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RESUMEN EJECUTIVO

La idea que dio origen a este trabajo de investigacion, surgié por la denotacion
de la recurrente alta rotacion de personal en un area del sector servicios en las empresas
de distribucién de productos de consumo masivo, siendo que, uno de los integrantes

del equipo de trabajo labora en este sector.

Lo anterior proviene de resefias brindadas por los empleados que decidian
retirarse de la empresa, detallando lo insatisfechos que se encontraban en el ambiente
laboral, por preferencias en el personal y el poco reconocimiento laboral. Teniendo en
comun todo este personal retirado, la mencidn que las jefaturas no son unos verdaderos
lideres. Constituyendo el principal motivo de indagar las razones por la que se dan
estos fendmenos en cuanto a la satisfaccion entre los empleados y el tipo de liderazgo

ejercido sobre ellos, que resulta en la alta rotacion del personal en este sector.

Por lo antecedido, nace el objetivo principal siendo el andlisis de la relacion
entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en las empresas de servicios
de distribucion de productos de consumo masivo, con la finalidad de comprender
coémo el estilo de liderazgo influye en la percepcion de los empleados sobre su

satisfaccion laboral.

Por consiguiente, siendo el tipo de estudio idéneo el cualitativa con el proposito
de determinar en primera instancia las percepciones y experiencias que los empleados
tienen dentro del &mbito laboral y conocer de primera mano la relacion de liderazgo
que aplican las jefaturas con sus empleados. En virtud de estas circunstancias el tipo
de investigacion descriptiva es la ideal para enfocar, describir y analizar el liderazgo

transaccional y la satisfaccion laboral en este sector empresarial.

Teniendo como principal conclusion luego de ejecutar la investigacion un bajo
nivel de satisfaccion laboral entre los empleados, destacando la falta de incentivos
adecuados, sumado a un ambiente laboral poco favorable, falta de retroalimentacion,
un liderazgo autoritario, y la percepcion de ausencia de oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa, contribuyendo a la creacion de un clima de desmotivacion y bajo

desempefio laboral. Siendo su recomendacién la mejora del ambiente laboral por



medio de un diagndstico, en donde se valore la salud mental y el bienestar general de
los empleados, por medio de diferentes incentivos Yy reconocimientos,
retroalimentacién, en la cual se fortalezca la comunicacion abierta entre ambas partes
y la promocion de un plan de crecimiento profesional, contribuyendo en la

satisfaccion, motivacion y desempefio laboral



INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al tema “El liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral en las empresas de distribucion de productos de consumo masivo”,
como la influencia de un liderazgo influye en la satisfaccion laboral de los empleados,
en un sector empresarial de altas exigencias, en el cual las jefaturas juegan un papel
de vital importancia sobre sus empleados, teniendo una denotacion sobre la
insatisfaccion laboral entre los subordinados a raiz de la falta de motivaciones y
recompensas por las cuales se valore el trabajo desempefiado, un trato desigual y poco
interés por parte de las jefaturas en conocer las necesidades y situaciones vividas en el

dia a dia de su personal a cargo.

La investigacion de esta problematica se realizd por el interés de conocer el
origen de la insatisfaccion laboral y como el estilo de liderazgo utilizado influye en el
mismo, y que desencadena a sufrir una alta rotacion de personal en este sector. En este
sentido, el desarrollo de una investigacion de monografia, en la cual se aplico el tipo
de estudio con enfoque cualitativo para profundizar en las percepciones y experiencias
de los entes involucrados con este fendbmeno; con un tipo de investigacién descriptivo
para la basqueda, analisis y caracterizacion del fendmeno sin la intervencion de

manipulacion de variables, tan solo la descripcion de este en su contexto natural.

Siendo el objetivo de este trabajo de investigacion el analizar la relacion entre
el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en las empresas de servicios de
distribucion de productos de consumo masivo, con la finalidad de comprender como
el estilo de liderazgo transaccional influye en la percepcion de los empleados sobre su
satisfaccion en el entorno laboral, y de manera especifica el conocer como el liderazgo
transaccional impacta en la satisfaccion laboral en los empleados, asi como, la
identificacion de las précticas y/o estrategias del liderazgo transaccional que
contribuyen de manera positiva 0 negativa en la satisfaccion laboral de estos
empleados e investigar los factores clave de reconocimientos y recompensas que

valoran mas los empleados de este sector empresarial.

CAPITULO 1. En el cual se lleva a cabo, el planteamiento del problema,
mediante los antecedentes del problema, del como han influido distintos factores en



las empresas de servicios de distribucion de productos de consumo masivo, dando
como resultado un impacto en la relacion entre el liderazgo aplicado y la satisfaccion
laboral, abriendo camino al enunciando del problema ¢En qué medida el liderazgo
transaccional influye en la satisfaccion laboral en los empleados de las empresas de
servicio de distribucién de productos de consumo masivo?, y en base a este la creacion

del objetivo principal y sus objetivos especificos consecutivamente.

Abordando de igual manera los antecedentes tedricos, en donde se establecen
las bases de investigaciones previas que integran una relacion del liderazgo
transaccional y a satisfaccion laboral, conceptos esenciales relacionados a la tematica,
sus generalidades como son los factores del liderazgo transaccional, aplicacion del
liderazgo transaccional, ventajas y desventajas de este tipo de liderazgo,
planteamientos del liderazgo transaccional segun trabajos de grado previos, factores
que intervienen en la satisfaccion laboral, caracteristicas de un empleado satisfecho,
consecuencias de un entorno laboral que puede espantar a los trabajadores, la teoria
de motivacion-higiene segun Frederick Herzberg y el rendimiento segun su ambiente

laboral, la cual esta estrechamente relacionada con la Piramide de Abraham Maslow.

Continuando con la base legal vinculada a la investigacion, teniendo leyes la
Constitucion de la Republica, Codigo de Trabajo, Ley de lgualdad, Equidad y
Erradicacion de la Discriminacion contra la Mujer LIE, Codigo de Etica Empresarial,
Ley del Seguro Social y sus Reglamentos y la Ley Integral del Sistema de Pensiones;
teniendo finalmente en este primer capitulo la formulacion de hipotesis que rige la

investigacion.

CAPITULO Il. Enfocandose en la metodologia y diagndstico de la
investigacion, teniendo el disefio metodoldgico de la investigacion, en el cual se
establece el tipo de estudio utilizado en esta investigacion, siendo este cualitativo. Al
igual que el disefio de investigacion no experimental, tanto como, las técnicas e
instrumentos utilizados en la investigacion, las cuales son el grupo focal, entrevista a

operarios y jefaturas y estudio de casos.

Asi como, la unidad de analisis del trabajo de investigacion, siendo estos el

trabajo de grado presentado por la Licda. Etchebarne Durand Sandy Rosa, titulada:



“Liderazgo transaccional y satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
Shougang Hierro Pert-Region ICA, afios 20207, y el trabajo de grado titulado: “El
liderazgo transaccional y el comportamiento organizacional en las instituciones
educativas publicas “Ramoén Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de comas, de la
unidad de gestion educativa local N°04, provincia y departamento de Lima, afio 2012,
la evaluacion de un grupo focal de operarios, entrevistas individuales a operarios, tanto

como, entrevistas individuales a jefaturas.

Por Gltimo, se encuentra el diagnostico de la investigacion, el que, se divide en
tres puntos, siendo el primero el diagnostico de la investigacion aplicado a la
recoleccion de informacion de operarios de empresas de distribucion de productos de
consumo masivo, grupo focal, como segundo diagndstico de la investigacion aplicado
a la recoleccion de informacion de jefaturas de empresas de distribucién de productos
de consumo masivo, entrevista y como tercer y ultimo punto el diagnostico de la
investigacion aplicado a la recoleccion de informacion de operarios de empresas de

servicios de distribucion de productos de consumo masivo, entrevista.

CAPITULO IlI: En donde se plantea una ante sala de los hallazgos detectados
en el diagnostico de la investigacion el cual da paso a las conclusiones y
recomendaciones determinadas por el equipo de trabajo, las que cedieron el paso al
disefio de las propuestas para la mejora de la satisfaccion laboral, como es la propuesta
de encuesta para la medicion de la satisfaccion laboral y los reconocimientos y
distintas propuestas de recompensas para la mejora de la satisfaccion entre los
empleados del sector empresarial, las cuales poseen su plan de implementacion para

Ilevar a cabo la aplicacion de estas.



CAPITULO I. GENERALIDADES EN EL LIDERAZGO TRANSACCIONAL
Y LA SATISFACCION LABORAL EN LAS EMPRESAS DE DISTRIBUCION
DE PRODUCTOS MASIVOS.

1- Planteamiento del problema
1.1. Antecedentes del problema

Las empresas de servicio de distribucion de productos de consumo masivo
manejan productos de alta demanda, ya que su consumo es inmediato, son faciles de
obtener y tienen un bajo precio de adquisicién. Estas empresas alcanzan un gran nivel
de cobertura, abasteciendo tanto a grandes supermercados como a pequefias tiendas
ubicadas en diversas colonias del territorio nacional. Este sector ha experimentado un

crecimiento significativo debido a la alta demanda y a la expansion de los mercados.

Histdricamente, las empresas de distribucion en El Salvador, han dependido de
gran manera de su personal operativo, tanto en &rea de logisticas como en
administrativos, estableciendo una mejora continua en sus estrategias de liderazgo.
Por lo tanto, la gestion del talento humano en este tipo de sector es clave para
salvaguardar la eficiencia y calidad en el servicio que brindan. Esto implica que, el
liderazgo implementado en las empresas de distribucion ha demostrado ser un factor
determinante para el alcance de altos niveles de desempefio y satisfaccion laboral entre

los empleados.

Ante la elevada demanda de productos de consumo masivo, la distribucién en
estas empresas debe realizarse de manera eficaz y eficiente, gestionando los pedidos
de los diferentes canales de distribucion para llevar a cabo la venta y distribucion de
los bienes. Sin embargo, es fundamental destacar que en el mercado laboral se requiere
de personal para la distribucion de productos, asi como de una adecuada gestion del

talento humano.

Esto es especialmente relevante en El Salvador, donde, al igual que en otros
paises de la region, se enfrentan a importantes desafios econémicos que impactan la
industria de distribucion de productos de consumo masivo, siendo estos desafios como

el aumento de los costos de insumos y materias primas que impulsan a la inflacion de



precios y escasez de suministros a nivel general, afectando grandemente los méargenes
de ganancias en las empresas, al ser que no en todos los casos el costo es trasladado al
consumidor final, poniendo en riesgo la rentabilidad de las mismas, asi como, la
cadena de suministros sufrié una interrupcion repentina a raiz de la pandemia COVID-
19, a pesar de existir una recuperacion economica, aun estas empresas enfrentar
dificultades logisticas y de distribucion, ya sea por falta de personal o infraestructura
adecuada para el soporte de la demanda misma. En este contexto, la gestion humana 'y
el liderazgo eficaz adquieren mayor relevancia para enfrentar estos retos y adaptarse
a un mercado laboral en constante cambio. A menudo, los colaboradores perciben una
falta de reconocimiento por sus esfuerzos, lo que genera una disminucion notable en
su satisfaccion laboral, afectando directamente la productividad y estabilidad de la

empresa.

Como resultado, se observa una alta rotacion de empleados, inestabilidad en la
operacion y bajo rendimiento productivo, lo que repercute no solo en los costos de
operacion, sino también en la moral y productividad de los equipos de trabajo. Uno de
los factores clave para retener al personal es la satisfaccion laboral, que refleja la
percepcion positiva o negativa de los empleados en su lugar de trabajo, y que esta
influenciada por un elemento fundamental: el rol del liderazgo. Este rol es crucial para
obtener resultados y establecer los parametros necesarios para el buen funcionamiento
de los equipos. Un lider enfocado en las tareas, el cumplimiento de metas y la

supervisién constante de los empleados se clasifica como un lider transaccional.

La economia de El Salvador depende significativamente del sector de
distribucién de productos de consumo masivo, que es vital para el suministro de bienes
esenciales a la poblacién y que requiere de una gestion eficiente para mantenerse en
un entorno econdmico desafiante. A pesar de la importancia de este sector, no existen
registros de investigaciones académicas sobre liderazgo transaccional y satisfaccion

laboral en el pais.

Por lo tanto, se establece una relacion entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral en las empresas de servicio de distribucién de alimentos de

consumo masivo, con el objetivo de mejorar las practicas de liderazgo y aumentar la



satisfaccion laboral en el sector, beneficiando tanto a los empleados como a las

empresas en su conjunto.

1.2. Enunciado del problema

¢En que medida el liderazgo transaccional influye en la satisfaccion laboral en los
empleados de las empresas de servicio de distribucion de productos de consumo

masivo?

2. Objetivos de la investigacion

2.1 Objetivo general

Analizar la relacién entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en
las empresas de servicios de distribucion de productos de consumo masivo, con la
finalidad de comprender como el estilo de liderazgo transaccional influye en la
percepcion de los empleados sobre su satisfaccion en el entorno laboral.

2.2 Objetivos especificos

1. Conocer como el liderazgo transaccional impacta en la satisfaccion laboral de
los empleados de las empresas de servicio de distribucion de productos de
conNsumo masivo.

2. ldentificar las préacticas y/o estrategias del liderazgo transaccional que
contribuyen de manera positiva 0 negativa a la satisfaccién laboral de los
empleados de las empresas de servicio de distribucion de productos de
coNsumo masivo.

3. Investigar los factores clave de reconocimientos y recompensas que valoran
los empleados de las empresas de servicio de distribucion de productos de

consumo masivo para optimizar su satisfaccion laboral.



3. Generalidades y antecedentes del marco tedrico, conceptual y legal.
3.1 Antecedentes
3.1.1 Antecedentes tedricos

Cabe destacar que existe una nula produccién investigativa que haya analizado
correlaciones entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en las empresas
de servicios de distribucion de productos de consumo masivo, tanto a nivel nacional

como internacional.

Para el caso de investigaciones que integren la relacion del liderazgo
transaccional y la satisfaccion laboral, se tiene el estudio previo tipo tesis realizado
por la Licda. Etchebarne Durand Sandy Rosa, titulada: “Liderazgo transaccional y
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Shougang Hierro Peri-Region
ICA, afios 2020, quien resalta que el uso del liderazgo transaccional por parte de las
jefaturas afecta significativamente las percepciones de la satisfaccion laboral de los
colaboradores y su vez afecta en el desempefio laboral definido en términos de
rendimiento. (Etchebarne Durand, 2022).

Desde un enfoque del contexto empresarial dicha investigacion juega un papel
importante para las empresas de servicios de distribucién de productos de consumo
masivo, ya que al ser una tematica con poca informacién actualmente, permitira

conocer cdmo el liderazgo transaccional influye en la satisfaccion laboral.

3.2 Conceptos del liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral.

Liderazgo: Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas.
Influencia interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a la consecucion de un
objetivo. (Torcat, 2009)

Liderazgo: Es el arte de motivar, comandar y conducir a personas. Viene de la
raiz inglesa leader que significa 'lider' y se compone con el sufijo "-azgo", que indica
condicién o estado, o sea, liderazgo es la cualidad de una persona para estar en la
situacién de lider. (Castro, 2016)



Transaccion: Del latin transactio, transaccion es un término definido por el
diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) como la accion y efecto de transigir
(acordar voluntariamente con otra parte algin punto litigioso para compartir la
diferencia de la disputa, consentir a fin de terminar con una diferencia). (Pérez Porto
& Gardey, 2010)

Liderazgo transaccional: Es un tipo de liderazgo empresarial en el cual el lider
incentiva el desemperio laboral de las tareas, implementando un sistema de premios y
castigos. Mediante este estilo, el lider premia a los empleados que realizan sus
actividades de forma correcta y al mismo tiempo castiga a quienes no cumplen con
planes de trabajo, motivando de esta manera a que el empleado realice de buena forma

sus labores. (Frederick, n.d.)

El liderazgo transaccional: Es un enfoque de liderazgo que se centra en el
intercambio de recompensas y el cumplimiento de expectativas entre lideres y
seguidores. Se basa en un sistema de transacciones donde los lideres establecen claras
expectativas y recompensan a los empleados por su desempefio, utilizando incentivos,

recompensas materiales y castigos. (Bass, 1985)

Satisfaccion: Del latin satisfactio, es la accion y efecto de satisfacer o
satisfacerse. Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un apetito, sosegar las
pasiones del &nimo, cumplir con ciertas exigencias, premiar un mérito o deshacer un

agravio. (Pérez Porto & Gardey, 2011)

Satisfaccion: Representa la sensacion de placer que tienen las personas cuando
han hecho realidad un deseo o han cubierto una necesidad. Es un elemento subjetivo
de cada quien ya que no todas las personas se sentiran satisfechas ante resultados
similares. Aungue la satisfaccion de las necesidades basicas como comida, vivienday
trabajo son un requerimiento para sentirse completos, hay personas que siempre

desean mas y por lo tanto nunca estan satisfechos con lo que tienen. (Pérez, 2021)

Laboral, por otra parte, es lo perteneciente o relativo al trabajo. Este término

tiene varios significados, siendo el mas frecuente aquél que se refiere a la medida del



esfuerzo realizado por los seres humanos. El trabajo es uno de los tres factores de la

produccion, junto al capital y la tierra. (Pérez Porto & Gardey, 2011)

Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc. (Pérez
Porto & Gardey, 2011)

Satisfaccion Laboral: Sentimiento de bienestar, tranquilidad y satisfaccion que
siente una persona gracias a las buenas condiciones fisicas y mentales de su puesto de

trabajo. (Satisfaccion Laboral | Definicion | Diccionario De Recursos Humanos, n.d.)

Empresa: Es una organizacion de personas y recursos que buscan la
consecucion de un beneficio econdmico con el desarrollo de una actividad en
particular. Esta unidad productiva puede contar con una sola persona y debe buscar el
lucro y alcanzar una serie de objetivos marcados en su formacion. (Sanchez Galan,
2015)

Servicios: Son todos aquellos productos intangibles, inseparables, variables y
perecederos. En consecuencia, exigen un mayor control de calidad, credibilidad del
proveedor y adaptabilidad. (Kotler & Keller, 2006, 374)

Empresas de servicios: Son aquellas que tienen por funcion brindar una
actividad que las personas necesitan para la satisfaccién de sus necesidades (de
recreacion, de capacitacion, de medicina, de asesoramiento, de construccién, de
turismo, de television por cable, de organizacion de una fiesta, de luz, gas etcétera) a
cambio de un precio. Pueden ser publicas o privadas. El producto que ofrecen es

intangible (no puede percibirse con los sentidos). (Fingermann, 2013)

Empresas de servicios: Son las que ofrecen elementos intangibles a sus clientes
para que satisfagan una necesidad puntual. Su fin, al igual que las empresas que
ofrecen productos, es el lucro. Estas compafiias se caracterizan por su elevado nivel
de especializacion dentro de la actividad o rama que integran. Suelen enfocarse en
ofrecer una Unica respuesta a las necesidades de sus potenciales clientes. (Equipo
editorial Etecé, 2020)



Empresa de consumo masivo: Es aquella que maneja productos que tienen alta
demanda por ser de consumo inmediato, de compra cotidiana, faciles de conseguir y

de precio relativamente reducido. (Mejia Toro, 2020)

3.3 Generalidades

3.3.1 Factores del liderazgo transaccional:

El liderazgo transaccional forma parte de un continuo de liderazgo; con tres
factores o tipos relacionados con las consecuencias contingentes al cumplimiento de

las tareas y objetivos, siendo estos los siguientes:

1. Recompensa Contingente: Consiste en el intercambio lider-seguidores, en
términos de intercambiar recompensas previamente especificadas, por el
esfuerzo y resultados de los seguidores, con la finalidad de motivar a los
subordinados.

2. Gestion por Excepcidn: Si bien la recompensa es el factor mas relevante en el
liderazgo transaccional, también se aplican sanciones cuando los subordinados
no muestran el comportamiento deseado, pudiendo ser este enfoque activo o

pasivo, basado en los errores.

a) Gestidn por excepcion activa: En este caso, el lider observa el proceso
de desempefio de los subordinados, actuando preventivamente cuando
identifica una desviacién, efectuando las correcciones oportunas.

b) Gestion por excepcion pasiva: El lider solo interviene una vez que ha

surgido el problema y las normas no se han cumplido.

3.3.2 Aplicacion del liderazgo transaccional:

El liderazgo transaccional es especialmente Util en organizaciones consolidadas y con
estructuras jerarquicas bien definidas. Y en aquellas que no se enfrentan a situaciones
de cambio frecuente, teniendo actividades rutinarias que pueden ser facilmente
medidas. (Consultores, 2018)

Caracteristicas del liderazgo transaccional: Esta clase de liderazgo se distingue por

distintos factores, entre los que se encuentran:



1. Una sola persona toma las decisiones.

2. Los incentivos pueden ser econémicos y/o morales.

3. Busca motivar a los trabajadores con cosas que realmente puedan interesarles
y, a través de ello, mejorar la productividad.

4. Pone particular atencion en evaluar el desempefio. Se debe ejecutar un
seguimiento del rendimiento laboral para identificar cuales son los mejores
elementos y los menos comprometidos.

5. Es dtil en situaciones en las que se requiere concentracion o para resolver
problemas a corto plazo.

6. Los objetivos establecidos habitualmente son a corto plazo, por lo que se suele
usar para proyectos especificos.

7. Muy eficaz en situaciones de crisis.

8. Limita la creatividad entre los empleados.

9. Premia la dedicacion y productividad de los trabajadores.

10. Los empleados conocen exactamente qué actividades tienen que hacer.

11. El lider se encarga de monitorear los trabajos y es el encargado de impartir las
recompensas o castigos.

12. Requiere un gran compromiso por parte de la plantilla. (UNIR, 2022)

3.3.3 Ventajas del liderazgo transaccional:

Es un sistema con buenos resultados

Es un sistema justo

Los beneficios obtenidos son para ambas partes
Los empleados muestran mayor compromiso
Los empleados tienen mas motivacién

Disminuye la rotacion de equipos

N o g &~ w D oe

Se puede aplicar a corto plazo

3.3.4 Desventajas del liderazgo transaccional:

1. El esfuerzo desaparece si deja de haber premios
2. Los empleados se acostumbran a obtener beneficios por todo

3. Puede percibirse como un sistema injusto



Los castigos pueden desmotivar a los empleados
Puede existir demasiada competitividad

No se genera lealtad a la empresa

A

No se crean relaciones personales entre los trabajadores (Indeed, 2023)
3.3.5 El lider transaccional segun trabajo de grado de Teresa Quesada.

Segun lo planteado en el trabajo de grado elaborado por Teresa de Jesus
Quesada Susanibar, que trata del tema “El liderazgo transaccional y el
comportamiento organizacional en las instituciones educativas publicas “Ramon
Castilla” y “Tapac Amaru” del distrito de comas, de la unidad de gestion educativa
local N°04, provincia y departamento de Lima, afio 2012” (Susanibar, 2014), se
entiende que el liderazgo transaccional es realizacién de un pacto entre todos los
actores, estando bajo esta perspectiva el lider transaccional tiende a ser ideocentrico el
”yo” es una identidad claramente independiente, separada del resto de los individuos,
siendo la principal preocupacion del lider transaccional el proteger sus intereses
personales, asi como mantener una relacién contractual con los miembros de la
organizacién, fijando las metas a través de un contrato social y la reciprocidad es su

estrategia de influencia.

Sin embargo, es posible conceder cierto nivel de integridad, asi como el
identificar riesgos, ya que un lider transaccional puede llegar a asumir que el fin
justifica los medios y por consecuencia puede llegar a ver a los subordinados como

medios para alcanzar el fin.

Tanto como, las estrategias de influencia de un liderazgo transaccional son
motivadas por el altruismo mutuo, al usar el su posicion de poder y capacidad de
controlar por medio del sistema de reconocimientos y sanciones hacia sus
colaboradores, logrando que muestren la conducta requerida y compromiso, con la
finalidad de que el lider logre su interés personal, ganar poder, estatus o beneficios,
logrando la conducta esperada de los colaboradores, por ende los colaboradores
cumplen con lo esperado para asi obtener su recompensa y evitar cualquier posible
sancion por parte del lider. Resultando en que, ambas partes se beneficien de este

acuerdo al existir una reciprocidad.
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Por ende, es posible justificar que un liderazgo transaccional si puede poseer
cierto nivel de integridad, ya que, si el lider es justo y su colaborador se siente
respetado y tratado de manera justa, no deberia de ser considerado como un falto de
integridad, bajo este parametro es posible suponer que ambas partes se encuentran

conectados en términos de un proceso de negociacion.

Por lo antecedido, se debe de tomar en cuenta que, el lider transaccional que
podia ejercer su poder para lograr lo que él queria, ya no existe. Por la existencia de
un nivel de participacion entre las partes involucradas, la influencia compartida, los
conflictos de interés entre ambas partes, hacen mas complejo el &mbito desde donde
se ejerce el liderazgo. Por lo cual un lider no puede articular una vision de la
organizacion sin considerar los intereses individuales de los colaboradores, siendo la

funcion del lider conjugar los intereses de las partes involucradas. (Susanibar, 2014)

3.3.6 Factores que intervienen en la satisfaccion laboral de los empleados segun
trabajo de grado de Sandy Etchebarne:

Por otra parte, lo planteado en el trabajo de grado del “Liderazgo transaccional
y satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Shougang Hierro Peri-Region
ICA, anos 2020” (Durand, 2022), en la cual hacen mencion sobre los factores que
historicamente se han relacionado con altos grados de satisfaccion laboral, como lo
son: las tareas intelectualmente estimulantes, los retos continuos, las recompensas
equitativas, unas condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad iddneas y una

buena relacién con los jefes y compafieros.

Dejando en evidencia la importancia de la satisfaccion laboral, y que esta es
gracias a su impacto directo sobre el desempefio de los trabajadores, resultando ser
una variable que define el éxito de una empresa, por tal el ambiente laboral debe ser
percibido por el colaborador como un espacio positivo y agradable, de manera que
mejore su conducta y las ganas de este para laborar, resultando con un mayor

compromiso y mejor desempefio en el desarrollo de sus funciones asignadas.
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Por lo cual, es imperioso que, de parte de las jefaturas, se tomen en cuenta los

puntos presentados a continuacion, para presentar mejores resultados en la satisfaccion

laboral de los subordinados a cargo.

Siendo necesario para las jefaturas tomar en cuenta los diferentes factores que

intervienen en la satisfaccion laboral de los empleados, las cuales se presentan a

continuacion:
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Creacion de lazos significativos con la organizacion
Brindar un adecuado sistema de incentivos
Promover el cumplimiento de politicas establecidas
Horarios establecidos

Beneficios de desarrollo

Remuneracion adecuada

Adecuacion de un buen clima laboral
Reconocimiento de logros

Capacitaciones constantes

. Orientaciones

. Espiritu, es aquella dimension donde los colaboradores puedan satisfacer sus

necesidades sociales y al mismo tiempo cumplir con sus tareas.

Intimidad, refiere que los trabajadores puedan gozar de relaciones sociales
amistosas, que no necesariamente estén relacionadas a sus tareas, pero que
tampoco dejen de cumplirlas.

Enfasis en la produccion, refiere al correcto comportamiento administrativo, la
supervision y la retroalimentacion.

Empuje, refiere a los esfuerzos para mover la organizacion y motivar el
ejercicio laboral con el ejemplo.

Consideracion, tratar los y las necesidades de los colaboradores con un sentido
integrador y humano.

Estructura, refiere a la estructura que crea la organizacion y que esta basado en
reglas, reglamentos, procedimientos, directivas, entre otros.

Responsabilidad en el entorno laboral.
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18. Recompensa, refiere a la sensacion que se tiene cuando se hace un buen
trabajo.

19. Actitudes de riesgo, cordialidad, apoyo, respeto, identidad, solucion problemas
y toma de decisiones.

20. Formalizacion y cumplimiento de normativas y politicas.

21. Seleccion basada en la capacidad de desempefio.

22. Tolerancia cuando se cometen errores.

23. Adecuacion a la planeacion de trabajo (Durand, 2022)

3.3.7 Caracteristicas de un empleado satisfecho segun trabajo de grado de Sandy

Etchebarne:

Del mismo modo, los entes supervisores y jefaturas deben de considerar y

detectar las siguientes caracteristicas de un empleado satisfecho:

1. Buscaran aprender constantemente, debido a que contara con principios para
compartir sus experiencias en la realizacion de diversas metas. Asi mismo con
principios logran ver la vida como una escuela, debido a que a diario aprenden
cosas que permitan lograr los distintos propdsitos.

2. Vocacion para servir y ayudar a su equipo de acuerdo a sus principios ven el
apoyar como una mision que les corresponde, el servicio refleja humildad y
empatia, las cuales debe poseer el personal idoneo.

3. lrradiardn buenas energias a pesar de las dificultades que se presenten, siempre
actan de manera optimista y positiva, con un espiritu entusiasta, y nunca
pierden la esperanza, transmitiendo ello a sus compafieros de trabajo.

4. Lograran creer en las personas, en sus capacidades, habilidades, virtudes y
destrezas, a pesar que tal vez no obtengan los resultados esperados, siempre
busca hacer entender a la persona que es capaz para realizar lo que se proponga
Y que todos tenemos errores y €so no quiere decir que seamos malos. Brinda
confianza, lo que es sumamente importante para proporcionar seguridad.

5. Actuar de manera equilibrada, buscando adquirir conocimientos y actualizarse
mediante la lectura, noticias y acontecimientos dia a dia. Ser activos
socialmente y tener facilidad para comunicarse y llegar a adaptarse a diversos

medios.
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6. Buscaran disfrutar de su labor y conocer mas de ella, su seguridad viene de su
interior y de lo que quieren lograr, asi mismo no se dejan vencer facilmente,
sus principios son la flexibilidad y dirigen una vida plena.

7. Ser sinérgico, es decir, se adaptara al cambio para asi mejorar dia a dia como
persona, trabajar de manera inteligente y productiva, con creatividad e
innovacion, buscando obtener buenos resultados.

8. Se ejercitara para la autorrenovacion, lo que ponen en manifiesto su
personalidad tanto fisica como mental y emocional, para asi participar en
diversos programas de renovacion de procedimientos adecuados para la éptima

realizacion de actividades. (Durand, 2022)

3.3.8 Consecuencias de un entorno laboral que puede espantar a los trabajadores

segun trabajo de grado de Sandy Etchebarne:

Cuando los empleados sopesan que no son escuchados pueden dar paso a
algunas consecuencias de un entorno laboral que consigue espantar a los trabajadores,

de las cuales se pueden resaltar:

Reduccion considerable de la productividad
Absentismo presencial
Falta de atencion y desercion

Baja motivacional laboral y moral

o B~ D

Carencia de compromiso (Durand, 2022)

3.4 Teoria de motivacion-higiene segin Frederick Herzberg y el rendimiento de

las personas segun su ambiente laboral.

La teoria del psicologo Frederick Herzberg conocida como la teoria de
motivacion-higiene o teoria de los dos factores, la cual afirma que el rendimiento de
las personas en el trabajo depende del nivel de satisfaccion que experimentan en su
ambiente laboral, lo cual actualmente en la empresa no se puede llevar a cabo, por
falta de mecanismos de evaluacién de la satisfaccion laboral entre los individuos que

la conforman. (Quiroa, 2021)
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Dicho de otra forma, esta teoria propone que la forma de trabajar de una
persona se encuentra estrechamente relacionada a su nivel de satisfaccion en el trabajo.
Centrandose en que la motivacion es el motor principal que impulsa a los empleados
a dar lo mejor de si mismos en las tareas encomendadas. Segun Herzberg, para que un
empleado se sienta realmente comprometido y motivado, es de vital importancia que
sus tareas estén alineadas con sus intereses personales y los objetivos de la empresa,
siendo esto que, la motivacion no es tan solo cuestién de tener un buen salario o un
ambiente de trabajo agradable, sino el sentir que el trabajo que posee el individuo tiene

un proposito y que este propdsito resuena con lo que el empleado valora y desea lograr.

Herzberg identifico dos tipos de factores que afectan la satisfaccion laboral,
siendo estos los factores higienicos y los factores de motivacion. Los factores de
higiene y motivacion son utilizados en dicha teoria para la determinacion del nivel de
satisfaccion o insatisfaccion que provoca en las personas. Estando inicialmente
relacionados los factores de higiene con las necesidades primarias que se identifican
en la piramide de Abraham Maslow, mostrada a continuacion, puesto que estan
estrechamente relacionadas con la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de
seguridad. Mientras que los factores de motivacion se relacionan con las necesidades
secundarias, incluyendo las necesidades sociales y de autorrealizacion. (Quiroa, 2021)

Figura 1 Piramide de Abraham Maslow

Piramide de Maslow

A Autorrealizacion: oObjetivos personales, moral.

Amastad, oo ot
Seguridad: Seguridad fisica, de empleo, salud.

Fisioldgicas: Respirar, alimentacion, descanso.

Fuente: (Arias, 2015)
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3.4.1 Factores de Higiene y de motivacion

3.4.1.1 Factores de Higiene:

1. Factores economicos: Esta relacionado con salarios y beneficios que recibe el
trabajador, implicando que la estructura de los salarios sea la adecuada a las tareas
que los empleados realizan, ya que, una deficiente estructura salarial ocasiona
insatisfaccién en el empleado.

2. Condiciones laborales: Se refiere al ambiente de trabajo, como lo son las
instalaciones seguras, limpias e higiénicas y el equipo de trabajo que se mantenga
en un estado optimo. Asi como, condiciones de iluminacion y temperatura de
ambiente adecuadas, porque si el empleado carece de estas condiciones, se sentird
descontento.

3. Seguridad laboral: Siendo todas las politicas administrativas de la empresa,
estando claramente definidas para que sean justas y adecuadas. Teniendo reglas
laborales justas, normas y procedimientos claramente definidos, debido a que la
ausencia de estas condiciones puede originar frustracion en los trabajadores.

4. Factores sociales: Se refiere a la forma en que interactGan entre si y conviven los
compafieros de trabajo, siendo todas las relaciones interpersonales de cada
empleado con los que le rodean, ya sean jefes, compafieros o subordinados. Estas
relaciones deben de ser apropiadas y respetuosas, con la basqueda de crear y que
prevalezca un ambiente familiar y amistoso, de lo contrario pueden provocarse
conflictos e insatisfaccion.

5. Beneficios adicionales: En este apartado se encuentran los diferentes beneficios
que pueden brindarsele a los empleados como planes de servicios médicos,
seguros familiares, programas de ayuda para los trabajadores, tanto como el
proveer beneficios fisicos como oficinas, sanitarios y categorias de puestos para

los empleados. (Quiroa, 2021)
3.4.1.2 Factores de motivacion:

1. Trabajo estimulante: Al considerar interesante e importante el trabajo que
desarrolla una persona, tendra una tendencia a desempefiar de mejor manera sus

labores y a mantenerse motivada, logrando desarrollarse plenamente en su trabajo.
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2. Logro y autorrealizacion: Si una persona considera que lo que desempefia es
importante y valorado logra sentir un grado de satisfaccion, siendo que, el trabajo
debe de ayudar a que la persona realice cosas interesantes y genere sentimientos
de logro en esta misma. Con la finalidad de lograr un crecimiento individual y por
consiguiente en la empresa, logrando asi en conjunto un mejor desempefio.

3. Reconocimiento: Ademas de la satisfaccion que puedan llegar a tener los
trabajadores, estos también dependeran en gran parte del reconocimiento que les
brinden por los logros obtenidos en su labor. Ya que, esto confirma que en verdad
esta realizando un buen trabajo y que es importante.

4. Responsabilidad: Cuando se minimizan los controles por parte de los superiores,
las personas se sienten mejor, porque pueden como empleados responsabilizarse
de sus tareas. Aumentando la autoconfianza en ellos mismos y como consecuencia

tienen un mayor desemperio laboral.

3.5 Base legal e institucional

El marco legal e institucional de la presente investigacién posee un enfoque
basado en el liderazgo y la satisfaccion laboral, ya que, por medio de este marco se
asegura que, el liderazgo y la gestion laboral cumplan con las normativas y politicas
aplicables para garantizar el bienestar laboral, siendo no solo requisitos legales, sino
fundamentales para la construccion de un ambiente de trabajo positivo y maximizar la

satisfaccién y productividad de los empleados.

Tabla 1. Marco Institucional.

Norma Juridica Institucion Rectora
Constitucion de la Republica de EI | Sala de lo Constitucional de la Corte
Salvador Suprema de Justicia.

Cadigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social

Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion | Instituto Salvadorefio para el Desarrollo
de la Discriminacion contra las Mujeres | de la Mujer

Ley del Seguro Social y sus | Instituto Salvadorefio del Seguro Social
Reglamentos

Ley Integral del Sistema de Pensiones | Superintendencia del Sistema
Financiero
Codigo de Etica Empresarial Asociacion de Etica Empresarial

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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3.5.1 Constitucion de la Republica de EI Salvador (Asamblea Constituyente de la
Republica de El Salvador, 1983)

Tendiente a garantizar los derechos fundamentales humanos de los
salvadorefios, definir los valores y principios que rigen la vida en la sociedad, como la
justicia, la solidaridad y el bien comun, y sirviendo como norma suprema de todas las
leyes y normas juridicas del pais, por medio de la cual se establecen las reglas basicas

de convivencia en la Republica de El Salvador.

Entre los articulos 37 y 40 de la Constitucion de la Republica que tratan de la
seccidn de trabajo y seguridad social, aborda dicha ley que el trabajo es una funcion
social, gozando de proteccién del Estado y que no se considera un articulo de
comercio, asi como, que el trabajo estara regulado por un Codigo que su objetivo
principal consiste en armonizar las relaciones entre los patronos y trabajadores,
estableciendo sus derechos y obligaciones, en el cual se establecera un salario minimo,
jornada laboral legal, derechos de los menores de edad que se encuentran laborando y
a su vez dicha ley regulara las condiciones en las cuales celebraran las partes los
contratos y convenios de trabajo, en su ley igualmente debera establecer un sistema de

formacion profesional para la capacitacion y calificacion de los recursos humanos.

3.5.2 Codigo de Trabajo (Asamblea Constituyente de la Republica de El Salvador,
1972)

Tiene como principal objetivo velar por las relaciones que se establecen entre
los patronos y trabajadores, con la finalidad que estas sean arménicas, organizadas y
disciplinadas, estableciendo distintos derechos y obligaciones para garantizar una
mejor calidad de vida a los trabajadores y facilitar el desarrollo dentro de la empresa

y lograr objetivos y metas de produccién.

Los articulos 29 y 30 del Codigo de Trabajo, establecen las obligaciones y
prohibiciones de los patronos, partiendo de ello los patronos estan obligados a guardar
la debida consideracion a los trabajadores, absteniéndose de maltratos de obra o de
palabra, cumplir con el correspondiente reglamento interno de trabajo que posea la
empresay dejando claro que de parte de los patronos esta prohibido el pago de salarios

con simbolos que no sean de moneda de curso legal, como la reduccion directa o
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indirecta de los salarios que pagan, suprimir 0 mermar las prestaciones sociales o la
ejecucion de cualquier acto que restrinja directa o indirectamente los derechos que

establece dicho Cédigo.

Los articulos 31 y 32 del Codigo de Trabajo, establecen las obligaciones y
prohibiciones de los trabajadores, teniendo como obligaciones el trabajador de
desempenar el trabajo convenido, siempre y cuando sea compatible con su aptitud o
condicién fisica y esté relacionado con el negocio o industria a que se dedica el
patrono, como el obedecer las instrucciones que reciba y desempefar el trabajo con
diligencia y eficiencia, guardando de manera rigurosa los secretos de la empresa de
los cuales tuviere conocimiento por razén de su cargo Yy observar una buena conducta
en el lugar de trabajo o en el desempefio de sus funciones y cumplir el correspondiente
reglamento interno y teniendo como una de las principales prohibiciones el abandonar

las labores durante la jornada de trabajo sin causa justificada o licencia de jefaturas.

Como lo plantea el articulo 119 del Codigo de trabajo en lo que respecta al
salario, siendo esta la retribucion en dinero que el patrono esta obligado a pagar al
trabajador por los servicios prestados en virtud de un contrato de trabajo,
considerandose integramente el salario todo lo que recibe el trabajador en dinero y que
implique retribucion de servicios ya sean sobresueldos, bonificaciones habituales,
remuneracion por trabajo extraordinario. No constituye parte del salario las sumas
que ocasionalmente el patrono brinda de manera liberal al trabajador, ya sean
bonificaciones, gratificaciones y lo que recibe en dinero, no para su beneficio ni

necesidades, sino para enriquecer su patrimonio.

Entre los articulos 302 y 305 del Codigo de Trabajo se estipula el reglamento
interno de trabajo, en donde se plantea que todo patrono privado, institucion autbnoma
0 semiautonoma que ocupe de modo permanente diez 0 méas trabajadores tiene la
obligacion de elaborar un reglamento interno, en el cual debe de establecerse con
claridad las reglas obligatorias de orden técnico o administrativo, necesarias y Utiles
para la buena marcha de la empresa como lo son las horas de ingreso y salida, tiempos
de comida, lugar y hora del pago, disposiciones disciplinarias y modo de aplicacion y
otros mas que sean pertinentes. Asi como cuando el patrono podrd aplicar la

suspension de un trabajador por faltas disciplinarias establecidas en dicho reglamento.
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3.5.3 Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra las
Mujeres LIE. (Asamblea Constituyente de la Republica de El Salvador, 2020)

Teniendo como principal finalidad el garantizar el que todas las personas son
iguales antes la Ley, indicando que para el goce de los derechos que este principio
implica, no podran establecerse restricciones que se basen en diferencias de

nacionalidad, raza, sexo o religion.

Los articulos 3 y 4 de la LIE establecen ambito de aplicacion siendo este que
involucra la vida social, econémica, politica y cultural de la Republica de El Salvador,
brindando las disposiciones, derechos y obligaciones de toda persona natural y
juridica, en lo que compete al cumplimiento de los aspectos generales como:
Eliminacion de comportamientos y funciones sociales discriminatorias asignados a
mujeres y hombres que originen desigualdades en las condiciones de vida, y en el
ejercicio de los derechos; lograr igualdad de mujeres y hombres en todas las esferas
de la vida y eliminacion de factores que impiden el desarrollo de capacidades; tanto
como el desarrollo de pautas de socializacion de mujeres y hombres, basadas en el
reconocimiento de la plena equivalencia humana, politica, social, econdémicay cultural
de ambos, en el mutuo respeto a sus diferencias de cualquier tipo; Asi como
eliminacién de los obstaculos al desempefio e intervencidn de las mujeres en todas las

areas del quehacer colectivo e individual.

El articulo 6 define los principios rectores en donde se aclara que un derecho
individual y colectivo debera ser exigida la proteccion de los mismo, asi como el
brindar igualdad de oportunidades, igualdad de trato, equidad y no discriminacion ya
sea directa o indirecta en todos los ambitos con independencia de sus condiciones

socio econdmicas, étnicas, culturales, politicas y personales de cualquier indole.

Por consiguiente, el articulo 25 trata sobre la participacion igualitaria en el
empleo en donde se plantean los lineamientos en sus politicas de empleo y acciones
de insercion laboral considerando la brecha entre lo rural y lo urbano para superar las
desventajas para las mujeres que debe de implementar el Estado, tales como el inciso
a) incluir en las politicas de empleo las disposiciones para lograr la igualdad en el
ejercicio de los derechos laborales de mujeres y hombres, tanto como su inciso d) el
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organismo competente en la materia de capacitacion laboral y demas instituciones
encargadas deberan de considerar la igualdad de oportunidades y de trato, asi como el
contenido que se imparta; Asi como el inciso g) la eliminacion de cualquier
diferenciacion salarial entre hombres y mujeres en razon del desempefio de un mismo

cargo y funcién laboral.

3.5.4 Ley del Seguro Social y sus Reglamentos (Asamblea Constituyente de la
Republica de El Salvador, Reforma 2019)

Siendo su finalidad, el brindar proteccion social a los trabajadores y sus
beneficiarios ante contingencias derivadas de enfermedades, accidentes, maternidad,
invalidez, vejez y muertes y entre otros mas riesgos, asi como el asegurar prestaciones

econdmicas y sociales para proteger la salud y el bienestar de los afiliados.

3.5.4.1 Ley del Seguro Social

Entre los articulos 1 y 3 la ley del Seguro Social establece que esta es una
institucién de derecho puablico con el fin de brindar seguridad social a los que dicha
ley determine, siendo la cobertura sobre los riesgos que se encuentran expuestos los
trabajadores, siendo estos a causa de: enfermedades, accidente comdn, accidente de
trabajo, enfermedad profesional, maternidad, invalidez, vejez, muerte y cesantia
voluntaria; estableciendo como régimen de aplicacion original en los casos de los

trabajadores que dependen de un patrono.

Lo plasmado entre los articulos 48 y 80, de esta misma ley, hacen referencia a
los beneficios que pueden obtener los trabajadores segun el tipo de acontecimiento
sufrido y/o vivido, tendientes a los beneficios por enfermedad y accidente comun,
beneficios por riesgo profesional, beneficios por maternidad, beneficios por invalidez,
beneficios por vejez, beneficios por muerte, por cesantia involuntaria, de medicina
preventiva. En estos establece la ley los distintos beneficios aplicables a cada uno de
los casos que posean los trabajadores, en distintas situaciones de la vida laboral y

personal que sean aplicables y brinde cobertura esta ley.
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3.5.4.2 Reglamento para la aplicacion del régimen del Seguro Social

En su articulo 1, hace referencia a los campos de aplicacion del reglamento,
siendo los que, estan sujetos al régimen del Seguro Social todos los trabajadores que
presten servicios remunerados a un patrono, a funcionarios de gobierno central, las

Instituciones oficiales Autdbnomas o Semi-Auténomas y los municipios.

3.5.5 Ley Integral del Sistema de Pensiones (Asamblea Constituyente de la
Republica de El Salvador, Reforma 2022)

En el articulo 1 de esta ley tratan sobre el objetivo de la misma siendo este el
crear el sistema de pensiones para los trabajadores del sector privado, publico y
municipal, con el fin de administrar los recursos destinados para el pago de los

beneficios que deban de reconocerse a sus afiliados.

El articulo 5 trata de la relacion juridica entre una persona natural y una
Administradora de Fondos de Pensiones, y que esta origina derechos y obligaciones
establecidas en dicha ley, como lo es la obligacion a cotizar a partir de la fecha que se

encuentre vigente el contrato de afiliacion del trabajador y exista una relacion laboral.

Entre los articulos 8 y 9 establece la ley que sera obligatoria la afiliacion al
sistema de toda persona que dé inici6 a una relacion de subordinacion laboral. Asi
como, podréa afiliarse al sistema todos los salvadorefios y extranjeros domiciliados y
que obtengan un ingreso, incluidos los patronos de medianas, pequefias Yy

microempresas Yy salvadorefios no residentes en el territorio nacional.

La ley en su articulo 13 establece la obligatoriedad de las cotizaciones durante
la vigencia de la relacion laboral, de forma mensual, y que, esta cesard cuando el
afiliado reciba algun beneficio por vejez o sea declarado con invalidez total. En caso
que estos continten laborando deberan de dar continuidad a las cotizaciones segun lo

establecido en esta ley.

El articulo 14 hace referencia a el ingreso base de las cotizaciones de los
trabajadores con subordinacion laboral, siendo la base a calcular de las cotizaciones

obligatorias no menor al salario minimo legal mensual vigente, exceptuando
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aprendices, trabajadores agricolas, domésticos y otros sectores mas. Siendo incluidos
parte del salario las retribuciones de servicios, periodo de vacaciones, comisiones y
porcentajes sobre ventas. Exceptuando del ingreso de las cotizaciones las
gratificaciones, bonificaciones ocasionales, aguinaldo, viaticos, gastos de

representacion y prestaciones sociales establecidas por la ley.

Entre los articulos 94 y 98 esta ley integral de pensiones establece los
beneficiarios del fondo, siendo estos el financiamiento de las pensiones de vejez,
pensiones de invalidez, pensiones de sobrevivencia y devoluciones por vejez,
invalidez o sobrevivencia. Siendo la edad de pension por vejez para el hombre de
sesenta afios y de la mujer cincuenta y cinco afos; a su vez si la pension minima
resultase mayor a $390.00 y menor a $400.00 sera ajustada a $400.00 y asi
sucesivamente en los siguientes rangos, hasta un beneficio méaxima de $3,000.00,

como pension.

3.5.6 Codigo de Etica Empresarial (Asociacion Nacional de la Empresa Privada,
2017)

Teniendo como finalidad el evidenciar el compromiso ético y objetivo de la

divulgacién y promocion de la cultura ética en el sector privado.

El Codigo de Etica Empresarial en su apartado F. Propuesta marco del codigo
de ética empresarial inciso primero trata sobre como debe de plantearse con los
colaboradores en el cual se aclara que se debe de respetar y promover la vida familiar
de los colaboradores y asumir el compromiso de conciliar las necesidades del trabajo
con el tiempo que los colaboradores dedican a su vida familiar y un balance entre el
trabajo y tiempo libre, por otra parte el que se debe de reconocer al colaborador como
un ser fundamental en el desarrollo de la empresay velar por la calidad de vida laboral,
a través de prestaciones adicionales, capacitaciones, asi como la promocién de una
vida sana; Como también el promover empleos de calidad y productividad que

desarrollen el potencial del colaborador y que respondan a una remuneracion justa.
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4. Formulacion de hipotesis
4.1 Hipotesis de trabajo

“Existe una relacion positiva y significativa en la aplicacion de las practicas y
estrategias del liderazgo transaccional con respecto a reconocimientos y recompensas
que influyen en la satisfaccién laboral de los empleados de las empresas de servicios

de distribucion de productos de consumo masivo.”
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CAPITULO II: METODOLOGIA Y DIAGNOSTICO DE LA
INVESTIGACION.

1. Disefio metodolégico de la investigacion.

1.1 Tipo de estudio

El enfoque utilizado para esta monografia sobre “El liderazgo transaccional y
la satisfaccion laboral en las empresas de distribucion de productos de consumo
masivo”, es del tipo cualitativo, debido a que este enfoque es ideal cuando la finalidad
es profundizar sobre las percepciones, experiencias y comportamientos humanos en
contextos especificos. Siendo que no se basa en la medicion numérica de los
fendbmenos, sino en la comprension a detalle de las dindmicas sociales y

organizacionales que influyen en la satisfaccion laboral y el liderazgo transaccional.

Teniendo como algunas razones de eleccion de este enfoque, el que permite
una comprension profunda sobre las experiencias, al acceder a experiencias de los
empleados y lideres en relacion al liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral. No
limitandose a variables numéricas, este enfoque cualitativo da paso a que los entes
inmersos puedan expresar sus percepciones sobre el liderazgo, las relaciones laborales

y los factores que afectan su motivacion y bienestar dentro de la empresa.

Asimismo, permitiendo la exploracion de fendmenos complejos
contextualizados, como lo es la satisfaccion laboral y el liderazgo, son fendmenos que
involucran maltiples dimensiones, tales como la comunicacion, el reconocimiento, las
interacciones interpersonales. Teniendo como resultado que un enfoque cualitativo es
adecuado para explorar estas dimensiones desde una perspectiva contextual,
permitiendo a los investigadores entender como estos factores interactian dentro de
un entorno laboral especifico, como lo es una empresa de distribucion de productos de

consumo masivo.

Igualmente, un enfoque cualitativo es flexible en cuanto a las herramientas que
pueden ser utilizadas para la recoleccion de informacién. Esto incluye entrevistas
estructuradas, grupos focales, que permiten a los investigadores obtener diversas

interpretaciones y significados que los empleados asignan a sus experiencias laborales.
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Por consiguiente, al centrarse en el analisis de narrativas y percepciones, el
estudio cualitativo facilita la recopilacion de informacion detallada sobre como los
empleados y lideres perciben sus roles y como estas percepciones influyen en el
desempefio y satisfaccion en el desarrollo del trabajo. Por medio de entrevistas, se
pueden identificar patrones mas detallados en las respuestas y una determinacion de
manera mas precisa sobre las necesidades y expectativas no satisfechas y/o cubiertas

en relacién con el liderazgo en cuestion y el ambiente laboral.

En sintesis, el enfoque cualitativo se justifica en esta investigacion de tipo
monografia por su capacidad de ofrecer una comprension mas detallada de los
fendmenos relacionados con el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral. Al
acceder y explorar percepciones individuales y experiencias que viven los entes
relacionados a la temaética, facilitando un analisis de como se vive el liderazgo y la

satisfaccion en el lugar de trabajo.

1.2 Disefio de investigacion:

Se desarrolla un disefio de investigacion no experimental para esta monografia
sobre el tema “El liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en las empresas de
distribucion de productos de consumo masivo”, siendo que, es el enfoque mas
adecuado para la busqueda, analisis y caracterizacion de fendmenos especificos sin

manipular variables, tan solo, descripcion de estos en su contexto natural.

Dado que, el enfoque no experimental es el ideal para esta monografia, al
asegurar un analisis mas objetivo de la temética y el obtener percepciones, opiniones
y narrativas de los individuos, sin alterar o intervenir en el entorno, dando como

resultado que la informacion obtenida sea representativa.

1.3 Técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion:
1.3.1 Técnicas.
Entrevista estructurada: Siendo realizada a 77 personas que conforman el

plantel operario de las empresas de distribucion de productos de consumo masivo, al

igual que, a 2 jefaturas. En ambos casos sujetos de estudio, se ejecutaron las entrevistas
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de manera presencial, en donde a cada uno de los entrevistados se les dio a conocer
cudl era el objetivo que poseia esta y de igual forma, las indicaciones generales para
llevar a cabo su llenado, permitiendo a los participantes dar sus respuestas sobre el
tema abordado. Permitiendo profundizar en aspectos peculiares y no cuantificables de
la satisfaccion laboral, dando paso a que, los subordinados pueden compartir de
manera libre sus experiencias en un ambiente colectivo, lo cual es de vital importancia
para identificar como influye el liderazgo utilizado por las jefaturas e impacta en su

motivacion y desempefio laboral.

Grupo focal: Utilizando una guia de entrevista con preguntas ya predefinidas
por el grupo de investigacion, en el cual los participantes que, en esta ocasion fueron
5 operarios, pudieron expresar sus opiniones en un entorno grupal, generando
interacciones y diferentes reacciones que no surgirian en un entorno de entrevista
individual, estando la dindmica organizada bajo un moderador, quien plante6 las
preguntas de manera abierta para fomentar el debate y asegurar de que los temas en
cuestion sean abordaros, permitiendo de igual forma al mediador tomar nota sobre el

sentir que poseen los operarios de dicho sector.

Estudio de casos: Mediante el analisis de patrones repetitivos que fueron
plantedndose en las respuestas de las entrevistas y grupo focal por el personal operario,
al igual que la coincidencia de algunas respuestas proporcionadas por parte de las
jefaturas, en la entrevista, permitio el estudio mas profundo de como el fendmeno se

encuentra afectando al rubro.
1.3.2 Instrumentos.

Guia de entrevista estructurada: En funcion de ejecutar el proceso de la
entrevista estructurada y grupo focal, se llevé a cabo el disefio de una serie de
preguntas abiertas y cerradas, las cuales dieron paso a la creacion de tres distintas guias
de entrevistas estructuradas, estando cada una enfocada en su respectivo grupo de

analisis, como son los operarios y jefaturas.

A continuacion, se presentan los respectivos enlaces utilizados para esta

investigacion en cuanto a la toma de informacion de la presente investigacion: A)
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Entrevista a los supervisores: https://forms.gle/tSjtummLZHmvhVtké y B) Entrevista
a los operarios: https://forms.gle/px1B59HgRyL9IMWm48.

1.4 Fuentes de informacion.

1.4.1 Fuentes de informacion primaria

Las fuentes primarias de informacion proporcionan datos directos de los
objetos de estudio y su contexto, en este caso se logrd la obtencion de esta informacion,
por medio de las entrevistas estructuradas contestadas por los operarios y jefaturas,
grupo focal y estudio de casos, los cuales proporcionaron datos de vital importancia

en relacion a la forma de liderar y la satisfaccion laboral que posee el personal.
1.4.2 Fuentes de informacion secundaria

Las fuentes secundarias de informacidn son aquellas que previamente han sido
procesadas o analizadas por otros investigadores o instituciones, dando paso a crear
una base teorica y contexto para la investigacion, teniendo en este caso libros que
definen y tratan sobre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral, trabajos de
grado que abordan la tematica, recursos en linea visitadas y accedidas, asi como leyes

relacionadas con el tema.
2. Unidad de analisis

Una de las principales unidades de analisis que se utilizaron en la presente
monografia fue el trabajo de grado presentado por la Licda. Etchebarne Durand Sandy
Rosa, titulada: “Liderazgo transaccional y satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa Shougang Hierro Perd-Region ICA, afios 2020, donde los aportes brindados
fueron fundamentales para conocer como se desenvuelve un lider transaccional con
sus empleados y cémo logra esto repercutir en el bienestar laboral de los mismos. Se
identifica de igual manera que existen estudios sobre esta tematica en otros paises
fuera de la region centroamericana, impulsando a que esta investigacion tenga mas

fundamentos para lograr ser aplicados en nuestro pais.


https://forms.gle/tSjtummLZHmvhVtk6
https://forms.gle/px1B59HgRyL9mWm48
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De la misma manera, el trabajo de grado titulado: “El liderazgo transaccional
y el comportamiento organizacional en las instituciones educativas ptblicas “Ramén
Castilla” y “Tupac Amaru” del distrito de comas, de la unidad de gestion educativa
local N°04, provincia y departamento de Lima, afio 2012”; elaborada por Teresa de
Jesus Quesada Susanibar, nos muestra la relacion de liderazgo entre los directores, de
las escuelas mencionadas, con los profesores, alumnos y los padres de familia.
Demostrando que, si logra un liderazgo transaccional efectivo, podra obtener los
resultados deseados con todos los involucrados y lograr posicionar a las escuelas como
las mejores de la region, logrando un clima organizacional satisfactorio y la obtencion

de los resultados deseados.

Tanto como la implementacion de un grupo focal conformado por 5 personas
que integran a la parte operaria, perteneciente a empresas del sector de distribucién de
productos de consumo masivo. Conllevando a cabo a realizar una discusién sobre los
desafios relacionados con el liderazgo transaccional y el clima laboral, permitiendo

conocer patrones comunes y diferenciales en las experiencias de los participantes.

Ademas, se implementd una serie de entrevistas individuales a 77 operarios
pertenecientes al rubro antes mencionado, con el propdsito de obtener una vision méas
profunda y clara de sus percepciones de acuerdo al liderazgo implementado por parte

de las jefaturas, el ambiente laboral y el impacto en la satisfaccion laboral.

De igual manera, se realiz6 entrevistas a 2 jefes del sector mencionado, con el
objetivo de comprender el enfoque de liderazgo y las herramientas que emplean para
la gestion del desempefio y la satisfaccion laboral de los equipos de trabajo. Las
respuestas obtenidas por parte de las jefaturas, proporciona un contraste valioso con
las percepciones de los operarios, lo que permite obtener una vision mas completa del

entorno laboral y las dindmicas de liderazgo.

Los enfoques metodoldgicos implementados, grupo focal, entrevistas
individuales, entrevistas a jefaturas, proporciona una base sélida para el analisis de la
relacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral en el sector servicio

de distribucion de productos de consumo masivo.
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3. Diagndstico de la investigacion:

3.1 Diagnostico de la investigacion aplicado a la recoleccion de informacion de
operarios de empresas de distribucion de productos de consumo masivo, grupo

focal:
¢ Como percibe el estilo de liderazgo utilizado por tu jefe directo?

La percepcion que, poseen los operarios sobre sus jefes directos es un ente que
tan solo se limita a brindar 6rdenes y limitado a la operacién de la empresa, pero no a
guiar, ni velar por las necesidades de sus subordinados a cargo, enfocado en colocar
sanciones, sin indagar sobre los hechos para la adjudicacion de estas mismas, creando
un ambiente desigual al brindar algunos beneficios a tan solo un grupo selecto de

empleados y no a todo el personal a su cargo de manera general y justa. *

¢ Te sientes motivado por las recompensas entregadas al cumplir con las metas

establecidas en tus labores?

La tendencia denotada sobre los operarios es de poca o0 nula motivacion en su
ambiente laboral, al contar con pocas recompensas en relacion a las asignaciones que
poseen, al observar como la entrega de las recompensas en algunas ocasiones son
disparejas, al ser entregadas a algunos tan solo, cuando el personal de forma general
ha trabajado de una manera bastante parecida, aunque en algunos de manera desleal al
equipo. Dando como resultado una incomodidad en el ambiente de trabajo, al
considerar que no existe una transparencia real en este &mbito, al no presentar un
soporte veridico sobre que empleado en verdad llego a la meta para la obtencién de un

reconocimiento sobre su desempefio laboral.?

¢ Que factores influyen mas en tu nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral?

! Resultado de Grupo Focal. Pregunta No. 1

2 Resultado de Grupo Focal. Pregunta No. 2
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Entre las principales influencias que poseen los operarios es que, si se les
brindara un trato diferente, un trato mas cercano de parte de sus jefes, el que estos,
estén mas pendientes de los acontecimientos del dia a dia que vive el personal a su
cargo; por consiguiente, la percepcion creada sobre el juego de entrega de algunos
reconocimientos, pero de manera indefinida o bajo una modalidad de evaluacion real
para la entrega de estos mismos, crea una desmotivacion, asi como la sensacion de los
descuentos realizados son en algunas ocasiones injustificados, dejando un sabor a los
empleados que, tan solo se sienten que se aprovechan de su fuerza laboral y que, en

realidad no son importantes para la empresa.®

¢ Que tipo de incentivo y/o apoyo te gustaria recibir de parte de tu jefatura

para sentirte motivado y mejorar tu satisfaccion laboral?

Entre los incentivos que anhela el personal no es tan solo en un ambito
econdémico como algun tipo de reconocimiento monetario siendo este un bono, o
tarjetas de regalo, sino que también valoran su salud mental, al solicitar como un
incentivo el que las jefaturas sean mas atentas y que estos los aprecien como personas
y no como maquinas de produccién, la diligencia y responsabilidad con la
documentacion que utilizan, a su vez, un trato mas igualitario y justo sobre todo el

personal, sin demostrar algdn tipo de favoritismo sobre una parte de estos.*

3.2 Diagnostico de la investigacién aplicado a la recoleccion de informacion de
jefaturas de empresas de distribucién de productos de consumo masivo,

entrevista:

¢ Como describe el estilo de liderazgo que pone en practica en la interaccién

y motivacion de sus empleados?

Los supervisores establecen una posicion de jefatura, no un liderazgo, esto

debido a que solamente mencionan los aspectos logisticos a destacar dentro de sus

% Resultado de Grupo Focal. Pregunta No. 3

4 Resultado de Grupo Focal. Pregunta No. 4
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funciones, estableciendo las metas claras y las consecuencias que pueden tener de no
seguir las indicaciones. No establecen un acercamiento con los operarios en cuanto a

las necesidades que estos puedan tener dentro del area.®

¢;Conoce usted el término de “Liderazgo Transaccional” y si ha aplicado

alguna vez sus principios en su gestién como supervisor?
Ambos supervisores desconocen el término de “Liderazgo Transaccional”.®

¢Qué desafios o dificultades ha enfrentado al aplicar el liderazgo
transaccional en la satisfaccion de los empleados? (Unicamente se contestara esta

pregunta si conoce sobre el téermino “Liderazgo Transaccional”)

Debido al desconocimiento del Liderazgo transaccional, no se da respuesta a

la pregunta planteada.’

¢Cémo miden o evallan la satisfaccion laboral de los empleados en su

empresa?

La tendencia de uno de los supervisores demuestra que no tiene interés o
herramientas para poder medir la satisfaccion laboral de los empleados a su cargo en
la empresa. Asi como, la otra parte que conforma el equipo de supervision, expresa
gue mide el desempefio de los subordinados a su cargo, tan solo por medio del
cumplimiento de las metas establecidas, cabe destacar que, ambas jefaturas coinciden
con que no cuentan con un mecanismo establecido para conocer la satisfaccion laboral

de los empleados a su cargo.®

5 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 1
® Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 2
" Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 3

8 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 4
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¢ Cuales son los principales objetivos que la empresa busca alcanzar a través

del liderazgo transaccional?

En este caso, la respuesta brindada no es directamente y entorno al liderazgo
transaccional, debido al no conocimiento de este tipo de liderazgo. En cambio, se
expresaron los objetivos que poseen como supervisores de area, los cuales giran en
torno al cumplimiento de logro de metas, como lo son la ejecucion de las rutas
asignadas a los operarios, conseguir nuevos clientes y aumentar en nimero de rutas
con el mismo esquema establecido en el area de entregas, dando como resultado que
los objetivos buscados como jefaturas se centran en el cumplimento de las metas
establecidas con y por la empresa, dejando de lado el crear y/o aplicar objetivos que

busquen estar enfocados en los trabajadores.’

¢Se han realizado cambios en las estrategias de liderazgo en respuesta a los

niveles de satisfaccion laboral de los empleados?

Ninguno de los supervisores realiza cambios al respecto, se mantienen siempre
en la misma linea de jefatura pese a las inconformidades que son manifestadas en el

area de trabajo a cargo.™

¢Como visualiza el futuro del liderazgo en su empresa y su influencia en la

satisfaccion laboral a medida que evoluciona el entorno empresarial?

No se determina ninguna tendencia a poder realizar cambios respecto al
liderazgo como jefatura que ejercen, demostrando que son los operarios los que deben
de acoplarse a lo ya establecido dentro del area de entregas y sin motivos de cambiar
pese a las tendencias y necesidades que se demuestran por parte de los operarios,

brindando como punto de vista que, la forma de llevar a cabo las funciones a través

® Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 5.

10 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 6
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del tiempo han dado resultados y que esto se mantendra de igual forma en el trascurso

del tiempo.1*

¢Cuales son las estrategias o herramientas utilizadas para medir la
efectividad del liderazgo transaccional en términos de productividad y cumplimiento

de objetivos?

Debido al no conocimiento del término “Liderazgo Transaccional” no

brindaron respuesta.?

¢ Qué medidas concretas se han implementado para abordar los aspectos de
la satisfaccion laboral de los empleados, como el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, la compensacion y los beneficios?

Se hace mencidn de la entrega de tarjetas de regalo a los empleados que mejor
se destacan en su area de trabajo, el conceder permisos siempre y cuando sea de
extrema urgencia y con pruebas de su presencia ante la situacion. No hay una variante
ante los establecido en su contrato laboral o las licencias a los cuales todos los

operarios tienen derecho a gozar.*®

¢Cémo se promueve un ambiente laboral saludable y la motivacion en un
sector donde las demandas de distribucién son a menudo altas y las presiones de

tiempo significativas?

Debido a que no se lleva una herramienta para medir la satisfaccion de los
operarios, Unicamente se hace mencion a que solo con el trabajo realizado se conlleva
un ambiente laboral saludable. Se hace mencién de estar al pendiente de los operarios

en las necesidades que estos posean, para brindarles la ayuda correspondiente, pero

11 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 7
12 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 8

13 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 9
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los resultados que se arrojados por parte de las entrevistas realizadas a los operarios

demuestran lo contrario.'*

3.3 Diagnostico de la investigacién aplicado a la recoleccion de informacion de
operarios de empresas de servicios de distribucién de productos de consumo

masivo, entrevista:

¢ Cbémo describirias el estilo de liderazgo que utiliza tu superior directo en la
empresa?

La tendencia que demuestra es negativa, debido a que la mayoria de los
entrevistados dieron comentarios nada favorables con respecto al liderazgo que se
ejercen dentro de su &rea laboral, demostrando que no se tiene a un lider que pueda
entablar las relaciones de satisfaccion laboral con la de un liderazgo, teniendo como
algunas de las principales tendencias que consideran que su jefe inmediato es
autoritario y que este tan solo se dedica a realizar a sanciones y no escucha a sus

subordinados cuando es requerido y/o necesario.™

¢En qué medida su supervisor comunica de manera clara, efectiva, las tareas,

ideas e informacién?

Se determiné un criterio de 5 posibles resultados para esta pregunta, las cuales
son: Nunca, Pocas veces, En ocasiones, A veces y Siempre. Los resultados fueron
mas a la tendencia de “A veces” con un 35%, seguido de “En ocasiones” con un 34 %.
Determinando que es variante la forma en que el supervisor es comunicativo con la
informacion que debe realizar a los operarios para el funcionamiento del area de
entregas e igualmente con las tareas que deben de realizar al momento de realizar las

rutas de ventas.'®

14 Resultados de Entrevista de Supervisores. Pregunta No. 10
15 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 2 Liderazgo Transaccional. Pregunta No. 1

16 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccion 2 Liderazgo Transaccional. Pregunta No. 2
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¢Con queé frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral y

metas de trabajo por parte de su superior directo?

Se determind realizar una respuesta cerrada con 5 posibles resultados: Nunca,
Raramente, Ocasionalmente, Frecuentemente y Muy frecuentemente, donde se
determind que, con un 43% de los resultados, la retroalimentacién se realiza
“Ocasionalmente”, demostrando que no es constante el brindar una retroalimentacion
sobre el desempefio laboral y las metas de trabajo por parte del supervisor directo con

sus subordinados a cargo.!’

¢ Como distingue el reconocimiento que recibe de parte de sus superiores por

sus logros y esfuerzos en el trabajo?

Los resultados determinan una diversidad de comentarios en tendencia a que
los operarios identifican que estdn siendo reconocidos por sus logros y esfuerzos
laborales tan solo con felicitaciones por el desempefio ejecutado, tanto como en un
menor grado con el reconocimiento de entrega de bonos adicionales por el logro y
esfuerzo de su trabajo, teniendo en cuenta a su vez, que una minoria expresa que, no
recibe ningln tipo de reconocimiento de parte de sus superiores por el desempefio y

esfuerzo realizado en el trabajo.'®

¢ Qué tipo de recompensas o reconocimientos ha recibido por el cumplimiento

de metas o tareas en el trabajo?

Bonos que estan establecidos en el contrato laboral, los llamados Pago
Variable por el cumplimiento de facturas que son presentadas al momento de hacer
liquidacion de rutas, y en otras instancias se repite el mismo resultado que la pregunta

anterior con solamente felicitaciones por el desempefio laboral.*®

7 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccion 2 Liderazgo Transaccional. Pregunta No. 3
18 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccion 2 Liderazgo Transaccional. Pregunta No. 4

19 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccion 2 Liderazgo Transaccional. Pregunta No. 5
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En una escala del 1 al 5, donde 1 es "Muy insatisfecho” y 5 es "Muy

satisfecho”, ¢ coémo calificaria su nivel de satisfaccion laboral en esta empresa?

Dentro de la escala, con un 37% de los resultados, se determinan la escala No.
3 en cuanto a la satisfaccion dentro de la empresa, seguido de un 31% de la escala No.
4, englobando la mayoria de las respuestas brindadas. Los comentarios obtenidos
determinan variantes tanto positivas como negativas en cuanto a la satisfaccion que
los operarios reciben. Muestran tendencias del apoyo que se les brinda, asi como de la
inconformidad de otros, teniendo una preferencia por uno de los supervisores con
respecto al otro supervisor a cargo del area. Siendo los motivos por los cuales los
operarios no se encuentran completamente satisfechos son el que, el ambiente laboral
no es el ideal y que este se podria mejorar de alguna manera, tanto como, un nimero
de operarios sopesan que, un punto importante son las oportunidades de promocion
interna, la cual consideran que son inexistentes, asi como, la sobrecarga laboral que

sufren algunos de los subordinados, y que este esfuerzo extra no es reconocido.?

¢ Qué aspectos especiales poseen una mayor relevancia con relacion a su

satisfaccion laboral en su puesto de trabajo?

La tendencia recopilada muestra una mayor variante en las relaciones
interpersonales que los operarios desarrollan dentro de la empresa, es decir, la
convivencia que posee cada uno de los operarios con relacion al demas personal del
area de trabajo, tanto entre iguales como a los superiores, a la misma vez, de tener la

confianza de los supervisores para poder seguir dentro de la empresa.?*

¢ Qué aspectos especificos consideras que podrian mejorarse para aumentar

la satisfaccion laboral en tu puesto de trabajo y en la empresa?

Las inconformidades de los operarios se hacen presente dentro de esta

pregunta, demostrando que primeramente no se tiene una satisfaccion laboral

20 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 3 Satisfaccion Laboral. Pregunta No. 1

21 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 3 Satisfaccion Laboral. Pregunta No. 2
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equilibrada con los operarios, segundo el liderazgo que se vive dentro del area de
entregas no es uno como tal, las personas lo ven como un jefe que solo da 6rdenes y
no brindan apoyo a los operarios, solicitando que las jefaturas los tomen en cuenta 'y
que los escuchen. Demandando mas apoyo econdémico, ya sea en aumento de las
bonificaciones o0 en los salarios actuales y un mayor apoyo por parte de los

supervisores.??

¢ Te sientes motivado por el estilo de liderazgo de tu superior? Si o No ¢Por

qué?

Con un total del 63% de los encuestados, la tendencia a la pregunta de estar
motivado por el liderazgo del supervisor es en definitiva un “No”, haciendo efectiva
la inconformidad que los operarios sienten con los supervisores. Destacando el mal
ambiente laboral que se vive por parte de ellos, la no disponibilidad de ellos cuando
son necesitados, el solo velar por los numeros metas a alcanzar y no estar pendientes

de la estabilidad de los operarios.?
¢ Como describirias la relacion entre tu lider y los empleados?

Se hace efectiva la tendencia que la encuesta viene arrojando, la inconformidad
de los operarios con los supervisores: la relacion entre el lider (supervisor) con los
empleados es de forma negativa, repitiéndose el patron “Muy Mala”. Cabe mencionar
que hay respuestas aceptando la buena relacion entre lider y operarios, lo cual puede

indicar que haya tendencia al favoritisimo con unos pocos Ginicamente.?*

¢Queé sugerencias 0 comentarios adicionales tienes sobre como mejorar el

liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa?

22 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccion 3 Satisfaccion Laboral. Pregunta No. 3
23 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 4 Comentarios Finales. Pregunta No. 1.

24 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 4 Satisfaccion Laboral. Pregunta No. 2
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Los comentarios adicionales realizadas en la presente pregunta marcan la
tendencia de que haya mas incentivos econdmicos para los operarios al igual que
demuestran que necesitan a una persona lider en el mando, un lider que los escuche y
sea empatico a la vez con sus subordinados, que aplica correcciones y compensaciones

cuando son ameritados y con un trato parcial para todos.?

%5 Resultados de Entrevista de Operarios. Seccién 4 Satisfaccion Laboral. Pregunta No. 3
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CAPITULO I1lI: PROPUESTA DE LA INFLUENCIA DEL LIDERAZGO
TRANSACCIONAL Y SU IMPACTO EN LA SATISFACCION LABORAL
EN LAS EMPRESAS DE DISTRIBUCION DE CONSUMO MASIVO.

1. Conclusiones y recomendaciones.

Posterior al diagnostico de la investigacién, abordado en el capitulo anterior,
gueda en evidencia una problematica en el estilo de liderazgo predominante y su
impacto en la satisfaccion laboral en los empleados. La informacion recopilada a
través de las entrevistas a jefaturas y operarios ponen en manifiesto la disconformidad
existente entre las expectativas de los empleados y las practicas llevadas a cabo por
parte de las jefaturas que ejercen en dichas empresas.

En primera instancia, se detecta una falta de entendimiento y aplicacion del
liderazgo transaccional, el cual esta orientado a lograr resultados a través de un
intercambio claro recompensas y sanciones. A pesar de ello, las jefaturas entrevistadas
desconocen por completo este tipo de liderazgo, lo que repercute en una limitante para
la aplicacion de este mismo, y asi gestionar sus equipos de manera efectiva y
motivadora. Al centrarse en una gestion meramente directivo y basado en metas
operativas, las jefaturas dejan de lado aspectos cruciales como la motivacion, la
satisfaccion y el bienestar de los empleados, dando paso a una ausencia de liderazgo
efectivo que, genera un entorno en el cual las relaciones interpersonales son distantes
y predominio del autoritarismo, lo cual contribuye al malestar generalizado dentro de

la fuerza laboral.

Por otra parte, la falta de retroalimentacion consistente y oportuna, es otro
factor determinante que afecta la motivacion y el desarrollo profesional de los
empleados. Los resultados del diagndstico muestran que los subordinados reciben una
retroalimentacion solo de manera ocasional, lo que limita su capacidad para mejorar
en sus labores diarias y alcanzar una mayor satisfaccion en su entorno laboral. En este
sentido, queda en evidencia que el liderazgo actual no promueve un sistema de mejora
continua ni un sentido de reconocimiento adecuado por el esfuerzo realizado por parte

de los trabajadores.



40

A pesar de la existencia de algunas practicas de reconocimiento, como la
entrega de bonos o felicitaciones verbales, los trabajadores sefialan que estos
incentivos no son suficientes para crear satisfaccion en sus expectativas laborales, al
ser percibido por estos, como reconocimientos mondétonos y preestablecidos, lo cual
no responde a las necesidades cambiantes de la fuerza laboral, como es un enfoque

mas personalizado y empatico.

Las condiciones laborales en relacion a la satisfaccion personal, equilibrio
entre la vida laboral y personal, oportunidades de crecimiento dentro de la empresa
también son areas destacables de gran insatisfaccion entre los empleados, quienes
perciben que no existen mejoras significativas en estos aspectos. Y todos estos puntos,
revelados se complican por parte de las jefaturas conocer mas a detalle al no existir
herramientas ni mecanismos claros para medir la satisfaccion laboral, siendo un
resultado problemaético, ya que, sin una evaluacion adecuada para la medicion de la
satisfaccién en los empleados, es dificil por jefaturas implementar algun tipo de
estrategia efectiva para brindar una mejora en el ambiente laboral, teniendo como un
resultado un clima laboral en donde los subordinados perciben un liderazgo

desconectado de sus necesidades emocionales y profesionales.

Finalmente, esta investigacion diagnostica que las empresas de distribucion de
productos de consumo masivo enfrentan serios desafios en cuanto a la implementacién
de un liderazgo que integre los principios del liderazgo transaccional, y con mayor
realce aun, con un enfoque en mejorar la satisfaccion laboral de los empleados.
Teniendo una base sOlida para dar paso a la formulacion de conclusiones y
recomendaciones que impulsen un cambio positivo en las estrategias aplicadas dentro
de estas organizaciones, orientado no solo al logro de metas operativas y de beneficio

empresarial, sino también al bienestar integral de los trabajadores.
1.1 Conclusiones

1. De parte de las jefaturas de las empresas de distribucion de productos de consumo
masivo se evidencia un desconocimiento del término de liderazgo transaccional,
tanto como, de sus practicas, lo cual limita la capacidad para aplicar estrategias
efectivas de motivacion y satisfaccion laboral.
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El liderazgo visualizado entre las jefaturas de las empresas de distribucion de
productos de consumo masivo se encuentra enfocado exclusivamente en el
cumplimiento de metas logisticas y operativas, dejando de lado aspectos de suma
importancia como lo es la satisfaccion laboral de los empleados y la creacién y
aseguramiento de un ambiente de trabajo positivo.

Las jefaturas de las empresas de distribucion de productos de consumo masivo
carecen de instrumentos para la medicién de la satisfaccion laboral de los
empleados, lo que provoca una desconexion significativa en la percepcion de la
satisfaccion y entorno laboral entre los operarios.

Los subordinados perciben a los jefes con un tipo de liderazgo de caréacter
autoritario, limitado tan solo a dar 6rdenes y a la aplicacion de sanciones, sin
establecer una relacion empatica y cercana con sus empleados a cargo.

La retroalimentacién sobre el desempefio de los empleados es inconsistente y
esporadica, lo que afecta y limita la motivacion y desarrollo profesional de los
operarios, repercutiendo de manera negativa en la productividad y compromiso en
las labores desarrolladas dentro de la empresa.

Escasos mecanismo de reconocimiento entre las practicas realizadas por las
jefaturas de las empresas de distribucion de productos de consumo masivo, siendo
escasos y poco diversificados, teniendo un enfoque principalmente de
gratificaciones verbales y comisiones predefinidas, lo que da paso a una
insatisfaccion en las expectativas de los empleados y a su vez limitando en la
promocion de un mayor nivel de motivacion laboral.

Bajo nivel de satisfaccion laboral entre los empleados de las empresas de
distribucion de productos de consumo masivo, destacando la falta de incentivos
adecuados, sumado a un ambiente laboral poco favorable, falta de
retroalimentacién por parte de jefaturas, un liderazgo autoritario, y la percepcion
de ausencia de oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, contribuyendo
a la creacion de un clima de desmotivacion y bajo desempefio laboral.

Los empleados demandan un liderazgo més inclusivo y motivador, expresando la
necesidad de contar con un lider que demuestre empatia, que esté dispuesto a
escuchar y que aplique correcciones y reconocimientos de manera equitativa,
promoviendo un mejor ambiente laboral y mayor motivacion en el desempefio de

las funciones de cada uno de los subordinados.
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1.2 Recomendaciones

Basandose en las conclusiones antes descritas, se proponen las siguientes
recomendaciones para mejorar el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral, con
la finalidad de que la implementacion de estas recomendaciones contribuiria a la
mejora en el clima laboral, aumentando la satisfaccion de los empleados y todo esto a
su vez podria tener un impacto positivo en la productividad y rendimiento en la

empresa.

1. Capacitar a las jefaturas en las empresas de distribucion de productos de consumo
masivo sobre el liderazgo transaccional, lo cual, les permitira aplicar de manera
asertiva estrategias que acufien el cumplimiento de metas con la satisfaccion
laboral de los empleados.

2. Implementar un enfoque de liderazgo mas integral que, aparte de centrarse en el
cumplimento de las metas logisticas y operativas, tome en cuenta de manera activa
la satisfaccion laboral de los empleados, por medio de la formacion de habilidades
de liderazgo centradas en las personas, como lo es una escucha activa, empatia y
gestion de equipos desde una perspectiva motivacional.

3. Poner en practica mecanismos y herramientas formales de evaluacion de la
satisfaccion laboral, como lo son encuestas periddicas o entrevistas individuales,
con el fin de detectar oportunidades de mejora y de esta manera obtener una
retroalimentacién, al igual que, evaluar el efecto de las medidas implementadas.

4. Llevar a cabo por parte de las jefaturas de las empresas de distribucion de
productos de consumo masivo un liderazgo mas cercano y participativo,
adoptando una postura mas empatica e inclusiva, en la cual escuchen las
necesidades y preocupaciones de los empleados, para generar un ambiente laboral
de confianza y colaboracion.

5. Fomentar una cultura de retroalimentacion activa y continua por parte de las
jefaturas hacia los subordinados, siendo esta retroalimentacion de caracter
bidireccional, en donde establezcan un dialogo abierto entre jefes y empleados
para la mejora en la productividad, crear compromiso y motivacion entre los

trabajadores.
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6. Llevaracabo la promocidon de diferentes reconocimientos y recompensas, creando
un sistema de reconocimiento y premios que valoren justa y uniformemente el
rendimiento y logros de los trabajadores, como lo son bonificaciones extras segln
cumplimiento de metas, reconocimiento y premios al empleado del mes, mejoras
en las herramientas de trabajo, tarde libre en fecha cumpleafios del colaborador,
apoyo con los permisos y atenciones personales, siempre y cuando estos se
encuentren con su debido respaldo, brindar oportunidades de desarrollo y/o
promocion a los empleados que se encuentren facultados y capacitados para el
desarrollo de un puesto diferente al que se encuentra destacado, con fin de
fomentar su compromiso y motivacion.

7. Mejorar el ambiente laboral por medio de un diagndstico, el cual se enfoque en
estrategias que busquen un entorno de trabajo mas positivo, en donde se valore la
salud mental y el bienestar general de los empleados, por medio de diferentes
incentivos y reconocimientos de distintos indoles, retroalimentacion constructiva
y frecuente, en la cual se fortalezca la comunicacién abierta entre ambas partes y
la promocion de un plan de crecimiento profesional claro y accesible para los
empleados, dando paso a oportunidades de ascenso y desarrollo profesional dentro
de la empresa, contribuyendo en la satisfaccion, motivaciéon y desempefio laboral.

8. Adopcidn de un liderazgo mas inclusivo y motivador, que sea distinguido por la
empatia, escucha activa y reconocimiento justo de los esfuerzos realizados por
cada uno de los trabajadores. Promoviendo un ambiente laboral de equidad y
motivacion, el cual fortalezca la cohesion entre los colaboradores, con la finalidad
de lograr un equilibrio entre la vida personal y laboral de los empleados,

conllevando a elevar los niveles de satisfaccion y desempefio en la empresa.
2. Propuestas para la mejora de la satisfaccion laboral.

Por ultimo, por lo denotado en conclusiones de esta investigacion se ha
revelado la inexistencia de una herramienta para la medicién de la satisfaccion laboral
y una notable insatisfaccion entre los operarios debido a la falta de reconocimiento y
recompensas adecuadas por su desempefio, a pesar de la existencia de algunas
bonificaciones, por ello en este apartado se analizaran diferentes puntos en relacion a

esta problematica y se propondran algunas mejoras en el sistema de reconocimiento y
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recompensas, con la busqueda de crear un equilibrio entre la vida laboral y personal

de los empleados y de esta manera aumentar su satisfaccion.

Siendo el publico objetivo para que, puedan llevar a cabo la aplicacion de las
siguientes propuestas de mejora, las empresas del sector de servicios de distribucion

de productos de consumo masivo.

2.1 Encuesta de satisfaccion laboral.

2.1.1 Descripcion de la propuesta

Una encuesta para medir la satisfaccion laboral de los empleados puede
resultar una herramienta efectiva para obtener un parametro de la situacion en la que
los empleados se encuentran al desempefio de sus labores, el ambiente laboral,
oportunidades de crecimiento, beneficios y compensaciones entre otros factores

diversos.

A lo largo de la presente monografia, se han presentado situaciones en las que
los subordinados han demostrado su inconformidad en cuanto a la satisfaccion laboral
que se hace referencia; inconformidad con el tipo de liderazgo que se lleva a cabo
dentro de las labores de las jefaturas al mando de los operarios. De igual manera, las
jefaturas encuestadas mencionan no tener una herramienta para medir la satisfaccion
de los empleados, siendo esta un instrumento fundamental para tener un parametro de
la percepcion de los empleados y poder tomar las mejores decisiones para lograr tanto

los objetivos de la empresa, asi como lograr un ambiente laboral favorable para todos.

2.1.2 Objetivo

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados con la finalidad de

mejorar las areas e incrementar la motivacion y productividad de los mismos.

2.1.3 Actividades

1. Revision y validacion de encuesta: Personal a cargo, equipo de recursos
humanos y jefaturas para validar y asegurar que las preguntas sean claras y

comprensibles para el personal.
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2. Comunicacion: Informar al personal de la empresa sobre el propdsito de la
implementacion de una encuesta de satisfaccion laboral, recalcando que serén
evaluaciones andnimas y confidenciales.

3. Aplicacion de la encuesta: Llevar a cabo la encuesta en el formato mas idéneo
para la empresa y su implementacién con los colaboradores.

4. Recopilacion y anélisis de datos: Recoger y analizar la informacion obtenida,
para la generacién de un informe en el cual detallen los puntos recopilados e
informacion de relevancia, asi como, sus respectivas conclusiones.

5. Presentacion de resultados: Informar a las jefaturas y area de recursos humanos
los resultados obtenidos y si es necesario con el personal en general.

6. Plan de accion: Partiendo de los resultados analizados, poner en accion y crear
un plan de accion para abordar las areas de mejora identificadas.

2.1.4 Recursos

1. Humanos: Departamento de recursos humanos, encargados de la encuesta que
supervisen la implementacion y posterior andlisis de los datos y jefaturas.

2. Tecnoldgicos: Plataformas de encuestas en linea como lo son Google Forms,
Microsoft Forms, plataformas en linea, plataformas internas de la entidad.

3. Financieros: Presupuesto asignado para herramientas de encuesta en caso de
no poseer alguna plataforma idénea y si es el caso y necesario presupuesto para

comunicacion interna del plan.

A continuacidn, se detalla un presupuesto anual estimado para la implementacién

de la propuesta, considerando un grupo de 10 personas:

Tabla 2. Presupuesto de propuesta de encuesta de satisfaccion laboral

Recursos Costo

Encargado de la encuesta (coordinador) $200.00
Analista de datos $150.00
Plataforma de encuesta (Google o Microsoft Forms, version gratuita) $ 0.00
Computadora, dispositivos moviles de la empresa para encuesta $ 0.00
Software de analisis como Excel o herramientas adicionales $ 50.00
Material de comunicacion $ 30.00

Total $430.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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2.1.5 Responsables

1. Departamento de recursos humanos: Para el ajuste, administracion y analisis
de los datos de la encuesta.

2. Encargado de la encuesta: Persona responsable de supervisar el proceso con la
finalidad de brindar la seguridad de que, es confidencial y apoyar en los casos
que surjan dudas o consultas de la misma.

3. Jefatura: Encargados de revision y aprobacion de la encuesta, y de los
resultados obtenidos del analisis de datos, para la creacion de un plan de

accion.
2.1.6 Propuesta de encuesta

La propuesta de la encuesta, se propone que sea realizada con preguntas
abiertas (brinda informacion que no se sabe de primera mano) o con preguntas cerradas
(brindan informacion de manera accesible que estan dando los empleados. Ejemplo:
realizar las preguntas a escala de 1 a 5, donde 1 es “muy insatisfecho” y 5 es “muy

satisfecho”).

La Encuesta de Satisfaccion Laboral que se implementara como propuesta para
la compafiia, se encuentra basada en la teoria de Frederick Herzberg, donde menciona
que “para que un trabajador se sienta realmente comprometido y motivado, es crucial
gue encuentre sus tareas alineadas con sus intereses personales y los objetivos de la

empresa” (Quiroa, 2021).

Basado en dicha teoria, se realizara dos segmentos diferentes para la encuesta:
A) Factor de Higiene y B) Factor de Motivacion, siendo la propuesta de encuesta la

presentada a continuacion:

A) Factor de Higiene:

1. ¢(Estd usted satisfecho con su salario actual en relacion con las
responsabilidades de su puesto laboral? Escala de 1 a 5, donde 1 es “muy

insatisfecho” y 5 es “muy satisfecho” ¢Por qué?
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. ¢Considera que los beneficios que brinda la empresa, ademas de las
prestaciones de ley, son suficientes y adecuados?
. ¢Considera usted que el lugar de trabajo es seguro y adecuado para el
desempefio de las labores?
. ¢Considera que los recursos, herramientas y equipos de trabajo que la empresa
le brindan para el desempefio de sus funciones son las 6ptimas?
. ¢Siente usted que las politicas de la empresa estan claramente establecidas para
todos por igual?
. ¢Considera usted que los procedimientos establecidos en el area de trabajo son
equitativos para todos los empleados?
. ¢Considera usted que en el area de labores se maneja un buen ambiente laboral
entre compafieros de trabajo y los supervisores?
. ¢Como considera usted la relacion son su supervisor directo? Escala de 1 a 5,
donde 1 es “muy mala” y 5 es “muy buena” ___ ;Por qué?
. ¢Esta usted satisfecho con el tiempo que le brinda a sus familiares y actividades
personales fuera del trabajo? Escala de 1 a 5, donde 1 es “muy insatisfecho” y
5 es “muy satisfecho” ___ ¢Por qué?

¢Cree usted que la comunicacion que se lleva a cabo dentro de la
empresa se da manera clara y efectiva? Escala de 1 a 5, donde 1 es “muy mala”

y 5 es “muy buena” Por qué?

B) Factor de Motivacion

¢Siente satisfaccion con el logro de su desempefio de labores?

¢Considera que se reconoce el esfuerzo y desempefio de sus labores de manera
adecuada?

¢Considera satisfactorias las tareas que realiza en su trabajo?

¢ Considera usted que se le brindan oportunidades claras en relacion al progreso
en su puesto laboral?

¢Siente apoyo por parte de la empresa en el desarrollo profesional y personal?
¢Considera que se le brinda autonomia para la toma de decisiones en el

desempefio de sus labores?
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7. ¢Seencuentra satisfecho con el aprecio y valorizacion de su desempefio laboral
por parte de sus supervisores?

8. ¢Siente satisfaccion con el trabajo que realiza dentro de la compafiia?

9. ¢Percibe que es escuchado y tomado en cuenta en las decisiones que afectan a
su trabajo?

10. ¢Nota algun tipo de crecimiento y desarrollo profesional en el desempefio de

sus labores actuales?

Al final del cuestionario se dejara un espacio para una pregunta abierta, con el
motivo de conocer informacién que no esté considerada dentro del cuestionario o a

simple vista de la supervision.

De igual forma, se realizara con el fin de conocer a primera mano por parte de
los empleados, algun factor adicional que se deba de considerar, mejorar, implementar
0 sustituir con el propdsito de tener la motivacion adecuada para el desempefio de las

labores, el ambiente adecuado y promover la satisfaccidn al personal.

Ademas, se considera la forma de liderazgo que lleva a cabo el supervisor
inmediato, dando datos oportunos para realizar los puntos de mejora al mando de la

operacion.

2.1.7 Riesgos

1. Baja participacion: Este riesgo puede mitigarse con la aplicacion de una
comunicacion efectiva y clara sobre la importancia que tendria la encuesta y
recordatorios periodicos.

2. Desconfianza en la confidencialidad: Reduccion del riesgo por medio de la
reafirmacion de que las respuestas brindadas son anénimas y confidenciales.

3. Respuestas no realistas: En el disefio de las preguntas estas deben de
mantenerse abiertas y neutrales para que los empleados se expresen de una

forma cémoda.
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Tabla 3. Cronograma de propuesta de encuesta de satisfaccion laboral

humanos y jefaturas

Actividad Responsable Duracién

Revision y validaciéon de | Departamento de recursos | 1 semana

encuesta humanos y jefaturas

Comunicacion Departamento de recursos | 1 semana
humanos

Aplicacion de la encuesta Departamento de recursos | 1 semana
humanos encargado de la encuesta

Recopilacion y analisis de datos | Departamento de recursos | 1 semana
humanos

Presentacion de resultados Departamento de recursos | 1 semana
humanos y jefaturas

Plan de accion Departamento de recursos | 1 semana

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

En busqueda de brindar distintas propuestas para la cobertura de los diferentes

factores de higiene y motivacién planteados por el psicologo Frederick Herzberg, se

presentan las siguientes propuestas de reconocimientos y recompensas:

2.2 Incentivo de canasta bésica.

2.2.1 Descripcion de la propuesta

Cubriendo el factor econémico por medio de la entrega de una canasta basica para

los empleados que liquidan el minimo requerido (liquidacion cero), y no logran

obtener una bonificacion.

2.2.2 Objetivo

Implementar la entrega de incentivos basado en otorgar una canasta basica

trimestral a los empleados que logren cumplir con la liquidacion requerida pero que,

no lleguen a los niveles de desempefio requeridos para la obtencion de una

bonificacién econémica, con la finalidad de reconocer el esfuerzo y compromiso

laboral.



50

2.2.3 Actividades

1. Definicion de los criterios de elegibilidad: Apartado para establecer los
requisitos que debe de cumplir un empleado para ser elegible y de esta forma
recibir la canasta basica, siendo el principal criterio la liquidacion cero sin
obtener bonificacion.

2. Seleccidn de productos de canasta basica: Evaluacion y determinacién de los
productos esenciales que incluird la canasta basica, teniendo en cuenta que
estos sean productos de primera necesidad.

3. ldentificacion de proveedores y negociacion de precios: Comunicacion con
proveedores de productos de primera necesidad para obtener presupuestos y
lograr establecer acuerdos de suministros.

4. Asignacion de presupuesto: Determinar el presupuesto necesario para cubrir
los costos de la adquisicion de las canastas basicas, tomando en cuenta gastos
logisticos asociados.

5. Comunicacion del programa de incentivos a los empleados: Comunicar a los
empleados sobre la implementacion de un programa de incentivo de canasta
béasica, detallando los requisitos que debe de cumplir un empleado para gozar
el mismo y el periodo en el cual se desarrollara.

6. Implementacion de sistema de seguimiento y evaluacion de rendimiento:
Establecer un sistema para monitorear que se cumplan los requisitos
establecidos y realizar la seleccion de los empleados que recibiran el incentivo.

7. Distribucidn de la canasta basica: Organizacion de la entrega de las canastas
basicas a los empleados que lograron cumplir los requisitos establecidos,
quedando a discrecion de la entidad la entrega de la canasta basica en el lugar
de trabajo o evaluar él envi6 a domicilio de la misma.

8. Evaluacion y retroalimentacion: Ejecutar evaluaciones semestrales para
conocer el impacto del incentivo brindado en la satisfaccion y desempefio

laboral, para identificar mejoras en el incentivo.

2.2.4 Recursos

1. Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores, jefaturas,

departamento de compras y finanzas y departamento de logistica.
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2. Tecnoldgicos: Sistema de monitoreo de control de liquidaciones, plataformas
de encuestas en linea como lo son Google Forms, Microsoft Forms,
plataformas en linea, plataformas internas de la entidad.

3. Financieros: Presupuestos para la adquisicién de los insumos que formaran
parte de la canasta basica, incluyendo el costo logistico de transporte y
almacenamiento si es el caso y presupuesto para herramientas de encuesta en
caso de no poseer alguna plataforma iddnea y si es el caso y necesario

presupuesto para comunicacion interna del plan.

Por consiguiente, se detalla un presupuesto estimado basado en los recursos

necesarios, considerando un grupo de 10 personas:

Tabla 4. Presupuesto de propuesta de incentivo de canasta basica

Recursos Costo Frecuencia  Costo
Unitario Anual
Costo por canasta bésica $35.00 p/p Trimestral ~ $1,400.00
Costo logistico para entrega $ 50.00 Trimestral $ 200.00
Material de comunicacion $ 30.00 Unico $ 30.00
Sistema de seguimiento y evaluacion $125.00 Semestral $ 250.00
Plataforma de encuesta (Google o $ 0.00 Trimestral $ 0.00
Microsoft Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos moviles de la $ 0.00 Trimestral $ 0.00

empresa para encuesta
Total $1,880.00
Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.2.5 Responsables

1. Departamento de recursos humanos: Para la definicion de los criterios de
elegibilidad, comunicacién del programa, implementacién de sistema de
seguimiento y evaluacién del rendimiento y retroalimentacion.

2. Supervisores: Aportando en la definicion de los criterios de elegibilidad, asi
como en el apoyo en la implementacion del sistema de seguimiento y
evaluacion del rendimiento y retroalimentacion.

3. Jefatura: Encargados de revision y aprobacion de los criterios de elegibilidad

y de la evaluacidn de los resultados obtenidos en la retroalimentacion.
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4. Departamento de compras y finanzas: Encargados de seleccionar los productos
a entregar, identificar los proveedores y negociar con estos y asignar el
presupuesto pertinente para la cobertura del incentivo.

5. Departamento de logistica: Delegados de la distribucion del incentivo.

2.2.6 Riesgos

1. Percepciéon de injusticia en elegibilidad: Se puede evitar definiendo y
comunicando de forma transparente los criterios de elegibilidad, aclarando que
va dirigido para los empleados con liquidacién cero, sin bonificaciones.

2. Posibles costos logisticos elevados: Proyectar la adquisicién y almacenamiento
de los productos y evaluar la factibilidad del envi6 a domicilio.

3. Desmotivacién en empleados que no cumplen con los requisitos de seleccion:
Aclarar que este incentivo busca recompensar un compromiso en especifico y

que existen otros programas de motivacion y reconocimiento.

2.2.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 5. Cronograma de propuesta de entrega de canasta basica.

Actividad Responsable Duracién
Definicién de los criterios de | Departamento de recursos | 1 semana
elegibilidad humanos, supervisores y jefatura
Seleccion de productos de | Departamento de compras Yy |2 semanas
canasta basica finanzas
Identificacion de proveedores y | Departamento de compras Yy | 3 semanas
negociacion de precios finanzas
Asignacion de presupuesto Departamento de compras Yy | 1semana

finanzas
Comunicacién del programa de | Departamento de recursos | 1 semana
incentivos a los empleados humanos

Implementacion de sistema de | Departamento de recursos | Bimestral
seguimiento y evaluacion de | humanos y supervisores

rendimiento
Distribucion de la canasta | Departamento de logistica Trimestral
basica (dia fijo)

Evaluacion y retroalimentacion | Departamento de recursos | Semestral
humanos, supervisores y jefatura | (1 semana)
Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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2.3 Charlas motivacionales

2.3.1 Descripcion de la propuesta

Con la finalidad de satisfacer el factor social y de trabajo estimulante de los
colaboradores y contribuir con la mejora moral, incrementar la productividad, la
empresa puede desarrollar dichas charlas de manera trimestral, adaptando cada una de
las tematicas segun las necesidades y situaciones que la entidad este experimentando.

Si es factible la contratacién de un ente externo para la charla motivacional o
en su defecto las jefaturas pueden realizar la preparacion del tema y simpatizar con los

subordinados, para lograr una integridad entre todos los colaboradores
2.3.2 Objetivo

Desarrollar charlas motivacionales para mejorar la moral de los colaboradores y
de esta manera aumentar la productividad y crear un entorno mas satisfactorio de

trabajo.
2.3.3 Actividades

1. Definicion de tematicas y objetivos: Establecer los temas y los objetivos que
se desean lograr con las charlas motivacionales, segun las necesidades que
posee en ese momento la empresa.

2. Evaluacion de recursos internos y externos: Determinar si la charla serd
impartida por un expositor externo o interno, y en caso de optar por un
facilitador externo, llevar a cabo la busqueda de las opciones y presupuesto.

3. Planificacion logistica de la charla: Definir el lugar, horario, duracion de la
charla y materiales necesarios para su realizacion, con la basqueda de que esta
no interfiera en las operaciones diarias.

4. Desarrollo del contenido de las charlas: Coordinar la creacion del contenido de
las charlas, enfocando que, estas se encuentren adaptadas a los objetivos y
necesidades de la empresa, y en caso de que, sea un expositor externo,
asegurarse de que el contenido a impartir este alineado con los objetivos de la

organizacion.
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5. Comunicacion del programa al personal: Comunicar a los empleados sobre la
imparticion de la charla motivacional, lugar y fecha, recalcando los beneficios
que conllevara esta.

6. Ejecucion de las charlas motivacionales: Llevar a cabo la charla motivacional
en la fecha y lugar estipulado, cuidando el que se mantenga una participacion
activa y que, sean temas de diario que aporten a los colabores.

7. Evaluacion de la charla: Al final de cada charla, realizar una evaluacion de
satisfaccion, por medio de una encuesta 0 cuestionario, para conocer la
percepcion de los empleados sobre la charla.

8. Revision y ajustes para futuras charlas: Analizar y tomar en cuenta los
resultados de las evaluaciones para realizar los ajustes necesarios en las futuras

charlas.

2.3.4 Recursos

1. Humanos: Departamento de recursos humanos, expositor interno o externo.

2. Tecnoldgicos: Recursos necesarios segun el tipo de charla a impartir y
plataformas de encuestas en linea como lo son Google Forms, Microsoft
Forms, plataformas en linea, plataformas internas de la entidad.

3. Financieros: Presupuestos para la adquisicion de los materiales que sean
necesarios para realizar la charla motivacional, presupuesto para contratacion
de facilitador externo y presupuesto para herramientas de encuesta en caso de
no poseer alguna plataforma idénea y si es el caso y necesario presupuesto para

comunicacion interna del plan.

A continuacidn, se presenta un desglose detallado de los costos estimados para
implementar charlas motivacionales de forma trimestral, considerando los recursos

necesarios considerando un grupo de 10 personas:

Cabe destacar que la empresa al optar por un expositor interno estaria reduciendo
los costes de manera significativa, al reducir el tiempo de preparacion y ejecucion,
considerando la entrega de una compensacion simbodlica de $50.00, por sesion

brindada, resultando en un costo anual de $200.00, al impartir las 4 sesiones.
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Tabla 6. Presupuesto de propuesta de charlas motivacionales.

Recursos Costo

Unitario

Expositor externo $300.00

Material y equipo $ 20.00

Material de comunicacion $ 30.00

Plataforma de encuesta de evaluacion $ 0.00

(Google o Microsoft Forms, version

gratuita)

Computadora, dispositivos moviles de la $ 0.00

empresa para encuesta
Total
Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

Frecuencia Costo

Anual
Trimestral $1,200.00
Trimestral $ 80.00
Unico $ 30.00
Trimestral $ 0.00
Trimestral $ 0.00
$1,310.00

Al optar por un expositor interno, el coste seria de $310.00, anualmente, al

brindar tan solo la compensacion simbdlica, pudiendo variar este coste anual,

dependiendo de las ocasiones que se opte por un recurso interno o externo para

impartir la charla motivacional.

2.3.5 Responsables

1. Departamento de recursos humanos: Para la definicion de temaéticas y

objetivos, evaluacion del recurso a utilizar, desarrollo del contenido de las

charlas, comunicacion del programa a los colaboradores, asi como el evaluar,

revisar y ajustar las charlas motivacionales.

2. Expositor interno o externo: En el desarrollo del contenido de las charlas a

impartir y ejecucion de estas mismas.

2.3.6 Riesgos

1. Contenido irrelevante o poco alineado con las necesidades empresariales:

Realizar una evaluacién previa para conocer las necesidades que posee la

organizacion y sus empleados, para la busqueda efectiva de un expositor que

posea los conocimientos necesarios para abordar las tematicas.

2. Interrupcion de las operaciones diarias: Al ser empresas de alta demanda, se

debe de tomar en cuenta la basqueda de un horario que interfiera en lo mas



56

minimo con las tareas criticas que posee la empresa o en su defecto dividir en

grupos a los empleados para minimizar el impacto de las operaciones.

3. Costo elevado de expositores externos: Evaluacion de expositores internos que

posean el

conocimiento y capacitaciones para

impartir

las charlas

motivacionales o explorar el lograr acuerdos con expositores externos para

obtener algln tipo de descuento.

2.3.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 7. Cronograma de propuesta de charlas motivacionales.

Actividad Responsable Duracién
Definicion de tematica y | Departamento de recursos | 1 semana
objetivos humanos
Evaluacion de recursos internos | Departamento de recursos | 2 semanas
y externos humanos
Planificacion logistica de la | Departamento de recursos | 1 semana
charla humanos
Desarrollo del contenido de las | Departamento de recursos | 1 semana
charlas humanos y expositor interno o

externo
Comunicacion del programa al | Departamento de recursos | 1 semana
personal humanos
Ejecucion de las charlas | Expositor interno o externo Trimestral
motivacionales
Evaluacién de la charla Departamento de recursos | 1 semana
humanos
Revision y ajustes para futuras | Departamento de recursos | 1 semana
charlas humanos

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.4 Bonificaciones extras

2.4.1 Descripcion de la propuesta

Enfocado en satisfacer factor economico siempre y cuando un colaborador

cumpla con las metas establecidas o las sobrepase, se propone la entrega una

bonificacidn extra monetaria partiendo desde el 5% hasta el 20% sobre la base salarial

que posea cada uno de los colaboradores.
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2.4.2 Objetivo

Implementar un sistema de bonificaciones extras monetarias, que estarian
contempladas entre el 5% y el 20% sobre el salario base de cada empleado, siempre y
cuando el colaborador supere las metas establecidas, con el fin de mejorar la

satisfaccién econdmica y rendimiento.
2.4.3 Actividades

1. Definicion de criterios de bonificacion: Establecer los criterios y metas que
debe de lograr un colaborador para ser elegible para la bonificacién extra,
siendo algunas como el rendimiento en las cuotas de ventas o eficiencia en
entregas.

2. Determinar los rangos de bonificacion: Definir claramente los porcentajes de
bonificacion en concordancia a los requisitos de cumplimiento o superacion de

las metas, proponiendo los rangos de la siguiente forma:

a) 5% para aquellos que cumplan con la meta minima.
b) 10% a 15% para quienes superan la meta en un 10% o 15%.

c) 20% para aquellos que superan en gran medida las metas establecidas.

3. Creacion de un sistema de evaluacion y seguimiento: Disefiar un sistema de
evaluacion para la medicion del rendimiento de cada uno de los colaboradores,
segun las metas establecidas, tomando en cuenta que, este sistema sea
transparente y objetivo, para que, cada colaborador pueda conocer su progreso.

4. Establecer un presupuesto para bonificaciones: Calcular el presupuesto
necesario para la cobertura de las bonificaciones y que, esto no afecte otras
areas, creando proyecciones basadas en el rendimiento de los colaboradores en
periodos anteriores.

5. Comunicacion del programa a los empleados: Comunicar de manera clara los
criterios para ser elegible y los rangos de bonificacion y la forma en que se
evaluaran, ya sea por medio de una presentacion formal o un documento

informativo.
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6. Implementacion y seguimiento del programa de bonificaciones: Ejecutar el
programa durante el primer trimestre, aplicando el sistema de evaluacion para
el monitoreo del desempefio de los colaboradores y de esta forma asignar las
bonificaciones de acuerdo a los resultados, y si se identifican tendencias y es
necesario un ajuste en el sistema, aplicarlo.

7. Evaluacion del impacto y retroalimentacion: Cada trimestre analizar el
impacto del beneficio en el rendimiento de los colaboradores y aplicar una
encuesta para evaluar la percepcién del programa y su satisfaccion laboral,
para proyectar ajustes si es necesario.

8. Revision y ajuste del programa de bonificacion: A partir de la informacion
recopilada en la evaluacién del impacto y retroalimentacion, realizar los ajustes
pertinentes, rangos, criterios, sistema de seguimiento entre otros, para mejorar

el siguiente trimestre.

2.4.4 Recursos

1. Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores, departamento de
finanzas y departamento de tecnologias de la informacion.

2. Tecnoldgicos: Sistema de medicion del rendimiento laboral y plataformas de
encuestas en linea como lo son Google Forms, Microsoft Forms, plataformas
en linea, plataformas internas de la entidad.

3. Financieros: Presupuestos para la adquisicion de sistema de rendimiento
laboral, presupuesto para fondear las bonificaciones extras y presupuesto para
herramientas de encuesta en caso de no poseer alguna plataforma idénea y si

es el caso y necesario presupuesto para comunicacion interna del plan.

Por otra parte, se presenta el presupuesto considerando un salario base de $400.00,
por colaborador, y para un grupo de 10 personas, teniendo en cuenta estos puntos, en
el caso de que, los colaboradores durante todo el afio, tan solo logren superar la meta
establecida en un 5%, el total del costo anual de bonificacion seria de $1,600.00,
pudiendo variar la cantidad, dependiendo del rendimiento que los colaboradores

presenten a través del tiempo.
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Recursos Costo Frecuencia Costo
Unitario Anual
Bonificacion maxima de 20% $80.00 p/p Trimestral $3,200.00
Sistema de evaluacion y seguimiento $300.00 Anual $ 300.00
Material de comunicacion $ 30.00 Anual $ 30.00
Encuestas de retroalimentacion (Google $ 0.00 Trimestral $ 0.00
0 Microsoft Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos méviles de la $ 0.00 Trimestral $ 0.00
empresa para encuesta
Total $3,530.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

La empresa podria tener un costo minimo anual de $1,930.00, en el escenario

de que, todos los operarios tan solo logren una bonificacion extra del 5%.

2.4.5 Responsables

1. Departamento de recursos humanos: Para la definicion de los criterios de

bonificacion, comunicar el programa, implementar un seguimiento del mismo,
evaluar su impacto y retroalimentacion para ajustar el programa.
Supervisores: Apoyo con la creacion y medicion del sistema de evaluacion y
seguimiento.

Departamento de finanzas: Encargados de determinar los rangos de
bonificaciones, establecer el presupuesto y ajustar el programa de
bonificaciones extras.

Departamento de tecnoldgicas de la informacion: Delegado de la creacion de

sistema de evaluacion y seguimiento de rendimiento laboral.

2.4.6 Riesgos

Incremento en costos operativos: Al incluir mas elementos y procesos que
realizar entre los colaboradores involucrados, con la finalidad de mitigar el
riesgo se sugiere el establecer un presupuesto calculado y realizar proyecciones
consideraciones de escenarios de alto rendimiento y definir un presupuesto

méaximo de bonificaciones a entregar por periodo.
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2. Dependencia de bonificaciones para la motivacion: Al acoplarse los

colaboradores a tan solo recibir recompensas monetarias a cambio de su

desempefio laboral, para mitigar este efecto la implementacion de otras formas

de motivacion no monetarias apoyaria para enfatizar que, las bonificaciones

son tan solo un complemento y no la Unica forma de reconocimiento.

3. Insatisfaccién en los empleados que no califican para la bonificacion: Al existir

distintos motivos por los cuales los empleados no logren la meta requerida,

resulta en un malestar al no calificar para gozar del beneficio, razén por la cual

es necesaria la creacion de programas complementarios que valoren otros

aspectos del desempefio laboral y no solo enfocado en resultados financieros.

2.4.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 9. Cronograma de propuesta de bonificaciones extras.

Actividad Responsable Duracién
Definiciébn de criterios de | Departamento de recursos | 2 semanas
bonificacion humanos
Determinacion de rangos de | Departamento de finanzas 1 semana
bonificacion
Creacion de un sistema de | Departamento de tecnologias de la | 2 semanas
evaluacion y seguimiento informacion y supervisores
Establecer un presupuesto para | Departamento de finanzas 1 semana
bonificaciones
Comunicacién del programa a | Departamento de recursos | 1 semana
los empleados humanos
Implementacion y seguimiento | Departamento de recursos | Trimestral
del programa de bonificaciones | humanos
Evaluacion del impacto y | Departamento de recursos | 1 semana
retroalimentacion humanos
Revision y ajuste del programa | Departamento de finanzas 1 semana

de bonificacién

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.5 Reconocimiento y premio al empleado del mes

2.5.1 Descripcion de la propuesta

Reforzar el factor de reconocimiento asi como el de logro y autorrealizacion,

por medio de una evaluacion del desempefio, actitud y contribucion en la empresa en
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un mes, los lideres pueden determinar cudl empleado ha sido el mejor y reconocer su
gran desempefio con la publicacion de una fotografia y reconocimiento por medio de
un boletin de correo electronico, tanto como el colocar dicho boletin en un espacio
especial en un area que todos los colaboradores puedan verlo; por consiguiente, la
entrega de una bonificacion monetaria extra y/o entrega de una tarjeta de regalo de

algin supermercado.

2.5.2 Objetivo

Establecer un programa de reconocimiento mensual para premiar al empleado con
mejor desempefio, actitud y contribucion a la empresa, con la finalidad de mejorar el
bienestar laboral.

2.5.3 Actividades

1. Definicion de criterios de evaluacion: Determinar los criterios a tomar en
cuenta para evaluar a los empleados, como son el desempefio en el puesto de
trabajo, cumplimiento de las metas, actitud positiva, trabajo en equipo y como
se desenvuelve en el ambiente de trabajo.

2. Establecimiento del proceso de evaluacién: Crear un proceso estandarizado
para la evaluacién de los empleados y conocer al que destaque, siendo los
puntos que, podrian tomar en cuenta: Revision de metas y contribuciones en el
puesto de trabajo, una evaluacién del superior inmediato y breve encuestas a
compafieros de trabajo para conocer la percepcidn sobre la actitud y apoyo.

3. Seleccion del empleado del mes: Realizar el anélisis de las evaluaciones de
todos los colaboradores y seleccionar al empleado del mes segln los
resultados, procurando cuidar que, el proceso sea justo.

4. Comunicacion del reconocimiento: Preparar un boletin de correo electronico
con la informacion y fotografia del empleado del mes, para ser compartido con
todos el personal y una publicacion en un espacio visible dentro de la empresa,
como un tablero de anuncios, o una pantalla digital.

5. Entrega de premio: Realizar la entrega oficial de la recompensa establecida, ya
sea monetaria o una tarjeta de regalo de supermercado, mediante un breve acto

de reconocimiento, en el cual, él lider felicite directamente al colaborador.
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6. Evaluacion de impacto del programa: Evaluar trimestralmente el impacto del
programa, mediante encuestas de satisfaccion, para recolectar sugerencias y
realizar algun tipo de ajuste al programa si es necesario.

7. Ajustes y mejoras al programa: Revision de los resultados obtenidos de la
evaluacion trimestral y ejecutar los ajustes pertinentes, para que el programa

siga siendo efectivo y motivador.

2.5.4 Recursos

1. Humanos: Departamento de recursos humanos y supervisores.

2. Tecnoldgicos: Plataformas de encuestas en linea como lo son Google Forms,
Microsoft Forms, plataformas en linea, plataformas internas de la entidad.

3. Financieros: Presupuestos para fondear las bonificaciones extras y presupuesto

para herramientas de encuesta en caso de no poseer alguna plataforma idonea.

A continuacién, se presenta un desglose detallado de los costos anuales para

implementar la propuesta, tomando como base la cantidad de 10 colaboradores.

Tabla 10. Presupuesto de propuesta de reconocimiento y premio al empleado

del mes.
Recursos Costo  Frecuencia  Costo
Unitario Anual
Recompensa monetaria o tarjeta de regalo $50.00 Mensual $600.00
Fotografia y material publicitario $15.00 Mensual $180.00
Encuesta de evaluacion y retroalimentacion $ 0.00 Mensual $ 0.00
(Google o Microsoft Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos moviles de la $ 0.00 Mensual $ 0.00
empresa para encuesta
Total $780.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.5.5 Responsables

1. Departamento de recursos humanos: Para la definicion de los criterios de
evaluacion, establecer el proceso de evaluacion, seleccionar al empleado a
premiar, comunicar el reconocimiento, evaluar el impacto del programa y

realizar los ajustes necesarios.
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2. Supervisores: Apoyo con la definicion de los criterios de evaluacion y

establecer el proceso, seleccionar el empleado del mes, entrega del premio y

realizar los ajustes imprescindibles.

2.5.6 Riesgos

1. Desmotivacion en empleados que nunca son reconocidos: Para combatir la

desmotivacién el ofrecer una retroalimentacion constructiva y personalizada

para aquellos que no fueron seleccionados, e implementar un sistema de

reconocimientos mas informal para destacar pequefios logros o esfuerzos del

diario vivir de los empleados, crea un sentido de valor hacia ellos.

2. Sobrecarga administrativa en la evaluacion y seleccion del empleado del mes:

Buscar simplificar el proceso de evaluacion mediante herramientas y/o

plataformas automatizadas para la recoleccion de las evaluaciones.

3. Impacto negativo en la cultura organizacional: Para la reduccion del caso

presentar una perspectiva que unos pocos son reconocidos, el complementar el

programa con reconocimientos adicionales, como menciones o premios por

equipo, el fomentar el reconocimiento diario por los logros y esfuerzos.

2.5.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 11. Cronograma de propuesta de reconocimiento y premio al empleado

humanos y supervisores

del mes.

Actividad Responsable Duracién
Definicion de criterios de | Departamento de recursos | 1 semana
evaluacion humanos y supervisores
Establecimiento del proceso de | Departamento de recursos | 3 semanas
evaluacion humanos y supervisores
Seleccion del empleado del mes | Departamento de recursos | 1 semana

humanos y supervisores
Comunicacién del | Departamento de recursos | 2 dias
reconocimiento humanos
Entrega de premio Supervisores 1 dias
Evaluacion de impacto del | Departamento de recursos | Trimestral
programa humanos
Ajustes y mejoras al programa | Departamento de recursos | 1 semana

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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2.6 Mejoras en las herramientas de trabajo

2.6.1 Descripcion de la propuesta

Con la finalidad de cumplir con el factor de seguridad laboral, por medio de la
entrevista de los empleados y/o puesta de buzon de necesidades, en donde las jefaturas
puedan identificar las herramientas que son necesarias para el desempefio laboral, asi
como la evaluacion del rendimiento actual y si se nota una mayor productividad y

satisfaccion en los colaboradores.
2.6.2 Objetivo

Identificar las necesidades que poseen los colaboradores para proveer las
herramientas imprescindibles para que estos realicen sus funciones de manera segura

y eficiente, con la finalidad de mejorar la productividad y satisfaccion laboral.
2.6.3 Actividades

1) Recoleccion de informacién sobre necesidades: Establecer un método para
recopilar las necesidades de herramientas de trabajo, mediante las siguientes

modalidades:

a) Entrevistas directas: Llevar a cabo entrevistas individuales o grupales para
conocer las necesidades.

b) Buzon de necesidades: Colocar un buzon de sugerencias en un lugar accesible
en donde los colaboradores puedan depositar las solicitudes.

2) Analisis de las necesidades identificadas: Revisar las entrevistas y solicitudes
recolectadas, para la clasificacion de las herramientas o mejoras solicitadas,
evaluando la relevancia de cada herramienta en relacion al puesto de trabajo,
frecuencia de solicitudes que sean similares, el nivel de urgencia y su impacto
potencial en la seguridad y productividad de los colaboradores.

3) Evaluacion de factibilidad y costos: Realizar un anélisis de factibilidad financiera,
para determinar cuéles de las herramientas pueden ser adquiridas de inmediato y

cudles otras necesitarian una planificacion presupuestaria, evaluando el costo de
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adquisicién y mantenimientos, impacto en la seguridad laboral y productividad en
los colaboradores.

Adquisicién de herramientas y equipos: Compra de las herramientas y equipos
necesarios de acuerdo con el analisis de factibilidad financiera y plan aprobado.
Entrega y capacitacion sobre las nuevas herramientas: Distribucion de las
herramientas y equipos adquiridos segun las necesidades de los colaboradores y si
es necesario proporcionar capacitacion sobre su uso correcto y seguridad.
Evaluacion del impacto en la productividad y satisfaccion laboral: Evaluar el
impacto del uso de las nuevas herramientas en la productividad y satisfaccion de
los colaboradores, puede realizarse por medio de encuestas de seguimiento,
observacion de rendimiento y entrevistas individuales o grupales.
Retroalimentacion y ajustes: Mantener la mejora continua, el uso del buzén de
necesidades y evaluaciones periddicas de las herramientas y equipos, para conocer

la empresa las nuevas necesidades que posean los colaboradores.

2.6.4 Recursos

1)

2)

3)

Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores, departamento de
compras y finanzas, departamento de logistica.

Tecnoldgicos: Herramientas a adquirir, plataformas de encuestas en linea como lo
son Google Forms, Microsoft Forms, plataformas en linea, plataformas internas de
la entidad.

Financieros: Presupuestos para la compra de las nuevas herramientas y equipos,
presupuesto para herramientas de encuesta en caso de no poseer alguna plataforma

idonea.

Con la finalidad de conocer los costos aproximados para implementar la propuesta,

tomando en cuenta que se encuentra planteado para 10 colaboradores, se presenta la

siguiente tabla, se debe de considerar que, los costes podrian aumentar o reducirse,

dependiendo de la cantidad de herramientas y las condiciones de estas mismas, con

las que cuentan los colaboradores.
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Tabla 12. Presupuesto de propuesta de mejora de herramientas de trabajo.

Recursos Costo Frecuencia Costo
Unitario Anual
Material de comunicacion $30.00 Anual $ 30.00
Encuesta virtual (Google o Microsoft $ 0.00 Permanente $ 0.00
Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos maéviles de $ 0.00 Permanente $ 0.00
la empresa para llenado de encuesta
Adquisicion de herramientas y equipos  $100.00 p/p Semestral $2,000.00
Programa de capacitacion $ 50.00 Semestral $ 100.00
Encuesta virtual de evaluacion del $ 0.00 3 meses $ 0.00
impacto y retroalimentacion (Google o posterior a la
Microsoft Forms, version gratuita) entrega
Total $2,130.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.6.5 Responsables

1) Departamento de recursos humanos: Para la recoleccion de informacion sobre las
necesidades y su respectivo analisis, evaluacién de factibilidad y costos, entrega y
capacitacion de las nuevas herramientas, evaluacion del impacto en la
productividad y satisfaccién laboral y retroalimentacion y ajustes.

2) Supervisores: Apoyo con la recoleccion de informacion de las necesidades,
evaluacidon del impacto en la productividad y satisfaccion laboral y en conjunto la
retroalimentacién y ajustes.

3) Departamento de compras y finanzas: Evaluacion de la factibilidad y costos y
adquisicion de las herramientas y equipos.

4) Departamento de logistica: Adquisicion de las herramientas y equipos, asi como

la entrega y capacitacion de las nuevas herramientas.

2.6.6 Riesgos

1) Identificacion incompleta o incorrecta de necesidades: Procurar utilizar distintos
métodos de recoleccidn de informacidn, para asegurar un analisis adecuado.

2) Sobrecostos por falta de planificacion presupuestaria: Realizar una evaluacion
detallada de los costos sobre cada herramienta y equipo solicitado para establecer
un presupuesto claro y proyectarse en fases la adquisicién de todo lo solicitado.
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3) Falta de impacto significativo en la productividad o satisfaccion laboral: Para
mitigar este impacto se propone realizar evaluaciones de seguimiento para
determinar si las herramientas brindadas estan logrando los objetivos establecidos,
y dado el caso es lo contrario, considerar el reajuste 0 cambio de estrategia de

adquisicion para adaptarlo a las necesidades.

2.6.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 13. Cronograma de propuesta de mejora de herramientas de trabajo.

Actividad Responsable Duracién
Recolecciéon de informacion | Departamento de recursos | 2 semanas
sobre necesidades humanos y supervisores
Analisis de las necesidades | Departamento de recursos | 1 semana
identificadas humanos
Evaluacion de factibilidad y | Departamento de recursos | 2 semanas
costos humanos y departamento de

compras y finanzas
Adquisicion de herramientas y | Departamento de compras Yy | 4 semanas
equipos finanzas y departamento de

logistica
Entregay capacitacion sobre las | Departamento de recursos | 1 semana
nuevas herramientas humanos y departamento de

logistica
Evaluacion del impacto en la | Departamento de recursos | 3 meses
productividad y satisfaccién | humanos y supervisores posterior a
laboral entrega
Retroalimentacion y ajustes Departamento de recursos | Trimestral

humanos y supervisores

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.7 Tarde libre en fecha de cumpleafios.

2.7.1 Descripcion de la propuesta

Con la basqueda de reforzar el factor social e implementar el factor de
seguridad laboral y de responsabilidad, mediante el establecimiento de una politica
clara sobre el beneficio, e informar a todos los empleados por medio de reuniones
entre gerencias, correos electronicos, boletines; el brindar un beneficio personalizado

los colaboradores sentirdn que la compariia los valora y esto repercute de manera
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positiva en el aumento de la moral y motivacion, creando un mejor clima laboral,

reduciendo el estrés por parte del colaborado y evitar algun tipo de absentismo no

programado, al tener la factibilidad el empleado de programar su tiempo libre.

2.7.2 Objetivo

Fortalecer la moral y el sentido de pertenencia de los colaboradores mediante el

otorgamiento de una tarde libre en el dia del cumpleafios, con el fin de incentivar al

personal en su tiempo social y reducir el absentismo, mejorando el clima laboral.

2.7.3 Actividades

1)

2)

3)

4)

5)

Definicion de politica sobre el beneficio: Establecer la politica sobre las
condiciones y el uso del beneficio de tardes libres en dia de cumpleafios, como los
son la elegibilidad, solicitud del beneficio y excepciones (si hay areas criticas que
requieran de planes de contingencia o restricciones para garantizar la operacion).
Comunicado de la politica sobre el beneficio: Uso de los canales de comunicacion
que la compafiia tenga para informar a todo el personal sobre la nueva politica de
beneficio a implementar, como lo pueden ser el correo institucional, boletines
informativos, reuniones de gerencia o colocacion de anuncios en salas comunes.
Planificacion y coordinacion con los supervisores: Instruccién para los
supervisores y lideres de equipo sobre la coordinacion para cubrir la ausencia del
colaborador que tome el beneficio implementado. Ademas, crear un sistema de
notificacion previo, en el que los colaboradores informen al supervisor de turno,
con un minimo de 5 dias antes de la fecha de su cumpleafios, sobre la toma del
beneficio y poder establecer un plan de respaldo para los roles criticos o fechas de
alta carga de trabajo.

Implementacion del beneficio: Aplicacion del beneficio de tardes libres en dia de
cumpleafios de forma oficial, siempre y cuando se haga la notificacién previa y
con la solicitud.

Retroalimentacion del beneficio: Evaluar el impacto que ha repercutido con el
implemento de la nueva politica de beneficio, mediante encuestas de satisfaccion

laboral y retroalimentacion de los colaboradores y supervisores. La finalidad es
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lograr identificar la efectividad que se obtenga de implementar la politica, en las

areas de clima laboral y en la reduccion de ausencias no programadas.

6) Mejora continua: Realizar ajustes en la politica o en el proceso de solicitud, segun

los resultados de la retroalimentacion. Garantizando la sostenibilidad de la politica

de beneficio y que siga contribuyendo al bienestar de los colaboradores.

2.7.4 Recursos

1) Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores y area legal.

2) Tecnoldgicos: Herramientas a adquirir, plataformas en linea para que, puedan

llenar el formulario virtual, por medio de un enlace o codigo QR.

3) Financieros: Presupuesto para pago de horas extras en caso de que sea necesaria

la cobertura del puesto laboral del colaborador.

Por consiguiente, se muestra el presupuesto aproximado anual de implementar la

propuesta, para una cantidad de 10 colaboradores.

Tabla 14. Presupuesto de propuesta de tarde libre de cumpleafios.

Recursos Costo
Unitario
Material de comunicacion $ 30.00

Formulario virtual (Google o Microsoft $ 0.00
Forms, version gratuita)

Computadora, dispositivos moviles de la  $ 0.00
empresa para llenado de formulario

Sistema de control y seguimiento de  $300.00
permisos

Pago de horas extras (4 horas) $ 12.60

Total

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.7.5 Responsables

Frecuencia

Anual
Trimestral

Trimestral

Anual

A demanda

Costo

Anual
$30.00
$0.00

$0.00

$300.00

$126.00
$456.00

1) Departamento de recursos humanos: Departamento encargado para la

implementacion de la nueva politica, comunicacion y seguimiento.

2) Supervisores: Encargados de llevar el control de su propio personal que establezca

el uso de la nueva politica de beneficio.
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3) Area legal: Ente maximo encargado para la creacion de la politica de beneficio.

2.7.6 Riesgos

1) Notificacion fuera de tiempo: No siempre se seguiran las instrucciones dadas,

tomando en cuenta que el propio dia o sin previo aviso, el colaborador deseara

hacer uso del beneficio, por lo cual la empresa puede implementar un proceso de

recordatorios automaticos una semana antes de la fecha de cumpleafios del

colaborador y establecer dia a eleccion posterior para goce del beneficio.

2) Operacion: Por un no aviso de un colaborador, puede repercutir en las rutas a

distribuir, implicando en modificar el mismo dia la personal designado por ruta,

pudiendo doblar turno una ruta ya asignada, pudiendo evitarse con reuniones

pequefias al inicio de cada semana para la verificacion de la disponibilidad del

personal en la semana.

2.7.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 15. Cronograma de propuesta de tarde libre de cumpleanios.

Actividad Responsable Duracién

Establecimiento de la politica | Departamento de recursos | 2 semanas
humanos y area legal

Comunicacion de la politica Departamento de recursos | 1 semana
humanos

Capacitacion y coordinacion | Departamento de recursos | 1 semana

con supervisores humanos

Implementacion del beneficio | Departamento de recursos | Efecto
humanos y supervisores inmediato

Monitoreo y retroalimentacion | Departamento de recursos | Trimestral
humanos y supervisores

Ajustes y mejora continua Departamento de recursos | Anual o a
humanos demanda

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.8 Apoyo con los permisos y atenciones personales.

2.8.1 Descripcion de la propuesta

Dando continuidad con el fortalecimiento de los factores de seguridad laboral

y factores sociales, por medio de la creacion de una politica en donde se encuentren
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establecidos los permisos y atenciones personales que los colaboradores pueden

obtener siempre y cuando posean la documentacién y/o justificantes de respaldo.

2.8.2 Objetivo

Implementar politica clara y accesible para facilitar a los empleados la solicitud de

permisos para asuntos personales o atenciones, permitiendo un ambiente de trabajo

flexible, seguro y respetuoso de las necesidades individuales de cada colaborador.

2.8.3 Actividades

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Desarrollo de la politica: Elaboracion de politica que establezca los tipos de
permisos y atenciones que los colaboradores pueden hacer solicitud. Conllevando
al procedimiento de la solicitud de permiso y los criterios de aprobacién de
respaldo requerida.

Revision y aprobacion: Sometimiento de la politica por parte de jefaturas y el
equipo de liderazgo para la revision y aprobacion, asegurando que cumpla con los
lineamientos de la empresa y leyes laborales vigentes.

Comunicado de la politica: Uso de los canales de comunicacion que la compariia
tenga para informar a todo el personal sobre la nueva politica implementada, como
lo pueden ser el correo institucional, boletines informativos, reuniones de gerencia
o colocacion de anuncios en salas comunes.

Capacitacion de supervisores y lideres: Instruccién a todos los supervisores y
lideres de equipo sobre el funcionamiento de la politica de permisos y atenciones
personales, entendiendo la gestion de las solicitudes de permisos de manera justa
y uniforme, la importancia de la confidencialidad y respeto de las necesidades que
los colaboradores tengan.

Implementacion de la politica: Aplicacion inmediata de la politica, permitiendo a
los colaboradores la solicitud de permisos y atenciones personales con las
condiciones establecidas, asegurando que se lleve el registro correspondiente y
permisos otorgados, discrecion y respeto de los permisos que estos realicen.
Evaluacion de la politica: Seguimiento del uso y eficacia de la politica
implementada, midiendo su impacto en el clima laboral y los niveles de

satisfaccion en los colaboradores. Monitoreo de la frecuencia y motivos de los
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permisos para evaluar las necesidades mas comunes de los colaboradores, al igual
que la retroalimentacion a supervisores y colaboradores sobre la utilidad de la
nueva politica.

7) Mejora continua: Realizar ajustes correspondientes mediante los resultados
obtenidos en la fase de monitoreo, con el objetivo de realizar adaptaciones de la
politica a las necesidades comunes que presenten los colaboradores y optimizar su

implementacion.

2.8.4 Recursos

1) Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores, jefaturas y area legal.

2) Tecnologicos: Herramientas de software para dar el seguimiento de las solicitudes
y permisos otorgados.

3) Financieros: Presupuesto para la adquisicion de un software especializado si no se
posee y presupuesto para pago de horas extras en caso de que sea necesaria la
cobertura del puesto laboral del colaborador.

En la siguiente tabla, se presenta el presupuesto de la propuesta, tomando en cuenta
que esta es basada en un total de 10 personas.

Tabla 16. Presupuesto de propuesta de apoyo con permisos y atenciones

personales

Recursos Costo Unitario Frecuencia Costo Anual
Material de comunicacion $ 30.00 Anual $ 30.00
Formulario virtual (Google o $ 0.00 Trimestral $ 0.00
Microsoft Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos moviles $ 0.00 Trimestral $ 0.00
de la empresa para llenado de
formulario
Sistema de seguimiento y control $300.00 Anual $300.00
de permisos
Pago de horas extras (supuesto de $ 25.20 A demanda $252.00
8 horas por persona al afio)

Total $582.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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2.8.5 Responsables

1)

2)

3)
4)

Departamento de recursos humanos: Apoyo en gestion de la politica, seguimiento
y retroalimentacion a supervisores y colaboradores.

Supervisores: Encargados de verificar y cumplir con la implementacion de la
politica.

Jefaturas: Ente encargado de la revision y aprobacion de la politica a implementar.

Area legal: Ente encargado de la creacion de la nueva politica interna en general.

2.8.6 Riesgos

1)

2)

3)

Sobre permisos: En el caso podrian existir colaboradores que por el beneficio
busquen la forma de aprovecharse con el ingreso de multiples solicitudes de
permisos, conllevando a una sobre solicitud de permisos personales, pudiendo
mitigar dicha situacion por medio del control y monitoreo de un software de
seguimiento para detectar la reincidencia de los permisos entre los solicitantes para
considerar su reevaluacion y aprobacion si es necesario o recurrente un permiso
en especifico.

Sobre cargo de seguimiento: El supervisor debe llevar un registro claro y
ordenando de los colaboradores que hayan solicitado permiso, un no control de
seguimiento conllevara a un déficit de ausencias otorgadas, logrando disminuir la
sobre carga por medio de la aplicacion de un sistema informéatico completo y de
facil uso.

Costos adicionales: La politica podria requerir de la adquisicion de un software
especializado para el seguimiento y el pago de horas extras para la cobertura de
las ausencias, logrando mitigarlo por medio del uso de software ya adquiridos por
la entidad en el caso de poseerlas o evaluar el uso de sistemas de acceso gratuito
para llevar el control y seguimiento de los permisos, y en caso de ser necesario el
ejecutar una evaluacion exhaustiva de los software disponibles en el mercado y
realizar la seleccion del méas adecuado que se encuentre acorde al presupuesto de
la empresa, al igual que establecer un presupuesto especifico para la cobertura de

los ausentismos y garantizar la sostenibilidad de la empresa.
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Tabla 17. Cronograma de propuesta de apoyo con permisos y atenciones

personales
Actividad Responsable Duracién

Desarrollo de la politica Departamento de recursos | 2 semanas
humanos y area legal

Revision y aprobacion por la | Departamento de recursos | 1 semana

gerencia humanos y jefaturas

Comunicacién de la politica Departamento de recursos | 1 semana
humanos

Capacitacion de supervisores y | Departamento de recursos | 1 semana

lideres humanos

Implementacion de la politica | Departamento de recursos | Efecto
humanos y supervisores inmediato

Monitoreo y evaluacion de la | Departamento de recursos | Trimestral

politica humanos y supervisores

Ajustes y mejora continua Departamento de recursos | Anual o a
humanos y jefaturas demanda

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.9 Desarrollo y/o promocion de empleados.

2.9.1 Descripcion de la propuesta

Relacionado con el factor de trabajo estimulante, logro y autorrealizacion, al

contar con el apoyo de parte de laempresa y jefaturas siempre y cuando el colaborador

cuente con lo necesario para ocupar el nuevo puesto de trabajo, puede desencadenar

una alta motivacion y proporcionar un sentido de logro y satisfaccion en los

colaboradores, al brindarsele un sentir que es valorado y tomado en cuenta dentro de

la entidad.

2.9.2 Objetivo

Estipular un sistema de desarrollo y promocion de empleados, permitiendo a todo

personal que cumpla con los requisitos la obtencién de la plaza vacante. Motivando,

incentivando al personal a que su conocimiento y esfuerzo sea recompensado.
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2.9.3 Actividades

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Identificacion de competencias y requisitos para el desarrollo: Establecer las
habilidades, competencias y requisitos especificos necesarios para los puestos
vacantes dentro de la empresa. Conllevando al conocimiento general de todos
sobre los criterios que, debe cumplir el personal que desee aplicar a la vacante.
Evaluacion de desempefio: Implementar un sistema de evaluacion de desempefio
regular que permita identificar al personal con el talento y potencial para
desarrollar el puesto vacante.

Programa de capacitacion: Implementar un programa de capacitacion enfocado en
el desarrollo de habilidades y competencias necesarias para que los colaboradores
pueden realizar el ascenso en la compafiia.

Promocion interna: Poner en marcha una politica que garantice que, ante un puesto
vacante, los primeros en poder hacer solicitud para ocupar dicho puesto, sea el
personal interno de la empresa. Esto para dejar como segunda opcién, la
contratacion de un externo e incentivar al empleado interno a poder realizar su
solicitud de optar por la plaza.

Comunicacién de oportunidades: Informar al personal de programa de desarrollo
y oportunidades de promocidn mediante las vias de comunicacion interna (correo
electronico, boletines, anuncios en areas de convivencia, entre otros).
Retroalimentacion: Realizar un seguimiento que permita medir el progreso de los
colaboradores en su desarrollo profesional. Incluyendo reuniones periodicas de
retroalimentacion entre el empleado y el supervisor, revision de los avances en el
programa de capacitacion y la identificacion de areas de mejora.

Promocién: Publicacion interna de las promociones y logros de los empleados en
los canales oficiales de la compafiia, fortaleciendo el sentido de logro y motivacion

del empleado.

2.9.4 Recursos

1)

2)

Humanos: Departamento de recursos humanos, supervisores, jefaturas y
capacitadores.
Tecnoldgicos: Herramientas de evaluacion de desempefio y sistemas de registro

de avances de conocimientos y habilidades adquiridas por los colaboradores.
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3) Financieros: Presupuesto para la implementacion de capacitaciones de los nuevos

puestos de trabajo a los que optaran los colaboradores que se encuentran aptos.

Basado en la propuesta descrita, se estima el presupuesto para poderla llevar a
cabo.

Tabla 18. Presupuesto de propuesta de desarrollo y/o promocion de empleados

Recursos Costo Frecuencia Costo
Unitario Anual
Material de comunicacion $ 30.00 Anual $ 30.00
Encuesta virtual (Google o Microsoft ~$ 0.00 Trimestral $ 0.00
Forms, version gratuita)
Computadora, dispositivos moviles de la $ 0.00 Trimestral $ 0.00
empresa para llenado de encuesta
Software de evaluacion de desempefio $100.00 Semestral $200.00
Programa de capacitacion $300.00 Semestral $600.00
Publicacién de promocién $ 10.00 A demanda $100.00
Total $930.00

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.

2.9.5 Responsables

1) Departamento de recursos humanos: Apoyo en la coordinacion de todas las etapas,
asegurando que el plan esté alineado con los objetivos de desarrollo y promocion
interna.

2) Supervisores: Implementando la evaluacion de desempefio, identificacion del
talento y sequimiento continuo del personal participante.

3) Jefaturas: Enfocado en la evaluacion del personal a promover de forma interna y
su aprobacion, para que, este se desenvuelva en un nuevo puesto de trabajo en la
empresa.

4) Capacitadores: Personal encargado del disefio y ejecucion de programas de

formacion.

2.9.6 Riesgos

1) Subjetividad en evaluacion y desempefio del participante: Una falta de criterios

objetivos y la falta de influencia por sesgos en las evaluaciones, puede conllevar a
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una decision injusta y controversial para el empleado. El supervisor o lider debe
ser uniforme, debe tener criterio objetivo para el personal participante.
Resistencia al cambio: Desinterés del empleado o supervisor puede conllevar a no
realizar el nuevo sistema de desarrollo y promocion, dificultando su
implementacion y aceptacion.

Desigualdad de oportunidades: Si el proceso de promocién interna tan solo es
accesible para un grupo de empleados, crearia una percepcion de favoritismo y
falta de equidad, logrando mitigar dicho impase con la comunicacion general de
las oportunidades a aplicar y monitoreo de la aplicacion correcta y equitativa a
todos los colaboradores sin importar su ubicacion, departamento o rol en el que se

desempefia.

2.9.7 Cronograma para la ejecucion de la propuesta

Tabla 19. Cronograma de propuesta de desarrollo y/o promocion de empleados

Actividad Responsable Duracién

Identificacion de competencias | Departamento de recursos | 2 semanas
y requisitos para el desarrollo | humanos y supervisores

Evaluacion de desempefio Departamento de recursos | Semestral
humanos y supervisores

Programa de capacitacion Departamento de recursos | Bimestral
humanos y capacitadores

Promocion interna Departamento de recursos | 1 mes
humanos y jefaturas

Comunicacién de | Departamento de recursos | A demanda

oportunidades humanos

Retroalimentacion Departamento de recursos | A demanda

humanos y supervisores

Promocién Departamento de recursos | A demanda

humanos y jefaturas

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.
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Preguntas de grupo focal:

1)
2)

3)
4)

¢ Como percibe el estilo de liderazgo utilizado por tu jefe directo?

¢ Te sientes motivado por las recompensas entregadas al cumplir con las metas
establecidas en tus labores?

¢ Qué factores influyen mas en tu nivel de satisfaccion o insatisfaccion laboral?
¢ Qué tipo de incentivo y/o apoyo te gustaria recibir de parte de tu jefatura para

sentirte motivado y mejorar tu satisfaccion laboral?

Entrevista a supervisores de area:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

¢ Como describe el estilo de liderazgo que pone en practica en la interaccion y
motivacion de sus empleados?

(Conoce usted el término de “Liderazgo Transaccional”y si ha aplicado alguna
Vez sus principios en su gestion como supervisor?

¢ Qué desafios o dificultades ha enfrentado al aplicar el liderazgo transaccional
en la satisfaccion de los empleados? (Unicamente se contestara esta pregunta
si conoce sobre el término “Liderazgo Transaccional’)

¢Como miden o evalGan la satisfaccion laboral de los empleados en su
empresa?

¢Cuales son los principales objetivos que la empresa busca alcanzar a través
del liderazgo transaccional?

¢Se han realizado cambios en las estrategias de liderazgo en respuesta a los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados?

¢Como visualiza el futuro del liderazgo en su empresa y su influencia en la
satisfaccion laboral a medida que evoluciona el entorno empresarial?

¢Cudles son las estrategias o herramientas utilizadas para medir la efectividad
del liderazgo transaccional en términos de productividad y cumplimiento de
objetivos?

¢ Qué medidas concretas se han implementado para abordar los aspectos de la
satisfaccion laboral de los empleados, como el equilibrio entre el trabajo y la

vida personal, la compensacion y los beneficios?



10) (Como se promueve un ambiente laboral saludable y la motivacion en un

sector donde las demandas de distribucion son a menudo altas y las presiones

de tiempo significativas?

Entrevista a operarios de area:

Seccién 1: Liderazgo Transaccional

1)

2)

3)

4)

5)

¢Como describirias el estilo de liderazgo que utiliza tu superior directo en la
empresa?

¢En qué medida su supervisor comunica de manera clara, efectiva, las tareas,
ideas e informacion?

¢Con queé frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral y
metas de trabajo por parte de su superior directo?

¢Cdémo distingue el reconocimiento que recibe de parte de sus superiores por
sus logros y esfuerzos en el trabajo?

¢ Qué tipo de recompensas o reconocimientos ha recibido por el cumplimiento

de metas o tareas en el trabajo?

Seccion 2: Satisfacciéon Laboral

1)

2)

3)

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "Muy insatisfecho” y 5 es "Muy
satisfecho", ¢ como calificaria su nivel de satisfaccion laboral en esta empresa?
___¢Por qué?

¢Qué aspectos especiales poseen una mayor relevancia con relacién a su
satisfaccion laboral en su puesto de trabajo?

¢ Qué aspectos especificos consideras que podrian mejorarse para aumentar la

satisfaccién laboral en tu puesto de trabajo y en la empresa?

Seccién 3: Comentarios Finales

1)

2)
3)

¢ Te sientes motivado por el estilo de liderazgo de tu superior? Si o No ¢Por
qué?

¢ Como describirias la relacion entre tu lider y los empleados?

¢Qué sugerencias o comentarios adicionales tienes sobre como mejorar el

liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa?



Resultados de grupo focal.
1. ¢Cdomo percibe el estilo de liderazgo utilizado por tu jefe directo?

“Yo no siento que ¢l tenga nada de liderazgo ni jefatura, el solo va dar 6rdenes y luego
no realiza nada. Es bueno para andar poniendo descuentos ilegales o de supuestos
faltantes, nunca indaga en las cosas para saber la verdad pese a que se le demuestran

los hechos, pero aun asi solo ponen esos descuentos para no afectar la operacion”.

“Solo pretende saber y guiar a los muchachos, y apantallar ante los duefios y el gerente

que saben lo que hacen”

“En muy pocas ocasiones se puede sentir que tiene algo de liderazgo, pero no siempre

lo hace, si no cuando anda de buenas ganas”

“Solo con tal de no afectar la operacién si demuestra que muestra algo de liderazgo,
pero es solo para no afectar la operacion. Aparece para resolver problemas ya sea por
algo que ocurrio con la ruta o si un compariero esta de baja. Pero recalcando que solo

es para la operacion que €l estd pendiente de los demas.”

“Si existe un liderazgo, él no tiene ese detalle. Solo hace apariciones cuando los jefes
estan cerca del area. Cuando no estan los jefes de él, vuelve a solo enfocarse en la
operacion, no presta atencion a las necesidades que nosotros tenemos. Hay muchas
veces que uno necesita un permiso para realizar una diligencia, pero no evaltan a todos
con la misma vara. Me refiero a que a unos les dan el permiso con goce de salarioy a
otros no, y muchas veces es la misma situacién, pero no lo hacen con la misma medida.

Solo toman a los que el percibe que le cae bien.”

1. ¢Te sientes motivado por las recompensas entregadas al cumplir con las

metas establecidas en tus labores?

“No hay nada de motivacion en esa area, los recompensas que prometen nunca las dan,
mas que todo en el caso de las gift cards. Se deben de entregar a final de mes, pero
nunca las da. Siempre dicen que no llegamos a la meta, pero no muestran la

documentacion de que si 0 no se lleg6 a la meta. Solo menciona que no se llegd y por



€s0 Nno se entregan. Cuando uno solicita un permiso por una emergencia, le descuentan
el dia. Muchas veces pierden la papeleria que se les entregan y no se hacen
responsables. Haya al tiempo realizan una entrega de suministros de productos que la
empresa tienen, para los muchachos que mejor desemperio tuvieron en el mes, pero no

es seguido.”

“Si dieran las recompensas que como trabajo hacemos, otra cuestion seria. Pero
actualmente no nos sentimos bien en ese aspecto. Ojaléa fuera mas transparente en ese

ambito.”

“Siempre recompensan al que no lo merece, ellos saben de las personas que hacen para
cuadrar los faltantes de producto o dinero que ellos hacen. Como maquillan las cosas,
lo pasan por alto. Pero de igual forma, esta la influencia de las preferencias que ellos

tiene con ciertos compafieros.”

2. ¢Qué factores influyen méas en tu nivel de satisfaccion o insatisfaccion

laboral?

“Influiria mas el que sean mas comprensivos con los demas, que se dediquen el tiempo
a poder preguntar bien cuando pase una situacion ya sea con producto cargado, con el
equipo de trabajo o con situaciones que a uno como persona le puede pasar en
cualquier momento. Muchas ocasiones, desmotiva el que hagan eso y no dan ganas de
ir a trabajar. Muchos compafieros faltan por como ellos llevan el lugar, y no es excusa,
porque sé que al siguiente le descontaran los dias no laborados. Pero cada vez mas se
vuelve més tedioso el levantarse de madrugada para ir a trabajar, para que le vean la
cara a uno y le quieran poner descuentos de faltantes inexistentes. Y nunca vean

cuando darle un bono o algo asi por el estilo, que le motive a uno a dar la milla extra”

“Uno piensa, haya al rato cuando le entregan lo que verdaderamente le corresponde a
uno, como las tarjetas de regalo que alla al tiempo las dan y uno piensa que lo seguiran
haciendo. Eso motiva y hace que pensemos que las cosas podran cambiar de la mejor
manera. Pero siempre se vuelve al mismo hoyo, siempre se aprovechan de nosotros y
para ellos somos nada importantes. Porque saben que otro podré sustituir su puesto sin

ningun: pero, somos descartables para ellos.”



3. ¢Queé tipo de incentivo y/o apoyo te gustaria recibir de parte de tu jefatura

para sentirte motivado y mejorar tu satisfaccion laboral?

“Que fuesen mas atentos, con el personal, con lo equipos de trabajo, con los horarios
Y que sepan gque nosotros Somos personas, N0 maquinas como nos quieren hacer que
por esa razon hasta fusionan rutas para abarcar mas clientes, mas ganancias, pero con
el sacrificio de que nosotros trabajemos mas de 12 horas diarias, y que dieran algun

incentivo de pisto cuando se hacen esas rutas que parecen maraton.”

“Que busgue ademas del bienestar de la operacion, el bienestar del personal que labora

para ellos, porque somos nosotros lo que movemos el producto, no ellos.”

“Que se lleve un control de manera trasparente por el tema de las tarjetas de
supermercado, para que podamos ver todo a quienes se le daran las tarjetas de regalo
que se han ganado durante el mes y si es posible algin dinero extra como un bono o

algo por el estilo”

“Que los permisos que otorguen sean con la misma vara para medir que los demas,

que no pierdan los papeles y pues si algo mas de dinero que esta cara la vida.”

“Que los descuentos que se apliquen sean con fundamentos, no con suposiciones que
ellos hagan, que vean gue no sea cometido un faltante a proposito. Al que le toque
descuento porque de verdad no tiene justificacion alguna, perfecto que se le aplique.
Pero hay otro que lo hacen fuera de nuestra vista que no es justo, mas cuando el

personal ya no esta, aprovechan para ponerle descuentos.



Resultados de entrevista de supervisores.

1) ¢ Como describe el estilo de liderazgo que pone en practica en la interaccion y

motivacion de sus empleados?

1. Se establecen los objetivos claros y ordenados de las operaciones de las rutas
a las que se deben de visitar para la entrega correspondientes de los productos.
Se les menciona de igual manera de como proceder a la hora de recepcion de
facturas y efectivos, y lo que implicaria el no cuadre de facturas y efectivo al
momento de liquidar las rutas todos los dias.

2. De una manera préactica, donde le brindamos las herramientas necesarias a los
empleados para que puedan realizar de manera eficaz las rutas; tener la
nomenclatura exacta de las dos rutas que ahora se llevan y un mayor control

en los saldos a liquidar al final de a la jornada.

2) ;Conoce usted el término de “Liderazgo Transaccional” y si ha aplicado

alguna vez sus principios en su gestion como supervisor?

1. Desconozco el término en si, por ende, no puedo establecer si he aplicado los
principios que dictamina el Liderazgo Transaccional
2. Desconozco dicho termino que se me ha presentado, por ello no puedo afirmar

0 negar si he aplicado algun principio del tipo de liderazgo mencionado.

3) ¢ Qué desafios o dificultades ha enfrentado al aplicar el liderazgo transaccional
en la satisfaccion de los empleados? (Unicamente se contestara esta pregunta si

conoce sobre el término “Liderazgo Transaccional”)

1. No valido
2. N/A

4) ¢Cémo miden o evallan la satisfaccion laboral de los empleados en su

empresa?

1. No se tiene un método de evaluacion, solo se consulta al empleado



2. Por la eficiencia al momento de realizar las entregas, por medio del
cumplimiento de las metas de facturas por rutas y por la menor cantidad de

faltante de liquidaciones que se tengan.

5) ¢Cuales son los principales objetivos que la empresa busca alcanzar a través

del liderazgo transaccional?

1. Como tal liderazgo no puedo brindar una respuesta, pero si los objetivos que
tenemos como area es siempre cubrir todas las rutas establecidas por las marcas
con las que trabajamos, reducir en mayor medida el no cuadre de las
liquidaciones, ser mas ordenados en la operacion de Entregas y poder crecer
en mayor medida como empresa, abarcando nuevos territorios y conseguir
nuevas marcas a distribuir.

2. Como tal liderazgo no puedo proporcionar una respuesta directa, pero como
supervisor de area nuestros objetivos estan establecidos al poder cumplir con
las rutas establecidas de manera eficiente, al conseguir mayores clientes y de
abrirse nuevas rutas, nos ayudara a crecer como empresa y expandir nuestros

mercados con nuestros productos.

6) ¢Se han realizado cambios en las estrategias de liderazgo en respuesta a los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados?

1. No se realizan cambios

2. No se realizan cambios

7) ¢Como visualiza el futuro del liderazgo en su empresa y su influencia en la

satisfaccion laboral a medida que evoluciona el entorno empresarial?

1. Los colaboradores deben de adaptarse al tipo de liderazgo que ya esta
establecido en la empresa, debido a que se conoce como funciona la operacion
logisticamente y ante cambios en el entorno empresarial, acomodarlos a lo ya
establecido por el lider.

2. Sin ningn cambio al actual liderazgo que se ha establecido. Bajo mi punto de
vista se mantendra tal cual se realiza, debido a que ha funcionado en los afios

que llevo bajo mi cargo la supervision de entregas.



8) ¢ Cuadles son las estrategias o herramientas utilizadas para medir la efectividad
del liderazgo transaccional en términos de productividad y cumplimiento de

objetivos?

1. Como desconozco el termino, no puedo dar una respuesta clara.
2. Como he mencionado anteriormente, desconozco el termino de liderazgo que
se me ha presentado. Por ende, no puedo dar una respuesta concreta sobre las

herramientas que se usan para medir la efectividad del liderazgo transaccional.

9) ¢ Qué medidas concretas se han implementado para abordar los aspectos de la
satisfaccion laboral de los empleados, como el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, la compensacion y los beneficios?

1. Si se tiene una situacion que requiera su presencia de manera urgente, se les
conceden permisos para poder solventarlos, de lo contrario no se realiza.
Deben traer prueba de la diligencia que estan realizando. Ademas, se entregan
al final del mes las gift cards correspondientes a los empleados que se han
ganado dicho premio, por su labor en el mes y por ser de los mejores en el area.

2. Entrega, por cumplimiento de metas, de las tarjetas de descuentos y
reconocimiento de los empleados del mes que mejor labor han realizado en las
rutas. Ademas, del pago variable que cada puesto tiene establecido por

cumplimiento de facturas.

10) ¢Cbomo se promueve un ambiente laboral saludable y la motivacion en un
sector donde las demandas de distribucidén son a menudo altas y las presiones de

tiempo significativas?

1. Se debe trabajar en eso, debido a que no se lleva un control de como medir la
satisfaccion de los empleados ante la demanda de la operacion.
2. Siempre con el cumplimiento de sus labores, estando al pendiente de las

necesidades que los empleados tengan y poder brindar ayuda correspondiente.



Resultados de entrevista de operarios.

Los datos personales seran de caracter confidencial para el desarrollo de la entrevista.

Seccidén 1. Datos Personales

Edad
Rango de edades Cantidad

20-25 21
26-30 14
31-35 19
36-40 8
41-45 10
46-50 2
51-55

56-60 1
Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

Género:
Género Cantidad
Femenino 11
Masculino 66
Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.

Puesto laboral que desempeiia

Puesto laboral que desempefia Cantidad
Auxiliar de Entrega Detalle 34
Auxiliar de Entrega Mayoreo 10
Entregador Detalle 18
Entregador Mayoreo 15
Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

Seccién 2. Liderazgo Transaccional

1) ¢Cdémo describirias el estilo de liderazgo que utiliza tu superior directo en la

empresa?




¢ Como describirias el estilo de liderazgo que utiliza tu superior

directo en la empresa? Cantidad

Lider meramente administrativo 9
Una persona colaborativa 6
Liderazgo Autocratico/Autoritario 10
Directo y Claro 2
Un buen lider motivador y brinda apoyo 6
Inconsistente o Presente a VVeces 7
Poco comunicativo o accesible 7
Negativo/Altanero/Prepotente 9
Solo sanciona y da érdenes 10
Mala percepcion general 11

Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

2) ¢En qué medida su supervisor comunica de manera clara, efectiva, las tareas,

ideas e informacion?

¢En qué medida su supervisor comunica de manera clara, efectiva,

las tareas, ideas e informacion? Cantidad
Nunca 3
Pocas veces 18
En ocasiones 26
A veces 7
Siempre 3
Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

3) ¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral y

metas de trabajo por parte de su superior directo?

¢ Con qué frecuencia recibe retroalimentacion sobre su desempefio

laboral y metas de trabajo por parte de su superior directo? Cantidad
Nunca 4
Raramente 21
Ocasionalmente 33
Frecuentemente 17
Muy frecuentemente 2
Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.




4) ¢Cbémo distingue el reconocimiento que recibe de parte de sus superiores por
sus logros y esfuerzos en el trabajo?

¢ Como distingue el reconocimiento que recibe de parte de sus .
superiores por sus logros y esfuerzos en el trabajo? Cantidad

Reconocimientos Verbales (felicitaciones, palabras motivadoras) 24
Bonos y beneficios econémicos 20
Reconocimiento combinado (verbal y econémico) 10
Poco reconocimiento o nulo 12
Reconocimientos indirectos (trato, apoyo, consejos) 6
Criticas o enfoque en aspectos negativos 5
Total 77

Fuente: Elaboracidn propia de equipo de investigacion.

5) ¢ Que tipo de recompensas o0 reconocimientos ha recibido por el cumplimiento
de metas o tareas en el trabajo?

¢ Qué tipo de recompensas o reconocimientos ha rec_ibido por el Cantidad
cumplimiento de metas o tareas en el trabajo?

Bonos econémicos 26
Gift cards y tarjetas de descuento 20
Reconocimientos combinados (econdmicos mas verbales) 10
Reconocimientos verbales Unicamente 13
Sin recompensas o0 reconocimientos 6
Tiempo libre, o un reconocimiento al mejor empleado del mes 2

Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.
Seccion 3. Satisfaccion Laboral.

1) Enunaescaladel 1 al 5, donde 1 es ""Muy insatisfecho™ y 5 es **"Muy satisfecho™,
¢como calificaria su nivel de satisfaccion laboral en esta empresa?

En una escala del 1 al 5, donde 1 es ""Muy insatisfecho™ y 5 es ""Muy
satisfecho', ¢como calificaria su nivel de satisfaccion laboral en esta | Cantidad
empresa?

1 5

2 17

3 29

4 24

5 2

Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.



Describa el porqué de su respuesta anterior.

Describa el porqué de su respuesta anterior. Cantidad

Falta de reconocimiento y valoracion 16
Falta de motivacion, incentivos y crecimiento 15
Relaciones interpersonales y trato de los jefes 13
Ambiente laboral regular o negativo 11
Prestaciones laborales 8
Satisfaccién general con oportunidades de mejora 7
Sobre carga de trabajo sin reconocimiento o pago extra 4
No se sienten escuchados o involucrados 2
Estabilidad sin mayores problemas 1

Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

2. ¢Qué aspectos especiales poseen una mayor relevancia con relacién a su

satisfaccion laboral en su puesto de trabajo?

¢ Qué aspectos especiales poseen una mayor relevancia con relacién

a su satisfaccion laboral en su puesto de trabajo? Cantidad
Relaciones interpersonales y un ambiente laboral positivo 35
Reconocimiento y aprecio del trabajo 14
Motivacioén y respeto 7
Estabilidad en la empresa y sentido de importancia en la empresa 6
Ausencia de comentarios hacia los aspectos laborales 15

Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.

3) ¢Qué aspectos especificos consideras que podrian mejorarse para
aumentar la satisfaccion laboral en tu puesto de trabajo y en la empresa?

¢ Qué aspectos especificos consideras que podrian mejorarse para

aumentar la satisfaccion laboral en tu puesto de trabajoy enla |Cantidad
empresa?

Mejoras salariales y beneficios adicionales 24
Reconocimiento del trabajo y mejor trato hacia los empleados 19
Supervisores mas empaticos y con actitudes mas positivas 12
Relaciones interpersonales y buen ambiente laboral 8
Mejoras en equipo de trabajo y condiciones laborales 6
Capacitacion y oportunidades de crecimiento 5
Sin respuesta 0 no desea opinar 3

Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.



Seccién 4. Comentarios Finales

1) ¢ Te sientes motivado por el estilo de liderazgo de tu superior? Si o No ¢Por

que?
¢ Te sientes motivado por el estilo de liderazgo de tu superior? Cantidad
No 49
Si 28
Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.

Describa el Porqué de la anterior pregunta

Descripcion del porqué de la pregunta anterior Cantidad
Lider motivador y que busca el bienestar del equipo 18
Falta de liderazgo real, considerado més un jefe limitado a dar ordenes 15
Correccidn y regafios sin motivacion ni explicaciones 12
Falta de interés por el bienestar del empleado 10

Actitudes negativas o prepotentes del jefe

Apoyo en el trabajo y disposicién para brindar el apoyo y guia clara

Motivacion personal, para mejorar como trabajador

9
6
Desmotivacion por mal trato o falta de comprension 3
2
2

Sin respuesta 0 no desea opinar

Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.

2) ¢ Como describirias la relacion entre tu lider y los empleados?

¢Como describirias la relacion entre tu lider y los empleados? Cantidad

Muy buena relacion interpersonal 12
Buena relacion 20
Relacion meramente profesional y de trabajo 13
Relacion complicada 11
Mala relacion 18
Relacion intensa y con poca retroalimentacion 2
Ni buena ni mala relacion 1

Total 77

Fuente: Elaboracion propia de equipo de investigacion.



3) ¢Qué sugerencias o comentarios adicionales tienes sobre como mejorar el

liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa?

¢Qué sugerencias 0 comentarios adicionales tienes sobre como

mejorar el liderazgo y la satisfaccién laboral en la empresa? Cantidad
Mas incentivos, mejoras salariales y de prestaciones 21
Mayor empatia y atencién al personal 20
Mejoras en liderazgo y relaciones interpersonales entre jefes y 14
empleados
Capacitacion y desarrollo 5
Reconocimiento del esfuerzo y trato justo sin sobrecargas de trabajo 9
Cambio de forma de liderar y establecer limites claros en las 5
responsabilidades
Sin respuesta 0 no desea opinar 3
Total 77

Fuente: Elaboracién propia de equipo de investigacion.




Propuesta de banner de empleado del mes

EMPLEADO DEL MES
IIMESII

Destacamos la excelencia laboral del
“Puesto de Trabajo” “Nombre”

“Apellido”.

Fuente: Elaboracion propia de equipo de trabajo.



