar decisiones en

referencia a las politicas y planes de cualquier empresa.

Desde el punto de vista de la Psicosociologia, la satisfaccion laboral se ha definido de diversas
maneras, pero podemos decir que existe una coincidencia ampliamente sobre la idea de
conceptuarla como una respuesta afectiva del empleado con respecto a distintos aspectos de su
labor en las organizaciones. Por consiguiente, esta respuesta estard condicionada por la

naturaleza del trabajo y las caracteristicas personales del individuo.

Una conceptualizacion mas amplia establece que la satisfaccion en el trabajo es la medida en
gue son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizadas
las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean de tipo social, personal,
econdmico o higiénico. Pero, a este respecto, sabemos que un estado de necesidad lleva
normalmente a la accion; a la busqueda de soluciones. Esta es la ineludible conexién entre
"satisfaccion laboral", "motivacion” y "conducta o acciéon”. (Gonzales, J. y Jaramillo, N.,
2010).

2.2.2. Importancia de la satisfaccion en el trabajo

De acuerdo a lo planteado Robbins, S. (2004), la satisfaccion laboral es importante por tres
razones. Primero porque existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo
con mas frecuencia y suelen renunciar mas; segundo, se ha demostrado que los trabajadores
satisfechos gozan de mejor salud y viven mas afios y por Gltimo, la satisfaccion laboral se refleja

en la vida particular del trabajador.

Segun Aguilar, N. et al (2010), el grado de satisfaccion de un individuo en cuanto a una
situacion o contexto, va mas alla de la simple satisfaccion de ciertas clases de necesidades
fisicas o psicologicas, por lo tanto la calidad de vida en el trabajo y el bienestar laboral, se
conceptualizan desde el punto de vista de la satisfaccion que se expresa a través de la evaluacion
subjetiva de las condiciones actuales percibidas por el individuo, a la luz de sus expectativas y
aspiraciones. El factor humano es el recurso mas valioso de una organizacion y de un pais en
su conjunto, es el que puede desarrollar las competencias, asi como las habilidades necesarias

para generar ventajas competitivas y para que esto ocurra es indispensable tener satisfecho al
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personal que labora en la organizacion, ya que un trabajador satisfecho tiende a desarrollar
mejores niveles de productividad (Amorés, E., 2007).

Asi mismo, la satisfaccion laboral es de suma importancia para la persona, ya que ayuda a
desarrollar sus conocimientos y habilidades, le entrega un enfoque positivo a ese problema
actual que es la salud ocupacional, apoya en la generacion de equipos de trabajo eficaces y
eficientes, que influyen de manera positiva en el éxito de los proyectos de la empresa. Asi
mismo contribuye a la generacién de un clima organizacional constructivo y sobre todo, mejora
las relaciones entre comparfieros y con los directivos, basado en la confianza y el respeto mutuo
(Amoros, E., 2007).

2.2.3. Determinantes de la satisfaccion en el trabajo

En base a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados se puede considerar,
segun Robbins. S. (2004), que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral

son.

e Trabajo mentalmente desafiante.
e Sistema de recompensas justas.
e Condiciones favorables de trabajo.

e Colegas que brinden apoyo.

Adicionalmente hay una serie de factores que igual influyen en el desempefio y satisfaccion de
los empleados. Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de
aplicar sus habilidades y capacidades que ofrezcan una variedad de tareas, retos y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo
posea estimulos intelectuales. En condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer

y satisfaccion.

e Trabajo mental mente desafiante.

El trabajo mentalmente desafiante genera un reto, pues implica que el trabajador

entregue su mejor esfuerzo para alcanzar el objetivo propuesto. Actualmente los
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empleados de cualquier organizacion, tienden a preferir trabajos que les brinden la
oportunidad de usar sus habilidades y capacidades; que ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion con respecto a su desempefio, de tal forma que un reto
moderado causa placer y satisfaccion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser
moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso
en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas.

Dentro de este concepto, se toma en cuenta al sistema de remuneraciones y politicas
para la generacion de lineas de carrera que existen en la organizacion. Este sistema
necesita ser percibido por los trabajadores de la empresa como justo, con la finalidad de
generar altos niveles de satisfaccion con respecto al mismo, no debe dar pie a
ambigliedades y se necesita que guarde relacion con sus expectativas (Robbins, S.,
2004). En la percepcion de justicia influyen la comparacion social, las demandas del
trabajo, las habilidades del individuo y los estdndares de salario de la comunidad. Los
empleados quieren sistemas de pagos Yy politicas de ascensos que les parezcan justos,
claros y adecuados con sus expectativas. Cuando el salario les parece equitativo, de
acuerdo a las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los
sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del mismo modo,
quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta e
imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo (Gonzales, J. y Jaramillo, N.,
2010).

La remuneracion basica, los incentivos y beneficios son la compensacion que el
personal de una organizacion recibe a cambio de su trabajo. La adecuada gerencia de
personal asegura la satisfaccion de los trabajadores de cualquier empresa, lo que a su
vez permite a la organizacion reclutar, seleccionar, mantener y retener una fuerza laboral
productiva. Multiples investigaciones han demostrado que el proceso de compensacion
es el que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados. Es
probable que tener un lider que sea considerado y tolerante sea mas importante para
empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o

frustrantes (House, R. y Mitchell, T., 1974). De manera general un jefe comprensivo,
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que brinda retroalimentacion positiva, escucha las opiniones de los empleados y

demuestra interés permitira una mayor satisfaccion.

Colegas que brinden apoyo.

Un tema de relevante importancia para el personal dentro de las organizaciones, es el
apoyo que existe entre comparfieros de trabajo, contando para ellos los logros adquiridos
dentro de su entorno. Es por esto que para la mayoria de los empleados, el trabajo
también cubre la necesidad de interaccion social, de establecer una red de conexion.
Tener compafieros amigables que brinden apoyo, conlleva a tener una mayor
satisfaccion en el trabajo. EI comportamiento del jefe es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion. Los estudios en general encuentran que la satisfaccion
del empleado 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 en ellos (Robbins, S., 2004).

Condiciones favorables de trabajo.

Los trabajadores de una empresa, se sienten atraidos por su ambiente de trabajo, ya sea
por buscar su bienestar personal como para favorecer el desarrollo de su trabajo. Los
estudios realizados muestran que los trabajadores se inclinan por ambientes fisicos que
no sean riesgosos o desagradables. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores del

medio ambiente laboral no deberian estar tampoco a un nivel extremo.

Palma, S. (2004), como se mencioné anteriormente, define a la satisfaccion laboral, como una

actitud hacia el trabajo y su diagnostico permite tomar decisiones con respecto a las politicas y

planes de cualquier organizacion.

Define 4 dimensiones importantes para la medicion de dicha variable.

A continuacion se presenta la definicion de cada una de ellas:

Significacion de tareas. Disposicion al trabajo en funcion a la existencia o

disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral
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(Palma, S., 2004). Asi mismo, podemos definirlo como el reconocimiento del valor
agregado que le entrega el trabajador al producto final de la organizacion, y a su vez es

consciente de ese aporte (Amoros, E., 2007).

e Condiciones de trabajo. Evaluacion del trabajo en funcién a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
(Palma, S., 2004). Podemos decir también, que es la calidad de los recursos tangibles e
intangibles que se le entregan al empleado dentro de la organizacién, para que puedan

realizar de manera eficaz y eficiente su trabajo (Amords, E., 2007).

e Reconocimiento personal y/o social. Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en
el trabajo o por el impacto de éstos en resultados indirectos. (Palma, S., 2004). Este
aspecto es de relevante importancia, pues genera un nivel elevado de satisfaccion laboral
el hecho de recibir el aprecio y valoracion por la consecucién de los objetivos laborales,

a un nivel de excelencia (Amords, E., 2007).

e Beneficios econdmicos. Disposicion al trabajo en funcién a aspectos remunerativos o
incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. (Palma, S.,
2004)

En la presente investigacion, utilizaremos las dimensiones propuesta por Sonia Palma Carrillo,
y una adaptacion de la escala SL — SPC que fue desarrollada principalmente con el soporte de
lo planteado por la Teoria Higiene-Motivacional, aunque su analisis e interpretacion se
enriquecen de los planteamientos tanto de la teoria mencionada, como de la Teoria de la

Discrepancia y la Dinamica.

2.2.4. Efectos de la satisfaccion laboral

Podemos decir que las organizaciones estan conformadas por un grupo de personas que
mediante el aporte de sus conocimientos, habilidades y competencias contribuyen al logro de
los objetivos de estas. Por consiguiente la gerencia de personal, se preocupa por determinar los
aspectos de la organizacién que estan afectando el nivel de satisfaccion laboral de sus

trabajadores.
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Adicionalmente a la preocupacion por conocer los aspectos de la organizacion que se
encuentran afectando la satisfaccion de las personas dentro de la misma, es probable que este
tipo de estudio permita desarrollar acciones que produzcan una importante reduccion de una
variedad de problemas relacionados con las personas que conforman cualquier organizacion,
como la rotacion y ausentismo, especialmente el voluntario, entre otros. Asi mismo se pueda
elevar la productividad de la empresa, lo que eleva la probabilidad de alcanzar el éxito de la
empresa dentro del sector comercial o productivo en que se encuentra desenvolviendo en esos

momentos.

Podemos decir ahora, que una de los principales “Dolores de Cabeza” para las empresa, es la
productividad que la organizacion pueda alcanzar a través de sus colaboradores, a partir de esto
y teniendo en cuenta que las trabajadores con elevados niveles de satisfaccion son mas
productivas, es que las empresas buscan constantemente determinar los factores que generan
impacto en la productividad y la de sus colaboradores. Es necesario resaltar que existen autores
como Chiavenato, 1. (2005) que definen que las personas con altos niveles de satisfaccion son
mas productivas.

En cuanto al ausentismo, podemos afirmar que es uno de los problemas de los trabajadores que
produce un mayor costo para cualquier organizacion, ya sea del tipo involuntario o voluntario,
debido a que la inasistencia de un empleado de su puesto de trabajo puede hacer posible que se
paralice o retrase el proceso productivo de la empresa, ademas de los costo adicionales en que
puede incurrir la organizacion, pues hay que reemplazar al trabajador ausente con otro, que tal
vez no domina bien ese puesto de trabajo, pues no tiene la experiencia del ocupante original del

cargo, produciéndose tal vez un aumento de merma (Amords, E., 2007)..

También podemos afirmar que en las organizaciones no se pueden evitar ciertos niveles de
ausentismo debido a factores personales, organizacionales y ambientales. Es por esto que
podemos decir que no todo ausentismo es por causa de insatisfaccion laboral, pues como ocurre
en el ausentismo involuntario, el trabajador puede enfermarse con un nivel de gravedad que
hace imposible que asista a cumplir con sus labores, por mas que quiera y este satisfecho dentro
de la organizacion. Sin embargo, Flores, 1. (2000) sefiala que: “la causa mas frecuente del

ausentismo es la baja satisfaccion obtenida por la realizacion del trabajo”.

Ademas podemos indicar que la satisfaccién laboral y la rotacion del personal en la empresa,

estan relacionadas en forma negativa. Usualmente los altos indices de rotacion son generados
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por la insatisfaccion de los trabajadores. Esto depende, por ejemplo, de la edad de los
trabajadores, pues cuanto mas jovenes querran buscar nuevas oportunidades que los lleve a
aprender mas y desarrollarse como profesionales dentro de la organizacion y si esta no le ofrece
oportunidades de crecimiento ellos buscaran otra empresa donde puedan hacerlo. De otro lado
se encuentra el estado civil, pues hay estudios que muestran que el trabajador casado tienen
mayor nivel de satisfaccion que los solteros, pues los rpimeros ya tienen otro tipo de
responsabilidades que los lleva a buscar seguridad en el trabajo. Como vemos hay varias cusas
que pueden generar alta insatisfaccion en el trabajo y a la vez se incremente la rotacion de los

trabajadores.

Cuando el personal siente que el esfuerzo de su trabajo no recibe la retribucion adecuada y
justa, asi como la ausencia de beneficios socioecondémicos que asegura la calidad de vida de los
trabajadores que los lleve a tener una vida digna y la sobre calificacion de un empleado en un
determinado puesto de trabajo, entre otros, provocan que los trabajadores tomen en cuenta la
posibilidad de renunciar a sus cargos dentro de la organizacién, lo que definitivamente va a
tener una repercusion en la productividad, basado en la insatisfaccion laboral por parte de los

trabajadores renunciantes.

Como vemos es importante indicar que la rotacion en el trabajo, eleva definitivamente los
gastos en los procesos de reclutamiento, seleccidn, entrenamiento y capacitacion del personal,
y definitivamente afecta a las relaciones interpersonales entre los trabajadores y con sus
superiores, y por consiguiente, genera un impacto negativo en la productividad de la

organizacion.

En conclusion, se puede afirmar que mantener adecuados niveles de satisfaccion entre los
trabajadores puede aumentar la productividad, asi como disminuir los niveles de ausentismo,

especialmente el voluntario, y por consiguiente la rotacion de los trabajadores de la empresa.

2.3 DEFINICION DE TEMINOS BASICOS

A continuacion se presentan una serie de definiciones basicas involucradas en la presente

investigacion:
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Apoyo y respeto a los superiores. Para efectos de este trabajo, disposicion del personal
para el cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y

gerentes de la organizacion. (Arnedo y Castillo, 2009)

Beneficios Econdmicos. Disposicion al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o
incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. (Palma, S.,
2004)

Condiciones de Trabajo. Evaluacion del trabajo en relacion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
(Palma, S., 2004)

Desempefio. Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos mediante el
uso eficaz y eficiente de sus recursos. (Chiavenato 2004).

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Para efectos de este
trabajo, probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrard apoyo Yy estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante

politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion. (Arnedo y Castillo, 2009)

Reconocimiento Personal y/o Social: Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en

el trabajo o por el impacto de éstos en resultados indirectos. (Palma, S., 2004).

Relaciones con los comparieros de trabajo. Para efectos de este trabajo, interacciones
de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion con motivo
del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de diferentes
unidades. (Arnedo y Castillo, 2009)

Satisfaccion laboral. Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables
con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento

de agrado o desagrado relativo hacia algo. (Davis y Newstrom, 2003).
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e Significacion de Tareas: Disposicion al trabajo en relacion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
(Palma, S., 2004)

I1l. MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO METODOLOGICO

TIPO DE ESTUDIO Y DISENO

El tipo de estudio de la presente investigacion es descriptivo, debido a que ordena, resume
y describe todos los datos encontrados, a través de un conjunto de métodos, técnicas o
procedimientos para recopilar, organizar, presentar y analizar los mismos con el fin de

realizar interpretaciones y generalizaciones validas.

3.2 POBLACION, MUESTRA DE ESTUDIO y MUESTREO

3.2.1 Poblacidn

La poblaciédn esta constituida por todo el personal de la Edpyme Alternativa de

la Region Nor Oriente del Perd, con excepcion de las gerencias.

La poblacién de la empresa esta distribuida de la siguiente manera:

Agencia Numero de empleados
Principal 15
Moshoqueque 16
Balta 11
La Victoria 11
Chepén 6
Cajamarca 9
TOTAL 68
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3.2.2 Muestra

La muestra poblacional la confirman todos los trabajadores pertenecientes a

Edpyme Alternativa de la Region Nor Oriente del Per(, con excepcion de las

gerencias.

3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. . ., . P Escala de
Variable Dimension Indicadores Indice medicion
- Me siento bien conmigo Muy satisfecho
mismo. .
- Mi tarea es valiosa. Satisfecho
e - Me siento util. .
Slgm:":igglson de | Mi trabajo me aburre. Promedio Ordinal
- Me gusta mi trabajo. Insatisfech
- Me siento complacido con mi nsatistecho
actividad. N
Muy insatisfecho
Muy satisfecho
- Amblgnt[e es ideal. ) Satisfecho
- Relaci 6n con comparieros
Condiciones de |- Relacion con jefes. Promedio Ordinal
trabajo - Solidaridad en el grupo de
trabajo. Insatisfecho
SATISFAC
CION Muy insatisfecho
LABORAL Muy satisfecho
- Recibo maltrato por parte de la Satisfecho
_ empresa.
Reconocimiento . .
- Me disgusta el horario. . .
personal y/o on d lotacia Promedio Ordinal
social - Sensacion de explotacion.
- No reconocen mi esfuerzo. .
Insatisfecho
Muy insatisfecho
Muy satisfecho
- Sueldo es bajo. Satisfecho
Bengflc_los - Cubre,ex_pectatlvas Promedio Ordinal
econémicos econdmicas.
Insatisfecho
Muy insatisfecho

Fuente: Adaptada de la Escala SPC de Palma, S. (2004)
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METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas de investigacion

Para la realizacion de la investigacion, los datos fueron obtenidos aplicando un

cuestionario validado de nivel de satisfaccién laboral.

El cuestionario fue elaborado y validado por Sonia Palma Carrillo. Consta de 27
items, los que se han sistematizado de acuerdo a los factores que determinan la

satisfaccion laboral.

Significacion de Tareas: Disposicion al trabajo en funcion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad

laboral.

Condiciones de Trabajo: Evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad

laboral.

Reconocimiento Personal y/o Social: Tendencia evaluativa del trabajo en
funcion al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con
respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de éstos en resultados

indirectos.

Beneficios Economicos: Disposicién al trabajo en funcion a aspectos
remunerativos o incentivos econémicos como producto del esfuerzo en la tarea

asignada.

PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la ejecucion del procesamiento y analisis de datos se utilizé el programa Excel, Asi
mismo se trabajaron tablas estadisticas de doble entrada, y se presentaran sus respectivos
graficos, realizandose el andlisis de datos obtenidos y confrontando los resultados con

bibliografia actualizada.
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IV. RESULTADOS

Figura 4.1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo y su influencia en

realizacion de las labores
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En la figura 4.1. observamos que el 69.49% de los trabajadores encuestados estan totalmente
deacuerdo y deacuerdo, en que la distribucion fisica de su ambiente de trabajo, facilita el
desarrollo de sus labores. Asi mismo el 10.17% del personal consideran que es un tema
irrelevante y el 20.34% de los encuestados estan en total desacuerdo y desacuerdo con la

afirmacion presentada.

En una serie de visitas realizadas a las oficinas de la empresa, se pudo constatar que la
distribucion fisica del ambiente en el que labora el personal de la edpyme, materia de la presente
investigacion, no es todo lo comodo que se quisiera, pero si podemos afirmar que existen los
ambientes necesarios para realizar su trabajo y estos a su vez, se encuentran adecuadamente
distribuidos, permitiendo el libre transito de los empleados y los posibles visitantes, asi como
clientes de la institucion. Es necesario mencionar que se necesita dar mantenimiento frecuente
a las instalaciones, pues se observo que no cuidan ciertos detalles, especificamente en cuanto a
divisiones deterioradas, que hace que en ciertas oficinas se pierda la privacidad de una

conversacion.
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Figura 4.2. Sueldo vs. Labor realizada
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En la figura 4.2 se puede observar que el 40.67% de los empleados de la organizacién percibe
que su sueldo es muy bajo en referencia al trabajo que realizan. El 32.2% de los trabajadores
no estan deacuerdo con la afirmacion presentada en este caso, es decir perciben que su
remuneracion es alta con respecto a la labor que realizan. Lo interesante en esta figura es que,
el 27.12% de los trabajadores de la institucion perciben que su sueldo no es ni bajo ni alto con
respecto al trabajo que desarrollan, es decir que ellos no tienen un sentimiento de insatisfaccion,
pero tampoco se ha generado en ellos un alto nivel de satisfaccion, es decir que lo Unico que
han hecho es suprimir la primera, segun la Teoria de Hertzberg (Citado por Amoros, 2007).

Segun entrevistas exploratorias no estructuradas realizadas a los empleados de la institucion
microfinanciera, justo al momento del levantamiento de informacion mediante las encuestas,
estos consideran que su remuneracion guarda relacion con la labor desarrollada dentro de la
empresa, pero consideran que podria ser mejor, en la medida que entren en un proceso de
reestructuracion de los porcentajes que se otorgan por comisién y estos a su vez, guarden

relacion con la metas asignadas perddicamente a cada trabajador.
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Figura 4.3. Relacion entre el trabajo y la manera de ser del trabajador

0.50 44.07%
0.45

0.40
0.35
0.30
0.25
0.20 +——15:25% 15:25% —

mA
0.15

0.10 .
005 | 3:39%

0.00 - NN
™

ETD

mD

uTA

En la figura 4.3 podemos observar que el 66.1% de los trabajadores de la institucion perciben
que la labor que realizan esta muy deacuerdo y deacuerdo a su manera de ser. Para un 15.25%
de los empleados la afirmacion presentada en esta figura es irrelevante y les genera indiferencia.
Por ultimo, el 18.64% de los trabajadores consideran que el trabajo que realizan no se ajusta a

su manera de ser.

En relacion a lo conversado con los trabajadores de la institucion, durante el levantamiento de
informacion realizado mediante la presente encuesta, nos comentaron que para ellos es
irrevelante si su trabajo se adecua 0 no a su manera de ser, debido a que para la mayoria de
ellos, el trabajo que ejecutan tan sélo es un medio para poder conseguir el dinero necesario para
satisfacer sus necesidades, tanto individuales como familiares. Se observa que muchos de los
trabajadores de la empresa no se sienten contentos con la labor que realizan, pero si se sienten
indentificados, a un nivel aceptable, con la institucion, decuardo a lo expresado por los

empleados a nivel exploratorio.
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Podemos observar en la figura 4.4 que el 40.52% de los empleados de la

institucion

microfinanciera perciben que la tarea que realizan es tan valiosa como cualquier otra. Si bien

es cierto este porcentaje no es alto, pero quiere decir que para el grupo de personas antes

mencionado, existe la percepcion de que su trabajo le entrega valor a la empresa y a los clientes

por el servicio que les brindan, ya que le permiten a los microempresarios disponer de capital

de trabajo necesario para las diversas campafias de ventas a lo largo del afio y/o para la compra

de activos; deacuerdo a lo comentado por los trabajadores de la institucion microfinanciera, al

momento de ejecutar las encuestas para medir el nivel de satisfaccidn laboral de los trabajadores

de la empresa. Lo preocupante es que un 51.73% de los trabajadores sienten que es irrelevante

esta afirmacion, lo que nos muestra que el nivel de satisfaccién laboral entre ellos, por lo menos

en este indicador, se encuentra en una situacién preocupante,
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Figura 4.5. Sensacion con respecto a remuneraciones
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Observamos en la figura 4.5 que el 16.95% de los trabajadores que laboran en la
microfinanciera materia de la presente investigacion, se sienten mal con lo que gana en la
institucion, porcentaje no tan grande, pero de todas maneras es necesario tomar en cuenta para

la generacidn de una propuesta de mejora del nivel de satifaccion laboral en la empresa.

De otro lado, el 30.51% de los empleados se sienten indiferentes con la afirmacion presentada,
es decir que tienen un sentimiento de desidia con respecto a lo que ganan, segun lo expresado
por ellos en entrevistas exploratorias realizadas al momento de la ejecucién de la encuesta. Por

ultimo un 52.54% de los empleados de la institucion se sienten bien con lo que ganan.
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Figura 4.6. Percepcion de ""Mal Trato™ por parte de la empresa

0.40 37.29%

0.35

0.30
23.73% uD

0.25
020 1 18.64% 16.95% |

0.15 +— = A

0.10 —
o, mTA
005 4 3.39%

000 - T T T T -_\

TD D A TA

mTD

En la figura 4.6 observamos un dato representativo, pues el 61.02% de los trabajadores de la
institucion microfinanciera sienten que no reciben ningin tipo de maltratos por parte de la
organizacion. Este resultado es importante y coherente con lo expresado por los trabajadores de
la empresa, a nivel exploratorio y al momente de la ejecucion de la presente encuesta, en donde
comentaron que los directivos, jefes y supervisores tienen mucho respeto por el trabajo de los
colaboradores, el trato es muy afable pero sin dejar de ser directo y orientado a los objetivos de

la organizacion.

Asi mismo, el 16.95% de los colaboradores sienten que a veces reciben maltratos y por tltimo,
el 18.64% de los empleados muestran indiferencia con la afirmacion presentada en la encuesta

y que ha generado la figura mostrada en este punto.
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Figura 4.7. Percepcion de utilidad con respecto a la labor que realiza
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Podemos observar en la figura 4.7 que el 79.66% de los colaboradores de la institucion
microfinanciera se sienten Gtil con el trabajo que realizan dentro de la misma, un 8.47% se
siente ni atil ni indtil con la labor que desarrolla en la empresa y por Gltimo, un 11.86% de los

trabajadores se sienten inatiles con la labor que desarrollan dentro de la instituciéon.

En referencia a lo comentado por los colaboradores de la institucion, al momento del
levantamiento de informacion a traves las encuestas, estos expresaron que si se sienten Utiles
con el trabajo que desarrollan dentro de la organizacion y esto se produce especialmente por la
labor de los directivos de la misma; pues se preocupan por conversan mucho con ellos, por
darles la retroalimentacion necesaria para que puedan corregir sus errores, Yy por supuesto,
trabajan durisimo en desarrollar el mensaje correcto y adecuado que les explique a los
colaboradores, de manera positiva, lo relevante que es su trabajo para el desarrollo de la

institucion.
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Figura 4.8. Confortabilidad del ambiente de trabajo
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En la figura 4.8 observamos que el 64.4% de los empleados considera que su ambiente de
trabajo es confortable, mientras que para el 15.25% de los colaboradores le es indiferente si es
confortable o no su ambiente laboral. Asi mismo el 20.34% de los trabajadores perciben que no

es confortable su ambiente laboral.

Figura 4.9. Nivel de aceptacion de la remuneracion
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En la figura 4.9 observamos que el 33.89% de los trabajadores de la institucion estan deacuerdo

en que su remuneracion es bastante aceptable, asi mismo el 33.90% de los colaboradores no

estan deacuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion presentada, mientras que el 32.2% de los
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empleados de la organizacion estd en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con el hecho de
percibir que su sueldo es bastante aceptable. Los trabajadoresde la institucion microfinanciera
materia de la presente investigacion comentaron, al momento del desarrollo de las encuestas,
que su remuneracion total les sirve para satisfacer sus necesidades familiares basicas, pero no
consideran que es bastante aceptable, pues saben que podian recibir una remuneracion mejor,
y que simplemente es cuestion de voluntad por parte de la institucion, el implementar un nuevo

plan de comisiones por las colocaciones de créditos en el mercado local.

Figura 4.10. Sensacion de explotacion en el trabajo
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Observamos en la figura 4.10 que el 72.88% de los colaboradores de la organizacion estan en
desacuerdo y totalmente es desacuerdo con el hecho de sentirse explotados por la empresa y un
16.95% se sienten indiferentes con respecto a la presente afirmacion. Asi mismo, el 10.17% de
los empleados consideran que siempre y casi siempre perciben que en la institucion los estan

explotando.
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Figura 4.11. Distancia con las personas que trabaja
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En la figura 4.11 podemos decir que el 66.1% de los empleados de la institucion estan en
desacuerdo y total desacuerdo, con el hecho de preferir tomar distancia con las personas con
quienes trabaja. Esta situacion es importante y relativamente positiva, pues en entrevistas a
nivel exploratorio y desarrolladas al momento de la ejecucion de las encuestas, los trabajadores
expresaron que tienen claro que la interaccion entre empleados de la institucién es favorable,
pues a partir de ésta van a tener un conocimiento profundo de las necesidades de sus
compafieros en el trabajo, lo que le entregaréa a la organizacién informacion importantisima para
poder ofrecer a los trabajadores, los recursos tangibles e intangibles que necesiten para alcanzar
sus objetivos organizacionales. Es precupante que un 15.25% de trabajadores sienta
indiferencia con respecto a este indicador y que el 18.64% prefiera tomar distancia con sus

comparfieros de trabajo.
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Figura 4.12. Disgusto con respecto al horario
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En la figura 4.12 observamos que el 30.51% de los empleados de la institucion microfinanciera
le disgusta el horario laboral, mientras que para el 10.17% de los trabajadores les es indiferente
esta afirmacion. Por altimo, el 59.32% de los colaboradores de la institucion estan deacuerdo y
totalmente deacuerdo con su horario de trabajo.

En base a entrevistas exploratorias realizadas a los empleados de la institucion microfinanciera
en el momento de la ejecucion de las encuestas, nos comentaron que por ser su labor “orientada
al campo”, es decir, visitas a posibles microempresarios que necesiten de créditos o
financiamiento para la compra de activos, es que casi no estan en las oficinas de la institucion,
razon por la cual su horario les gusta o en todo caso les parece indiferente, pues sienten que son
libres, a pesar de tener horas especificas para reuniones de trabajo con sus supervisores. Es
necesario aclarar que la mayoria de los trabajadores se dedica a captar créditos de clientes y

realiza trabajo de campo.
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Figura 4.13. Percepcion de las tareas realizadas como algo sin importancia
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En la figura 4.13 observamos que el 74.58% de los empleados de la institucion microfinanciera
esta en desacuerdo y total desacuerdo, con el hecho que la labor que realizan las perciben como
algo sin importancia, mientras que el 11.86% de los trabajadores se sienten indiferentes con la
afirmacion presentada y el 13.56% de ellos, estdn deacuerdo y totalmente deacuerdo con la

afirmacion antes mencionada.

De los resultados obtenidos en la presente figura, se puede entender que los empleados de la
institucion microfinanciera tienen clarisima la relevancia de la labor realizada por ellos, tanto
para la organizacion como para el crecimiento y desarrollo personal de los trabajadores. En
entrevistas a nivel exploratorio sostenidas con los empleados de la institucion, expresaron que
ellos saben que las actividades realizadas en su puesto de trabajo son importantes para la
institucion, pues genera los ingresos necesarios para la misma y esto tiene un impacto directo
en los posibles incrementos salariales, ademas de desarrollar nuevas habilidades en cada

trabajador.
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Figura 4.14. Relacion con el jefe y su beneficio sobre la calidad del trabajo
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En la figura 4.14 podemos observar que el 68.97% de los empleados de la institucion
microfinanciera, considera que llevarse bien con su superior, beneficia la calidad de su trabajo;
mientras que para el 13.79% le es indiferente y finalmente, para el 17.24% de los trabajadores,

no beneficia a la calidad de su trabajo casi hunca y nunca, el hecho de llevarse bien con su jefe.

Los resultados obtenidos en la afirmacién de la presente encuesta, se sustenta en el hecho que
los trabajadores de la institucion consideran que sus jefes, tienen en su mayoria la formacién
empresarial y académica necesaria para dirigir la institucion, por lo que entienden que llevarse
bien con sus jefes les beneficia casi directamente a la calidad de su trabajo, segiin comentaron
los colaboradores de la organizacion en entrevistas exploratorias realizadas al momento de la

ejecucion de la encuesta.



39

Figura 4.15. La comodidad del ambiente de trabajo
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En la figura 4.15 podemos observar que el 32.76% de los empleados de la institucion
microfinanciera se siente indiferente con respecto a la afirmacion presentada, mientras que el
39.65% esta deacuerdo y totalmente deacuerdo con respecto a considerar que la comodidad del

ambiente en que laboran es inigualable y un 27.59% de los trabajadores perciben lo contrario.

Los resultados encontrados nos muestran que casi la tercera parte de los trabajadores consideran
que la comodidad del ambiente de trabajo es irrelevante para ellos. Esta percepcion se da por el
hecho de que la mayoria de los colaboradores que laboran en la organizacién estan en la calle
visitando clientes, para ofrecerles los servicios microfinancieros que oferta la institucion y por
lo tanto no pasan mucho tiempo en la oficina. Casi el 40% del personal, indicaron estar
deacuerdo con la afirmacion presentada, en el que se incluyen los colaboradores administrativos
gue laboran permanentemente en las instalaciones de la institucién. El resto de personal
considera que la comodidad de los ambientes de la empresa no es inigualable, pero perciben
que se encuentran en un nivel aceptable, seguin comentaron los trabajadores de la organizacion,

en entrevistas exploratorias al momento de la ejecucion de la presente encuesta.
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Figura 4.16. El trabajo realizado y sus expectativas econdémicas
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Observamos en la figura 4.16, que el 35.59% de los colaboradores de la institucién perciben
que su trabajo les permite cubrir sus expectativas econdmicas, para un 25.42% les parece
indiferente la afirmacién presentada y el 38.98% de los trabajadores esta en desacuerdo con la

misma, es decir que consideran que su labor no les permite cubrir sus expectativas econémicas.

Estos resultados refuerzan la informacion obtenida en las figuras anteriores, donde se observa
que los empleados que trabajan en la institucion satisfacen sencilamente sus necesidades
personales y familires basicas, pero como se observa en la figura 4.16 no alcanzan a satisfacer
sus expectativas econdmicas. Asi mismo, deacuerdo a lo conversado con los colaboradores de
la organizacion, a nivel exploratorio, esta situacion se genera por el sistema actual de

comisiones que necesita ser mejorada, segin comentaron.
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Figura 4.17. Incomodidad del horario de trabajo
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En la figura 4.17, el 33.89% de los trabajadores de la institucién consideran que el horario de
trabajo les resulta incomodo. Asi mismo para el 13.56% les es indiferente y el 52.54% de los

empleados consideran que el horario de trabajo no les resulta incomodo.

Como podemos observar, la informacion obtenida en la presente figura sigue siendo coherente
con lo encontrado en las figuras analizadas anteriormente. En la presente, se muestra que el
horario laboral o les es indiferente o en todo caso les resulta comodo para la ejecucion de su
trabajo, especialmente por que un numero elevado de trabajadores casi no estan en la oficina,
pues estan visitando clientes para la colocacion de créditos y se encuentran en las instalaciones
de la institucion, solo cuando tienen sus reuniones de trabajo o estdn entregando la

documentacion relacionada a los créditos generados a lo largo del dia.
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Figura 4.18. Complacencia hacia los resultados obtenidos fruto del trabajo
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En la figura 4.18 podemos observar que el 61.01% de los colaboradores de la institucion estan
complacidos con los resultados de su trabajo, mientras que para el 13.56% de los trabajadores
les es indiferente y el 25.42% de los empleados no estan complacidos con los resultados de su

labor dentro de la institucion.

Los empleados de la institucion microfinanciera materia de la presente investigacion
comentaron, mediante entrevistas exploratorias realizadas durante la ejecucidn de la encuesta,
que se sienten satisfechos con el trabajo que realizan dentro de la organizacién y que los
objetivos, tanto individuales como organizacionales, son el resultado de su esfuerzo,
involucramiento y compromiso con la institucién, pero también comentaron que perciben que

pueden ser mejor remunerados, con un moderno sistema de administracion de salarios.
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Figura 4.19. Compartiendo el trabajo con otros comparieros
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En la figura 4.19 observamos que el 67.79% de los empleados de la organizacion, consideran
que compartir el trabajo con otros comparfieros no les resulta aburrido, mientras que para el
13.56% de los trabajadores les resulta indiferente la presente afirmacion, y el 18.64% perciben

que compartir su labor con otros compafieros de trabajo les resulta aburrido.

A pesar que en diversas visitas realizadas a las oficinas de la institucion microfinanciera materia
de la presente investigacion, pudimos apreciar la existencia un ambiente psicoldgico positivo
en donde reina el comparfierismo entre los empleados de la organizacion, casi todos los mismos
también comentaron, al momento de la ejecucion de las encuestas, que existen ciertos recelos
entre el personal que realiza trabajo de campo, pues cobran por comisiones y en algunos casos
se cruzan en varias visitas a clientes con otros comparieros de trabajo, lo que hace que prefieran
no compartir su labor con otros colaboradores de la organizacion y por eso respondieron,
aproximadamente un 32.2% de los trabajadores, que les aburre o se sienten indiferentes con

este concepto.
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Figura 4.20. Comodidad del ambiente fisico laboral
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En la figura 4.20 observamos que el 56.9% de los empleados de la institucion, estan totalmente
deacuerdo y deacuerdo con el hecho de percibir que el ambiente en el que trabajan los hace
sentir comodos. Asi mismo un 18.97% de los trabajadores se muestran como indiferentes a la
afirmacion presentanda. Por altimo, el 24.14% de los colaboradores encuestados esta en

desacuerdo y total desacuerdo con la misma afirmacion.

Observamos en las visitas realizadas a las oficinas de la institucion microfinanciera y a lo
comentado por los trabajadores de la misma, a nivel exploratorio, que el mobiliario es el
adecuado y entrega la comodidad necesaria a los trabajadores de la organizacién para la

realizacion de sus labores diarias.
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Figura 4.21. El trabajo y la realizacion personal
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Podemos observar en la figura 4.21, que el 65.51% de los trabajadores de la institucién perciben
que su trabajo les hace sentir realizados como persona. Asi mismo, el 15.52% de los
colaboradores se sienten indiferentes en referencia a la presente afirmacion y un 18.96% de los

empleados perciben que su trabajo no les hace sentir realizados como persona.

Si bien es cierto que que mas del 65% de los trabajadores se sienten realizados como personas,
existe un 34.48% de empleados que sienten indiferencia o no se sienten realizados dentro de la
organizacion, lo cual es un poco preocupante, pues la empresa necesita generar en todos sus
trabajadores ese sentimiento de realizacion personal, de tal manera que desarrollen altos niveles
de compromiso con su trabajo y a su vez con la organizacion, de tal manera que les sirva de

apoyo para lograr los objetivos de la misma (Robbins, 2004).



Figura 4.22. Gusto por el trabajo que realiza
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Observamos en la figura 4.22, que al 77.59% de los empleados de la institucion le gusta el

trabajo que realizan, para el 13.79% les genera indiferencia esta afirmacion y sélo el 8.62% de

los trabajadores sienten que a veces nbo les gusta el trabajo que realizan dentro de la institucion.

En esta figura observamos un tema bastante relevante, pues si a casi las tres cuartas partes de

los colaboradores de la organizacion de la empresa les gusta la labor que realizan, sera mas

sencillo ejecutar cualquier plan operativo, basado en la compresién del plan estratégico

generado con el aporte de todos los trabajadores, que a su vez como les gusta lo que hacen, lo

haran bien. Es mas, es importante este tema, pues la implememtacién de un plan de mejora de

la satisfaccion laboral serd en menos tiempo y el personal entenderd mas facilmente los

conceptos de proceso de mejora continua personal y organizacional.
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Figura 4.23. Comodidades para un buen desempefio en las labores diarias
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En la figura 4.23, observamos de manera relevante, que el 60.34% de los empleados de la
institucion perciben que existen las comodidades necesarias para el desempefio de sus labores
diarias. Asi mismo el 17.24% de los trabajadores de la organizacion se sienten indiferentes en

cuanto a la afirmacion presentada y un 22.42% se encuentra en desacuerdo con la misma.

En sendas visitas realizadas a las oficinas de la institucion observamos que existen las
comodidades necesarias para el buen desempefio de sus labores diarias. Pero también es
conveniente aclarar, que es necesario que la organizacion las mejore constantemente, pues
como observamos ya un 39.66% de los trabajadores se siente entre indiferente o incomodo con

respecto a este tema.
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Figura 4.24. Percepcion sobre limitacion del trabajo para no reconocer las horas extras
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En la figura 4.24 podemos observar que al 43.11% de los trabajadores de la institucion le
desagrada que limiten su trabajo para no reconocerles sus horas extras, a un 22.41% les parece
indiferente y el 34.44% del personal esta en total desacuerdo y desacuerdo con la afirmacion

presentada.

Existe un elevado porcentaje de trabajadores que se sienten indiferentes o en total desacuerdo,
asi como desacuerdo con el sentimientio de desagrado por la limitacién del trabajo dentro de la
institucion para evitar el pago de horas extras, lo cual se explica por el hecho que existe un buen
porcentaje de los colaboradores de la organizacién que reciben una paga variable, o sea
comisiones por sus colocaciones crediticias, y que en consecuencia no perciben ningun pago

por horas extras y ademés no le ven las ventajas a este concepto.
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Figura 4.25. La actividad laboral y la satisfaccion personal
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Podemos observar en la figura 4.25, que el 77.58% de los trabajadores de la institucién
microfinanciera materia de la presente investigacion, perciben que haciendo su trabajo se
sienten bien con ellos mismos, mientras que el 10.34% del personal de la empresa se sienten
indiferentes con la presente afirmacion y por ultimo, el 12.07% de los colaboradores se

encuentran en total desacuerdo y desacuerdo con la misma

Este aspecto es de suma importancia, pues si la mayoria de los trabajadores que pertenecen a la
institucion microfinanciera perciben que haciendo su trabajo se sienten bien con ellos mismos,
es mucho maés sencillo implementar las estrategias necesarias y el plan operativo adecuado para
conseguir que todo el personal se sienta realizado con su trabajo.
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En la figura 4.26 observamos que el 75.86% de los empleados de la institucion les gusta la

actividad que realizan, mientras que el 10.34% de los mismos se sienten indiferentes con la

afirmacion presentada y por ultimo, el 13.8% de los trabajadores se encuentran en total

desacuerdo y desacuerdo con la misma.

Del mismo modo, también este aspecto es de suma relevancia, pues si la mayoria de los

trabajadores que laboran a la institucion microfinanciera les gusta la actividad que realizan, es

mucho mas facil y rapido la implementacion de las estrategias necesarias y el plan operativo

adecuado para conseguir que todo el personal se sienta satisfecho y realizado con su trabajo.
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Figura 4.27. Valoracion del jefe con respecto al esfuerzo del empleado
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En la figura 4.27 podemos observar que el 74.14% del personal que labora en la institucion

microfinanciera, perciben que su jefe valora el esfuerzo que ponen en su trabajo, mientras que
el 13.79% de los trabajadores de la organizacion se consideran indiferentes con la presente
afirmacion y por ultimo 12.07% de los colaboradores perciben que su jefe no valora el esfuerzo

que ponen en sus labores diarias.
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Totales por dimension de la satisfaccion laboral

Figura 4.28. Significacion de las tareas
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En la figura 4.28 observamos que el 64.71% de los trabajadores que laboran en la institucion
microfinanciera tiene una opinién entre totalmente favorable y favorable respecto a la
dimension “Significacion de las tareas” con respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores
dentro de la Edpyme Alternativa ubicada en la zona nor oriente del Perd. El 21.14% de los
empleados se sienten indiferentes con respecto a la mencionada dimension y un 14.29% del

personal de la empresa la perciben como totalmente desfavorable y desafavorable.

En este caso resulta preocupante que exista un 35.43% de empleados que tengan una posicién
entre indiferente y totalmente desfavorable / desfavorable a esta dimension, por lo que para
este grupo de trabajadores es necesario generar una propuesta de mejora, de tal manera que su

forma de percepcion hacia la dimension “Significancia de las tareas” mejore.
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Figura 4.29. Condiciones laborales
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En la figura 4.29 podemos observar que un 49.58% de los trabajadores que laboran en la
institucién microfinanciera tiene una opinion entre totalmente favorable y favorable en
referencia a la dimension “Condiciones laborales”, relacionada a la satisfaccion laboral de los
trabajadores dentro de la Edpyme Alternativa ubicada en la zona nor oriente del Perd. Un
17.09% de colaboradores se siente indiferente en referencia a la mencionada dimension y un
33.33% de empleados de la institucion la perciben como desfavorable y totalmente

desfavorable.

Del mismo modo resulta igual de preocupante que exista un 50.42% de empleados que tengan
una posicion entre indiferente y totalmente desfavorable / desfavorable a esta dimension, por
lo que para este grupo de trabajadores es necesario generar una propuesta de mejora, de tal

manera que su forma de percepcion hacia la dimension “Condiciones laborales” mejore
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Figura 4.30. Reconocimiento personal y/o social
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En la figura 4.30 observamos que un 52.55% de los trabajadores que laboran en la institucion
microfinanciera tiene una opinién entre totalmente favorable y favorable en referencia a la
dimension “Reconocimiento personal y/o social”, relacionada a la satisfaccion laboral de los
trabajadores dentro de la Edpyme Alternativa ubicada en la zona nor oriente del Perd. Un
15.33% de colaboradores se siente indiferente en referencia a la mencionada dimension y un
32.12% de empleados de la institucion la perciben como desfavorable y totalmente

desfavorable.

Del mismo modo resulta igual de preocupante que exista un 67.88% de empleados que tengan
una posicion entre indiferente y totalmente desfavorable / desfavorable a esta dimension, por
lo que para este grupo de trabajadores es necesario generar una propuesta de mejora, de tal
manera que su forma de percepcion hacia la dimension “Reconocimiento personal y/o social”

mejore
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Figura 4.31. Beneficios econdmicos
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En la figura 4.31 observamos que un 31.78% de los trabajadores que laboran en la institucion
microfinanciera tiene una opinién entre totalmente favorable y favorable en referencia a la
dimension “Beneficios econdmicos”, relacionada a la satisfaccion laboral de los trabajadores
dentro de la Edpyme Alternativa ubicada en la zona nor oriente del Perd. Un 29.24% de
colaboradores se siente indiferente en referencia a la mencionada dimension y un 38.98% de

empleados de la institucion la perciben como desfavorable y totalmente desfavorable.

Del mismo modo resulta igual de preocupante que exista un 68.22% de empleados que tengan
una posicion entre indiferente y totalmente desfavorable / desfavorable a esta dimensién, por
lo que para este grupo de trabajadores es necesario generar una propuesta de mejora, de tal

manera que su forma de percepcion hacia la dimension “Beneficios econdmicos” mejore
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En referencia al primer objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Significacion de Tareas” del personal de la Edpyme Alternativa

ubicada en la zona nor oriente del Peru), presentamos la siguiente discusion:

En cuanto al indicador de la figura 4.3, si bien es cierto se encuentra en un nivel aceptable,
existe un 33.9% de los trabajadores de la presente institucion microfinanciera que se sienten
indiferentes o en desacuerdo con el hecho que su labor se adecua a su manera de ser. Asi mismo
en referencia a lo conversado con aproximadamente la tercera parte de los trabajadores, en
forma exploratoria, para estos es irrevelante la afirmacion presentada en este punto, pues la
mayoria de los empleados con los que se conversé consideran que el trabajo que desarrollan,
tan s6lo es un medio para obtener un sueldo que satisfaga sus necesidades individuales y
familiares, a parte de esta situacion no es relevante si su labor guarda o no relacion con su forma
de ser. Lo encontrado en la presente figura guarda relacién directa y positiva con lo dicho por
Hertzberg (Citado por Amoro6s, 2007), pues los empleados de la institucion microfinanciera
materia de la presente investigacion, sencillamente han suprimido su insatisfaccion, se
encuentran relativamente tranquilos, pero por el contrario no han logrado la satisfaccion total,
pues no estan presentes los factores motivacionales, como la busqueda del crecimiento y el
desarrollo personal, que segin comentaron los colaboradores, no sienten que la institucién los

promueva como debe ser.

En este indicador observamos un resultado relevante, debido a que en la figura 4.4. observamos
que el 51.72% de los colaboradores de la institucion perciben indiferencia en relacion a que la
tarea que realizan es tan valiosa como cualquier otra. Esta situacién considero que es
preocupante, pues nos quiere decir que los trabajadores de la empresa sienten como irrelevante
que su trabajo le entregue valor a la empresa y a los clientes por el servicio microfinanciero que
les brindan, como nos comentaron mas de la mitad de los empleados de la empresa, a nivel
exploratorio. Byars (1997), nos indica que es primordial que los colaboradores de cuarquier
organizacion sientan que le entregan valor a la institucion a través de su trabajo, esto a su vez
genera elevados niveles de involucramiento y compromiso con la misma y al mismo tiempo,

hace que la satisfaccion laboral sea mayor.
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En la figura 4.7 observamos que el 79.66% de los trabajadores de la institucion se sienten Utiles
con la labor que realizan, lo que es bastante positivo para la misma. Esta situacion se refuerza
con lo comentado por los colaboradores de la institucion, de manera exploratoria al momento
de la ejecucion de las encuestas, pues nos expresaron que si se sienten Utiles con la labor que
realizan dentro de la institucion y esto se genera debido a que los directivos de la misma se
preocupan por conversar mucho con ellos, por darles la retroalimentacion necesaria y con el
lenguaje adecuado, de tal manera que entiendan lo relevante que es su trabajo para el
crecimiento de la organizacion. Es de suma importancia para los trabajadores, sentirse
involucrados con el crecimiento de la institucion, basado en la busqueda de la participacion de
los empleados en la toma de decisiones de la empresa, por supuesto promovido por los
directivos de la misma (Robbins, 2004)

En la figura 4.18 observamos con preocupacion que el 38.99% de los trabajadores de la empresa
se encuentran indiferentes o no estdn complacidos con los resultados de su trabajo. Esto nos
indica que un porcentaje representativo de colaboradores no estan contentos con lo obtenido
fruto de su labor diaria 0 en todo caso, no le encuentran ningdn valor a los resultados desu
trabajo lo que produce indiferencia en ellos, segun nos lo comentaron a nivel exploratorio. Para
Amoro6s (2007), el hecho de que los trabajadores de una empresa sientan satisfaccion por una
labor bien ejecutada, implica que han entregando su mejor esfuerzo en las tareas asignadas por
la institucion, asi mismo que se encuentran comprometidos con la misma, lo que los llevara a
querer hacer su trabajo lo mejor posible siempre, desarrollando una clara orientacion hacia la
mejora de los procesos y a innovar los mismos. Por consiguiente esto es beneficioso para la
organizacion y por supuesto para el mismo trabajador, pues generard altos niveles de

satisfaccion laboral.

Observamos en la figura 4.21, que el 34.49% de los trabajadores de la institucion
microfinanciera percibe indiferencia o en todo caso, que su labor no le hace sentir realizado
COmo persona, situacién que genera preocupacion para sus directivos. La organizacion materia
de la presente investigacion, necesita desarrollar en sus colaboradores este sentimiento de
realizacion personal, con la finalidad de generar en ellos altos niveles de compromiso con su
trabajo y la institucion, de tal manera que los empleados se involucren con los objetivos de la
misma (Robbins, 2004).
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En la figura 4.22, podemos observar que al 77.59% de los colaboradores de la institucion le
gusta el trabajo que realiza. Este porcentaje es bastante bueno, pero considero que puede ser
mejor, pues en toda organizacion éste deberia estar por encima del 90%. Es necesario agregar
que si bien es cierto suena demasiado ambicioso trabajar para que a todos los trabajadores de
la institucion microfinanciera les guste el trabajo que realizan, pero a su vez me parece de suma
importancia hacer crecer este indicador, pues considero que éste es el cimiento para que la

dimensidn, “Significacion de las tareas”, alcance niveles de excelencia.

De otro lado observamos en la figura 4.25, que el 77.58% de los trabajadores de la empresa
perciben que haciendo su trabajo se sienten bien con ellos mismos. Este es un punto también es
muy interesante, pues si la mayor parte de los colaboradores de la institucion perciben que
realizando sus labores diarias se sienten bien con ellos mismos, es mas sencillo poner en
préactica las estrategias y el plan operativo adecuado para hacer que todos los empleados se
sientan realizado con su trabajo. El presente indicador tiene una estrecha relacion con el gusto
por la labor que desarrolla el colaborador dentro de la isntitucion, pues el hecho que disfrutes
tu trabajo, hace que te sientas bien contigo mismo y en consecuencia existe una alta

probabilidad que la satisfaccion en el trabajo mejore. (Chiavenato, 2005).

En base a la informacién mostrada y discutida podemos concluir que la dimension

“Significacion de Tareas” se encuentra en un nivel alto.

En cuanto al segundo objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Condiciones de Trabajo” del personal de la Edpyme Alternativa

ubicada en la zona nor oriente del Peru), presentamos la siguiente discusion:

En la figura 4.1. se observa que el 69.49% de los trabajadores de la institucion estan totalmente
deacuerdo y deacuerdo, con el hecho que la distribucion fisica del ambiente de trabajo en el que
laboran facilita el desarrollo de su trabajo. Pero lo relevante es que el 20.34% de los empleados
estan en totaldesacuerdo y desacuerdo. Como dijimos en parrafos anteriores, las oficinas estan
adecuadamente distribuidas, pero no cuidan ciertos detalles como divisiones deterioradas que
hace que la privacidad de una conversacion se pierda. Al parecer este aspecto genera
incomodidad en casi la quinta parte de los trabajadores de la institucion. Segin Amords (2007),
es importante que los empleados de una empresa; ademas de un buen ambiente psicoldgico;

necesitan contar con la infraestructura adecuada que facilite su trabajo dentro de la
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organizacion, todo con la finalidad de generar altos niveles motivacionales y satisfaccion

laboral.

De otro lado en la figura 4.8 observamos que el 64.4% de los colaboradores considera que el
ambiente de trabajo es confortable, mientras que el 26.67% de los mismos estan en desacuerdo
y totalmente en desacuerdo. Este resultado es coherente con la afirmacion anterior y refuerza la
posicién de que es necesario mejorar los ambientes de trabajo para darle la amplitud, el
mantenimiento y la comodidad necesaria que los empleados de la organizacion necesitan, para

que este indicador se encuentre mejor evaluado.

De otro lado en la figura 4.11 observamos que el 66.1% de los empleados de la institucion estan
en desacuerdo y en total desacuerdo, con el hecho de preferir tomar distancia con las personas
con quienes trabaja. Este resultado es positivo, pero a la vez preocupante pues existe un 33.9%
de colaboradores a los que le es indiferentes y/o estan deacuerdo con mantener distancia con
sus comparfieros de labores. Segin Chiavenato (2002), para que los equipos de trabajo sean
eficientes, es vital tener un clima laboral positivo sustentado en la generacion de altos niveles
de compromiso entre todos los empleados, sus directivos e inclusive los propietarios de la
organizacion, con una clara orientacion a la busqueda de un acercamiento entre las personas
que trabajan en la organizacion. Por lo tanto, a partir de esto, es que consideramos que es
necesario generar un plan de mejora de este indicador, con la finalidad de elevar el nivel de
satisfaccion laboral de los colaboradores de la institucion microfinanciera materia de la presente

investigacion.

En la figura 4.14 pudimos encontrar que el 68.97% de los empleados de la empresa, considera
que llevarse bien con su superior, beneficia la calidad de su trabajo; mientras que para el
31.03%% de los trabajadores, les es indiferente o siente que no beneficia a la calidad de su
trabajo, el hecho de llevarse bien con su jefe. Para Amords (2007), es realmente importante
para los que dirigen una institucion, ganarse la autoridad de sus colaboradores; no solamente
sustentado en ser buenas personas, trabajando para desarrollar una serie de virtudes humanas,
lo cual es de suma relevancia; sino también elevando su nivel de conocimientos y generando
nuevas habilidades técnicas. Esta situacion no solo genera respeto por parte de los trabajadores
de la institucién hacia sus jefes, sino también genera altos niveles de confianza, pues entienden
que la retroalimentacion dada por sus superiores no se basa solamente en buenas intenciones,

sino se sustenta en solidos conocimientos técnicos. ES por esto que también es necesario generar
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un plan de mejora de este indicador, con la finalidad de elevar el nivel de satisfaccion laboral
de los colaboradores de la organizacion.

Asi mismo en la figura 4.15 observamos una situacion muy interesante, que confirma los
resultados obtenidos en las figuras anteriores, pues casi la tercera parte de los colaboradores de
la institucion perciben que la comodidad del ambiente de trabajo no es inigualable, es decir que
no sienten que se encuentre a un nivel 6ptimo, y que necesitan de este aspecto para que su
satisfaccion mejore y por ende su productividad aumente, aunque la satisfaccion no sea la nica
ni la principal variable que afecte a la misma, pero podemos decir que es mejor, definitivamente,

tener personal satisfecho con su trabajo que no tenerlo. (Robbins, 2004)

De otro lado en la figura 4.19 observamos que el 67.79% de los colaboradores de la
organizacion, consideran que compartir el trabajo con otros compafieros no les resulta aburrido.
Segun Hertzberg (Citado por Robbins, 2004), la buena relacién con los compafieros de trabajo
eleva la motivacion total del trabajador dentro de la organizacion, pues este indicador es parte
de los factores motivacionales, que conceptualmente sabemos, ademas de suprimir cualquier
insatisfaccion, son los que generan satisfaccion total en los trabajadores de una empresa. Es por
esta razén que es necesario generar un plan de mejora de este indicador que eleve el nivel
motivacional de todos los trabajadores de la presente institucidn, que a su vez incremente la
probabilidad de elevar el nivel de su satisfaccion laboral del cien por ciento de los colaboradores

de la misma.

En la figura 4.20 observamos que el 56.9% de los empleados estan totalmente deacuerdo y
deacuerdo, con el hecho de percibir que el ambiente en el que trabajan los hace sentir comodos.
De acuerdo a lo observado en las diversas visitas realizadas a las oficinas de la institucion
materia de la presente investigacion y a lo expresado por los empleados de la misma, siempre
a nivel exploratorio, podemos afirmar que el mobiliario es el adecuado y entrega la comodidad
necesaria para la realizacion del trabajo del personal de la organizacién. Pero, es claro que se
necesita generar un plan de mejora de este aspecto, pues existe un 43.1% de colaboradores que
perciben que el ambiente en el que laboran no los hace sentir comodos o son indiferentes a este

indicador.

En la figura 4.23, observamos que el 60,34% del personal que labora en la presente institucion

microfinanciera, percibe la existencia de las comodidades necesarias para un buen desempefio
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de sus labores diarias. Es conveniente aclara que no solo se refiere a las comodidades fisicas,
sino también a las psicoldgicas y deacuerdo a lo comentado por la mayoria de los trabajadores
de la institucion, a nivel exploratorio, un aspecto que hace que este indicador no esté casi al
cien por ciento, es la fluidez de la comunicacidén a nivel horizontal o lateral. Es decir que existen
ciertos inconveninetes en este aspecto, generados probablemente por esa tercera parte del
personal que le resulta aburrido compartir el trabajo con sus compafieros. Segun Palma (2004),
los alto niveles de comunicacion organizacional mejoran el clima laboral en una empresa y a
su vez los niveles de satisfaccion laboral mejoran en la medida que el clima laboral sea el

adecuado para la organizacion.

Sustentado en la informacién presentada y discutida podemos concluir que la dimension

“Condiciones de Trabajo” se encuentra en un nivel alto.

En referencia al tercer objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Reconocimiento Personal y/o Social” del personal de la Edpyme

Alternativa ubicada en la zona nor oriente del Pera), presentamos la siguiente discusion:

En la figura 4.6, observamos que el 61.02% de los empleados de la institucion sienten que no
reciben ningun tipo de maltratos por parte de la organizacion. Este es un aspecto importante
para la organizacion, pues la mayor parte del personal se siente bien tratada dentro de la
empresa. Es mas, los directivos juegan un papel importantisimo, pues tienen mucho respeto por
el trabajo y opiniones de los colaboradores, tiene un trato afable y escuchan atentamente sus
propuestas. Segun Chiavenato (2005), los trabajadores de cualquier organizacion necesitan que
se les explique porgue no se implementan sus ideas y si lo hacen, decirselos y reconocerlo
publicamente dentro de la empresa, de tal manera que se genere un efecto multiplicador y el
nivel motivacional de los trabajadores se eleve, obteniendo una mejora en su satisfaccion

laboral.

En la figura 4.10 observamos que el 72.88% de los colaboradores de la institucién
microfinanciera materia de la presente investigacion, estan en desacuerdo y total desacuerdo
con respecto a sentirse explotados por la empresa. Este es un aspecto positivo, pues casi las tres
cuartas partes del personal de la organizacion perciben que no los explotan, pero si es
preocupante que exista una cuarta parte de trabajadores que se sientan lo contrario. Es necesario

distribuir equitativamente la carga laboral entre todos los colaboradores de la institucion. Es
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por esto que es relevante trabajar constantemente en en el redisefio de los cargos, tanto en lo
referente a la descripcion del puesto, como del perfil del mismo. La basqueda de este equilibrio,
provocara la generacién nuevos programas de capacitacion y entrenamiento para el personal,
que estard orientado a la busqueda del desarrollo de nuevos conocimientos, habilidades y
actitudes en los mismos, de tal forma que satisfagan las necesidades del puesto. (Chiavenato,
2004). Esta situacion provocara que los trabajadores sientan que la institucion se preocupa por
su crecimiento personal dentro de la misma, lo que definitivamente elevara su satisfaccion

laboral.

De otro lado en la figura 4.12 podemos observar que al 59.32% de los empleados de la
institucién microfinanciera le gusta su horario de trabajo. Esto se puede explicar por el hecho
que la mayoria de los empleados se dedica a la colocacion de créditos, necesitan estar mas
tiempo fuera de las oficinas, por lo que sienten que sus horarios son flexible, se sienten libres,
pues trabajan por objetivos y no por horas de “Calentar asiento”. Segun Robbins (2004), las
organizaciones actualmente se preocupan mas por el logro de sus objetivos, que por las horas
que pasan los trabajadores dentro de la empresa. El horario flexible y el trabajo por objetivos,

mejora la satisfaccion laboral de los colaboradores dentro de las empresas

De otro lado en la figura 4.13 observamos que el 74.58% de los empleados de la institucion esta
en total desacuerdo y desacuerdo, con el hecho que las tareas que realizan las perciben como
algo sin importancia. Esta respuesta es muy relevante pues observamos que para los
colaboradores es evidente la importancia de las actividades y tareas que desarrollan dentro de
la organizacién. Los empleados comentaron, a nivel exploratorio, que saben que su trabajo
genera ingresos para la organizacidn y eso en consecuencia, tiene un efecto directo y positivo
en sus salarios, ademas de desarrollar en ellos competencias y habilidades nuevas. El
conocimiento de esta situacion, les ayudara a ser mejores personas, los cual tiene una influencia
positiva en el componente instrinseco de la motivacion, lo que producira una mayor satisfaccion
personal y laboral. Como sabemos el hecho que el componente de la motivacidén antes
mencionado mejore, hace que también se eleve el extrinseco, debido a su estrecha relacion,
pues al mejorar como personas, la probabilidad de ser mejores profesional es alta y en

consecuencia sus ingresos se elevaran también. (Amords, 2007).

Podemos observar en la figura 4.17, que el 52.34% de los colaboradores de la institucion

consideran que el horario de trabajo no les resulta incbmodo, mientras que el 33.89% percibe
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lo contrario. Segun Chiavenato (2005), el tener un horario flexible y que su evaluacion de
desempefio se realice en base a sus logros, asi como al cumplimiento de sus objetivos y los de
la organizacién, genera altos niveles de satisfaccion en el trabajo. Es por esta razon que es
necesario generar una propuesta de mejora de este indicador, basado en un horario flexible
especialmente para la parte administrativa, de tal forma que se eleve el nivel de satisfaccion
laboral.

Por altimo, en la figura 4.24 observamos como dato importante que al 34.44% de los empleados
de la institucion no les desagrada que limiten su trabajo para no reconocerles sus horas extras,
mientras que al 22.41% les es indiferente la presente afirmacion. Esto se explica por el hecho
que un buen porcentaje del personal de la institucion microfinanciera reciben una paga variable

0 sea comisiones por colocaciones crediticias, es decrir que no reciben horas extras.

En base en la informacion presentada y discutida podemos concluir que la dimensién

“Reconocimiento Personal y/o Social” se encuentra en un nivel alto.

Con respecto al cuarto objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfacciéon laboral
mediante la dimension “Beneficios Econémicos” del personal de la Edpyme Alternativa

ubicada en la zona nor oriente del Peru), mostramos la siguiente discusion:

Observamos que en el grafico 4.2 el 40.67% de los empleados de la institucion percibe que su
remuneracion es muy bajo en relacién al trabajo que realiza y el 27.12% de los trabajadoresde
la organizacion consideran que su sueldo no es ni bajo ni alto con respecto a la labor que
realizan, es decir que ellos no se encuentran insatisfechos, pero tampoco han logrado la
satisfaccion total, simplemente han eliminado su insatisfaccion, segin Hertzberg (Citado por
Amorés, 2007). Deacuerdo a lo comentado por los trabajadores de la institucion
microfinanciera, siempre a nivel exploratorio, se puede afirmar que ellos no sienten la
existencia de una equidad entre el sueldo percibido y el esfuerzo realizado, en consecuencia no
perciben el cumplimiento de la teoria de la equidad, que indica que debe darse una relacién
entre el nivel de ingresos de un empleados y el trabajo realizado, versus el nivel de ingresos de
los demaés trabajadores de la institucion que se encuentran en la misma jerarquia en relacion a

la labor asignada a ellos dentro de la empresa. (Robbins, 2004).
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De otro lado en la figura 4.5., observamos que el 16.95% de los trabajadores que laboran en la
institucion se sienten mal con lo que ganan en la institucién, porcentaje no tan grande, pero de
todas maneras es necesario tomar en cuenta para la generacion de una propuesta de mejora del
nivel de satifaccion laboral en la empresa. De otro lado, el 30.51% de los empleados se sienten
indiferentes con la afirmacion presentada, es decir que tienen un sentimiento de desidia con
respecto a lo que ganan, segln lo expresado por ellos a nivel exploratorio. Es base a toda la
informacién recopilada de este indicador, podemos decir que los trabajadores de la empresa
perciben que su sueldo les alcanza a satisfacer sus necesidades primarias o basicas, pero no las
secundarias, lo que hace que exista un nivel motivacional bajo entre ellos, segin Maslow
(Citado por Amoros, 2007).

De otro lado en la figura 4.9 observamos que el 33.89% de los trabajadores de la institucién
estan deacuerdo en que su remuneracion es bastante aceptable, asi mismo el 33.90% de los
colaboradores no estan deacuerdo ni en desacuerdo con la afirmacidn presentada, mientras que
el 32.2% de los empleados de la organizacién esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
con el hecho de percibir que su sueldo es bastante aceptable. Los resultados mostrados
consolidan lo discutido en la figura 4.2. y podemos concluir que evidente que los colaboradores
no estan seguros si su remuneracién es aceptable o no, pero si tienen la seguridad de sentirse
mal con lo que reciben como sueldo, por eso es importante lo afirmado por Chiavenato (2002),
gue nos dice que no importa como sea la remuneracion recibida por los trabajadores en una
organizacion, lo importante es como es percibida por los mismos. Como observamos, es

necesario generar una propuesta de mejora para este indicador.

Por ultimo en la gréafica 4.16, observamos que el 35.59% de los colaboradores de la institucion
perciben que su trabajo les permite cubrir sus expectativas econémicas, para un 25.42% les
parece indiferente la afirmacion presentada y el 38.98% de los trabajadores esta en desacuerdo
con la misma, es decir que consideran que su labor no les permite cubrir sus expectativas
econdmicas. Como observamos los resultados recabados en este indicador ratifica lo
encontrado en las figuras anteriores, donde se percibe que los trabajadores que laboran en la
institucion satisfacen simplemente sus necesidades primarias y tal vez algunas adicionales, pero
es evidente que no logran a satisfacer sus expectativas econdémicas, deacuerdo a lo expresado
por los colaboradores, siempre a nivel exploratorio. Esta situacién se sustenta en la

insatisfaccion por el sistema actual de pago de comisiones por colocaciones crediticias,
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Basado en la informacion presentada y discutida podemos concluir que el factor “Beneficios

Econdmicos” se encuentra en un nivel medio-bajo.

VI.

PROPUESTAS DE MEJORA

Significacion de Tareas

En esta dimension es relevante e indispensable generar primero un trabajo
individualizado de coaching para cada colaborador, que les sirva de soporte y apoyo
para comenzar, en la busqueda del conocimiento de si mismos, de tal forma que sepan
cuales son sus fortalezas, asi como sus debilidades tanto a nivel personal como
profesional; y basados en este aspecto generar las formas de “Ser” necesarias que los
encaminen hacia la excelencia. Este proceso les ensefiara a valorarse como personas y
por supuesto como profesionales, percibiendo como importante el aporte que su labor
genera, que a su vez lo empodera como trabajador y le otorga valor a la institucion a
través de la entrega de un servicio micro financiero de alta calidad a sus clientes, lo
cuales alcanzaran elevados niveles satisfaccion. El proceso de coaching individualizado
o mejor llamado ontoldgico, generara altos niveles de compromiso en los empleados,
tanto a nivel individual con de equipo de trabajo, lo que beneficiara directamente a los
usuarios de los servicios que brinda la organizacién, pues siempre se preocuparan por

entregar su mejor esfuerzo en la labores encomendadas por la empresa.

Como complemento a la propuesta presentada en el parrafo anterior, es necesario
generar un programa de coaching a nivel empresarial y que este orientado a la formacion
de equipos eficientes y eficaces de trabajo. Este programa les permitird desarrollar las
habilidades sociales indispensables para generar una interaccidn positiva con sus pares,
asi como los directivos de la organizacién. Todo esto llevara desarrollar en los
trabajadores de la institucion altos niveles de involucramiento y compromiso con ellos
mismos, asi como con la empresa, y basado en este aspecto, dejar la posicion de victima
gue usualmente adoptan las personas como coraza para protegerse del entorno; que los
Ileva a creer a mediano y largo plazo que no son capaces de realizar bien su labor dentro
de la institucidn, pues considera que no tiene la preparacion necesaria para desarrollar

un trabajo de calidad, lo que decantara en un retroceso como profesional que los llevara
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a convertirse en el cuello de botella del proceso en el que se encuentran involucrados,
necesitando siempre la ayuda de sus superiores para resolver sus problemas o en la toma
de decisiones e inclusive para el cumplimiento de sus cuotas de colocaciones; posicion
que se ha transformado en un paradigma limitante que dirige los destinos a varios de los

trabajadores de la institucion microfinanciera materia de la presente investigacion.

Condiciones de Trabajo

En este aspecto se sugiere generar un programa de desarrollo de habilidades sociales
especificas, como las involucradas en la formacidn de equipos de trabajo eficientes, de
tal forma que los trabajadores estén acostumbrados a compartir informacion con los
deméas miembros de equipo, asi como muestren altos niveles de cooperacion entre todos,
siempre orientados a los objetivos planteados. De otro lado con este programa se buscara
generar la confianza suficiente entre compafieros de trabajo y a su vez con los directivos
de la institucién, sustentado en altos niveles de congruencia, utilizando una
comunicacion positiva y con un alto nivel de asertividad, que los llevara a pensar y
estructurar bien los mensajes que necesita comunicar, utilizando las palabras acertadas,

transmitiéndolas en el momento y lugar adecuados y a la persona indicada.

Mejorar la infraestructura de trabajo, en cuanto a redisefar y redistribuir los espacios
fisicos en los que laboran los colaboradores. Adicionalmente se necesita generar un
programa de mantenimiento preventivo, mas que correctivo, de las instalaciones con el
fin de lograr una mayor comodidad no sélo a los empleados de la institucion

microfinanciera, sino también a los clientes de la misma.

Desarrollar una propuesta de horarios flexibles para los trabajadores, sustentada en un
proceso de evaluacion de desemperfio por objetivos de todo el personal de la institucion,
es decir que importa mas las metas que alcances, que la cantidad de tiempo que pasas

en la organizacion.

Por altimo, es necesario que la institucion elabore un programa anual de formacion en
temas éticos, morales y de valores para todo su personal, de tal manera que aprendan a

respetar su lugar de trabajo; las ideas de sus pares, asi como sus superiores, siendo
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congruentes y con la unidad de vida necesaria, que genere a su vez, el respeto de los

ortos miembros de la organizacion.

Reconocimiento Personal

Es relevante generar un programa de reconocimiento del empleado, tanto de la parte de
operaciones como la de negocios. En este programa es necesario premiar el alto
rendimiento tanto individual como grupal, sugiriéndose que sea por areas de trabajo. La
periodicidad a nivel individual podria ser mensual, con un componente monetario y otro
no monetario, es decir que incluird un bono adicional y un reconocimiento publico, via
diploma, medalla o cuadro con fotografia del colaborador donde se indique que ha sido
el empleado del mes. A nivel grupal se sugiere que sea trimestralmente y de acuerdo a

una cuota establecida por la institucion.

Es importante generar una politica de “Gerencia de Puerta Abierta”, en donde le den la
posibilidad a todos los colaboradores de la institucion microfinanciera materia de la
presente investigacion, de comunicar sus ideas e inquietudes, asi como nuevas
propuestas de mejora de los procesos actuales que se utilizan dentro de la organizacion.
A partir de esta politica se busca que los empleados sientan que la empresa tiene el
interés en escucharlos. Después de recibir sus comentarios y propuestas, proceder a
evaluarlas; y si son implementadas, buscar el involucramiento de los que desarrollaron
el nuevo planteamiento, que es el mejor reconocimiento que se le puede realizar a un
colaborador por una propuesta presentada (Amoroés, 2007). En el caso de no ocurrir la
implementacién de la propuesta, los directivos necesitan explicarle al colaborador las
razones por la que no se pondré en marcha su propuesta, de tal manera que éste pueda
desarrollar las correcciones necesarias y si considera que nunca va a ser factible la

implementacién de la idea, desecharla.

En este punto se sugiere generar los espacios fisicos y virtuales, ya sea a través de
plataformas digitales y/o mediante reuniones periddicas de trabajo donde los jefes de la
institucion microfinanciera, escuchen a sus colaboradores; sobre su problematica
laboral e inclusive personal, asi como los requerimientos tangibles e intangibles que
requieren para desarrollar mejor su labor dentro de la organizacién. Asi mismo, durante

esa reuniones, los directivos de la organizacion le entregaran la retroalimentacién
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necesaria a sus colaboradores para mejoren su productividad dentro de la institucion.

Este punto mejora la satisfaccion laboral del personal de cualquier organizacion.

Beneficios Econdmicos

La institucién microfinanciera materia de la presente investigacion, necesita desarrollar
un nuevo plan de pagos de comisiones por colocaciones de créditos, en donde se
trabajen nuevas escalar de bonos e incentivos y los porcentaje de comisiones para cada
una de ellas, de tal manera que genere altos niveles motivacionales y de satisfaccion
laboral, pero siempre sustentado en la efectividad del retorno del dinero prestado y/o
por el pronto pago de parte del cliente que recurrié a los servicios crediticios que la

institucién ofrece.

Asi mismo la institucion necesita generar no sélo un nuevo programa de incentivos a
nivel individual, sino también desarrollar una estructura de comisiones a nivel grupal y
especificamente por areas de trabajo o en todo caso por las importancia y tipo de
clientes. Se sugiere que este plan de incentivos grupal o por equipos de trabajo, deberia
ser efectivo de manera trimestral, o en todo caso semestral e inclusive hasta anual, no
solo orientada a mejorar ingresos de los colaboradores, sino a la formacién equipos
eficientes de trabajo, sustentados en la generacion de altos niveles de involucramiento
laboral y compromiso, comenzando con ellos mismos, luego para con sus comparieros
de labores y equipo, compromiso con el trabajo en si y por supuesto con los objetivos

de la organizacion.
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VII. CONCLUSIONES

e Lapresente propuesta de mejora del nivel de satisfaccion laboral del personal que labora
en la Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Peru se ha desarrollado de acuerdo
a los resultados recabados durante el proceso de levantamiento de informacion primaria,
observacion, encuestas y entrevistas exploratorias no estructuradas y por supuesto de
acuerdo a la discusion de los mismos. De otro lado, la presente propuesta, esta dirigida
a elevar a un nivel optimo los indicadores que se son percibidos por los colaboradores
de la institucion, ya sea en un nivel medio, medio bajo, bajo y muy bajo, si fuera el caso
0 por cuestiones estratégicas para la misma, que de manera congruente necesitan
encontrarse a un nivel excelencia, de tal forma que obtengamos un altisimo nivel de la

satisfaccion laboral entre los trabajadores de la organizacion.

e En términos generales, podemos concluir que la satisfaccion laboral del personal de la
Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Perd, resultd encontrarse en un nivel

medio alto.

e En relacion al primer objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Significacion de Tareas” del personal de la Edpyme Alternativa
en la zona nor oriente del Perd, se concluye:

La dimension “Significacion de Tareas” del personal en la Edpyme Alternativa en la

zona nor oriente del Perd se encuentra en un nivel alto.

e Con respecto al segundo objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccién laboral
mediante la dimension “Condiciones de Trabajo” del personal de la Edpyme Alternativa
en la zona nor oriente del Perd, se concluye:

La dimension “Condiciones de Trabajo” del personal en la Edpyme Alternativa en la

zona nor oriente del Perd se encuentra en un nivel alto.

e En relacion al tercer objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Reconocimiento Personal y/o Social” del personal de la
Edpyme Alternativa en la zona nor oriente del Peru, se concluye:

La dimension “Reconocimiento Personal y/o Social” del personal en la Edpyme

Alternativa en la zona nor oriente del Per( se encuentra en un nivel alto.
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Con respecto al cuarto objetivo especifico (Determinar el nivel de satisfaccion laboral
mediante la dimension “Beneficios Econémicos” del personal de la Edpyme Alternativa
en la zona nor oriente del Perd, se concluye:

La dimension “Beneficios Econémicos” del personal en la Edpyme Alternativa en la

zona nor oriente del Per( se encuentra en un nivel medio - bajo.
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IX. ANEXO

S

UNIVERSIDAD CATOLICA
SANTO TORIBIO DE MOGROVEIO
Chiclayo - Peri

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJADOR DE LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE ABARROTES D'EXITO EN CHICLAYO

Instrucciones: El presente cuestionario es para determinar el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores
de la Empresa Comercializadora de Abarrotes D’Exito en Chiclayo. Marque con una (X) la respuesta que considere
la apropiada.

TOTAL DE ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA A | D D

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de
mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".

Me siento util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

OO (N |0 (W|IN| -

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

[EY
o

La sensacion gue tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.

[EEN
[N

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

[E
N

Me disgusta mi horario.

[y
w

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

(=Y
o

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

[y
o1

La comodidad de ambiente de trabajo es inigualable.

[y
[op}

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

[EY
~

El horario de trabajo me resulta incomodo.

[EY
(o]

Me complacen los resultados de mi trabajo.

[EY
©

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

N
o

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

N
[y

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

N
N

Me gusta el trabajo que realizo.

N
w

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

24

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

25

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26

Me gusta la actividad que realizo.

27

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




