ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL

Facultad de Ciencias Sociales y Humanisticas

“Satisfaccion Laboral y su relacion con la Productividad en una empresa

de produccién de cemento, concreto y agregados”

PROYECTO INTEGRADOR

Previo a la obtencién del Titulo de;:

INGENIERO COMERCIAL Y EMPRESARIAL

Presentado por:

Rafael Ivan lturralde Célleri

Krystel Nataly Romero Vélez

GUAYAQUIL - ECUADOR
Ano: 2021



DEDICATORIA

Dedico este trabajo y esfuerzo, a mi
familia, quienes han creido en mi y han
estado presente en todo momento. Sin
duda alguna, un pilar fundamental en mi
vida, estando siempre predispuestos a
brindarme su apoyo para alcanzar mis

metas.

Rafael lturralde Célleri

Este trabajo se lo dedico a mi familia, en
especial a mis padres que han sido
incondicionales con mis decisiones y
siempre estado presente en todas mis
etapas, brindandome su ayuda y las
comodidades para una excelente
educacion que han permitido alcanzar

mis objetivos.

Krystel Nataly Romero Vélez



AGRADECIMIENTOS

A mi madre, a mi padre, a mi hermana y
a toda mi familia les agradezco
infinitamente por haber sido un apoyo
incondicional para mi durante el
desarrollo de este proyecto y toda mi
carrera universitaria. Al Méster Pablo
Soriano, a mi compafiera Krystel
Romero, a mis amigos, y a mis
profesores, ya que todos ellos me han
brindado sus valiosas ensefianzas que
nunca olvidaré. Agradezco también a la
empresa, que me abrid sus puertas para
llevar a cabo esta investigacion de

manera exitosa.

Rafael lturralde Célleri

Mi mas sincero agradecimiento a todos
los profesores que han formado parte de
mi formacién profesional, por todas sus
ensefianzas y consejos. En especial al
master Pablo Soriano por su ayuda y
soporte en el desarrollo del proyecto.
También a mis amigos que han hecho
gue esta etapa sea maravillosa y
llevadera, agradezco a mi comparfero
Rafael Iturralde por todo el apoyo
brindado en la elaboracion de este

documento.

Krystel Nataly Romero Vélez



DECLARACION EXPRESA

“Los derechos de titularidad y explotacion, nos corresponde conforme al reglamento de
propiedad intelectual de la institucion; Rafael Ivan Iturralde Célleri y Krystel Nataly
Romero Vélez damos nuestro consentimiento para que la ESPOL realice la
comunicacién publica de la obra por cualquier medio con el fin de promover la consulta,

difusion y uso publico de la produccion intelectual”

g fuk!

Rafael Ivan Iturralde Krystel Nataly Romero
Célleri Vélez




EVALUADORES

MBA. Pablo Soriano Idrovo

PROFESOR DE LA MATERIA



RESUMEN

La satisfaccion laboral es de gran importancia en las organizaciones, ya que a mayor
satisfaccion mayor sera la productividad de los empleados. El estudio se realizé con un
disefio descriptivo correlacional para determinar el grado de relacion entre dos variables,
con una muestra aleatoria de 25 colaboradores del area operativa de una empresa lider
en la produccion y comercializacion de concreto. Como instrumentos de estudio primero
se analizaron evaluaciones de desempefio durante el periodo 2020-2021 con el fin de
identificar los indicadores mas adecuados de productividad; segundo se aplicé una
encuesta dividida en ocho componentes fundamentales de la satisfaccion laboral para
conocer el grado de satisfaccion en cada uno; tercero mediante un analisis estadisticos
de Pearson se comprobé que de los 3 indicadores de productividad, solo uno presenta
relacion con la satisfaccion laboral, el cual es el indicador de tiempo de lavado de camion
mixer. Esta correlacién encontrada es inversa y de intensidad moderada, es decir, que
mientras mas satisfecho se encuentre el personal menor tiempo les tomara terminar la
tarea de limpieza. De acuerdo a la prueba de Spearman, los componentes de la
satisfaccion que mas se relacionan con el indicador “tiempo de lavado” son oportunidad
de ascensos, beneficios, recompensas y procedimientos. También se encontrd que los
componentes con altos niveles de satisfaccion dentro del area operativa son
comunicacién, beneficios, naturaleza de trabajo y compafieros de trabajo. Por ultimo,
para los componentes que presenta bajos niveles de satisfaccion, se elaboré un plan de

mejora que permita incrementar la satisfaccion y bienestar de los empleados.

Palabras clave: Satisfaccién Laboral, Productividad, Empresa de Concreto, Plan de

mejora



ABSTRACT

Job satisfaction is of great importance in enterprises, since the higher the satisfaction,
the higher the productivity of the employees. This investigation used a correlational
descriptive design to determine the degree of relationship between two variables, with a
random sample of 25 employees from the operational area of a leading company in the
production and commercialization of concrete. Firstly, performance evaluations of the
2020-2021 period were analyzed in order to identify the most appropriate productivity
indicators, second, a survey divided into eight fundamental components of job satisfaction
was applied to determine the degree of satisfaction in each component, third, through a
Pearson statistical analysis, it was found that of the 3 productivity indicators, only one is
related to job satisfaction, which is the mixer truck washing time indicator. This correlation
is inverse and moderate intensity, that is, the more satisfied the staff is, the less time it
will take them to finish the cleaning task. According to the Spearman test, the satisfaction
components most closely related to the “wash time” indicator are promotion opportunities,
benefits, rewards, and procedures. It was also found that the components with high levels
of satisfaction within the operational area are communication, benefits, nature of work
and coworkers. Finally, for the components with low levels of satisfaction, an

improvement plan was drawn up to increase employee satisfaction and well-being.

Keywords: Job Satisfaction, Productivity, Concrete Company, Improvement Plan
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CAPITULO 1

1. INTRODUCCION

El talento humano es fundamental para el desarrollo organizacional de las
empresas, son los colaboradores la fuerza de capital intelectual o mano de obra para
alcanzar los objetivos planteados. La gestion del talento humano hace referencia a la
seleccidon del personal, capacitacion, el desempefio de los colaboradores para que la

productividad de los mismos sea eficiente y eficaz.

El area de recursos humanos juega un rol importante en las organizaciones para
mantener a los colaboradores satisfechos en su trabajo, factores tanto fisicos como
psicolégicos son claves para una mejor productividad, asi lo demuestran estudios que a
mayor satisfaccion mayor sera el desempefio y compromiso de los empleados con la

organizacion.

Partiendo de la importancia de la gestion de recursos humanos, se pretende
analizar por medio de indicadores como la satisfaccion laboral influye en el desempefio
de los colaboradores, tomando en consideracion la hipo6tesis que mientras mas
satisfecho se encuentre el personal conducird a un mejor rendimiento y en un crecimiento

econdmico de la organizacion.

Para realizar esta investigacion, se ha tomado como caso de estudio a una
empresa productora de cemento, concreto y agregados de materiales de construccion,
donde se evaluaran sus indicadores para comprobar o descartar la hipotesis previamente
planteada. La importancia de este trabajo radica en disminuir fuentes de insatisfaccion
de los empleados y proponer un plan de mejora para las plantas de produccién de la

empresa ubicadas en Guayaquil y Duran.

1.1 Antecedentes

La empresa de estudio en el presente trabajo es una multinacional lider en la
industria de cemento y agregados como piedra triturada grava, arena y servicios
relacionados a la construccion. Se caracteriza por ser una empresa con 87 afos en el
mercado ecuatoriano, los cuales le han ayudado a tener una fuerte posicion competitiva

a través de la experiencia, disefio de sus productos y excelencia operacional. Dentro de
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sus estandares se esfuerzan por crear un ambiente laboral que ayude desarrollar a nivel
personal y profesional a sus colaboradores, tomando en cuenta la cultura de respetar la
individualidad de las personas y recompensar las iniciativas propias como del trabajo en
equipo.

Las plantas de produccion de concreto estan ubicadas en Guayaquil y Duran. El
jefe de planta es el encargado del equipo operativo, quienes se dividen en supervisores,
coordinadores, auxiliares de laboratorio y operadores. Hay siete supervisores que se
dividen en tres supervisores de distribucion, los se encargan de los operadores de
camion mixer, equipo de bombeo, colocacion de equipo de concreto en obras e
inspeccionar previo a cada obra; dos supervisores de mantenimiento, quienes son los
encargados de la infraestructura de todas las plantas, como son los hilos, bandas
transportadoras, el tambor mezclador; un supervisor de todo el equipo movil; un
supervisor de control de la calidad, quien es el que gestiona todas las zonificaciones de
acuerdo al plan de calidad. También, se cuenta con dos coordinadores controlan todos
los procesos de produccion y por ultimo los auxiliares de laboratorio. Es importante
mencionar que un camion mixer es un vehiculo equipado con un tambor mezclador
utilizado para el transporte del concreto y asi evitar pierda su humedad, propiedades o

que frague.

La empresa cuenta con un proceso de talento humano, en donde hay
oportunidades de crecer dentro de la organizacién, hay programas de desarrollo del
personal, especialmente, en cargos como supervisores para que en un futuro puedan

llegar a ser jefe de planta.

De acuerdo a la descripcidon de los puestos de trabajo, se tienen requisitos
indispensables de cumplir como es en el caso de supervisores o coordinadores, ellos
deben contar con un tercer nivel, para el caso del equipo operativo es muy importante el
tipo de licencia E, ademas, se da cursos de manejo y distintas competencias como
comportamientos seguros, sobre todo en servicio al cliente, puesto que, son la cara de

la compaifiia frente a los compradores.

Se toman pruebas mensuales al equipo operativo, se miden tres temas: primero
dirigido en seguridad, que incluye los reportes de incidentes, calificacion como conductor
y los llamados de atencion; el segundo enfocado en indicadores operacionales como el
tiempo de transporte, entrega de volumenes por camidén, consumo de combustible,
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tiempo de lavado y el costo de transporte; vy, el tercero orientado a los equipos, que se
refiere a la limpieza de los mismos, check list y gestion de comunicacion y dafio o pérdida
de los elementos entregados. La calificacion final permite conocer el nivel de desempefio
sea “Debajo de las expectativas”, “Cumple las expectativas” y “Supera las expectativas”,
con el fin de darle una retroalimentacion a los colaboradores para oportunidades de
mejora. El disefio de esta prueba tiene como foco principal medir normas de seguridad,

control operacional con la norma OHSAS 18000 y el medio ambiente.

El 2020 fue un afio dificil para la organizacion a causa de la pandemia, se tuvo
gue detener la produccion y tomar medidas extremas tanto a nivel de salud como de
personal. A principios de este afio, todavia habia una baja tendencia de productividad, a
pesar de eso, en este segundo trimestre han mejorado notoriamente la productividad del

equipo, superando el volumen esperado para este afio.

1.2Descripcién del problema

El objetivo fundamental de las empresas ecuatorianas es tener éxito, alcanzar los
objetivos propuestos y sobresalir en el mercado. En este sentido, la productividad es

fuente de crecimiento y de creacién de ventajas competitivas.

Existen varios factores que influyen en la productividad de una empresa, entre
ellos estan la tecnologia, organizacién, materiales y el talento humano. Este ultimo se
convierte en un factor clave, puesto que el recurso humano se organiza como un sistema
que transforma recursos en bienes y servicios para satisfacer la demanda y obtener

mayor participacion en el mercado.

Las empresas que poseen un personal con alta satisfaccion laboral tienden a ser
mas productivas, ya que el bienestar de sus empleados se reflejara en la calidad de su
trabajo, compromiso, motivacién y hasta en su vida diaria al sentirse reconocidos.
Incluso, en el estudio “Does Employee Happiness Have an Impact on Productivity?”
(2020) realizado por la Universidad de Oxford, se concluyé que los empleados que se
sienten felices, trabajando el mismo numero de horas que sus comparfieros

descontentos, son un 13% mas productivos. (Bellet, De Neve, & Ward, 2020)

Por este motivo, se debe dar la importancia suficiente a mantener el bienestar
laboral y eliminar fuentes de insatisfaccion, para esto es necesario conocer cuan

satisfecho se sienten los colaboradores dentro de la empresa y qué aspectos se deben
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mejorar. Actualmente, en la empresa se presenta un desconocimiento acerca de la
satisfaccion laboral de sus empleados del area operativa, por o que no se sabe con
certeza cuales son las oportunidades de mejora que se deben atender para incrementar
el bienestar del personal. Por esto, una investigacion cuantitativa ayudara a determinar
el grado de satisfaccion y cuales son los aspectos que se pueden mejorar. De esta forma,
sera posible conciliar las necesidades de las personas con las necesidades y
expectativas de la organizacion. Asi, el talento humano tendra una mejor actitud hacia
su trabajo y aumentara su rendimiento, logrando un mejor desempefio econémico para

la organizacion y su permanencia en el tiempo.

1.3 Justificacion del problema

El presente trabajo busca rescatar la importancia de como influye la satisfaccion
del personal operativo en los resultados de la organizacion, de tal forma que se llegue a

percibir la satisfaccion laboral como una inversién y no como un gasto.

El equipo operativo es de gran importancia para la empresa analizada ya que
poseen habilidades que los vuelven indispensables para el funcionamiento de la
organizacion y de ellos depende gran parte de la productividad. Sin embargo,
actualmente no se realiza ningun tipo de levantamiento de informacion objetiva que

permita medir el grado de satisfaccion de los colaboradores.

Por otra parte, se conoce que la empresa posee un alto rendimiento por persona,
produciendo volumenes de concreto que superan el presupuesto anual. Gracias a la
presente investigacion, luego del andlisis de datos, la organizacidon conocera si su alta
productividad se relaciona con la satisfaccion de sus colaboradores. Ademas, podra
disponer de un plan que detalle posibles mejoras o futuros cambios que la empresa
pueda realizar a fin de incrementar el bienestar del personal o aminorar fuentes de

insatisfaccion.

Por ultimo, este trabajo sera de utilidad para otras empresas que busquen
aumentar la satisfaccion laboral de su personal a fin de obtener mejores resultados en
su productividad, ademas de ser una guia que detalle paso a paso sobre cémo

determinar la relacion entre dos variables dentro de una organizacion.
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1.4 Alcance

El presente trabajo se delimitard a estudiar a las plantas de produccion

pertenecientes a la empresa productora de cemento, concreto y agregados, y se

considerara a los colaboradores del &rea operativa encargados del transporte de

camiones mixers. Para determinar la correlacion bivariada, se evaluara la satisfaccion

laboral del personal en el afio 2021 y para la variable de productividad se tomara en

cuenta los resultados de sus evaluaciones de desempefio mas actuales dentro de un

rango de 12 meses, es decir a partir de junio 2020 hasta mayo 2021.

Es importante aclarar que, en este trabajo, al realizar una investigacion

correlacional, no se determinara si una variable es necesariamente causa de la otra, es

decir, se analizara el grado de asociacion mas no relaciones causales.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad del
equipo operativo en la empresa de estudio mediante un analisis estadistico y
presentar plan de mejora que se adapten a las necesidades del area

operativa.

1.5.2 Objetivos Especificos

1.

Analizar las evaluaciones de desempefio realizadas 2020-2021 de los
operadores de camiones mixer de las plantas de produccién para
identificar los indicadores que se asocien con su productividad.

Evaluar el grado de satisfaccion actual de los operadores de camiones
mixer de las plantas de produccién a través de encuestas como
instrumento de recoleccion de datos.

Comprobar estadisticamente si la satisfaccion laboral tiene relacion con
la productividad de los colaboradores de la empresa por medio del
coeficiente de correlacion.

Elaborar un plan de mejora para incrementar la satisfaccion laboral y
reducir factores que promueven la insatisfaccion dentro de la

organizacion.
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5. Identificar los riesgos que puedan suscitarse al implementar el plan de

mejora en las plantas de produccion.

1.6 Marco tedrico
1.6.1 Trabajos anteriores

El siguiente apartado es la revision de trabajos y estudios basados en medir la
satisfaccion laboral versus la productividad para partir desde una base y experiencias

previas que han sido estudiadas a nivel internacional y nacional.

1.6.1.1 Antecedentes Internacionales

Uno de los estudios realizados para conocer la relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad esta plasmado en el articulo “The impact of job Stress and job
Satisfaction on workforce productivity in an iranian petrochemical industry” (2016), en el
gue se investigaron los niveles de estrés laboral, satisfaccion laboral y productividad de
la fuerza de trabajo, el método planteado fue dirigido a 125 empleados seleccionados al

azar de una empresa petroquimica irani.

La recoleccion de informacion se realizé mediante tres instrumentos, el primero
fue el cuestionario demografico Osipow, que mide el nivel de estrés laboral; el segundo
fue el indice descriptivo del trabajo para examinar la satisfaccion laboral; y el tercero fue

el cuestionario de Hersey y Goldsmith para medir la productividad.

Esta investigacion concluyé que, aunque la relacién entre el estrés laboral y los
indices de productividad no fue estadisticamente significativa, la correlacién entre la
satisfaccion laboral y los indices de productividad si lo fue. Mediante un modelo de
regresion se constatdo que la productividad esta asociada a los horarios de turnos,
insuficiencia de roles, ambigliedad de roles. Este trabajo finaliz6 recomendando la
inclusion de un supervisor de apoyo para mejorar la direccion de los empleados y asi

definir las actividades que realiza cada uno (Hoboubi et al.,2016).

Asi mismo, otra de las investigaciones internacionales han abordado la influencia de la
satisfaccion laboral sobre la productividad, en la tesis “Satisfaccion laboral y su relacion
con la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha — Castrovirreyna,
Huancavelica”’(2017), se estableci6 a la satisfaccion laboral como una variable
independiente y a la productividad como una variable dependiente, también se

consideraron en tres dimensiones a la productividad: eficiencia, eficacia y efectividad.
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Para la recolecciéon de informacion se utilizaron dos cuestionarios de acuerdo a
las variables, dimensiones e indicadores, considerando una poblacion de 20

trabajadores.

El método de investigacion fue descriptivo correlacional y disefio no experimental.
Para ello se utilizo el coeficiente de correlaciéon de Pearson r=0,672 con un nivel de
significancia=0,05 y el valor p=0,001, el cual se concluyé que la productividad esti
fuertemente relacionada con la satisfaccion laboral con el 5,2%. Las recomendaciones
de este trabajo fueron mejorar la satisfaccion del personal con capacitaciones técnicas
para un Optimo desempefio en sus actividades, reuniones continuas para medir los
objetivos propuestos que permitan aumentar los niveles de rendimiento y mayor

efectividad hacia el cliente. (Deza, 2017)

1.6.1.2 Antecedentes nacionales

En Ecuador se han realizado otras investigaciones complementarias que parten
de la hipotesis que la satisfaccion laboral influye en la productividad, ademas, han
intentado entender qué factores influyen en esta satisfaccion para la cultura ecuatoriana.
En el estudio de posgrado “Satisfaccion laboral y su incidencia en la productividad de
Laboratorios Laturi Cia Ltda” (2017), investigacion que tuvo lugar en Ambato, se
recolecté informacion sobre el desempefio de los colaboradores para definir qué
indicadores de productividad influye en sus actividades. Luego de realizar un analisis
estadistico, partiendo de la hipotesis, se concluyé que existe una alta significancia de

relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad.

Los factores que se relacionaron con la satisfaccién fueron el lugar de trabajo,
oportunidades de formacion, ascenso, las relaciones personales con los compaferos, la
responsabilidad en la toma de decisiones, mientras que los factores que incidieron en la
productividad son el conocimiento sobre el uso de materiales, equipos y enseres que van
acorde a cada puesto de trabajo, capacidad de responder ante la presion y el

cumplimiento de los objetivos establecidos. (Cruz Ati, 2017)

1.6.2 Definiciones de Satisfaccion

De acuerdo a las investigaciones previamente mencionadas, la satisfaccion

laboral para las organizaciones es un tema muy importante porque es un concepto que
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se asocia con la actitud del trabajador para alcanzar los objetivos y metas

organizacionales (Chiang & Ojeda, 2013).

Existen muchos factores que influyen en la satisfaccion laboral, por lo que, cada
autor lo define de acuerdo a las variables que se consideren. Los siguientes autores lo
definen acorde a los sentimientos, estado emocional o respuestas afectivas, por ejemplo,

Edwin Locke en 1976, lo define como “un estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva sobre el trabajo y las experiencias laborales de la

persona”.

Asi mismo, Newstron & K. Davis (1993) la conceptualiza como “Un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con las que los empleados ven su
trabajo”. Por otro lado, las perspectivas de otros autores se inclinan hacia una forma mas
general frente al trabajo, como menciona Lyman W. Porter en 1962 la satisfaccion laboral
es “la diferencia que existe entre la recompensa percibida como adecuada por parte del
trabajador y la recompensa efectivamente recibida”. Finalmente, Robbins S. en 2004 la

define como “la actitud general del individuo hacia su trabajo”.

1.6.3 Mediciéon de la Satisfacciéon laboral

De la misma manera, es necesario explicar cual es el origen del concepto de satisfaccion

laboral, para ello hay que considerar la evaluacion de la actitud.

La actitud supone evaluar un objeto de experiencia como bueno o malo,
agradable o desagradable, deseable o indeseable; se trata de una
evaluacion que afecta a la esfera del pensamiento, pero también a los
sentimientos y a la determinacion comportamental de la persona, como

seria la evaluacion de la satisfaccion laboral (Chiang & Ojeda, 2013).

1.6.3.1 Encuesta de Satisfaccion Laboral del Estudio

Existen diferentes modelos de medicidn, una de ella que es de relevancia en este
estudio es la escala JSS disefiada en 1985 por el Dr. Paul E. Spector, el fundamenta que
la satisfaccion laboral no es un término nuevo en el campo de los investigadores, sino
por el contrario ha sido estudiado a lo largo de los afios, solo hasta el afio 1982 se habian

realizado 4793 estudios alrededor del tema.
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De acuerdo a sus investigaciones desarrollo la encuesta compuesta por nueve
subescalas, o las dimensiones de mayor relevancia, el cual son: pago, oportunidades de
ascenso, supervision, beneficios, recompensas, condiciones laborales, compafieros de
trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacién. Segun sus investigaciones, se asumio
que las satisfacciones laborales representan un grupo de sentimientos evaluativos sobre
el trabajo, y el JSS fue disefiado para medirlos individualmente, también fue disefiado

para dar un puntaje general de actitud como una combinacion de facetas individuales.

Como se menciona en los trabajos de antecedentes, relacionan a la satisfaccion
laboral principalmente con lugar de trabajo, oportunidades de formacion, ascensos, la

relaciones entre compafieros y la toma de decisiones individual.

1.6.4 Teorias de motivacion

La motivaciéon en el trabajo proviene del latin motus, que significa movido, o de
motio, que significa movimiento. La motivacién aumenta el impulso necesario para
responder, producir, o incluso detener una accion (Huilcapi-Masacon et al., 2017). Uno
de los principales retos para los gerentes es motivar y recompensar a los empleados,
para que su equipo se esfuerce al maximo y de esta manera alcanzar los objetivos
planteados. Existen diferentes teorias sobre la motivacion, las principales que han sido
fuente de inspiracién para las organizaciones son la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg, la teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow y

la teoria de las tres necesidades de McClelland. (Robbins & Coulter, 2012)

Por otra parte, dentro de una organizacion las motivaciones de los colaboradores
pueden ser muy variadas, puesto que muchos de los empleados pueden estar finalizando
sus carreras universitarias, y su principal motivacion sera culminarla con éxito. Por esto,
se sentiran muy agradecidos por los permisos que le otorgue su organizacion para poder

atender sus responsabilidades académicas. (lturralde-Solorzano, 2017)

1.6.4.1 Teoriade los dos factores

A través de sus estudios, el psicologo Frederick Herzberg concluyé que los
factores que aportan satisfaccidén son distintos de lo que aportan insatisfaccion, hay dos
tipos de factores, los extrinsecos o higiénicos e intrinsecos o motivacionales. Los
primeros son aquellos que no provocan una mayor motivacion pero que si no se manejan

producen insatisfaccion como, por ejemplo: las politicas de la empresa, actitud y
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comportamiento del jefe, salario, relaciones con los comparieros. Mientras los segundos
factores provocan satisfaccion, sin embargo, en caso de no existir no producen
insatisfaccion, por ejemplo, la sensacion de logro, reconocimiento, responsabilidad,

crecimiento personal. (Robbins & Judge, 2009)

1.6.4.2 Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow en 1943 plantea que los seres humanos son motivados por una
serie de necesidades fundamentales, en donde cada necesidad esta construida en los
pilares y base de su predecesora. En la base se encuentran las necesidades de orden
inferior que son las fisioldgicas: comer, dormir, respirar; y también la seguridad que
incluye el cuidado y proteccién contra los dafios fisicos y emocionales. En las
necesidades de orden superior estan las sociales que son el afecto, sentido de
pertenencia, amistad sea en grupo o individual; asi también, se encuentra las
necesidades de estima en la que el ser humano busca ser respetado por el mismo y los
demas, y por ultimo la autorrealizaciobn que comprende el potencial propio. (Véase la
Figura 1.1)

Figura 1.1 Jerarquia de las necesidades segun Maslow

)Autorealizacién
_ ) Estima
) Sociales
) Seguridad

»)

Fuente: (Robbins & Judge, 2009)

16



Tomando como referencia lo planteado por Maslow, los gerentes para motivar a
Su equipo de trabajo deben conocer en qué nivel de la piramide se encuentran con la
finalidad de satisfacer dichas necesidades y, una vez saciadas, se asciende al siguiente
escalon (Robbins & Judge, 2009).

1.6.4.3 Teoriade las necesidades de McClelland

Esta teoria, que fue desarrollada por David McClelland y sus asociados, sefala
que existen tres necesidades adquiridas que motivan el trabajo. La primera es la
necesidad de logro (nLog), la cual se basa en el deseo de ser el mejor, alcanzar un hito,
segun un conjunto de estandares y el luchar por el éxito. Buscan desafios que pongan a
prueba su capacidad de solucionar mayores problemas. La segunda es la necesidad de
poder (nPod), consiste en intentar que otros se comporten de una manera que no lo
harian con otros medios. Y la tercera es la necesidad de afiliacion (nAfi), la que se refiere

a las relaciones interpersonales, amigables y cercanas (Robbins & Judge, 2009).

A pesar de que las necesidades de poder y afiliacion no han sido estudiadas como
la necesidad de poder, David McClelland y asociados plantean tres conclusiones. La
primera indica que cuando los empleados tienen mucha responsabilidad y reciben
retroalimentacion, la posibilidad de triunfar es medianamente alta porque estdn muy
motivados. La segunda establece que para ser un buen directivo no necesariamente hay
necesidad de logro, las personas con necesidad de logro se dejan llevar por sus objetivos
personales y no influyen en otros para hacer un buen trabajo en equipo. La tercera sefiala
gue para que exista un buen perfil para cargos de gerencia deben tener mucha necesidad
de poder y poca de afiliacion. (Robbins & Judge, 2009)

De las tres teorias mencionadas, la teoria de McClelland es la mas aceptada
porque tiene estudios que lo sustentan, pero al momento de ponerla en practica es
costosa para las organizaciones porque no es facil medirlas. Para alcanzar los
diagnésticos y resultados con esta teoria, se debe contratar a un experto, quien le
presenta a cada uno de los empleados imagenes con el fin que construyan una historia
para luego calificar sus respuestas en base a las tres necesidades (Robbins & Judge,
2009).
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1.6.5 Liderazgo

Asi como la motivacién es importante e influye en la satisfaccion, el liderazgo es

otro factor clave en las organizaciones. Conforme al autor Maxwell (2007), citado por

(ARazco, Valdivieso, Sanchez, & Guerrero, 2018) define al liderazgo como el rasgo que

tiene una persona en influenciar sobre otra a través de sus habilidades de dirigir,

reflexionar e incentivar al equipo de trabajo que tiene bajo su responsabilidad, para que

puedan alcanzar los objetivos planteados.

Existen diferentes tipos de liderazgo como se muestra en la Tabla 1.1, que tienen

sus caracteristicas de acuerdo a tipo, es importante identificar si el individuo es un lider

apto para desenvolver las actividades acordes al puesto.

Tabla 1.1 Tipos de Liderazgo

Tipo de Liderazgo

Definicion

Liderazgo Transaccional

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Burocratico

Liderazgo Carismatico

También se lo conoce como liderazgo gerencial, que se basa en
motivar a través de recompensas o inventivos para que los
empleados se desenvuelvan mejor en su trabajo. Busca el beneficio
para la empresa y sus empleados.

Segun Burns (1978) plante6 que este tipo de lider buscar lograr un
mayor impacto en la vida de sus empleados y en la organizacion, es
un lider que inspira a su equipo a ser exitosos y productivos sobre
todo a nivel personal.

Este tipo de lider es méas un jefe que dirige y se limita a controlar que
los miembros de su equipo cumplan con las tareas asignadas,
basadas en las normas y reglamento de la organizacion, las
recompensas que suele dar son por antigliedad o conocimientos

técnicos.

Este lider inspira a sus trabajadores ya que transmite entusiasmo,
buscar la satisfaccion de su equipo mostrando un lado mas fraternal
0 amable que puede confundirse con amistad, y se corre el riesgo

que no se tomen con responsabilidad las tareas.

Fuente: Autoria propia (2021)

La relacion entre los distintos de tipos de liderazgo y satisfaccion laboral ha sido

tema de investigacion para distintas organizaciones tanto a nivel nacional como

internacional.
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Un estudio realizado en Lima para determinar la influencia de los estilos de
liderazgos en la satisfaccion laboral en empresas de medianas del sector, concluyeron
que el estilo de liderazgo transaccional si influye en el sector metropolitano de Lima, pero
el liderazgo transformacional no influye en la satisfacciébn para el caso de empresas
medianas. (Santamaria Cruz, 2021). Por otro lado en un estudio llevado a cabo en el
sector educativo de Pakistani mostraron resultados en donde el liderazgo
transformacional tiene una relacion positiva con la satisfaccion laboral, es decir, que en
este sector influye y es importante un lider que sea inspirador y motivador que eleve a
Su equipo de trabajo; en este sector, el liderazgo transaccional tiene una relacion
negativa con la satisfaccién laboral, ya que solo se busca alcanzar los objetivos a través

de recompensas o castigos. (Afiazco, Valdivieso, Sdnchez, & Guerrero, 2018).

Es importante destacar que los diferentes liderazgos muestran relaciones
positivas con la satisfaccion, aunque en un sector y cultura predomina cierto estilo de
liderazgo que en otro sector no, sin embargo, es importante considerar que tipo de lider
es idoneo para el puesto de trabajo, pues es un factor que influye en los resultados

organizacionales.

1.6.6 Productividad

Al igual que la satisfaccién, la productividad es un factor muy importante dentro
de las organizaciones. A pesar de ser un término estudiado a lo largo de los afios no hay

un concepto universal, en la Tabla 1.2 se define acorde al autor y perspectiva estudiada.
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Tabla 1.2 Definiciones de Productividad

Autor Afo Definicion
Stonner & E. 1994 “‘La medida de qué tan bien funciona el sistema de operaciones o
Freeman procedimientos de la organizacion. Es un indicador de la eficiencia y

competitividad de la organizacién o de parte de ella.”

Chiavenato 2000 “La productividad es un efecto (no una causa) de la administracion de varios
recursos. La productividad es una relacibn mensurable entre el producto

obtenido (resultado o salida) y los recursos empleados en la produccion.”

Porter M. 2009 “El objetivo principal de una nacién es conseguir un alto y creciente nivel de
vida para sus ciudadanos, la actitud para hacerlo depende de la

productividad con la que se empleen la mano de obra y capital”.

Cequea & 2012 “Es el resultado de la articulacion armoénica entre la tecnologia, la
Rodriguez- organizacion y el talento humano, combinado en forma 6ptima o equilibrada
Monroy los recursos para la obtencion de los objetivos”.

Fuente: Adaptado de (Chiang & Ojeda, 2013) y autoria propia (2021)

El estudio de Chiang & Ojeda en 2013 concluyd que las dimensiones de satisfaccion que
son significativas con la productividad, los componentes que tienen relacion son la
naturaleza del trabajo, la relacion con el jefe y el reconocimiento. Esto quiere decir que
si existe un buen manejo de estas dimensiones puede ayudar a que exista mayor

productividad en los empleados.

1.6.7 Coeficiente de correlacion de Pearson

El coeficiente de correlacién de Pearson o R de Pearson es una herramienta
estadistica es ampliamente aplicada en distintos campos de la ciencia y se utiliza como
una medida para determinar la correlacion lineal entre dos variables. Esto quiere decir
que determina si los valores de una variable cambian consistentemente conforme
cambian los valores de la otra variable, o en su defecto, no hay ningun tipo de patron o
asociacion. Para el calculo del indice, se den presentar datos pareados, es decir que, en
cada caso de estudio, se debe tener datos para cada variable, si no existieran valores

pareados, estos no se consideran en el analisis.

Este coeficiente se encuentra dentro de un rango entre -1 y 1, y para poder
interpretarlo de una forma cualitativa, Jacob Cohen plantea interpretar la magnitud del

coeficiente para cualquier par de variable como se puede observar en la Tabla 1.3.
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Tabla 1.3 Interpretacion Coeficiente de Correlacion de Pearson (Cohen, 1998)

Coeficiente de Correlacion r, Interpretacion
0.00 < |r,,| <0.10 Correlacién nula
0.10 < |r,,| < 0.30 Correlacion débil
0.30 <|r,,| <0.50 Correlacién moderada
0.50 < |r,,| <1.00 Correlacion fuerte

Fuente: Adaptado de (Cohen, 1998)

Es importante mencionar que una correlacion mide la fuerza y direccion de la
relacion lineal de las variables de estudio, mas no implica causalidad. Una de las

propiedades de este indice es la simetria, es decir que, si las posiciones de dos variables

como Xy Y se intercambian, el valor de 7,,, seguira siendo el mismo. (Hernandez Lalinde,

2018)

Para poder realizar este tipo de prueba de correlacién es necesario verificar que
la poblacién se distribuya de forma normal. Para esto se pueden realizar pruebas de
bondad de ajuste, por ejemplo, la prueba de Shapiro-Wilk se utiliza para verificar la
normalidad cuando el tamafio de la muestra es menor a 50 elementos. Si la prueba
determina que el nivel de significancia es mayor a 0.05, entonces la muestra procede de
una distribucion normal. (Romero Saldafia, 2016)

1.6.8 Coeficiente de correlacién de Spearman

Este coeficiente de correlacion es una alternativa al coeficiente de Pearson, y es
atil cuando no se cumple con los supuestos de una relacion lineal entre las variables,
existencia de un valor Y para cada valor X y viceversa, y ademas que estén normalmente
distribuidas. El coeficiente de correlacion de Spearman puede estar expresado entre -1
y 1 y asi como el coeficiente de Pearson, mide el grado de asociacion entre ambas

variables, pudiendo ser directa o inversa.

La ventaja del coeficiente de correlacion de Spearman es que sus supuestos son
menos estrictos y es posible determinar una relacion causal entre las variables, pero solo
si se comprende la relacién natural que existe entre ellas y no solo por la presencia de

una fuerte correlacion. (Restrepo & Gonzalez, 2007)
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La interpretacion para el resultado de este coeficiente de correlacion es similar al
coeficiente de Pearson, es decir, mientras mas cercando se encuentre de -1, la
correlacion serd negativa y fuerte, mientras mas cercano se encuentre de 1, la
correlacion sera positiva y fuerte, por altimo, si la correlacion resulta ser préxima a 0, no

existiria una relacion entre las variables.

1.6.9 Coeficiente Alpha de Cronbach

La confiabilidad se refiere a la consistencia o estabilidad del instrumento de
medicién, asi mismo ayuda a determinar el grado de error, que, en mayor o menor

medida, afectara a su confiabilidad.

Es posible medir la confiabilidad o consistencia interna por medio del coeficiente
a de Cronbach para instrumentos de medicién elaborados por una escala de opcion
multiple. Para esto, se debe determinar la correlacion de un item con cada uno de los
otros, lo que da como resultado varios coeficientes de correlacion. Estos coeficientes se
promedian y como resultado se obtiene el a de Cronbach que se entiende como la
homogeneidad de los items. Este coeficiente siempre se encontrara dentro de un rango

de 0 a 1 y mientras mas cercano sea de 1, los items seran mas consistentes entre si.

Al obtener el Alpha de Cronbach, se procede a interpretar el resultado, como regla
general, este no debe ser inferior a 0.8 para que el instrumento de medicion sea fiable.
Es importante mencionar que la confiabilidad posibilita el uso correcto de los datos

obtenidos por la herramienta de medicion (Milton Quero, 2010)
1.6.10 Matriz de riesgo

La matriz de riesgo es una herramienta que permite identificar y visualizar de
manera realista el efecto que tendria un accidente en caso de ocurrir, la cual es medida
en base a dos variables, la probabilidad de ocurrencia y su impacto potencial. La
probabilidad es el grado en el que el riego puede materializarse y el impacto refiere a las
consecuencias de dicho riesgo, el cual puede ser positivo 0 negativo para la

organizacion. (Protek, 2020)

La probabilidad en un matriz de riesgo se clasifica en muy baja, baja, moderada,
alta y muy alta, y son representados por los valores numéricos como se muestra en la
Tabla 1.4.
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Tabla 1.4 Probabilidad de ocurrencia — Matriz de Riesgos

Probabilidad Valor Cuantitativo
Muy Alta 0.9
Alta 0.7
Moderada 0.5
Baja 0.3
Muy Baja 0.1

Fuente: Elaboracion propia (2021)

De la misma forma, el impacto en una matriz de riesgo se clasifica en muy bajo,
bajo, moderado, alto y muy alto, y puede ser representado por valores cuantitativos como

lo muestra la Tabla 1.5.

Tabla 1.5 Impacto — Matriz de Riesgos

Impacto Valor Cuantitativo
Muy Alto 0.8
Alto 0.4
Moderado 0.2
Bajo 0.1
Muy Bajo 0.05

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Finalmente, una vez evaluada la probabilidad de ocurrencia y el impacto, se
procede a elaborar la matriz, en la cual, el uso de los colores, verde, amarillo y rojo
permite priorizar de forma visual y rapida aquellos riesgos que deben ser gestionados

con mayor urgencia. (Figura 1.2)
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Figura 1.2 Matriz de Riesgo

Muy Alto
0.8

0.08

Muy bajo | Bajo | Moderado Alto
0.05 0.1 02 0.4
Mgy Adte 0.045 | 0.09
0.9
Alta
0.7 0.035 0.07 0.14
Maderada 0.05 0.1 02
0.5
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03 0.06 0.12
Muy Baja
0.1 0.04
Riesg0 Baj0 mem- ---- Riesgo Alto

Fuente: (Mousse Glow, 2019)
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CAPITULO 2

2. METODOLOGIA

2.1 Disefio de la Investigacion

En este estudio, se realizO una investigacion descriptiva correlacional para
determinar el grado de relacion entre dos variables de una misma muestra tomada de
forma aleatoria, las cuales son satisfaccion laboral y productividad. La investigacion
presenta un disefio no experimental, ya que, no se manipularon las variables de forma
intencional para observar sus efectos sobre las demas variables. Para el levantamiento
de la informacion se consider6 como poblacién a los colaborares de las plantas de

produccién de la empresa productora de cemento, concreto y agregados.

Con los resultados del cuestionario de Paul E.Spector (1985) adaptado a la
empresa de estudio, se analizaron las dimensiones de la satisfaccion laboral para
proponer un plan que permita identificar las oportunidades de mejora, mejorar el

bienestar de los empleados y disminuir signos de insatisfaccion.

2.1.1 Fuentes secundarias

Recopilacion de informacion basada en estudios anteriores tales como reportes,
informes y libros. Esta revision de literatura permitié identificar qué informacion se debe
levantar a través de la investigacion de fuentes primarias. Ademas, posibilitd la
formulacién de teorias y estrategias a ser analizadas para la elaboracion del plan de
mejora que tiene como finalidad el aumento de la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa analizada.

2.1.2 Fuentes primarias

Se procedio con el levantamiento de informacion por medio de técnicas de
investigacion cualitativa para tener un prondstico valido basadas en opiniones de
expertos y cuantitativa para poder medir las variables de estudio de forma precisa y

objetiva.
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2.1.2.1 Investigacion Cualitativa
= Entrevistas a expertos

Se realizé una entrevista al jefe de planta de Guayaquil de la empresa de andlisis
con la finalidad de conocer como se conforma su equipo de trabajo, cuéles son las
funciones a realizar por los colaboradores, de qué manera se mide el desempefio y su
percepcion sobre los niveles de productividad alcanzados recientemente. Este dialogo
permitié conocer la situacion general del area operativa de las plantas de produccion la
cual sirve de base para identificar indicadores de productividad, oportunidades de mejora

y el grado de satisfaccion del personal.

2.1.2.2 Investigacion Cuantitativa

Para obtener datos reales y conocer el nivel de satisfacciéon de los colaboradores,
se realizd la encuesta disefiada por el profesor Paul E. Spector el cual se divide en 9
componentes que son base fundamental para la satisfaccion laboral: salario, oportunidad
de ascenso, supervision, beneficios, recompensas, procedimientos, compafieros de
trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacién. Cada componente esta compuesto por 4
preguntas, eso quiere decir que hay un total de 36 preguntas. Las preguntas estan
escritas como aseveraciones siendo 17 redactadas de forma positiva para la
contestacion del participante y 19 de forma negativa. Para calificar el formulario se utilizd
la escala de Likert siendo 1 “Totalmente en desacuerdo” hasta 6 siendo “Totalmente de
acuerdo”. Los resultados pueden ir desde 4 hasta 24 en cada componente, los puntajes
de las preguntas redactadas de forma negativa se debe invertir su calificacion antes de
sumarlos con el resto de las preguntas del componente. Para puntuar la satisfaccion

laboral es la suma de las 36 preguntas, el cual pueden ir desde 36 hasta 216.

Para facilitar este estudio, se disminuyd el nUmero de preguntas a 16 en total,
también, se elimind el componente de remuneracion debido a que es un tema sensible
sobre todo porque los encuestados escribieron su nombre, no se tomé en cuenta para
evitar cualquier informacion errbnea. Se mantuvo el mismo orden de las preguntas y las

preguntas escritas en negativo se cambio el sentido a positivo.

Una vez analizados los resultados de cada componente, se analizé la
productividad por medio de las evaluaciones de desempefio del personal realizadas por

la empresa. Una vez obtenida la informacion de la muestra, se la procedi6é a tabular,
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interpretar y evaluar para determinar si existe una correlacion entre las variables de

estudio.

2.2 Variables de estudio

Satisfaccion laboral: Definida como un estado emocional positivo que resulta
de la percepcion del empleado y las experiencias que ha vivido dentro de su
trabajo (Locke, 1976).

Productividad: Efecto de la administracion de los recursos. Relacién entre el

producto y los recursos destinados a la produccion (Chiavenato, 2000).

2.3 Disefio muestral
2.3.1 Unidad de muestreo

Empleados del &rea operativa encargados del transporte de camién mixer de la
empresa productora de cemento, concreto y agregados pertenecientes a las plantas de

produccion ubicadas en Guayaquil y Duran.

2.3.2 Marco Muestral

Se refiere a un marco de referencia en el que se pueden identificar a las unidades
gue componen la poblacién a investigar, lo cual permite enumerarlas y seleccionar las
unidades que conformaran la muestra representativa. En otras palabras, se trata de un
listado existente que tiene relacidon con la poblacion que se mide y el problema a
investigar (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Dentro del marco muestral utilizado en este estudio, se identificé una poblacion
de 27 transportistas de camiones mixer pertenecientes a las plantas de produccion de la

empresa, de los cuales se obtuvo una muestra significativa de forma aleatoria.

2.4Técnicas de muestreo

Para determinar el coeficiente de correlacion de Pearson fue necesario realizar un
muestreo probabilistico en el cual todos los elementos de la poblacion tienen las mismas
oportunidades de ser seleccionados. Por lo tanto, se utilizé el tipo de muestreo aleatorio

simple para seleccionar una muestra representativa.

Esta técnica de muestreo requiere que la poblacion este definida por un marco
muestral y los elementos seleccionados deben ser elegidos por nimeros generados al
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azar. La ventaja de este tipo de muestreo es que permite obtener una muestra
representativa de la poblacion de forma mas sencilla que otros tipos de muestreo

probabilisticos.

2.5 Tamaio de la muestra

Considerada una poblacion de 27 transportistas de camiones mixer, se determiné
un tamafio muestral de 25 elementos utilizando la siguiente férmula (2.1) para

poblaciones finitas.
(2.1)

N * (Za)* xp*q
2

"TW-Dre2+ Za)lrprq
2

Donde:
n =tamarfo de a muestra
N =tamafio de la poblacion

Za« =parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza. Para este estudio se
2

utilizé un nivel de confianza del 95%
p = probabilidad de éxito. En este caso 0.5
q =1—peneste caso 0.5

e =margen de error maximo aceptado. Para este estudio se aceptd un margen de error
del 5%

B 27 * 1.96% % 0.5 * 0.5
T (27-1) * (5%)2 + 1.96 * 0.5 % 0.5

n

n = 25.29
n=~25
2.6 Instrumentos de recolecciéon de datos

Con el objetivo de recopilar los datos requeridos en el desarrollo de este estudio,
se utiliz6 como base la encuesta de satisfaccion laboral desarrollada por Paul E. Spector

en la Universidad de South Florida en 1985, la cual evalia las actitudes de los
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colaboradores sobre varios aspectos de su trabajo, utilizando un formato de escala de
Likert de seis items que van desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de
acuerdo”. Los aspectos que se evalldan son remuneracion, promocion, supervision,
beneficios, recompensas, procedimientos operativos, compaferos de trabajo, naturaleza

del Trabajo y Comunicacion. (Spector, 1985)

Para efectos de esta investigacion, la encuesta fue adaptada de tal forma que se
evaluaron los mismos componentes de la satisfacciéon laboral, exceptuando
remuneracion, con un total de 16 preguntas. En el apéndice B se encuentra la encuesta
de satisfaccion realizada a los transportistas de camiones mixer de las plantas de

produccién de la empresa.

Por otra parte, para medir la productividad de los empleados, se utilizé la libreta
de calificaciones desarrollada y empleada por la empresa en los afios 2020 y 2021, la
cual evalla el nivel de desempefio de los transportistas de camiones mixer. El formato

de calificacion realizadas a los empleados se puede visualizar en el apéndice C.

2.7 Confiabilidad del instrumento

Para poder determinar la validez y confiabilidad de la encuesta utilizada para
evaluar la satisfaccion laboral, se realizé la prueba del coeficiente Alfa de Cronbach
mediante el software estadistico SPSS Estatistics 25. En la Tabla 2.1 se puede observar
gue se proceso los 25 elementos de la muestra, mientras que en la Tabla 2.2 se puede
apreciar que el coeficiente tiene un valor aproximado de 0.9. Este valor se encuentra por

encima de 0.8, es decir, valor del minimo para garantizar la confiabilidad de la escala.

Tabla 2.1 Resumen de procesamiento de casos para analisis de fiabilidad

N %
Valido 25 100,0
Casos )
Excluido2 0 ,0
Total 25 100,0

Nota. *a La elimina por lista se basa en todas las variables del

procedimiento. Fuente: Autoria propia (2021)
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Tabla 2.2 Analisis de fiabilidad — Encuesta de satisfaccién laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,899 16

Fuente: Autoria propia (2021)

Con el resultado del coeficiente Alpha podemos concluir que el instrumento de

recoleccion de datos tiene consistencia interna y una alta confiabilidad.

2.8Indicadores de desempefio asociados con productividad

Los indicadores adecuados para medir productividad son aquellos que estan en
linea con los objetivos de la organizacion y que cubren aspectos sobre sus recursos,

procesos y rendimiento.

Entre estos indicadores de desempefio estan aquellos orientados a evidenciar los
resultados del trabajo realizado por los colaboradores, y los indicadores relacionados con
los procesos como tiempos de produccion. Esto se debe a que el procedimiento realizado
por los individuos tiene el potencial de perder u optimizar la productividad (Freitag &
Lamberth, 2011).

En la empresa de estudio, los supervisores de cada planta de produccion realizan
evaluaciones de desempeiio de forma mensual a cada colaborador encargado de la
operacion del camion mixer. Los resultados de las evaluaciones se registran dentro de
una libreta de calificaciones que contiene 12 indicadores de desempefio, los cuales se

pueden visualizar en el apéndice C.

Sin embargo, no todos los indicadores dentro de la evaluacién se asocian
directamente con la productividad del empleado, pues muchos dependen de situaciones
externas. Por ejemplo, indicadores operacionales como los viajes promedio por dia,
consumo de combustible o ciclo de transporte dependen del nivel de volumen de
concreto generado por la planta a fin de satisfacer la demanda. Ademas, segun la
entrevista con el jefe de planta de Guayaquil, existen temporadas en las que el volumen
generado tiene una tendencia a disminuir, como los primero y ultimos meses del afio, y
otras en las que tiende a aumentar, como los meses de junio a octubre, debido a la

situacion del mercado, lo que afecta a este tipo de indicadores.
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Es por esto que se procedié a seleccionar aquellos indicadores que dependen
principalmente del rendimiento del empleado, los que se relacionan con el resultado de
su trabajo y sus procedimientos. En la Tabla 2.3 se pueden observar los parametros

elegidos para medir su productividad y una descripcién de los mismos.

Tabla 2.3 Indicadores de productividad

Parametro de medicidn Descripcién

Reportes de incidentes Reportes sobre desviaciones y condiciones que
afecten la seguridad realizados por el operador de
camién mixer durante su jornada laboral. La
organizacién plantea como objetivo 4 reportes de
incidentes por mes.

Tiempo de Lavado (Camién mixer) Tiempo en minutos que toma realizar la limpieza
de la unidad de transporte asignada, luego de la
descarga de concreto en la obra. La organizacion
plantea como objetivo un tiempo méximo de 10
minutos.

Limpieza de equipo Nivel de limpieza de la unidad de camién mixer al

final de la jornada laboral.

Fuente: Autoria propia (2021)
2.9Hipotesis

Con los indicadores previamente seleccionados, se elaboraron 3 hipoétesis para
determinar si la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad de los operadores
de camiones mixer de las plantas de produccion ubicadas en Guayaquil y Duran en la

empresa productora de cemento, concreto y agregados.
= Hipdtesis 1

Hipodtesis nula 1: La satisfaccion laboral no se relaciona con el nimero de reportes
de incidentes de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion

ubicadas en Guayaquil y Duran.

Hipodtesis alterna 1: La satisfaccion laboral si se relaciona con el numero de
reportes de incidentes de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion

ubicadas en Guayaquil y Duran.
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= Hipdtesis 2

Hipotesis nula 2: La satisfaccion laboral no se relaciona con el tiempo de lavado
de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion ubicadas en
Guayaquil y Duran.

Hipotesis alterna 2: La satisfaccion laboral si se relaciona con el tiempo de lavado
de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion ubicadas en
Guayaquil y Duran.

» Hipbtesis 3

Hipotesis nula 3: La satisfaccion laboral no se relaciona con el nivel de limpieza
de la unidad de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccién ubicadas

en Guayaquil y Duran.

Hipotesis alterna 3: La satisfaccion laboral si se relaciona con nivel de limpieza de
la unidad de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion ubicadas

en Guayaquil y Duran.
210 Métodos de analisis de datos

Luego del levantamiento de informacion por medio de la encuesta de satisfaccion
laboral, de determinar la fiabilidad del instrumento e identificar 3 indicadores relacionados
con la productividad del empleado en la libreta de calificaciones, se procedié a realizar
la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. Esta prueba tuvo como objetivo conocer el tipo
de distribucion de las variables, para determinar si es viable realizar la prueba de
correlacion de Pearson o la prueba de correlacién de Spearman y descartar las hipétesis
correspondientes segun el nivel de confianza. Se utilizé el programa SPSS Estatistics 25

para realizar las pruebas estadisticas mencionadas.

Ademas, se utiliz6 el programa Excel para la elaboracién de gréaficos con los que
se pudieron visualizar de mejor manera el comportamiento de las variables y realizar el
analisis correspondiente. Lo que conlleva al cumplimiento de los objetivos especificos
para poder determinar la relacion entre las variables de estudio y la elaboracién del plan

de mejora para el aumento de la satisfaccion laboral.
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CAPITULO 3

3. RESULTADOS Y ANALISIS

3.1 Evaluacién del grado de Satisfaccion laboral

Para este analisis, se adapt6 la encuesta del profesor Paul E. Spector, con un
total de 16 preguntas, manteniendo el mismo orden, clasificadas de acuerdo a los ocho
componentes mas importantes que influencia en la satisfaccion. Los cuestionarios fueron
realizados por un total de 25 colaboradores, encargados de la operacion de un camién
mixer, los cuales se realizaron mediante la aplicacion Web Google Forms, para facilitar

y recolectar la informacién de manera eficaz.

Partiendo de los componentes, se obtuvieron los siguientes resultados

evidenciadas en tablas y graficos:

3.1.1 Componente Oportunidad de Ascensos

Tabla 3.1 Preguntas del componente Oportunidad de Ascensos

Numero* Pregunta
1 Hay posibilidades de promocién en el trabajo.
5 Aquellos que lo hacen bien en el trabajo tienen una buena posibilidad de ser promovidos.

Nota. *Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

Como se evidencia en la Figura 3.1, el 44% de los colaboradores estan de acuerdo
que si existe la posibilidad de crecer dentro de la empresa, seguido del 36% de los

empleados que se mantienen neutrales, y el 20% que estan en desacuerdo.
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Figura 3.1 Componente oportunidad de ascensos — Pregunta 1

28%

24%
16% 16%
12%
4%

Totalmente en En desacuerdo Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

En la Figura 3.2, se muestra que el 52% esta de acuerdo que si se hace un buen

trabajo y que hay la posibilidad de ser promovido a otro cargo, mientras que un 24% se

mantiene neutral, asi mismo, un 24% esta en desacuerdo.

A pesar de que un 56% de los colaboradores estan satisfechos con que haya

oportunidades de ascensos siempre y cuando se realice los méritos correspondientes,

es importante recalcar que todavia existe indices de insatisfaccidén en los colaboradores

el cual representa el 44%.

Figura 3.2 Componente Oportunidad de Ascensos — Pregunta 5

32%

20%
16%
12% 12%
I I ’

Totalmente en En desacuerdo Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
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3.1.2 Componente Beneficios

Tabla 3.2 Preguntas del Componente Beneficios

NdGmero* Pregunta

2 Estoy satisfecho con los beneficios que recibo.

Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen la mayoria de las

organizaciones.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

Con respecto a la satisfaccion de los beneficios que les brinda la empresa, el 76%
de los colaboradores estan satisfechos, por otro lado, un 20% se mantiene neutral y un

4% no se siente satisfecho con ello (Figura 3.3).

Figura 3.3 Componente Beneficios - Pregunta 2

44%
32%
12%
8%
]
En desacuerdo Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

Un 92% de los empleados esta de acuerdo que los beneficios que reciben son tan
buenos como en otras organizaciones, esta es una buena forma de retener el talento
humano. Por otra parte, un 4% se mantiene neutral, de igual forma, un 4% no esta de

acuerdo (Figura 3.4).
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En el componente beneficios existe un alto indice de satisfaccion, el 84% esta
satisfecho con los beneficios que le brinda la empresa, ya que son tan buenos como en

otras organizaciones, todavia existe un 12% que no estan del todo satisfecho.
Figura 3.4 Componente Beneficios — Pregunta 7

56%

36%

4% 4%
. .
En desacuerdo Ligeramente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

3.1.3 Componente Recompensas

Tabla 3.3 Preguntas del componente Recompensas

Numero* Pregunta
3 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debo recibir.
14 Siento que mis esfuerzos son bien recompensados.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

En la Figura 3.5, se demuestra que el 44% de los encuestados estan de acuerdo
que reciben el reconocimiento conforme a su rendimiento, el 32% se mantiene neutral y

el 24% no sienten que reciben un reconocimiento acorde a sus resultados.
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Figura 3.5 Componente Recompensas — Pregunta 3

24% 24%
20% 20%
I ! I
Totalmente en Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

El 52% de los colaboradores sienten que sus esfuerzos si son recompensados,
en cambio, un 36% se mantiene neutral y un 12% no sienten que son recompensados

por sus esfuerzos (Figura 3.6).

Para el componente de recompensas, el 48% de colaboradores se sienten
satisfechos con las recompensas tanto monetarias como no monetarias que oferta la
organizacion, a pesar de eso, todavia existen indices de insatisfaccion que llegan al 16%,

mientras que un 32% no se siente satisfecho.

Figura 3.6 Componente Recompensas - Pregunta 14

32%
28%
24%

8%
4% 4%

Totalmente en En desacuerdo Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
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3.1.4 Componente Naturaleza de Trabajo

Tabla 3.4 Preguntas del componente Naturaleza de trabajo

NdGmero* Pregunta
4 Siento que mi trabajo es importante para la empresa y me siento orgulloso de hacerlo.
12 Cuento con los instrumentos adecuados para el trabajo que realizo.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

El 96% de los colaboradores sienten que su trabajo es importante para la empresa
y se sienten orgullosos de hacerlo, y s6lo un 4% se mantiene neutral. (Figura 3.7)

Figura 3.7 Componente Naturaleza de trabajo — Pregunta 4

84%

12%

= —
[

Ligeramente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

En cuanto a los instrumentos facilitados por la empresa, el 96% de los
encuestados estan de acuerdo que cuentan con las herramientas necesarias para

realizar sus actividades, y solo un 4% se mantiene neutral (Figura 3.8).

Este componente registra altos indices de satisfaccion, llegando al 84%, pues la
organizacioén les ofrece las herramientas necesarias para sus actividades, sin embargo,

un 12% no se siente satisfecho y solo un 4% se mantiene neutral.
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Figura 3.8 Componente Naturaleza de trabajo — Pregunta 12

84%

12%
4%
—— [
Ligeramente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

3.1.5 Componente Supervision

Tabla 3.5 Preguntas del componente Supervision

Ndmero* Pregunta
6 El supervisor es justo con el personal.
10 Mi supervisor muestra interés en los sentimientos de los subordinados.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

El 56% de los colaboradores esta de acuerdo que su supervisor es justo con el

equipo de trabajo, un 36% se mantiene neutral y un 8% no esta de acuerdo. (Figura 3.9)
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Figura 3.9 Componente Supervision - Pregunta 6
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Totalmente en Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
El 64% de los empleados estan de acuerdo que el supervisor si muestra interés

por los sentimientos del equipo de trabajo, un 32% se mantuvo neutral y un 4% esta en

desacuerdo. (Figura 3.10)

Para el componente de supervision, el 68% de los colaboradores se sienten
satisfechos con sus supervisores por la forma en que lideran y toman en cuenta sus
opiniones, sin embargo, un 24% no se siente satisfecho, mientras que un 8% se siente

insatisfecho con su supervisor.

Figura 3.10 Componente Supervision — Pregunta 10

44%

32%
20%
4%
Totalmente en Ligeramente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
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3.1.6 Componente Compaferos de Trabajo

Tabla 3.6 Preguntas del componente Compareros de trabajo

NdGmero* Pregunta
8 Considero que las personas con las que trabajo son competentes en lo que hacen.
15 Existe una buena relacién entre mis compafieros de trabajo.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

El 80% de los encuestados estan de acuerdo que las personas con las que
trabajan son competentes en sus actividades, un 16% se mantiene neutral y un 4% esta

en desacuerdo. (Figura 3.11)

Figura 3.11 Componente Compafieros de trabajo - Pregunta 8

44%
36%
16%
4%
En desacuerdo Ligeramente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
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Segun se evidencia en la Figura 3.12, el 64% esta de acuerdo que si hay una
buena relacién entre compafieros, el 32% se mantiene neutral y un 4% esta en

desacuerdo.

A nivel general, se obtuvo que el 84% esta satisfecho con sus comparieros de
trabajos debido a que existe una buena relacion entre ellos y todos estan capacitados
para desarrollar sus labores, aunque todavia existe indices de insatisfaccion el cual

representa el 16%.

Figura 3.12 Componente Compafieros de trabajo — Pregunta 15

40%
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24%
4% 4%
Totalmente en Ligeramente en Ligeramente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

3.1.7 Componente Comunicacion

Tabla 3.7 Preguntas del componente Comunicacién

Numero* Pregunta
9 Tengo muy claro los objetivos de esta organizacion.
16 Las tareas a realizar se explican correctamente.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

En este componente, el 100% de los encuestados tienen claro los objetivos

planteados por la organizacion. (Figura 3.13)
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Figura 3.13 Componente Comunicacién - Pregunta 9

88%

12%

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)
Como lo revela la Figura 3.14, el 76% de los colaboradores estan de acuerdo que
las tareas se explican correctamente, un 20% esté ligeramente de acuerdo, pero un 4%

no lo esta.

Se puede observar que los trabajadores se sienten satisfechos con la
comunicacién interna dentro de la organizacion, ya que se tienen claros los objetivos y
las tareas que desempefia cada uno, es importante mencionar que todavia existe un 4%

gue no esta satisfecho.
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Figura 3.14 Componente Comunicacién — Pregunta 16
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20%

4%
[
En desacuerdo Ligeramente de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Fuente: Autoria propia (2021)

3.1.8 Componente Condiciones Laborales

Tabla 3.8 Preguntas del componente Condiciones laborales

Ndmero* Pregunta
11 La cantidad de trabajo que se otorga a los colaboradores es adecuada.
13 Tengo suficiente tiempo para terminar mi trabajo.

Nota. * Preguntas relacionadas con el componente. Fuente: Autoria propia (2021)

Con respecto a la carga laboral asignada a los colaboradores, el 56% esta de
acuerdo con que la cantidad de actividades asignhadas es la adecuada, mientras que un
32% se mantiene neutral y un 12% no esta de acuerdo con la aseveracion. (Figura 3.15)
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Figura 3.15 Componente Condiciones Laborales - Pregunta 11
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Fuente: Autoria propia (2021)

Segun la Figura 3.16, el 80% esta de acuerdo que tiene el tiempo suficiente para
realizar sus actividades dentro del horario laboral y s6lo un 20% se mantiene neutral.
(Figura 3.16)

Para el componente de condiciones laborales, el 68% de los trabajadores estan
satisfechos con la carga laboral, puesto que sienten que es la adecuada para realizar

sus tareas, por otro lado, es importante hacer hincapié que el 32% esta ligeramente
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satisfecho, eso podria ser indicio de insatisfaccion y es necesario reconocer qué factores

estan haciendo falta para aumentar la satisfaccion en ellos.

Figura 3.16 Componente Condiciones Laborales - Pregunta 13
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Fuente: Autoria propia (2021)

3.2 Prueba de normalidad

Para determinar que las variables se distribuyen normalmente, el nivel de
significancia debe ser mayor a 0.05. Segun los resultados de la prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk, realizada en la herramienta SPSS Estatistics 25, se demostré que los
datos obtenidos por la encuesta de Satisfaccién laboral estan distribuidos de forma

normal, ya que el nivel de significancia es de 0.30 como se muestra en la Tabla 3.9.

De la misma forma, se evidencié que los datos de los indicadores de
productividad “Reportes de incidentes” y “Tiempo de Lavado” se distribuyen de forma
normal, pues el nivel de significancia es 0.08 y 0.25, respectivamente. Sin embargo, se
corrobord que el indicador de productividad “Limpieza de equipo” no se distribuye de

forma normal debido a que su nivel de significancia es de 0.
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Tabla 3.9 Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral ,953 25 ,298
Reportes de incidentes ,929 25 ,081
Tiempo de Lavado ,950 25 ,251
Limpieza de equipo ,824 25 ,001

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Fuente: Autoria propia (2021)

De acuerdo con los resultados de la prueba de normalidad, se procedio a realizar
la prueba de Pearson para determinar la correlacion entre las variables “Satisfaccion
Laboral” con “Reportes de incidentes” y “Tiempo de Lavado”. Es importante aclarar que
la correlacién entre las variables “Satisfaccion Laboral” con “Limpieza de equipo” se
efectud la prueba de Spearman porque este indicador de productividad no se distribuye

de forma normal.

3.3 Correlacién y Contrastacion de hipotesis

Para rechazar la hipétesis nula, que indica que no existe una correlacion entre las
variables de estudio, el valor p o nivel de significancia debe ser menor a 0.05, de ser el
caso, se concluiria que ambas variables tienen relaciéon. Una vez efectuada la prueba de
correlaciéon de Pearson en la herramienta SPSS Estatistics 25, para determinar si existe
una correlacién entre la variable satisfaccion laboral con los indicadores "Reportes de

incidentes" y "Tiempo de Lavado”, se obtuvieron los siguientes resultados.

3.3.1 Satisfaccion Laboral y Reportes de incidentes

En la Figura 3.17, se puede observar que no existe variacién en el nimero de
reportes de incidentes a medida que la satisfaccion aumenta o disminuye, ademas, la
Tabla 3.10 sefiala que el nivel de significancia es mayor a 0.05, por lo que se concluye
que la satisfaccion laboral no se relaciona con el nUmero de reportes de incidentes de

los operadores de camiones mixer de la industria analizada.
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Figura 3.17 Grafico de dispersién y linea de tendencia entre Satisfaccion Laboral y
Reportes de incidentes

5,00
4,50
=

(%]
N 4,00
E -
o 350 =
i)
O 3,00 °
£ °
L 2,50
° =
(7))
& 2,00 = & @
— =
O 1,50 =

’ =
Q =) -
) © Q
oc 1,00 ® o

0,50 -

* - ¢ [ N
0,00
2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0 5,5 6,0 6,5

Satisfaccion Laboral

Fuente: Autoria propia (2021)

Tabla 3.10 Correlaciéon de Pearson segun la variable Satisfaccién Laboral y la variable
dependiente Productividad para el indicador "Reportes de incidentes"

Satisfaccién laboral y Reportes de incidentes

Correlaciéon de Pearson ,090
Sig. (bilateral) ,668
N 25

Fuente: Autoria propia (2021)
3.3.2 Satisfaccion Laboral y Tiempo de Lavado

En la Figura 3.18 se puede observar que existe una tendencia negativa entre las
variables. Por otra parte, la Tabla 3.11 sefala que el nivel de significancia es 0.037, lo
gue implica que existe evidencia estadistica suficiente para concluir que la satisfaccion
laboral se relaciona con el tiempo de lavado de los operadores de camiones mixer de las

plantas de produccién ubicadas en Guayaquil y Duran.
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Figura 3.18 Grafico de dispersién y linea de tendencia entre Satisfaccién Laboral y
Tiempo de Lavado
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Fuente: Autoria propia (2021)

Tabla 3.11 Correlacion de Pearson segun la variable Satisfaccion Laboral y la variable
dependiente Productividad para el indicador "Tiempo de Lavado"

Satisfaccién laboral y Tiempo de Lavado

Correlacién de Pearson -,420"
Sig. (bilateral) ,037
N 25

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Autoria propia (2021)

Se puede observar en la tabla 3.11 que el coeficiente de correlacion de Pearson
es de -0.42, lo que significa que ambas variables tienen una correlacion negativa y
moderada. Esto quiere decir que, si la satisfaccidon laboral aumenta, el indicador Tiempo
de Lavado tendra una tendencia a disminuir o, en otras palabras, a los colaboradores le

toma menos minutos realizar la limpieza de su camion mixer asignado.

Por otra parte, para entender de mejor manera cOmo se relaciona la satisfaccion

laboral con el indicador de productividad, se realiz6 una prueba de correlacion de
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Spearman para identificar cuales son los componentes de la satisfaccion que presentan

mayor relacion. Los resultados se presentan a continuacion.

Como se puede observar en la Tabla 3.12, el indicador de productividad “Tiempo
de Lavado” se relaciona con los componentes Oportunidad de Ascensos, Beneficios,
Recompensas y Procedimientos. Este puede deberse a que los colaboradores, que
consideran que tienen una oportunidad de promocién o reconocimiento por su trabajo,
se esforzardn mas en terminar la tarea asignada en el menor tiempo posible, ademas,
gue la carga de trabajo no es excesiva y por ende dispondran del tiempo suficiente para
terminar la limpieza de su camion mixer.

Tabla 3.12 Correlacion de Spearman entre el indicador "Tiempo de Lavado" y los 8
componentes de la Satisfaccion Laboral

“Tiempo de Lavado" y los Componentes de la Satisfaccion Laboral

Coeficiente de correlacion -, 470"

Oportunidad de Ascensos  Sig. (bilateral) ,018
N 25

Coeficiente de correlacion - 417"

Beneficios Sig. (bilateral) ,038

N 25

Coeficiente de correlacion -,490"

Recompensas Sig. (bilateral) ,013
N 25

Coeficiente de correlacion -,150

Trabajo Sig. (bilateral) 474

N 25

Coeficiente de correlacion -,159

Supervision Sig. (bilateral) ,448
N 25

Coeficiente de correlacion -,222

Compafieros de Trabajo Sig. (bilateral) ,286
N 25

Coeficiente de correlacion -,110

Comunicacion Sig. (bilateral) ,600
N 25

Procedimientos C-oefici-ente de correlacion -,412"
Sig. (bilateral) ,041

N 25

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Autoria propia (2021)
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3.3.3 Satisfaccion Laboral y Limpieza de equipo

Dado que se demostré estadisticamente que los datos del indicador “Limpieza de
equipo” no se distribuyen de forma normal, no es valido realizar la prueba de correlacion

de Pearson, por lo que se optd por realizar la prueba de correlacion de Spearman.

En la Figura 3.19, se puede observar que no existe variaciéon en el nivel de
limpieza de la unidad del camion mixer a medida que la satisfaccion aumenta o

disminuye.

Figura 3.19 Grafico de dispersién y linea de tendencia entre Satisfaccion Laboral y
Limpieza de equipo
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Fuente: Autoria propia (2021)

Ademas, en la Tabla 3.13 se puede observar que el nivel de significancia es mayor
a 0.05, lo que implica que la satisfaccion laboral no se relaciona con el nivel de limpieza
de la unidad de los operadores de camiones mixer de las plantas de produccion ubicadas
en Guayaquil y Duran. Es decir, que aunque la satisfaccion laboral aumente o disminuya,

no habra variacion en el nivel de limpieza de los vehiculos asignados a los colaboradores.
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Tabla 3.13 Correlacién de Spearman segln la variable Satisfaccion Laboral y la variable
dependiente Productividad para el indicador "Limpieza de equipo"

Satisfaccién laboral y Limpieza de equipo

Correlacién de Pearson -,305
Sig. (bilateral) ,138
N 25

Fuente: Autoria propia (2021)
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CAPITULO 4

4. PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA Y EVALUACION DE
RIESGOS

4.1Plan de Mejora para el aumento de la Satisfaccién Laboral

Dentro de una organizacion, es fundamental mantener una alta satisfaccion
laboral, de tal forma que el recurso humano pueda desempefiar sus funciones a gusto y

ser mas productivos, como se ha demostrado en el desarrollo de este trabajo.

Es por esta razon, que se presenta en la Tabla 4.1 un plan de mejora adecuado a
las necesidades de esta empresa productora de cemento, concreto y agregados en las
plantas de produccién de Guayaquil y Duran, el cual pretende fortalecer de forma eficaz
la satisfaccion laboral, especialmente del area de los operadores de camiones mixer, del

area operativa.

Partiendo de la entrevista a profundidad realizada al jefe de planta de Guayaquil,
y los resultados de las encuestas de satisfaccion laboral, se logré identificar aquellos
componentes de la satisfaccion que se deben considerar como alta prioridad dentro del

plan de mejora y asi fortalecerlas.

Es asi, que se plantearan niveles de prioridad entre baja, media y alta de acuerdo
a los resultados de cada componente, estableciendo un objetivo para alcanzarlo
mediante acciones estratégicas, el nimero de veces que se debe cumplir, un
responsable que direccione y permita cumplir dicho objetivo con los recursos necesarios.
Ademas, se podra hacer seguimiento y control de los objetivos mediante los indicadores,

para evaluar y tener visibilidad del avance.
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Tabla 4.1 Plan de Mejora

PLAN DE MEJORA

PERIODICIDAD
OBJETIVO ACCIONES
IMPORTANCIA ) ) DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
1.1 Analizar eventuales eEvaluaciones de
candidatos internos . desempefio.
) ) oJefe Directo ) % De ascensos en la
segun evaluaciones de eFormato hoja de L
- eDepartamento de _ organizacion en base al
desempefio Mensual vida 'y » y
o ) Recursos meérito en relacion con las
individuales para cubrir vinculacion. .
Incrementar la Humanos contrataciones externas.
] una vacante de un eDescriptivo de
cantidad de )
] cargo superior. cargo.
promociones
1.2 Analizar eventuales
dentro de la
o candidatos internos
organizacion
. para cubrir una
mediante un
MEDIA _ vacante a un cargo )
sistema de _ o eEvaluaciones de
superior, priorizando al .
ascensos en base ) _ i desempefio. % De ascensos en la
L. mas antiguo de los oJefe Directo, ) L
al merito o . . eFormato hoja de organizacion en base al
o, mejores calificados eDepartamento de . L .
combinacion de i ) Mensual vida 'y mérito y antigiledad en
. segun las evaluaciones Recursos .,
merito y _ vinculacion. relacion con las
. de desempeifio. Humanos .
antigiedad. eDescriptivo de contrataciones externas.

cargo
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PERIODICIDAD

OBJETIVO ACCIONES
IMPORTANCIA ’ ; DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
2.1 Otorgar
reconocimientos
% De colaboradores
morales de forma . i
) satisfechos segun el
verbal por obra ) eEvaluaciones de
) eSupervisores componente de
concluida a los grupos Mensual desempefio.
) oJefe Directo recompensas en las
con altos niveles de
encuestas de
desempefio y ] .
. satisfaccion laboral.
comportamientos
ejemplares.
2.2 Entregar diplomas de
Aumentar . . . .
excelencia a los eSupervisor directo eEvaluaciones de .
reconocimientos a . . . No. de diplomas
trabajadores con mejor Anual eJefe de Planta desempefio.
la excelencia por el . ) . entregados.
desempefio al final del oJefe regional.
ALTA desempefio grupal R
afo.
y cumplimiento de .
- eRedes sociales.
indicadores
sListado de correos
departamentales.
electrénicos
2.3 Realizar publicaciones empresariales.
] eDepartamento de o
en redes sociales y eEquipos No. de publicaciones
) _ Recursos .
envio de email de ) tecnologicos de realizadas.
Trimestral Humanos

agradecimiento por el
esfuerzo realizado al

culminar una obra.

eDepartamento de
Marketing

comunicacion
(Teléfonos
inteligentes,
Computadora de
escritorio,

Laptops).

No. de emails enviados.
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OBJETIVO

ACCIONES

PERIODICIDAD

IMPORTANCIA ) ) DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
3.1 Establecer un sistema
de recompensas a fin
de otorgar incentivos
Incrementar las )
monetarios y no ) % De colaboradores
recompensas por ) eDepartamento de eEvaluaciones de
o monetarios a aquellos recompensados con
MEDIA cumplimiento de Anual Recursos desempefio. o
o ) colaboradores que respecto al cumplimiento
objetivos y nivel de Humanos o
5 cumplen con los de sus objetivos.
desempefio. o
objetivos propuestos
segun las evaluaciones
de desempefio.
eMaterial
electrénico
(Diapositivas,
videos
Aumentar ) interactivos)
o 4.1 Impartir charlas sobre
capacitaciones de ) . eDepartamento de eEquipos
) coaching, relaciones . )
MEDIA liderazgo a los i Trimestral Recursos tecnoldgicos de No. de charlas realizadas
. interpersonales y o
supervisores. Humanos comunicacion

supervision.

(Teléfonos
inteligentes,
Computadora de
escritorio,

Laptops).
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4.2 Realizar talleres de
practica de coaching
para reforzar lo
aprendido.

Semestral

eDepartamento de
Recursos

Humanos

eMaterial
electrénico
(Diapositivas,
videos
interactivos,
kahoot,
actividades
escritas)

eEquipos
tecnologicos de
comunicacion
(Teléfonos
inteligentes,
Computadora de
escritorio,

Laptops).

No. de participantes
aprobados / el total de

participantes.

4.3 Plantear objetivos con
cada supervisor y su

equipo de trabajo.

Trimestral

eSupervisores

eEquipos
tecnologicos de
comunicacion
(Teléfonos
inteligentes,
Computadora de
escritorio,

Laptops).

No. de objetivos

planteados
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PERIODICIDAD

OBJETIVO ACCIONES
IMPORTANCIA ) ) DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
esEquipos
5.1 Reuniones virtuales de tecnoldgicos de
aproximadamente 1 comunicacion
hora al final de cada M | oJefe de planta (Teléfonos No. reuniones realizadas
ensual
mes con dinamicas sSupervisores inteligentes, durante el afio.
grupales, sin abordar Computadora de
temas laborales. escritorio,
Laptops).
Aumentar la
integracion entre
BAJA
comparieros de Equipos
trabajo. tecnologicos de
comunicacion
. (Teléfonos
5.2 Garantizar la S % De colaboradores que
S inteligentes, ) .
participacion de los oJefe de planta asisten a la reunion en
Mensual Computadora de

colaboradores dentro

de lo posible.

eSupervisores

escritorio,

Laptops).
eListado de correos

electrénicos

empresariales.

relaciéon con los

colaboradores invitados.
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PERIODICIDAD

OBJETIVO ACCIONES
IMPORTANCIA ) ) DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
eConvenios
6.1 Identificar las universitarios
) . eDepartamento
universidades con eRedes sociales de .
Semestral Recursos . No. de aspirantes a cada
mayor demanda de postulacion de
Humanos
fuerza laboral. puestos
empresariales
Disminuir las
cargas laborales en (6.2 Identificar las areas de eDepartamento
. o eManual de
las areas con la organizacion que Recursos o No. de tareas entregadas
) Anual procedimientos
mayor demanda de requieren pasantes. Humanos con retraso.
MEDIA trabajo, tomando oJefe de planta
en cuenta los
estudiantes
candidatos a 6.3 Asignar proyecto y .
) oJefe de planta eElaboracion del No de tareas entregadas
pasantias. responsable a cada Semestral
. sSupervisores proyecto / total de tareas
estudiante.
eEvaluacion de
6.4 Presentar los proyecto Calificacion del
» oJefe de planta ) .
resultados y calificar el Semestral asignado estudiante de acuerdo a

desempefio.

eSupervisores

eRetroalimentacion

de los resultados

su desempefio.
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PERIODICIDAD

OBJETIVO ACCIONES
IMPORTANCIA ) ) DE RESPONSABLE RECURSOS INDICADOR
ESTRATEGIGO ESTRATEGICAS
SEGUIMIENTO
7.1 Comprobar que la
asignacion de eDescriptivo de %. de tareas terminadas
o . oJefe de planta y
Disminuir las funciones y ; cargo con retraso en relacion
- Anual Supervisores .
cargas laborales responsabilidades sea eEvaluaciones de con la totalidad de
realizando una adecuada respecto a desempefio responsabilidades
MEDIA reingenieria de cada cargo.
manual por 7.2 Verificar que los
procesos procesos operativos y oJefe de planta eManual de %. de tareas terminadas
operativos. asignacion de recursos Trimestral eSupervisores procedimientos a tiempo en relacién con
sean eficientes para el objetivo planteado.
las tareas a realizar.
eEquipos
tecnologicos de
comunicacion
(Teléfonos
Controlar el grado ) ) o
) = 8.1 Difundir la encuesta de inteligentes,
de satisfaccion ) y
i satisfaccion laboral a oJefe de Planta Computadora de % De encuestas
laboral a través de . e
todos los eDepartamento de escritorio, completas en relacion
ALTA encuestas como Semestral
] colaboradores de la Recursos Laptops). con las encuestas
instrumento de .
empresa de forma Humanos. eFormato encuesta enviadas.

recoleccién de

datos.

periédica.

de Satisfaccion
laboral

elistado de correos
electronicos

empresariales.

Fuente: Autoria propia (2021)
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4.2 Gestion de Riesgos

Por ultimo, se han evaluado los posibles riesgos que pueden incidir en la consecucion de los objetivos estratégicos mediante
la matriz de probabilidad e impacto. De esta forma, es posible categorizar los efectos y visualizar rapidamente el nivel de dichos
riesgos, lo cual permite tomar acciones preventivas. Para cada riesgo evaluado, se propone un plan de accion a fin de evitar el

impacto de cada uno de ellos como se detalla en la Tabla 4.2.

Tabla 4.2 Anélisis de Riesgos y Plan de accion

Objetivo Estratégico Riesgo Probabilidad Impacto Resultado Plan de Accidn

1. Incrementar la cantidad de

promociones dentro de la . e Desarrollar un programa piloto de
L ) ) 1.1. Dificultad para encontrar o

organizacion mediante un sistema ) capacitacién para preparar a los

) candidatos aptos para una 0.6 0.2 0.12

de ascensos en base al mérito o colaboradores con  mayores
L » vacante. N i

combinacion de  mérito y méritos a tomar cargos superiores.

antigliedad.

- e Realizar una investigacion sobre
2. Aumentar reconocimientos a la

i ~ 2.1. No se logra el nivel de la casusa del bajo nivel de
excelencia por el desempefio . )
o desempefio deseado al 0.2 0.7 0.14 desempefio y brindar
grupal 'y cumplimiento de . ) 5 )
final del mes. retroalimentacion y expectativas

indicadores departamentales.

por parte del superior inmediato.

e Realizar una revision sobre las
3. Incrementar las recompensas por | 3.1. No se logran las metas metas planteadas de forma
cumplimiento de objetivos y nivel establecidas al final del 0.3 0.8 periodica para verificar que sean
de desempefio. afio. alcanzables de acuerdo con el

nivel de demanda del mercado.
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4.1 Poca disponibilidad de los Realizar las charlas en los meses
supervisores en los de menor productividad.
horarios laborales para 0.5 0.1 0.05 Realizar charlas grabadas, para
asistir a las charlas y las personas que no asistan y dias
talleres. plazo para el desarrollo del taller.
Delegar tarea para el material de
las charlas y talleres a los
] ) o pasantes del area con revision
4.2 Tiempo insuficiente para el . )
posterior del jefe departamental.
departamento de RRHH .
) 0.6 0.1 0.06 Contratar capacitadores externos
realizar las charlas y
o o para las charlas.
4. Aumentar capacitaciones de actividades. . )
) . Subscribir al equipo de
liderazgo a los supervisores. .
supervisores a una plataforma
online de cursos de liderazgo.
Realizar un presupuesto a inicio
del afio, para la planificacion de la
cuota destinada a capacitaciones
4.3 Pocos recursos del sobre todo de liderazgo para el
presupuesto destinados a 0.7 0.2 0.14 equipo de supervisores.
este tipo de actividades. Plantear los beneficios e
importancia de capacitaciones de
liderazgo en los resultados de los
objetivos organizacionales.
5.1. Personal con poca Agendar las reuniones de
) . disponibilidad de tiempo integracion con dos semanas de
5. Aumentar la integracion entre o ) L o
para asistir a las reuniones 0.5 0.05 anticipacion y  solicitar la

compafieros de trabajo.

agendadas.

confirmacion de asistencia por

medio electrénicos.
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6.1.

Poco presupuesto para la

Planificacion de presupuesto para
los Unicos puestos que requieren
de un pasante.

El pasante actual dos semanas
antes de finalizar las pasantias
capacitar al nuevo pasante.

Realizar un proceso de seleccion
urgente, de tal forma que la
incorporacion del reemplazo se

realice en el menor tiempo posible.

Distribuir la carga laboral o
proceso entre los empleados que
se requieran, de tal forma que no
recaiga sobre un solo colaborador.

contratacién de pasantes. 0.5 0.4
Disminuir las cargas laborales en
i 6.2. Aumento de la carga
las areas con mayor demanda de
) laboral para la persona a 0.5 0.2
trabajo, tomando en cuenta los
] ) cargo del nuevo pasante.
estudiantes candidatos a i
3 6.3. El nuevo pasante renuncie
pasantias. .
antes del tiempo de
o ; 0.5 0.7
finalizacién de pasantias.
Disminuir las cargas laborales | 7.1. Dificultad para encontrar
realizando una reingenieria de formas en volver un 0 0.3
4 .
manual por procesos operativos. proceso mas eficiente.
Controlar el grado de satisfaccion | 8.1. Falta de compromiso por
laboral a través de encuestas parte de los colaboradores
como instrumento de recoleccion para completar 0.3 0.1
de datos. periddicamente la

encuesta de satisfaccion.

Enviar recordatorios por medios
electrénicos a aquellos
colaboradores que no han
completado la encuesta en el

periodo de tiempo establecido.
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CAPITULO 5

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Partiendo del analisis de los resultados, los objetivos plantados y la contrastacion de

hipotesis, se puede concluir lo siguiente:

Con respecto al objetivo especifico uno, al analizar las evaluaciones de
desemperfio de los colaboradores se concluye que los parametros que mejor
describen el nivel de productividad del personal son “Reportes de incidentes”,
“Tiempo de lavado” y “Limpieza de equipo” ya que estos reflejan su rendimiento y
no son afectados por situaciones externas como el nivel de demanda actual.

En referencia al objetivo especifico dos, se evaluo el grado de satisfaccién actual
de los operadores de camidn mixer, a través de la encuesta adaptada de “Job
Satisfaction Survey”, lo mas importante de la generacién de esta metodologia fue
gue se reconocio los ocho componentes de forma individual. Los resultados con
altos niveles de satisfaccion de acuerdo a cada componente van de 84% hasta
96%, los cuales son: comunicacion, beneficios, naturaleza del trabajo y
comparferos de trabajo, esto quiere decir que existe una buena comunicacion
interna organizacional, las tareas son bien explicadas y los beneficios que se
brindan son muy buen percibidos; Sin embargo, hubieron componentes con bajos
niveles de satisfacciéon que van desde 48% hasta 68%, el cual son supervision,
condiciones laborales, oportunidades de ascensos y recompensas.

Para cumplir el objetivo especifico tres, el cual se basa en comprobar la existencia
de una relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad, se usaron los datos
obtenidos de las encuestas de satisfaccion realizadas a los colaboradores y sus
respectivos indicadores de productividad. Luego de realizar las pruebas
estadisticas correspondientes por medio de SPSS Estatistics 25, se concluy6 que
no existe relacion entre la satisfaccion laboral y el nimero de reportes realizados
por los colaboradores a fin de mejorar la seguridad durante su jornada laboral,
tampoco existe relacion con el nivel de limpieza de su unidad de camién mixer al

final de su jornada. Para poder explicar estos indicadores de productividad, se
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necesitan de mas variables, es decir que, si la satisfaccion laboral varia, estos
indicadores no tendran una tendencia a aumentar o disminuir.

Por otra parte, se concluy6é que si existe una relacién entre la satisfaccion y el
tiempo que tarda el personal en terminar de limpiar su camion mixer, la cual es
inversa y de intensidad moderada. Esto quiere decir que mientras mas satisfecho
se sienta el personal, menos tiempo les tomara realizar esté tarea. De la misma
forma, si el personal se siente insatisfecho, se tardara mas en terminar de realizar
la limpieza de su unidad.

Segun la prueba de correlacién de Spearman, se determiné que los componentes
de la satisfaccidn que mas se relacionan con el indicador “Tiempo de lavado” son
Oportunidad de Ascensos, Beneficios, Recompensas y Condiciones laborales.
Se elabord un plan de mejora con objetivos estratégicos a fin de incrementar la
satisfaccion laboral y reducir factores que promueven la insatisfaccion dentro de
la organizacioén, es decir, a aquellos componentes que principalmente presentan
bajos indices de satisfaccion, se clasificaron como prioridad media y alta para que
sean atendidos con mayor urgencia.

Por ultimo, con respecto al objetivo especifico cinco, se evaluaron los posibles
riesgos que pueden ocurrir y que impidan una correcta aplicacion del plan de
mejora propuesto, en base a su probabilidad de ocurrencia e impacto. Ademas,

se propuso un plan de accion eficaz para evitar que dichos riesgos se materialicen.
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5.2 Recomendaciones

Luego de realizar el presente trabajo, para un mejor desenvolvimiento y

profundidad de analisis se detallan los siguientes a considerar:

Utilizar una metodologia que no requiera conocer los nombres de los
encuestados, para que la muestra de estudio responda con mayor seguridad y
gue las respuestas sean fiables.

Realizar entrevistas a profundidad tanto con jefes directos y subordinados de los
operadores de camidén mixer para conocer que otros factores pueden estar
influenciando positiva 0 negativamente a la satisfaccion laboral, y de qué forma
pueden afectar su productividad.

Ampliar la poblacion objetivo a todas las areas y departamentos de la empresa,
incluyendo administrativas, ventas y produccién y analizarlas individualmente para
comprobar si la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad de los
empleados por departamento.

Se recomienda a la empresa seguir velando por la satisfaccion de sus
colaboradores, como lo han hecho desde que empezaron a operar dentro del
Ecuador hasta la actualidad. Asi mismo, se recomienda aplicar el plan de mejora
presentado por los autores en este trabajo, de tal forma que se corrijan aquellos
aspectos particulares en los cuales los colaboradores no se sienten del todo

satisfechos.
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APENDICES

APENDICE A

Entrevista a profundidad realizada al Jefe de Planta de Guayaquil de la empresa

productora de cemento, concreto y agregados.

Krystel Romero: Muy buenas tardes soy Krystel Romero y con mi compafiero Rafael

Iturralde le vamos a realizar una entrevista.

Esta entrevista se realiza con el fin de conocer sobre la situacién general de las plantas
de produccién y nos ayudara a identificar oportunidades de mejora y al desarrollo de
nuestro estudio el cual se centra en determinar si existe una relacion entre satisfaccion

laboral y productividad de los colaboradores.

La informacion obtenida en la presente entrevista se utilizara para fines netamente

académicos.

En primer lugar, nos gustaria conocer ¢ Qué cargo desempefia actualmente?

Jefe de Planta: Bueno, yo soy jefe de planta de las plantas de concreto de Guayaquil.
Krystel Romero: ¢ Cuanto tiempo lleva su el cargo actual?

Jefe de Planta: En este cargo ya llevo 4 afios y medio.

Krystel Romero: ¢ Cémo esta distribuido su equipo de trabajo? ¢ COmo se maneja entre

distintas plantas de produccién?

Jefe de Planta: Realmente tengo un grupo de supervisores, el trabajo de liderar una
jefatura va acorde a los supervisores que se tiene, y en realidad tengo un buen equipo
gue se encargan de diferentes procesos. En una planta de concreto hay tres procesos
fundamentales, gestion de la calidad que es parte del proceso de produccion, el proceso
de distribucion que es la entrega del concreto hacia los diferentes clientes que tenemos,
y el proceso de mantenimiento, que es un proceso de soporte en el cual nosotros
velamos por la disponibilidad y seguridad de nuestra unidades y equipos. Los
supervisores hacen base en las plantas de produccion y son los encargados de los

distintos procesos de cada planta.

Krystel Romero: ¢De cuanto personal esta a cargo sus supervisores?



Jefe de Planta: Tengo 9 personas bajo mi mando, 3 supervisores de distribucion, que
se encargan de los operadores de mixer, equipo de bombeo, y de los equipos de
colocacion de concreto, también realizan inspecciones previas a la obra, la cual es muy
importante para nuestro proceso ya que podemos ver si la obra tiene un avance

significativo y es parte fundamental del esquema productivo de concreto.

2 supervisores de mantenimiento, uno es el encargado de todo el mantenimiento de la
estructura fija de las plantas, es decir el equipo de produccion como los hilos, bandas
transportadoras y tambor mezclador, y el otro se encarga del equipo mévil, es decir las

unidades de transporte como los mixers y las bombas de concreto.

También esta el supervisor de control de calidad, que gestiona las dosificaciones y vela
por el plan de calidad de las plantas. Por dltimo, tenemos 2 coordinadores de Planta,
realizan una funcién de un Jefe de Planta Junior y se encargan de velar no de los tres

procesos fundamentales.

Rafael Iturralde: Entonces, ¢su equipo de trabajo se conforma por los supervisores,

coordinadores y operadores?

Jefe de Planta: Claro, estan los operadores de mixers, operadores de mantenimiento,
operadores de planta, operadores de cargadora, auxiliares de laboratorio que son

alrededor de 105 personas en Guayaquil.
Krystel Romero: ¢ Conoce si actualmente hay un plan de desarrollo de talento humano?

Jefe de Planta: Si, es muy importante para nosotros, yo soy un claro ejemplo de eso,
comencé aqui en la organizacion como supervisor de mantenimiento en la Planta de
Quito Norte, estuve 5 afios, luego tomé la coordinacién de mantenimiento nacional que
en esa época era un cargo zonal, después la coordinacion de distribucion para luego ser
Jefe de Planta. En base a eso hay muchos temas de desarrollo para los supervisores

gue son los futuros jefes de Planta coordinadores y lideres que la organizacion necesita

Rafael Iturralde: ¢Cuéles son los requisitos fundamentales y competencias para

desempefiarse como supervisores, coordinadores y operadores?

Jefe de Planta: Para supervisores, ademas de tener un titulo de este nivel, que estén
muy involucrados en la industria de construccion y adicionalmente el tema del liderazgo,
gue es una competencia muy importante para asumir ese rol. En cambio, para los cargos

operativos como operadores de mixer, Bomba y auxiliares de Bomba, se necesitan



ciertas competencias y prerrequisitos como la licencia tipo E y cuando son contratados,
adquieren el curso de manejo defensivo y diferentes competencias que van acorde a su
cargo. Otro ejemplo, para un operador de cargadora legalmente se necesita la licencia
Tipo G.

Rafael Iturralde: ¢Entonces tienen descriptivos de cargo con los cuales los

colaboradores deben estar alineados?
Jefe de Planta: Correcto, cada uno tiene su descripcion de cargo.

Krystel Romero: Como la empresa ha ido creciendo, quisiéramos saber si se realizan
capacitaciones a todo el personal sobre liderazgo o comunicacion o si eso se va

aprendiendo por experiencia

Jefe de Planta: La empresa ayuda con temas de liderazgo, formacion en manejo de
personal y fortalecer esas competencias que son parte del perfil de cada uno de los
colaboradores, pero adicionalmente también esta la preparacién personal que va por

parte del colaborador, yo creo que el tema debe ir por ambos lados.

Krystel Romero: Por ejemplo, ¢el personal operativo se les da capacitaciones sobre

€s0s temas 0 sus capacitaciones se centran en el trabajo que realizan diariamente?

Jefe de Planta: En realidad va de ambos lados, para nuestro personal operativo
reforzamos mucho el tema de la seguridad, pero el tema de liderazgo también es muy

importante, también se han dado capacitaciones de servicio al cliente.

Krystel Romero: Respecto a las calificaciones que realizan para medir el desempefio

de los colaboradores, ¢ qué se mide exactamente?

Jefe de Planta: Realmente nosotros queremos tener algo que no sea subjetivo, para de
esa manera poder reconocer el trabajo de la gente que lo ha estado haciendo bien y
también reconocer a los que tienen oportunidades para mejorar. Ahi se mide
basicamente como estan en su ciclo del mixer, como esta el tema de la limpieza de sus
unidades, como esta el tema de seguridad, si reporta 0 no actos seguros, el tema del
uniforme, basicamente el performance que tiene un operador de mixer, y especialmente
el tema de las velocidades permitidas. Lo cual es importante ya que, si en alguna ocasion
sucede una recesion de personal, no sera algo subjetivo en el cual al Jefe de Planta le
cae mal el colaborador y por eso lo saca, sino ver aquellos que estan mas abajo en las

calificaciones y de esa manera proceder.



Krystel Romero: ¢ Cada cuanto se realizan estas pruebas?

Jefe de Planta: Esas evaluaciones se realizan cada mes, se va observando la tendencia
cada mes. Claro que no se trabaja asi con todos, sino basicamente las personas que

estan bien y las que necesitan fortalecer competencias.

Krystel Romero: ¢Una vez obtenida la calificacion, se le da una retroalimentacion al

colaborador?

Jefe de Planta: A las personas que consideramos si, porque darles retroalimentacion a
todas las personas evaluadas cada mes se vuelve un poco subjetivo. Hemos tratado de
darles retroalimentacion a los que tienen oportunidades de mejoras, sin reunirlos a todos
y mostrarles la tabla de calificaciones, a uno le vamos a reconocer y al otro no, eso no
es dable, mas bien hablarle directamente con los colaborar des sobre lo que estan
fallando, sin comparaciones, pero si decirle los puntos que puede mejorar.

Krystel Romero: ¢ En dénde se registran estas calificaciones?
Jefe de Planta: En un Google drive

Krystel Romero: ¢El disefio de las evaluaciones estdn basado en alguna norma de
calidad?

Jefe de Planta: No, mas esta enfocado al perfil de trabajo. Si pudiéramos relacionarla a
la norma de seguridad, ya que muchas veces hay temas de control operacional que se
ven en las normas OHSAS 18000, o en el tema de medioambiente o en el de calidad.

Sin embargo, el tema de las calificaciones va enfocado al perfil de cargo.

Rafael Iturralde: ¢ En su opinion, en lo que va del 2021 se estan alcanzando los niveles

deseados de productividad en las Plantas?

Jefe de Planta: Sinceramente, muchas veces el tema productividad depende mucho del
volumen generado y cOmo esté el tema de las construcciones, el cual tiene sus altibajos,
acabamos de pasar por una pandemia que realmente golpeo no solo al sector de la
construccion y el desempleo ha aumentado, entonces hay muchas cosas que afectan y
muchas veces no depende solo de la persona. Por ejemplo, en estos momentos tengo
una productividad sumamente alta por persona, tengo volimenes de concreto que
superan el presupuesto que habia planteado en el afio, pero en los primeros meses de

enero y febrero fue totalmente distinta, ya que fueron meses que todavia venian con



recesion que afecta el volumen que nosotros tenemos en cada una de nuestras

operaciones.

Rafael Iturralde: ¢Durante esos meses de enero y febrero en los cuales la produccion

no fue alta, se tomd alguna medida o algin cambio para mejorar la situacion?

Jefe de Planta: Lo que se trata de hacer es optimizar costos y que sea viable para no
afectar la productividad en general, en base a la planificacién. El mundo del concreto es
muy grande, yo llevo 16 afios en la compafia y cada dia se aprende mas. Se debe
generar conciencia con la gente, trabajar alineados, optimizar costos, realizar horas
extras planificacion del mantenimiento y recursos ya que a nosotros nos miden en base
a dolar por metro cubico, entonces si se tienen mas metros cubicos, ese indicador se va
a favorecer, se debe ir midiendo todas esas cuestiones sin afectar el servicio al cliente

ni la calidad.

Rafael Iturralde: ¢En base a su experiencia, existen temporadas en el afio donde la

productividad suba o baje?

Jefe de Planta: En épocas de invierno si hay una tendencia a bajar la productividad, por
ejemplo, de los meses de enero a febrero son los mas bajos en el afio, pero luego de
eso vienen los meses de junio a octubre que son los picos de la productividad, después

en noviembre vuelve a caer, hablando de Guayaquil

Rafael Iturralde: Acerca de la pandemia que ocurrié en 2020, ¢cdémo fue el impacto de

la pandemia en la organizacién?

Jefe de Planta: Yo creo que no solo afecto a la empresa, sino a todos, precisamente la
ciudad de Guayaquil fue la primera ciudad mas afectada del Ecuador. En primer lugar,
nunca habiamos parado la produccion en mis 16 afios en la empresa, se tuvieron que
tomar medidas muy extremas, reducir el personal realizar cambios que nunca habiamos
hecho e innovaciones. Por otra parte, si te pones en el puesto de los operadores de mixer
o de Bomba, esto fue un tema delicado no solo por la cuestion laboral, sino por la
personal ya que se dieron muertes en el circulo familiar, los fallecidos ya no eran aquel
gue no conocias, sino que podia ser tu primo o hermano. Todavia no salimos de esta
pandemia, en mi percepcion personal, hay gente que todavia trata de salir de esta
situacion. El entorno laboral se ha adaptado a los cambios de la pandemia, lo cual pasa

en toda la industria en general.



Rafael Iturralde: Con respecto a su equipo de trabajo, ¢habra algin asunto que le
preocupe o que le guste de su equipo de trabajo como su disposicion a colaborar o el

compromiso que demuestren?

Jefe de Planta: Me gusta mucho la pasién que pone mi equipo, cuando entras en el
mundo del concreto, ti puedes notar cuando al trabajador que le pasa por la sangre el
concreto. Lo que me preocupa mucho, es cuando hay una sobreproduccion, y no tienen
tiempo para otras actividades por ejemplo lo que comentdbamos al inicio, un tiempo en
el que puedan cuadrar su desempefio para fortalecer sus competencias y aplicar a otros

cargos.

Rafael Iturralde: En su opinion, ¢su personal se siente motivado y satisfecho en su

trabajo?

Jefe de Planta: TU puedes notar cuando una persona tiene pasion, va a sentirse
motivado, y mucho mas cuando se trabaja en una buena empresa como en la que
nosotros trabajamos. Por otra parte, es un negocio duro, y cuando una persona no le

gusta, él solo se retira, se da cuenta que esto no es para él.

Rafael Iturralde: ¢Se realiza alguna encuesta de satisfaccién para comprobar que los

colaboradores se sientes satisfechos al trabajar?
Jefe de Planta: Ultimamente no se ha hecho, pero lo soliamos hacer.

Krystel Romero: ¢ Cuando fue la Ultima vez que se realiz6 una encuesta de satisfaccion

al personal?
Jefe de Planta: No lo recuerdo realmente, fue por el 2019 o 2020.
Rafael Iturralde: ¢Por qué ya no se realizan este tipo de encuestas?

Jefe de Planta: Nosotros en realidad le llamamos clima laboral, tema que en realidad lo

maneja Recursos Humanos.

Rafael Iturralde: Para finalizar, ¢ En su opinién usted cree la satisfaccion laboral influye

en sus rendimientos y resultados en su trabajo?

Jefe de Planta: Claro, obviamente. Yo si creo que un colaborador super motivado pueda

dar un mejor desempefio y mejores resultados como grupo.



Rafael Iturralde: Entendido, yo creo que con esto hemos acabado. Le agradecemos por
el tiempo y valiosa informaciéon que ha brindado y que nos ayudard a desarrollar

exitosamente nuestra investigacion. Con esto damos por concluida la entrevista

Jefe de Planta: Seguro, gracias a ustedes.



APENDICE B

Encuesta de Satisfaccion laboral
.

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Buen dia, nosotros somos estudiantes de |a universidad Escuela Politécnica del Litoral
(ESPOL), de |la carrera Licenciatura en Administracién de Empresas. Esta encuesta tiene
como objetive medir el nivel de satisfaccién laboral, por ello necesitamos su gentil
colaboracidn. La informacidn que nos proporcione es totalmente confidencial y no seran
revelados los nombres, ya que serd usada estrictamente para fines académicos.

*0bligatorio
1.- Par Favor, escriba sunombre v apellido *

Tu respuesta

2.-Por favor, seleccione un nimero de 1al é para cada Item que se acerque mas a
su opinion. Siendo TTotalmente en desacuerdo' y 6 Totalmente de acuerdo’. *

1- 3
_ 4- G-
Totalmente 2-En Ligeramente 5- De
Ligeramente Totalment:
en desacuerdo en acuerdo
de acuerdo de acuerd:
desacuerdo desacuerdo

1.- Hay
posibilidades de

promocién en el O O O O O O
trabajo.

2.- Estoy
satisfecho con

los beneficios O O O O O O
que recibo.

3.- Cuando hago
un buen trabajo,
recibo el O O O O O O
reconocimiento
que debo recibir.



4 .- Siento que
mi trabajo es
importante para
la empresa y me
siento orgulloso
de hacerlo.

5.- Aquellos que
lo hacen bien en
el trabajo tienen
una buena
posibilidad de
ser promovidos.

6.- El supervisor
es justo con el
personal.

7-Los
beneficios que
recibimos son
tan buenos
como los que
ofrecen la
mayoria de las
organizaciones.

8.- Considero
que las
personas con
las que trabajo
son
competentes en
lo que hacen.

9.- Tengo muy
claro los
objetivos de
esta
organizacion.



10.- Mi
supervisor
muestra interés
en los
sentimientos de
los
subordinados.

11.- La cantidad
de trabajo que
se otorga a los
colaboradores
es adecuada.

12.- Cuento con
los
instrumentos
adecuados para
el trabajo que
realizo.

13.- Tengo
suficiente
tiempo para
terminar mi
trabajo.

14.- Siento que
mis esfuerzos
son bien
recompensados.

15.- Existe una
buena relacién
entre mis
compafieros de
trabajo

16.- Las tareas a
realizar se
explican
correctamente.
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APENDI

CEC

LIBRETA DE CALIFICACION OPERADOR DE MIXER

LIBRETA OPERACION DE MIXER

EMPRESA PRODUCTORA DE CEMENTO, CONCRETO Y AGREGADOS

PLANTA: Norte FOTO: MES: May IRA:
SUPERVISOR: TIPO DE PARAMETROS:
OPERADOR: Parémetro medible Resumen
UNIDAD: 0 Parametro informativo
OH&S INDICADORES OPERACIONALES EQUIPOS RESULTADOS
(60%) (Informativo) (40%)
5 6 11 12
Pardmetros | ) ) @ () C(icl)o Vo(lu:ne ™ @) ) (10) Che(ck I)ist Daiio o f’erd!da de los
de medicién | |Reportes de Driver Llamados de | Viajes promedio ) Consumo Tiempo de Costo de Limpieza de N Y P! CALIFICACION | NIVEL DE DESEMPENO
incidentes | Scorecard atencién dia WENEGERES Relivcediiey conbustible Lavado transporte equipo EESHOD CIERRETH CHCEEES
X promedio Truck comunicacion por el trabajo Observacién
: [#] [#] [#] [#] [mins] [m3] [gl] [min] [Valor] [#] [#] [#] [#] [Rangos]
2 A
Objetivos [>4 mes] [0-5] [0-5] >3 [Informativo] | [Informativo] | [Informativo] | [Informativo] [Info]r:?n:‘tli:o] [Informativo] [1-5] [1-5] [1-5] [1-5] AB,C
Ene 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Feb 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Mar 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Abr 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
May 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Mes | Jun 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
2021)  yul 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Ago 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Sep 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Oct 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Nov 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
Dic 0,0 INGRESE DATOS PARA EVALUAR
INGRESE DATOS
PROMEDIO 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
PARA EVALUAR

(1) Cuadro de control desviaciones y comportamiento.
(2) Evaluacion del conductor basada en las infracciones cometida (Exceso de velocidad, Exceso de velocidad por zona, Aceleracion, Frenadas Bruscas)

(3) Llamados de atencién escrito (RRHH)
(4), (5), (6), (7), (8), (9) Datos informativos.

(10) Limpieza de equipos (Dato proporcionado por los supervisores de mantenimiento y distribucion).
(11) Uso de plataforma Digital (Dias trabajados vs Uso de aplicacion), No Digital calificacion 4.
(12) Se contabiliza dafio de llanta, pérdida de accesorios del equipo movil, etc.

(*) Los resultados obtenidos tendra una calificacion medible del: 1-5

y en base a esto se obtendra un nivel de desempefio:

A <3 DEBAJO DE LAS EXPECTATIVAS
B [3-4] CUMPLE LAS EXPECTATIVAS
C >4 SUPERA EXPECTATIVAS




