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ESTRUCTURA DEL TRABAJO DE TITULACION ESPECIAL

Titulo: Factores que inciden en la satisfaccion laboral de la empresa Plastiuniversal S.A

Resumen

Plastiuniversal S.A. es una empresa que tiene mas de 30 afios en el mercado, dedicada a
la elaboracion y comercializacién de productos escolares tales como: temperas -
plastilinas - escarchas - lapices de colores, su productividad aun no es la deseada por los
altos directivos de la empresa, ya que hay algunas operaciones que dependen de la
eficiencia y eficacia de la mano de obra y estos indicadores responden al estado de
animo de ellos, por eso es importante determinar los factores que inciden en la
satisfaccion laboral, para lo cual se uso la herramienta de la encuesta y se propuso un
modelo de evaluacion de desempefio basado en el ciclo Deming para alinear los
objetivos personales de los empleados a los de la organizacion

Palabras clave: satisfaccion laboral, recursos humanos, productividad
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ESTRUCTURA DEL TRABAJO DE TITULACION ESPECIAL

Title: Factors that affect the job satisfaction of the company Plastiuniversal S.A

Summary

Plastiuniversal S.A. Is a company that has more than 30 years in the market, dedicated
to the elaboration and commercialization of school products such as: temperas -
plasticines - frosting - colored pencils, its productivity is still not wanted by the top
executives of the company, Since there are some operations that depend on the
efficiency and effectiveness of the workforce and these indicators respond to their state
of mind, so it is important to determine the factors that affect job satisfaction, for which
the tool was used The survey and proposed a performance evaluation model based on
the Deming cycle to align employees' personal objectives with those of the organization

Keywords: Job satisfaction, human resources, productivity
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Introduccion

Plastiuniversal S.A. es una empresa que tiene méas de 30 afios en el mercado,
dedicada a la elaboracién y comercializacion de productos escolares tales como:
temperas - plastilinas - escarchas - l1apices de colores — grafito, cuenta con maquinaria
de alta tecnologia para poder competir frente a los precios de los productos importados,
sin embargo su productividad aun no es la deseada por los altos directivos de la
empresa, ya que hay algunas operaciones que dependen de la eficiencia y eficacia de la
mano de obra y estos indicadores responden al estado de animo de ellos. “L0s equipos
no pueden funcionar de manera eficiente cuando se producen este tipo de
enfrentamientos, por lo que es necesario abordarlos inmediatamente para conseguir un
buen ambiente de trabajo que redunde en la productividad del equipo.”. Cruz ,2014:79).
Este trabajo de investigacion analizara la correlacion que existe entre la satisfaccion del
personal y la productividad.

Delimitacion del problema:

Plastiuniversal S.A como toda empresa ejecuta su proceso de recursos humanos en
forma limitada, realiza los procedimientos basicos, como: reclutamiento y seleccion,
contratacion, gestion de ndomina y liquidacion, aislando la importancia de manejar
indicadores de desempefio del personal y necesidad de capacitacion para la mejora de la

productividad en las actividades que tengan a cargo.

Formulacion del problema:
¢ Cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral de la empresa
Plastiuniversal S.A.?

Objeto de estudio:
Proceso y gestién del Talento Humano.
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Campo de accion o de investigacion:
Satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Plastiuniversal S.A
Objetivo general:
Determinar los factores que inciden en la satisfaccion laboral de la empresa
Plastiuniversal S.A.
Objetivos especificos:
e Presentar las teorias en las que se basaréa el desarrollo de la investigacion.
e Realizar un diagndstico de la satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa Plastiuniversal S.A.

e Elaborar modelo de evaluacion de desempefio basado en el Ciclo Deming.

La novedad cientifica:

Las evaluaciones de desempefio a los empleados se realizaban una vez al afio, en las
ultimas tendencias de la gestion del talento humano, cada vez es mas necesario ver a los
colaboradores como individuos, identificados sus necesidades laborales para
satisfacerlas por lo cual las evaluaciones de desempefio deben ser frecuentes para

establecer una relacion empleado-.empresa mas transparente y cercana.
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Capitulo 1

Marco tedrico

1.1.Teorias generales
1.1.1 Definicién de gestién de recursos humanos
La gestion de talento humano implica la planificacion, direccion, control y
seguimiento de la mano de obra directa e indirecta de una organizacion o industria.
1.1.2. Proceso de talento humano
El proceso de recursos humanos dentro de las organizaciones contiene algunos
procedimientos, de los cuales, algunos no se realizan en las empresas por reducir
gastos, aislando la incidencia de los mismos en la satisfaccion laboral de los
empleados y finalmente en la productividad de la empresa.
En la siguiente figura se ha colocado de color verde, los procedimientos que

generalmente son discriminados dentro de las organizaciones.
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Analizary
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Gestion de
némina

Figura #1 Proceso de Talento Humano
Fuente: (Vega, 2015)

1.1.3. El rol estratégico del talento humano
La gestion del talento humano se ha convertido en una estrategia de negocio por
la dependencia de la empresa de la productividad de la mano de obra, es asi que la
revista Ekos indica su interpretacion del rol estratégico de la gestion del talento
humano:
En el pais, la gestion de Talento Humano ha venido fortaleciendo el rol

de asesor para el negocio en la toma de decisiones.
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La evolucién del rol estratégico de la gestion humana, constituye hoy en
dia el mecanismo que posibilita la transformacién cultural en las
organizaciones. Cuando pensamos en cambio cultural y transformacion
del capital humano en las organizaciones debemos relacionarlo con el
alineamiento de la gestion a la estrategia del negocio y la relacién

empleador-empleado. (Ekos, 2013: parr.1 y2)

1.1.4. Las empresas y su dependencia de los empleados
Las grandes empresas se identifican por la estabilidad laboral de sus empleados, es asi
que “las compafiias donde los empleados no estan suficientemente motivados,
encuentran, tarde, o temprano, graves dificultades para sobrevivir, y desde luego, nunca
son compaiiias lideres”. (Sanz, 2008: 72).

Las organizaciones dependen directa e irremediablemente de las personas,

para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en

los mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las

organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida, dinamica,

impulso, creatividad y racionalidad. (Fernandez, 2011:40)

1.1.5. Evolucion de la evaluacién de desempefio

Las evaluaciones de desempefio de los empleados es una actividad que no la
realizan todas las empresas, discriminado su importancia para mejorar la relacion
empleado-empresa. Las evaluaciones de desempefio se realizan anualmente pero hoy en
dia las empresas han empezado a realizarlas en forma mas frecuente por la informacion
que se recoge en las mismas, dicha informacion es importante para identificar las
necesidades del personal para mejorar su satisfaccion laboral y productividad.

La gestion de desempefio comienza a entenderse como un proceso continuo,

necesario para cumplir objetivos y desarrollar empleados. Las empresas -1os


http://www.monografias.com/trabajos16/configuraciones-productivas/configuraciones-productivas.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/sercli/sercli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/mercado/mercado.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/segu/segu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/cinematica-dinamica/cinematica-dinamica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indicrea/indicrea.shtml
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jefes- quiere tener control sobre el desempefio y el desarrollo de su gente pero, a
la vez, los empleados quieren tener el control sobre su desarrollo personal dentro

de la organizacion.(Gestion, 2016:parr.6).

1.2.Teorias sustantivas
1.2.1. Teorias de motivacion-higiene

(Gamboa, 2016), esta teoria sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes
de necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de

manera distinta.

La primera esta formada por los llamados factores motivadores o satisfactores,
los cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son: logro,
reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y

responsabilidad.

La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactores, los cuales no
son muy fuertes como motivadores pero producen insatisfaccion en el empleo, y
se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan del ambiente externo del
mismo, ellos son: politica de la organizacion, calidad de la supervision,
relaciones con los compafieros, supervisores y subordinados, salario, seguridad

en el empleo, condiciones de trabajo y posicién social.( Gamboa, 2010: 4).

1.2.2. Formas de manifestar la insatisfaccion laboral
De acuerdo a la autora los empleados manifiestan su insatisfaccion laboral de

diferentes formas, la cuales son:
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Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras. Por
ejemplo, podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o
evadir parte de sus responsabilidades. La Figura 1 presenta cuatro
respuestas que difieren en dos dimensiones: afan constructivo/destructivo
y actividad/ pasividad, que se definen asi:

» Abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada
a irse, incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.

* Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y
constructivos por mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras, analizar
los problemas con supervisores, etc.

* Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la
situacion mejore. Incluye defender a la organizacion ante criticas
externas y confiar en que la administracion hara lo mas conveniente.

* Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion
empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos, y

aumento de errores. (Atalaya, 1999: 5).

1.2.3. Autorrealizacion de las personas
El autor hace referencia acerca de la autorealizacion de las personas y da su criterio:
El estudio de las personas que asi se autorealizan puede ensefiarnos
muchas cosas acerca de nuestros propios errores, nuestras deficiencias,
las direcciones adecuadas en las que desarrollarnos. Cada época, a
excepcion de la nuestra, ha poseido su modelo, su ideal. Todos han sido
sacrificados por nuestra cultura: el santo, el héroe, el caballero, el

mistico. Lo poco que hemos dejado ha sido al hombre adaptado y sin
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problemas, que como sustituto resulta muy poco brillante y dudosa
validez. Quizé& podamos utilizar pronto como principio rector y modelo al
ser humano desarrollandose integramente y autorrealizandose, aquel en
quien todo alcanza un estadio e pleno desarrollo, cuya naturaleza interior
se manifiesta libremente en vez de resultar doblegada, oprimida o
negada.(Maslow, 2012, pag. 20)
1.2.4. Importancia de la satisfaccion laboral
Los autores del articulo cientifico acerca de la importancia de la satisfaccion laboral,

concluyen:

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
psicoldgicas, 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 evaluacidn subjetiva de las condiciones actuales percibidas por el individuo

a la luz de sus expectativas y aspiraciones. (Morales, Medina y Pérez, 2011 :14)

1.2.5. Variables relacionadas a la satisfaccion laboral

En el articulo cientifico los autores manifiestan las variables que estan

relacionadas con la satisfaccion laboral:
La satisfaccion laboral se ha convertido en los Gltimos afios en un
concepto popular en distintos campos de investigacion. Esto se debe a
que la Satisfaccion laboral esta relacionada con un gran numero de
variables de importancia en la vida de quienes son parte de una

organizacion como: la productividad y el rendimiento, el estrés, el
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burnout, el ausentismo, la rotacion entre otros (Luthans, (2002; Robbins,
1998; Spector 1997). Martinez Caraballo (2007) afirma que "el interés
actual por la gestion de la Satisfaccion laboral esta alimentado por dos
factores: el deseo de corregir la gestion empresarial del Gltimo periodo,
enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y querer responder a la
nueva demanda del mercado laboral. Ambos factores llevan a concebir
una nueva logica en el trabajo" (Martinez Caraballo, 2007, p. 86). (Pérez

y Azzollini, 2013: parr. 3)

1.2.6. Trabajo en equipo y satisfaccion laboral

En el articulo cientifico de los autores, explican la relacion entre el trabajo en equipo y

la satisfaccion laboral:
En las investigaciones revisadas solo se encontrd un estudio que
relaciona de forma estadisticamente significativa a la Satisfaccion laboral
con el trabajo en equipo en una institucion gubernamental. Segun estos
autores (Newmark, Koehler&Philippe, 2008) los grupos se hacen equipos
cuando desarrollan un sentido del compromiso compartido y luchan por
conseguir sinergia entre sus miembros. Contrario a la hipotesis de los
autores, se comprobé que los empleados que trabajaban solos tenian
niveles significativamente mas altos de satisfaccion que los que
trabajaban en equipo. Estos autores justifican este resultado por la
dificultad de las organizaciones para formar equipos de trabajo y
sugieren gue exista la probabilidad de que el trabajo en equipo produzca

insatisfaccion laboral (Pérez y Azzollini, 2013: parr. 6)



23

1.3.Referentes empiricos
1.3.1. Factor clave para el rendimiento y la satisfaccién en el trabajo

El desarrollo de las potencialidades de los empleados son necesarias para el

logro de los objetivos de la organizacion, es asi que el autor concluye que:

El proceso de adaptacion al trabajo, a la organizacion y al entorno laboral es
indispensable si queremos tener trabajadores satisfechos y productivos, pero esto
no se logra de la noche a la mafiana ya que intervienen diferentes factores, donde
los aspectos individuales o caracteristicas personales juegan un papel
trascendental en este proceso y es responsabilidad de las organizaciones, en
cabeza del Director de Gestion Humana velar por que todos los empleados
cuenten con unas condiciones de trabajo adecuadas que les permitan desarrollar
sus potencialidades, satisfacer sus necesidades y cumplir con la metas

establecidas por la organizacion. (Vallejo, 2010:5)

1.3.2. Influencia de la satisfaccién laboral sobre el desempefio en la empresa

de Retail

En un estudio realizado para la empresa Retail, determinaron que el bajo nivel
académico de los empleados limita sus oportunidades de desarrollo dentro de la
organizacion, el autor luego de realizar su investigacion expresa como conclusion lo
siguiente:

Los trabajadores a medida que su orientacién al logro aumenta, su satisfaccion

con la oportunidades de desarrollo disminuye, esto se debe a que, por su bajo

nivel de escolaridad, ellos no pueden acceder a un cargo de mayor

responsabilidad y s6lo se orientaran a cumplir los objetivos y metas propuestos
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por la jefatura. Igualmente, a medida que los funcionarios aumentan la
satisfaccion con el reconocimiento en cuanto a su rendimiento, su orientacion al
logro disminuira, porque se sienten conformes con lograr so6lo los objetivos y
metas propuestos por la jefatura. También se observo que, a medida la
satisfaccion con la forma de reconocimiento aumenta, la orientacion al cliente
disminuye, porque si los trabajadores estdn conformes con el reconocimiento
que reciben, no se esfuerzan mas con el cliente. Los otros indicadores de
evaluacion del desempefio no poseen una correlacion estadisticamente
significativa con las variables de satisfaccion laboral. (Chiang, Méndez y

Séancehz, 2010:6).

1.3.3. Grado de satisfaccion laboral y condiciones de trabajo

Segun un estudio realizado del grado de satisfaccién laboral y las condiciones de
trabajo, la experiencia del empleado incide en su satisfaccion laboral por la carga
emocional que ya trae de otros empleos.

La satisfaccion laboral se relaciona directamente con la experiencia de la

persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma en la

percepcion del trabajador, y esta Gltima culmina en un componente emocional.

Todo ello desemboca en la manera de actuar del individuo. Habria que

cuestionarse hacia qué va dirigida dicha experiencia, tal percepcion y esa carga

emotiva. (Abrajan, Contreras y Montoya, 2009:107).

1.3.4. Productividad & Satisfaccion laboral
En un estudio realizado para determinar la relacion que existe entre el desempefio

de los empleados v la satisfaccion labora, los datos demostraron lo siguiente:
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Los resultados muestran que las dimensiones de satisfaccion con el trabajo en
general, satisfaccion en la relacion con el jefe y satisfaccion con el reconocimiento
tienen una relacion estadisticamente significativa con la productividad: ventas
diarias/horas diarias de trabajo. (Chiang y Ojeada, 2011:1).
1.3.5. Estudio de Satisfaccion laboral a la empresa Emcomed
Un estudio realizado en la empresa Comercializadora y Distribuidora de
Medicamentos (Emcomed), indico que los directivos resultan estan mas satisfechos que
los empleados que no ocupan estos cargos:
Los que laboran en el area de Direccion son los mas satisfechos, y los menos
satisfechos son los de Recepcion. Respecto al grado de escolaridad, el grupo que
se presenta con mayor grado de insatisfaccion es el de 12° grado, y los méas
satisfechos los de 9° grado. (Fonseca, 2011:19)
1.3.6. Estudio acerca de los empleos Vs. Formacién académica
La eficiencia en el puesto de trabajo esta relacionada con la estabilidad laboral,
para lo cual es importante que el empleado se sienta a gusto en la empresa y no la
abandone:
Este interés por el constructo estudiado en nuestra investigacion, se explica porque
estd muy relacionado con la eficiencia en el puesto de trabajo, asi como de la
permanencia en la empresa, el absentismo, etc. Por lo tanto, es de vital importancia
para que los trabajadores se encuentren a gusto y por ello rindan adecuadamente,
no caigan en el absentismo y no abandonen la organizacién. (Fenoy, Chacéon y

Banqueri, 2012:9).



26

1.3.7. Caso Retail
Cuando se realiz6 la determinacion de la relacion entre la evaluacion de
desempefio y la satisfaccion laboral se encontré lo siguiente:
Las correlaciones entre la evaluacion de desempefio y la satisfaccion laboral
indican que para los trabajadores, a medida que su satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo y con la forma de reconocimiento aumenta, su
orientacion al logro disminuye. (Vega, Urra 'y Bernales, 2010:1).
1.3.8. Comparacion de la satisfaccion laboral de Pera y Chile
Se realizd una encuesta de satisfaccion laboral en dos locales ubicados en paises
diferentes, en un pais era muy importante el salario mientras que en el otro habia una
relacién baja pero significativa con el salario:
Los resultados sefialan que existen niveles de satisfaccion mas altos entre los
empleados de la empresa chilena, sobre todo en cuanto al salario recibido, la
organizacion del trabajo, las posibilidades de ascenso y la satisfaccion con la
empresa. En la empresa peruana se encontraron relaciones bajas, pero
significativas entre el sexo del trabajador y su salario.(Arias y Justo, 2013:1).
1.3.9. Estudio de laboratorios Ecua - American
En un estudio realizado el laboratorio Ecua-American pudieron constatar la
influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados y que el grado de
insatisfaccion se originaba por la inconformidad de los procesos administrativos:
A través del método del Chi cuadrado se comprob6 que la satisfaccion laboral
influye en el desempefio de los empleados de los Laboratorios Ecua-American, ya
que se determind que la insatisfaccion de los empleados incide en su rendimiento,
generando un bajo desempefio debido a la inconformidad de los procesos

administrativos que se desarrollan en la empresa.(Ramirez, 2014:91).
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Capitulo 2
Marco metodoldgico
2.1.Metodologia:
Esta investigacion tendré un enfoque cualitativo, se tomara para el estudio el afio

2016.

2.2. Métodos
2.2.1. Método tedrico

2.2.2.1. Historico
Se utilizara el método histérico porgue el analisis se tomaré en cuenta la rotacion

de personal del afio 2015.

2.2.2. Métodos empiricos.

2.2.2.1 Observacion
La observacion es importante para determinar los factores que inciden en la
satisfaccion laboral.
2.3 Premisas o Hipotesis
Si se disefia un modelo de evaluacion de desempefio segun el ciclo Deming se

podria satisfacer el entorno laboral de la Empresa Plastiuniversal S.A.

2.4 Variables



Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Variable Independiente: Modelo de evaluacion de desempefio ciclo Deming.

2.5 Universo y muestra

El universo estd conformado por los empleados de la empresa Plastiuniversal

S.A., la muestra sera tomada a conveniencia.

2.6 CDIU - Operacionalizacién de variables

Tabla 1
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Operacionalizacién de Variables
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2.7 Gestién de datos

Para gestion de datos de esta investigacion se usara la herramienta de Excel para

la cuantificacién de los datos levantados por medio de encuesta.

2.8 Criterios éticos de la investigacion
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Esta investigacion esta ligada a los valores empresariales y éticos de la empresa
Plastiuniversal S.A., quien ha dado apertura del uso de la informacion solamente para el

desarrollo de este trabajo de titulacion.



Capitulo 3
RESULTADOS
3.1.Antecedentes de la unidad de analisis o poblacion
La poblacién fue representada por 30 empleados fijos administrativos y 108 de

produccion de la empresa Plastiuniversal S.A.

3.2.Diagndstico o estudio de campo
3.2.1. Analisis cualitativo y cuantitativo de la encuesta
Pregunta # 1
¢Las actividades que Usted realiza las considera acorde a su perfil profesional?

Tabla 2
Alineacion de actividades al perfil profesional

Opciones Adm. Prod.

Muy desacuerdo 0 0% 11 10%
Indiferente 0 0% 0 0%
Muy de acuerdo 9 30% 29 27%
Desacuerdo 3 10% 18 17%
De acuerdo 18 60% 50 46%

Total 30 100% 108 100%

30
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Figura #2Alineacién de actividades al perfil profesional
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados de la encuesta solo el 30% del personal
administrativo estuvo muy de acuerdo en respuesta a que sus funciones dentro de la
empresa estaban vinculadas a su perfil académico, mientras para el personal de
produccion el 27% estuvo muy de acuerdo. Estos resultados reflejan que en la empresa
Plastiuniversal S.A. si consideran el perfil académico para la mayoria de los empleados
ya que solamente el 10% y 17% de personal administrativo y de produccion

respectivamente indicaron no estar de acuerdo.



Pregunta # 2

¢ Siente estimulacion en su desarrollo profesional?

Tabla 3
Estimulacion en el desarrollo profesional

Opciones Adm. Prod.
Nunca 6 20% 14 13%
Casi siempre 6 20% 22 20%
A veces 15 50% 36 33%
siempre 3 10% 36 33%
Total 30 100% 108 100%
50%
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Figura #3 Estimulacién en el desarrollo profesional

Fuente: Elaboracion propia

Cuando se les pregunté a los empleados de Plastiuniversal S.A. si se siente

estimulado en su desarrollo profesional dentro de la empresa el 20% y 13 % de

personal administrativo y de produccidn respectivamente dijeron que nunca, mientras

32
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que el 50% del personal administrativo y 33% del personal de produccion indico que a

veces, esto refleja la necesidad de implementar estrategias dentro de la empresa para

impulsar el desarrollo profesional delos empleados.

Pregunta # 3

¢Cémo considera Usted la disponibilidad de materiales y recursos para el desarrollo de

sus actividades?

Tabla 4
Disponibilidad de recursos

Opciones Adm. Prod.
Suficiente 30 100% 64 59%
Regular 0 0% 42 39%
Insuficiente 0 0% 2 2%
Total 30 100% 108 100%
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Figura #4 Disponibilidad de recursos

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la disponibilidad de los recursos para la ejecucion de las actividades,
los empleados de produccion de Plastiuniversal S.A. indicaron el 39% que era regular la
disposicion de los materiales, mientras que el 100% del personal administrativo dijo que
eran suficientes los recursos para elaborar su trabajo. Es importante recalcar que en
produccion hay problemas con los materiales directos e indirectos porque algunos son

importados, lo que genera su escasez en algin momento.

Pregunta # 4
¢ Como calificaria el trato de su jefe inmediato?

Tabla 5
Calificacion del trato del jefe

Opciones Adm Produ

Malo 0 0% 0 0%
Bueno 12 40% 36 33%
Regular 0 0% 7 6%
Excelente 18 60% 65 60%

Total 30 100% 108 100%
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Figura #5 Calificacion del trato del jefe
Fuente: Elaboracion propia

El 40% y 33 % de los empleados administrativos y de produccion
respectivamente, indicaron como bueno el trato que les daban en la empresa, mientras

que la mayoria con un 60% indicaron que el trato era excelente.

Pregunta # 5
¢Usted cree que tiene oportunidades de desarrollo laboral?

Tabla 6
Oportunidades de desarrollo laboral

Opciones Adm. Prod.
Si 30 100% 98 91%
No 0 0% 10 9%

Total 30 100% 108 100%
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Figura #6 Oportunidades de desarrollo laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la empresa Plastiuniversal S.A. mas del 90% de los empleados tanto
administrativo como de produccion indico que si tenian oportunidades de desarrollo
laboral.

Pregunta # 6
¢Ha recibido capacitacion para mejorar sus actividades en el Gltimo afio?

Tabla 7
Capacitacion recibida

Opciones Adm. Prod.
Si 3 10% 64 59%
No 27 90% 44 41%

Total 30 100% 108 100%
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Figura #7 Capacitacion recibida

Fuente: Elaboracion propia
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Més del 50% de los empleados de la empresa indicaron que no han recibido

capacitacion en el Gltimo afio, estos resultados muestran la falta de un plan de

capacitacion, la cual es necesario para mejorar la productividad de los empleados a

través de la actualizacion de conocimientos.

Pregunta # 7

Maque con una cruz segun su opinion. ¢La evaluacién de desempefio es realizada en

forma imparcial y objetiva?

Tabla 8

Imparcialidad y objetividad de la evaluacion de desempefio

Opciones Adm. Prod.

Si 6 20% 62 57%
A veces 18 60% 32 30%
No 6 20% 14 13%
Total 30 100% 108 100%
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Figura #8 Imparcialidad y objetividad de la evaluacion de desempefio
Fuente: Elaboracion propia

Las evaluaciones de desempefio son realizadas por una persona interna de la
empresa que pertenece al area de recursos humanos, lo que generalmente puede
ocasionar gue los resultados caigan en favoritismos, es asi que solo el 20% del personal
administrativo respondieron que las evaluaciones son imparciales y objetivas, mientras
que tuvo un peso mayor con el 57% de aceptacion en el personal de produccion, esto se
debe a que las evaluaciones de desempefio en el area de produccién van vinculadas a las

unidades de produccion, lo cual no es correcto.



Pregunta # 8
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¢En qué temas le gustaria recibir capacitacion para mejorar su desempefio?

Tabla 9

Temas de capacitacion requeridos

Opciones Adm. Prod.
Motivacién 3 10% 39 36%
Utilitarios ( excel, word, power
point) 6 20% 14 13%
De su area de trabajo 12 40% 27 25%
Resolucién de conflictos 3 10% 0 0%
Administracion de sueldo 3 10% 10 9%
Organizacion del tiempo 3 10% 18 17%
Total 30 100% 108 100%
40%
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Figura #9 Temas de capacitacion requeridos

Fuente

: Elaboracion propia

El area de produccion siempre es el &rea més estresante dentro de las industrias

es asi que el 36% del personal ha solicitado capacitacion de motivacién personal,
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mientras que el personal administrativo se inclind el 40% por capacitaciones referidas a

su area de trabajo.

Pregunta # 9
¢Ha recibido control y seguimiento para mejorar su trabajo?

Tabla 10
Seguimiento y control para mejorar su trabajo

Opciones Adm. Prod.

Si 18 60% 83 77%
No 12 40% 25 23%
Total 30 100% 108 100%
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Figura #10 Seguimiento y control para mejorar su trabajo
Fuente: Elaboracion propia
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Desde el 60% de los empleados de Plastiuniversal S.A. indic6 si recibir control

y seguimiento de sus actividades, lo cual es importante para dar reconocimiento a los

mejores empleados e identificar sus necesidades laborales.

Pregunta # 10

¢Seleccione los factores que lo podrian hacer sentir mejor dentro de la empresa?

Tabla 11

Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Opciones Adm. Prod.

Buen trato 9 30% 25 23%
Considerar mis

sugerencias 9 30% 11 10%
Mejorar la alimentacidn 3 10% 11 10%
Apertura para estudiar

una profesién 3 10% 21 19%
Eventos de integracidn 6 20% 40 37%
Total 30 100% 108 100%
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Figura #11 Factores que inciden en la satisfaccién laboral
Fuente: Elaboracion propia

Entre las opciones que tuvieron mas peso ante la preguntan de que factores le
harian sentir mejor dentro de las empresas esta considerar mis sugerencias y eventos de
integracion, con el 30% y 37 % respectivamente, la primera para los empleados

administrativos y la segunda para los empleados de produccion.
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CAPITULO IV
DISCUSION
2.1. Contrastacion empirica

Segun los resultados levantados en la encuesta, en el Ultimo afio el 90 % del
personal administrativo y 41% del personal de planta no ha recibido capacitacion, lo
cual es necesario para la destruccion del conocimiento adquirido en otras empresas, ya
que dichas situaciones vividas por el empleado en otras empresas pueden hacer que €l lo
relacione a situacion actual y llegue a tener percepciones equivocas a la realidad, y en
consecuencia hacerlo sentir insatisfecho, ya que “La satisfaccion laboral se relaciona
directamente con la experiencia de la persona dentro de una organizacion.” (Abrajan,
Contreras y Montoya, 2009:107).

Solamente el 10% y 33% del personal administrativo y de produccion
respectivamente, indicaron que siempre reciben estimulo para su desarrollo profesional,
estos niveles son bajos y limitan a los empleados en el establecimiento de sus objetivos
de crecimiento laboral dentro de la organizacion, ya que “los trabajadores a medida que
su orientacion al logro aumenta, su satisfaccién con la oportunidades de desarrollo
disminuye, esto se debe a su bajo nivel de escolaridad. “(Chiang, Méndez y Sancehz,
2010:6).

Vallejo (2010) indica que “El proceso de adaptacion al trabajo, a la organizacion
y al entorno laboral es indispensable si queremos tener trabajadores satisfechos y
productivos, pero esto no se logra de la noche a la mafana.”. La cultura empresarial y el
clima laboral inciden en la satisfaccion de los empleados, hay que considerar que cada
empleado tiene necesidades diferentes, en este estudio se ha tomado como factor
diferenciador solamente el de la funcion que realizan si administrativa o de produccion,

es asi que el personal de produccidon para sentirse mejor requiere de eventos de
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integracion, lo cual responde a que ejerce actividades monotonas y de estrés, mientras
que el personal administrativo requiere que sus ideas y/o sugerencias sean escuchadas,
este ultimo resultado se alinea al caso del Laboratorios Ecua-American donde la
insatisfaccion de los empleados era por la inconformidad de los procesos
administrativos. (Ramirez, 2014:91).
2.2. Limitaciones
Las limitaciones de este estudio de investigacion fue el acceso a los altos
directivos de la empresa, solamente se realiz6 la encuesta a los mandos medios y
empleados en general, tanto de personal administrativo y de produccién.
2.3. Lineas de investigacion
Este estudio deja una base para que se realice una investigacion de los procesos

administrativos, ya que uno de los factores que prevaleci6 ante la interrogante acerca de
los factores que indicaron personal administrativo de Plastiuniversal S.A.
2.4. Aspectos relevantes

El 36% del personal de produccién le gustaria recibir capacitacion en motivacion,
frente solo al 10% del personal administrativo, donde obtuvo mayor peso las
capacitaciones relacionadas a sus funciones. Estos resultados reflejan la necesidad de
sentirse mejor de los empleados de produccion Plastiuniversal S.A., quienes se
caracterizan por su estabilidad dentro de la empresa, sin embargo la monotonia influye
en su estado animico afectando su grado de satisfaccion laboral y en consecuencia en su

productividad.
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CAPITULO V
PROPUESTA
5.1. Titulo

Modelo de evaluacion y desempefio basado en el clico Deming para alinear los
objetivos de los empleados de Administracion y Produccion de la organizacion.
5.2. Justificacion

Actualmente la empresa Plastiuniversal S.A. realiza la evaluacion de
desempefio anual de los empleados, sin embargo estos resultados son archivados, no los
utilizan para alguna toma decision o para realizar acciones de mejora del
desenvolviendo del personal. Es asi que surge la necesidad de un modelo de evaluacion
de desempefio basado en el ciclo Deming.

El desempefio del personal es un factor clave para el logro de los objetivos de la
organizacion, la buena administracion del mismo puede proveer un recurso importante a
la empresa ya que contaria con personal competitivo en el mercado.

Objetivo General: Disefiar modelo de evaluacién y desempefio.

Obijetivos Especificos: Utilizar las evaluaciones de desempefio como
herramienta para el mejoramiento continuo de los empleados mediante un plan de
capacitacion.

Establecer un programa continuo (mensual) de evaluaciones de desempefio, por area y
por puesto.
Que cada empleado de la compafiia sepa cuéles son los indicadores por los cuales se va

a medir su desempefio.



5.3. Organigrama Departamental

ORGANIGRAMA JERARQUICO DEL
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
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5.4. Procesos a realizar por Departamento
Administracion:
e Cada jefe departamental debe dar retroalimentacion mensual sobre el
desempefio a sus subalternos
e El departamento de talento humano enviara un informe trimestral sobre los

avances de la capacitacion especifica para cada empleado/puesto de trabajo

Produccion:
e Cada supervisor es responsable de la motivation de su area por medio de
charlas mensuales
e Reuniones mensuales con los gerentes para monitorear los niveles de

motivacion
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5.5 Modelo de desempefio

Un modelo de desempefio basado en el ciclo Deming, permite gestionar las
evaluaciones de desempefio de los empleados de la empresa Plastiuniversal S.A como
una herramienta de administracion gerencial en la organizacion.

La metodologia de Deming reconocida como una metodologia de mejora
continua incidira en la mejora de la productividad de los empleados mediante el
seguimiento y control del desempefio e implementacion de acciones para mejorar los

resultados obtenidos y que estos se alineen a los objetivos de la organizacion.

Planear

Objetivos de

la
organizacién

Controloar

Figura Modelo de desempefio basado en el ciclo Deming
5.6. Plan de evaluacion de desempefio
Al existir una fuerte relacién entre los resultados de desempefio y la satisfaccion
laboral de los empleados, se vuelve caduca las evaluaciones de desempefio anual, por
ello en la actualidad estas evaluaciones se hacen mensualmente, ya que proveen

informacion importante acerca de la causa raiz de la improductividad del empleado.
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Teniendo identificado el problema de su bajo nivel de desempefio se pueden planear
acciones de mejora.

En esta fase de planeacion se deben definir las competencias, habilidades,
actitudes y conductas que la empresa Plastiuniversal S.A evaluaré a sus empleados, las
mismas que deben ser conocidas por toda la organizacion. Ver anexo #2.

5.7. Ejecutar la evaluacion de desempefio

Las evaluaciones de desempefio a los empleados se deben realizar en forma
presencial, explicando cada punto a ser considerado y los motivos de la valoracion, para
evitar situaciones de conflicto con el resultado, ya que es de vital importancia la firma
del empleado como aceptacion de su evaluacion. Elegir una fecha dentro del mes que
sea de menos estrés para el empleado, evitar hacer las evaluaciones en cierres de mes o
dias de alta produccion.

5.8. Control y seguimiento de los resultados de desempefio

Los resultados de evaluacion de desempefio de los empleados, son guias para la
elaboracion del plan de accidn, porque si un empleado no obtiene un buen desempefio,
la organizacion debe identificar la causa y tomar las acciones necesarias para prever
dicha situacion.

El control y seguimiento es parte de la mejora continua, cuando se haya
implementado acciones para mejorar el desempefio es necesario medir los resultados.
5.9. Plan de Accién

Dentro de las acciones que puede tomar la empresa para mejorar el desempefio
de su personal, basadas en los resultados de las evaluaciones se encuentran varias, tales
como: reubicacion del personal, oportunidades de ascenso, incremento de sueldo,
reconocimientos, capacitacion, entre otras; esta propuesta se orientard solamente en la

capacitacion del personal debido a que la empresa Plastiuniversal S.A carece
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actualmente de un plan de capacitaciones y en las encuestas arrojaron como resultado
que el 90% del personal administrativo y 41% del personal de produccion no ha

recibido capacitacion en el altimo afio.

5.9.1. Plan de Capacitacion

El conocimiento es la brecha que existe entre lo que se realiza y lo que se quiere
lograr, es asi que si la empresa Plastiuniversal S.A desea un optimo desempefio de su
personal, debe invertir en capacitacion.

La capacitacion aun es considerada como un gasto en las empresas de paises en
vias de desarrollo, los cuales estdn destinadas a desaparecer del mercado, porque el
factor diferenciador y competitivo de una organizacion es el tipo de empleados que
posee, en el pasado una empresa subsistia décadas sin darle importancia a la satisfaccion
laboral, hoy en dia con la revolucion de la calidad y frente un mundo globalizado, con el
acceso a alta tecnologia, solo dependen del desempefio del personal para poder brindar
un buen servicio o producto.

Los resultados de la evaluacion de desempefio son una fuente de las necesidades
de los temas de capacitacion que deben darse a los empleados, es decir, si un empleado
obtuvo bajo en su resultado de trabajo en equipo, entonces la empresa debe mandarlo a
un taller referido a este tema.

En el plan de capacitacion también se debe considerar los temas que por
vigilancia de la ley los empleados deban saber, asi como también es necesario incluir
los temas de actualidad acorde al avance de la tecnologia, nuevas herramientas de

administracion o propias de cada funcién dentro de la organizacion. Ver anexo #3.
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Departamento # Peso % Capacitacion Peso %
Personal
Administrativo 9 7% $5.450 14%
Bodegas 11 8% $3.000 8%
Comerecial 7 5% $2.800 7%
Financiero 9 7% $4.250 11%
Obreros 91 66% $16.800 43%
Taller 11 8% $6.500 17%
138 $ 38.800
Tipos de Capacitacién Administracion Produccion
Motivacion $1.570,00 $8.316,00
Utilitarios ( excel, word, power point) $3.140,00 $3.003,00
De su drea de trabajo $6.280,00 $5.775,00
Resolucion de conflictos $1.570,00
Administracién de sueldo $1.570,00 $2.079,00
Organizacion del tiempo $1.570,00 $3.927,00
$15.700,00 $23.100,00
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La empresa Plastiuniversal S.A da un buen trato a sus empleados, quienes lo
han calificado como excelente el 60% tanto el personal administrativo como de
produccién, sin embargo, el 20% del personal administrativo y el 13% del personal de
produccién indicé que nunca recibe estimulo en su desarrollo profesional, pero mas del
90% de los empleados indic6 que si cree tener oportunidades de desarrollo laboral.

Solamente el personal de produccion indicé como regular la disponibilidad de
los recursos para la ejecucion de sus actividades con un peso del 39%.

Tanto el personal administrativo como de produccion en un 90% y 41%
respectivamente, indicé no haber recibido capacitacion durante el Gltimo afio.

Solo 20% del personal administrativo respondieron que las evaluaciones de
desempefio son realizadas en forma imparcial y objetiva, un valor muy por debajo del
personal de produccion que fue del 57%.

Con un 36% los empleados de produccion se inclinan por las capacitaciones en
temas de motivacion mientras que con una 40% el personal administrativo prefiere
temas relacionados a su area de trabajo.

Para sentirse mejor dentro de la empresa, los empleados de produccidn requieren
eventos de integracion mientas que el personal de administracion requiere que sean

consideradas sus opiniones y/o sugerencias.
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Recomendaciones

Implementar el modelo de evaluacion de desempefio basado en el ciclo Deming
aportaria a un desarrollo de evaluaciones de desempefio objetivas y que sus resultados
aporten al levantamiento de acciones para la mejora de la productividad de la empresa.

Realizar la evaluacion de desempefio en forma mensual permitird tomar a la
empresa acciones a corto, mediano y largo plazo, las cuales deben ir alineadas a los
objetivos de la organizacion.

Efectuar eventos de integracion desliga a los empleados de la monotonia laboral
y permite conozcan sus necesidades e intereses como personas, lo cual incide en el nivel

de apertura hacia la colaboracién entre ellos.
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Anexo #1

Formato de Encuesta

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
UNIDAD DE TITULACION ESPECIAL
ENCUESTA

OBJETIVO: Determinar la satisfaccion laboral en la empresa Plastiuniversal S.A

1 ¢Las actividades que Usted realiza las considera acorde a su perfil profesional ?

Muy desacuerdo . Desacuerdo .
Indiferente — De acuerdo —
Muy de acuerdo 0

2 ¢Siente estimulacion en su desarrollo profesional?
Nunca — Aveces .|
Casi siempre (] Siempre (I

¢Cémo considera Usted la disponibilidad de materiales y recursos para el desarrollo de sus
3 actividades?

Suficiente [ Regular [ Insuficiente []

4 iComo calificaria el trato de su jefe inmediato?
Malo O Regular (.

Bueno ] Excelente (I
5 éUsted cree que tiene oportunidades de desarrollo laboral?

SI( ) NO( )

6 ¢Harecibido capacitacion para mejorar su actividades en el Ultimo afo?
SI( ) NO ( )

Magque con una cruz segun su opinién.éLa evaluacion de desempefio es realizada en forma
7 imparcial y objetiva?

Si 1 No O
A veces |:|

8 ¢En qué temas le gustaria recibir capacitacion para mejorar su desempefio?
Motivacién [ Resolucion de conflictos (]
Utilitarios ( excel, word, Power point) ] Administracién del sueldo [
De su area de trabajo [ Organizacién del tiempo []

9 éHa recibido control y seguimiento para mejorar su trabajo?
SI( ) NO ( )

10 ¢Seleccione los factores que lo podrian hacer sentir mejor dentro de la empresa?

Buen trato (I Mejore la alimentacidon (] Eventos de integracién (]
I:I Apertura para estudiar una I:I
Consideren mis sugerencias profesion

Otra
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Anexo #2

Formato de Evaluacion de desempefio- Personal Administrativo

EVALUACION DE DESEMPERNO |

Empresa:

Nombre del empleado: Personal Administrativo |
FECHA:

Descripcic’)n Deficiente | Insatisfactorio Bueno Muy bueno Excelente

Gestion por resultados

Culimna a tiempo las tareas asignadas

Cumple con todas las tareas asignadas

Otorga prioridad a la culminacién de las tareas
laborales frente a sus actividades personales

Gestion de participacion

Toma la inciativa para realizar alguna tarea

Delega actividades a otros empleados para dar
cumplimiento a todas.

Permite el involucronamiento de otros empleados en
sus actividades

Solicita capacitaciones para mejorar el desarrollo de
sus tareas.

Gestion de conflictos

Evita los conflictos dentro de la empresa

Toma un conflicto como algo laboral y no personal

Expresa sus desacuerdos en forma positiva

Trabajo en equipo

Promueve el trabajo en equipo

Prefiere trabajar con el aporte de otros empleados

Solicita ayuda para la realizacion de alguna tarea

Relaciones interpersonales

Trata con respeto a sus compafieros de trabajo

Sigue el organigrama jerarquico de la empresa para
comunicar o solicitar algo.

Es amable y servicial con sus compafieros de trabajo

Valora las cualidades de sus compafieros de trabajo

Firma del Evaluador Firma del Empleado
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Formato de Evaluacion de desempefio- Personal Produccion

EVALUACION DE DESEMPENO

Empresa:

Nombre del empleado:

FECHA:

Personal de Produccién |

Descripcion

Deficiente

Insatisfactorio

Bueno

Muy bueno Excelente

Gestion del bueno uso de los recursos

Cuida los recursos asignados para eleborar su trabajo

Evita el despilfarro de los recursos asignados.

Prevee situaciones que causen dafio a los recursos
asignados para elaborar su trabajo

Gestion por resultados

Cumple la produccidn de acuerdo a la planificacion

Cumple con todas las tareas asignadas

Otorga prioridad a la culminacién de las tareas
laborales frente a sus actividades personales

Gestion de participacion

Toma la inciativa para realizar alguna tarea

Delega actividades a otros empleados para dar
cumplimiento a todas.

Permite el involucronamiento de otros empleados en
sus actividades

Solicita capacitaciones para mejorar el desarrollo de
sus tareas.

Gestion de conflictos

Evita los conflictos dentro de la empresa

Toma un conflicto como algo laboral y no personal

Expresa sus desacuerdos en forma positiva

Trabajo en equipo

Promueve el trabajo en equipo

Prefiere trabajar con el aporte de otros empleados

Solicita ayuda para la realizacion de alguna tarea

Relaciones interpersonales

Trata con respeto a sus compafieros de trabajo

Sigue el organigrama jerarquico de la empresa para
comunicar o solicitar algo.

Es amable y servicial con sus compafieros de trabajo

Valora las cualidades de sus compafieros de trabajo

Firma del Evaluador

Firma del Empleado
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Plan de Capacitacion
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PLAN DE CAPACITACION ANUAL
METODOLOGIA: Seminario - Taller Ubicacin: Plastiuniversal S.4
Enro  Febrero  Marze  Abril Moo Juio i Agosto Septiembre Dctubre Noviembre Diciembrs
CONTENIDOS Objetivo
Implementacidn del Sistema de Gestidn de Prevencidn (SGP) de
riesgos laborales y las sanciones por su incumplimiento tanto  Cumplir con Iz estipuladoen la ley.
para empresas piblicas como privadas x
Indicadores claves de gestion KPI's FDI’\'IEN-:EI'-|E productividad por medio
de los indicadores claves de control
Conocer los desafios actuales de la
NUEWOS DESAFIOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO gestion del talento humano para
usarlo como estrategia organizacional
Identificar las herramientas de
Tecnologia en los procesos automatizacion actuales para
automatizar procesos
Conocer las ventajas del enfoque de
Gestidn por procesos para la Administracién procesos para mejorar la
productividad de la empresa
P . N Saber los principios de operaciones
Principios de Gerencia de Operaciones . L
para optimizar la cadena logistica
X

Control de inventarios y aprovisionamiento

Aprender técnicas de control de
inventarios para optimizarlos

Liderazgo empresarial

Determinar el tipo de liderazgo que se
debe aplicar de acuerdo al tipo de
negocio




