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RESUMEN

La investigacion tuvo como finalidad poder determinar la relacion que existe entre la
motivacion de los empleados y el programa de compensacion e incentivos del Grupo
Almer; para ello se procedid a utilizar técnicas y herramientas que nos permita poder
recolectar la informacion maés certera, es por ello que se realizd entrevistas a algunos de
los trabajadores de cada nivel encontrado para poder tener un termometro de la
situacion laboral que se encuentran para posteriormente de una forma méas detallada e
individual aplicar una encuesta personal a todo el personal que labora en la
organizacion.

Los resultados obtenidos nos muestra que existe una considerable cifra de insatisfaccion
con el programa de compensacion e incentivos y ello influye directamente en el nivel de
motivacién mostrado en los trabajadores, este nivel de motivacion guarda una relacion
directa con el nivel de sueldo que percibe el empleado; para poder determinar con
mayor exactitud qué grupo laboral es quien se siente menos motivado se realizé la
separacién en cuatro niveles, el nivel 1 lo conforma trabajadores cuyo sueldo es entre
3000-5000 nuevos soles este nivel estd conformado por el area gerencial , el nivel 2 lo
conforma trabajadores cuyo sueldo oscila entre 1501-3000 nuevos soles este nivel lo
conforman las sub gerencias, el nivel 3 estd conformado por trabajadores cuyo sueldo
oscila entre 1300-1500 nuevos soles este nivel lo conforman las jefaturas, el nivel 4 esta
conformado por el area asistencial cuyos trabajadores perciben una remuneracion entre
1001-1299 nuevos soles, y por ultimo el nivel 5 los conforman trabajadores operativos
que perciben una remuneracion de 1000 nuevos soles. Analizada la informacién
obtenida en cada uno de los niveles se puede afirmar que existe una relacion directa y
influyente entre el Programa de Compensacion e Incentivos y la Motivacion de los

Trabajadores.



ABSTRACT

The research was aimed to determine the relationship between employee motivation and
compensation and incentive program Almer Group , for it proceeded to use techniques
and tools that allow us to collect more accurate information , which is why held
interviews with some of the workers in each level found to have a thermometer in the
labor situation and later found in a more detailed and individual apply a personal survey
to all staff working in the organization.

The results shows that there is considerable dissatisfaction with the amount of
compensation and incentive program and this directly affects the motivation level
shown on workers, the level of motivation is directly related to the level of salary paid
the employee , in order to more accurately determine what is working group who feel
less motivated separation was performed on four levels , level 1 forms the employees
whose salary is between 3000-5000 soles this level consists of the management area ,
the level it forms two workers whose pay ranges from 1501-3000 soles this level is
made up of sub managers, level 3 is composed of workers whose pay ranges from 1300
to 1500 soles this level it up headquarters , Level 4 is composed of care area where
workers are paid between 1001-1299 soles, and finally make level 5 the operational
workers are paid 1,000 soles. After analyzing the information obtained in each of the
levels we can say that there is a direct relationship between the influential and Incentive

Compensation Program and Worker Motivation
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INTRODUCCION

1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del
departamento de personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que
a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.

La primera empresa del Grupo Almer se fundé en el afio 1994 (ALMER
CHEMICALS S.A.) para fabricar productos quimicos dirigidos a la
industria en general, posteriormente en el aflo 2004 se comenzaron a
desarrollar productos para el sector agropecuario y se constituye otra
empresa del grupo (ALMER PERU S.A.) para desarrollar productos
dirigidos a la ganaderia lechera y a la vez para comercializar maquinas y

equipos de ordefio.

Durante estos afios se ha tenido una politica de desarrollar productos y
servicios de calidad para nuestros clientes, a la vez nos hemos asociado con

empresas extranjeras de Espafia e Italia para representarlas en nuestro pais.

La empresa tiene como mision suministrar productos de calidad, precio y
servicio que sobrepase los ofrecidos por nuestros competidores en el uso y

beneficio para el cual estan disefiados.



Ser una organizacion atractiva para clientes, proveedores, empleados y
accionistas, un mejor lugar donde trabajar y un negocio mas atractivo donde

invertir.

Es una entidad responsable y comprometida con el mejoramiento de la
calidad de vida de las comunidades donde nos desarrollamos, por lo que
siempre estamos en un proceso de mejora continua de nuestros productos,
procesos Yy personal y de impacto que estos tiene sobre la comunidad, medio

ambiente y la sociedad.

El mercado que el Grupo Almer abarca es el sector industrial y el sector
ganadero. En el sector industrial los clientes son Casa Grande S.A.A,
cementos Pacasmayo S.A.A, Cartavio S.A.A. A estos se vende tenso
activo, inhibidor de corrosion e incrustaciones y antincrustante

respectivamente.

En el sector ganadero los clientes son las empresas ganaderas del Peru:
Progras (Grasa Protegida — Rumen By Pass), Yoditeat (Sellador de pezones
para vacas lecheras), Dilac (Detergente Alcalino), Descalex (Detergente
Acido), Minervit (Vitaminas y Minerales), Glucogen-L (Anticetosico para
vacas lecheras), Bicarbonato de sodio y oxido de magnesio (Neutralizantes

de la Acidez).

La empresa ha venido sosteniendo un crecimiento economico y un
posicionamiento en el mercado muy atractivo, lo cual no se ha visto
reflejado en la mejora de las condiciones laborales tanto en lo técnico como
en lo econdémico. Hace aproximadamente tres afios la empresa ha elevado

sus ventas 30% en promedio, esto a consecuencia de la activa labor de la



1.1.2.

fuerza de ventas con la que cuenta la empresa y los incentivos que en ese
entonces se reconocian a los colaboradores quienes son personal antiguo de
la empresa; y el cual este ultimo afio (2012) no se ha visto beneficiado
especificamente en la parte remunerativa, lo cual ha generado un
descontento y un desinterés en colaborar activa y agresivamente en la
promocion de ventas, ya que segin la modalidad empleada actualmente de
recortar los incentivos, resulta igual la remuneracion para el que vende méas
como para el que vende menos comparandolas en un mismo horizonte de

tiempo.

La desmotivacion por parte de los empleados se ha visto reflejado en la
generacion de un clima laboral negativo, una baja produccion de la fuerza
de ventas y una disminucién en la rentabilidad y el crecimiento sostenido
que se venia obteniendo, por ello se estd demostrando tedricamente
mediante un estudio, la relacién y repercusion que guarda el programa de
compensacion e incentivos con la motivacion de los empleados, estos
resultados sirven de eje de accion a la actual administracion para adoptar

medidas correctivas de considerarlo pertinente.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Qué relacion existe entre el Programa de Compensaciones e Incentivos

empleada por el grupo Almer y la Motivacion de sus Empleados?



1.2. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION:

Existe una relacion directa e influyente entre el Programa de Compensacion e

Incentivos empleada por el grupo Almer y la Motivacion de sus empleados.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Programa de Compensacion e Incentivos

VARIABLE DEPENDIENTE

Motivacion de los Empleados

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

INCIDADORES

UNIDAD

ESCALA

Percepcion General

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

Muy Malo

Ordinal

Motivacién de los
Empleados

Variable
Dependiente

Motivacion y
Reconocimiento

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

Muy Malo

Ordinal

Area'y Ambiente de
Trabajo

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

Muy Malo

Ordinal

Programa de
Compensacion e
Incentivos

Variable
Independiente

Brechas laborales

Altas

Regulares

Bajas

Ordinal




1.4. OBJETIVOS

1.41. OBJETIVO GENERAL

« Determinar la relacién existente entre el Programa de Compensacion e
Incentivos y la Motivaciéon de los empleados de la Empresa del Grupo

Almer.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

+¢+ Describir el Programa de Compensaciones e Incentivos de la Empresa

del Grupo Almer.

+¢+ Determinar el Nivel de Satisfaccién de los Empleados.

+ Proponer una mejora del Programa de Compensaciones e Incentivos

actualmente utilizado por la Empresa del Grupo Almer.

1.5. JUSTIFICACION

El desarrollo de la investigacion permitio conocer la relacion existente entre el
Programa de Compensacion e Incentivos y la Motivacion de los empleados de la
Empresa del Grupo Almer, esto es de vital importancia ya que permitio
determinar que tanto viene influyendo el programa de compensaciones con la
productividad de los colaboradores y en el crecimiento de la organizacion.
Asimismo sirve como referencia para que empresas del sector y afines puedan
desarrollar sistemas de compensacion adecuados y oportunos que permitan un
mayor crecimiento organizacional, un buen clima laboral y la satisfaccion de su
recurso humano, lo cual es factor determinante para que la organizacion pueda

surgir en un mercado cada vez mas competitivo.
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MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. ANTECEDENTES

» Jara Torres, Victor (2011) en su titulo “Evaluacion de los resultados de un
plan de motivacion en el crecimiento de la competitividad la empresa
Constructora Bectek™ llega a la conclusion:

v" El plan de motivacion implementado permitira que los empleados puedan
trabajar mejor porque estardn con un conocimiento exacto de los
beneficios a los que tiene derechos por las metas alcanzadas y esto
permitié que el nivel de competitividad de la empresa aumente, que se
mide por medio de indicadores como utilidad neta, incremento del
numero de clientes, proyectos de construccion realizadas y participacién
en el mercado.

» Barreto Guarniz, Maria Soledad (2010) en su tesis “Relacion entre la
remuneracion y la productividad de los Trabajadores de la Empresa Servicios
Generales E.1.LR.L.”, concluyo que:

v’ Existe mayor motivacion hacia el logro de objetivos por la obtencion de
una mayor remuneracion.

v’ Existe una relacién directa entre el personal que mayor remuneracion
recibe con el que mayor produccion realiza.

» Garcia Olivares Alfredo (2009) en su tesis “Implementacion de un sistema de
compensacion como medio de motivacion para alcanzar mayores niveles de
ventas en el personal de la empresa Distribuidora Universal SAC” llega a la
conclusion:

v/ Un sistema de compensacién basado en incentivos econdmicos a los

vendedores, sera un factor primordial para que la empresa pueda tener un



crecimiento de sus ventas y con esto aumentar también los niveles de
rentabilidad.

v' La implementacién de un sistema de compensaciones genera beneficios a
los empleados que cumplen metas aumentando la retribucion econémica
lo cual finalmente también seré beneficios para la empresa.

» Rodriguez Gomez, Juan Carlos (2009) en su tesis “Influencia de la
motivacion en el aumento de la eficiencia en los trabajadores de la empresa
Telefonica Oficina Trujillo”. Llego a la siguiente conclusion:

v La motivacion de los trabajadores de la empresa Telefénica del Perd
oficina Trujillo, es importante porque mediante ésta se lograra alcanzar
una mayor eficiencia medida por el cumplimiento de metas de atencion
asi como de ventas de productos que deben ser realizados por los
trabajadores que se encargan de la atencion al cliente.

v' Con técnicas de motivacion relacionadas con bonos de productividad de
alcanzara un mejor rendimiento en los trabajadores.

» Lorena Barén Méndez (2002) en su investigacion titulada “El salario como
factor de motivacion de los empleados del sector bancario de la Ciudad de
Barquisimeto, México, concluye que:

v' Desde el punto de vista del analisis realizado a la relacion entre el salario
y la motivacion bajo la perspectiva tedrica, se puede concluir que el
mismo no es, persé, un factor motivador; si no que motiva en la medida
de la importancia que otorga el individuo a las necesidades que permite

satisfacer.



> Valeria Bedodo Espinoza (2006) de Chile en su investigacion realizada cuyo
titulo es “Motivacion laboral y compensaciones” llego a la siguiente
Conclusion:

v Respecto al modo en que se relacionan la motivaciéon laboral y las
compensaciones, es posible reconocer la existencia de una tendencia que
permite plantear las compensaciones, entendidas en su concepcion
integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiadas, lograr influir en la motivacién de los empleados
a mostrar mejores desempefios.

v' La compensacion integral influira en la motivacion en tanto combina
estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e extrinsecos en su componente intangible
asociado a la actividad misma y su contexto laboral.

v' Las organizaciones de hoy deben ser flexibles con respecto a los cambios
que experimentan. El concepto de compensacion dindmica es claro aqui:
los planes de compensacién deben actualizarse constantemente y estar
alineados con los valores, politicas y caracteristicas especificas de cada
organizacion, lo que seran funcionales en la medida que esta relacion este
en armonia. Si la organizacion cambia de manera de adaptarse a un
ambiente dinamico, su sistema de compensacion debe cambiar y

alinearse con las nuevas condiciones organizacionales.



2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Programa de compensacion e incentivos:

Hay cuatro grandes tipos de programas de compensacién que son’:

e En primer lugar, los sueldos o salarios son los pagos periddicos que
los empleados reciben por su labor mientras trabajan para una
empresa.

e En segundo lugar, estan los pagos de primas o incentivos, basados en
el rendimiento de cada empleado, de su unidad de negocio o del
conjunto de la empresa, cominmente denominados retribucién
variable. Su cuantia depende de los resultados y no esta garantizada.
La diferencia entre las retribuciones variables y un salario estable
varian enormemente.

e En tercer lugar, la mayoria de las organizaciones ofrecen a sus
empleados seguridad financiera o servicios que normalmente
deberian pagar por si mismos, conocidos como prestaciones. Entre
estos servicios pueden estar el seguro de asistencia médica,
prestaciones de pensiones y jubilacion y medios de transporte. No se
consideran herramientas necesarias para hacer el trabajo.

e Por Gltimo, cada vez estd mas extendido entre las empresas el uso de
programas formales de reconocimiento para premiar a sus empleados
por los objetivos conseguidos y por sus aportaciones especiales.
Normalmente, estos premios adoptan la forma de certificados,

reconocimiento publico, cartas de recomendacion o promociones. El

! Herzberg, Frederick. (2001) «Una vez més: Como se motiva a los empleados», Revista Hitos de la Gestion Empresarial.



valor de estos premios es fundamentalmente simbdlico, aunque no

por ello debe minimizarse su importancia.

Hay dos distinciones que deben establecerse al analizar estos cuatro tipos
de retribucion: las retribuciones en metélico frente a las no pagadas en
metalico y comunes a todos los empleados frente a las retribuciones en
funcién del rendimiento individual o de grupo®.

En ambos casos, la primera categoria de retribuciones proporciona
estabilidad, seguridad y derechos; la segunda proporciona oportunidades
y reconocimiento. Este marco de analisis puede utilizarse para valorar la
cartera de programas de compensacion de una empresa y permite a los
directivos determinar si sus programas son coherentes con los valores y
estrategias de su empresa.

Tras haber situado los programas de la empresa en uno de los cuadrantes
definidos por este marco de andlisis (en metalico o no en metalico, y
seguros frente a contingentes), los directivos deberian hacerse las
siguientes preguntas: ¢en qué areas pretendo aventajar o igualar a mis
competidores? ¢Qué es lo que mas aprecian mis empleados? ¢Hasta qué
punto estos programas de compensacion son eficaces para generar el
valor pretendido?

Al responder a estas cuestiones, los directivos pueden definir una
estrategia de programas de compensacion y prestaciones, y evaluar la
rentabilidad de la inversién que generan. Pueden identificar prioridades

de cambio y elaborar un plan para ponerlas en practica.

2 Koontz, Harold y Welhrich, Heintz (2006) Elementos de administracion. Enfoque internacional. Sexta Edicién. México, Mc Graw-Hill.



Comprender lo que sucede en el mercado permitird a los directivos
evaluar la capacidad de sus empresas para atraer y retener empleados. Sin
embargo, el valor radica en crear programas adaptados a la organizacion
y que incrementen su capacidad para optimizar el talento de sus
empleados. Una estrategia integrada y coherente de compensaciones
fomenta la innovacion, y no la imitacion®.

Aungue existe una gran abundancia de datos sobre la difusion de los
distintos tipos de programas de compensacion, hay muy pocos datos
fiables sobre la filosofia o las practicas que subyacen en los sistemas de
compensacion. En una investigacion realizada por el autor sobre una
muestra de setenta empresas, se les pregunté como utilizaban sus
sistemas de retribuciones para incentivar el rendimiento y reforzar su
cultura corporativa. Los ejemplos que a continuacion expondremos
describen dos de los planteamientos adoptados a la hora de definir una
estrategia de retribuciones.

Los programas de retribuciones variables de la empresa se determinan en
funcion de los resultados del trabajo en equipo, y cada empleado obtiene
también una participacion en el éxito de la empresa mediante
participaciones en los beneficios y opciones sobre acciones.

Los planes de prestaciones son los habituales en el sector, y la empresa se
esfuerza por ofrecer a sus trabajadores prestaciones de gran valor al
minimo coste posible. Utiliza ampliamente los programas de
reconocimiento: segun asegura, cada hora del dia hay un trabajador o un
equipo de empleados que reciben el reconocimiento de la empresa por su

aportacion al negocio. Uno de los criterios de contratacion o de

3 Stoner, James (2005) Administracién general 5ta edicién Editorial Limusa



promocion a los puestos directivos es la capacidad de reconocer y
retribuir el rendimiento. Debido a todos estos factores -segun afirma el
presidente de la empresa-, la empresa es todo un lider en términos de
crecimiento, rentabilidad y valor para el accionista’.

Un segundo ejemplo puede constituirlo el caso de una gran empresa de
servicios financieros. Puesto que resulta dificil mantener los margenes
cuando se compite a través de las comisiones y los tipos de interés, la
empresa se distingue por su servicio al cliente. Esta es una variable que
depende en gran medida de sus empleados. Asi que utiliza diferentes
formas de retribucién variable individual, comisiones y primas especiales
para los empleados que estan en contacto directo con los clientes e
incentivos de equipo para los que trabajan en las funciones de ventas y
servicios al cliente.

La empresa ha establecido un gran nimero de primas en funcién del
rendimiento tanto para trabajadores individuales como para equipos, pues
esta convencida de que el reconocimiento ofrece la méaxima rentabilidad
de la inversion. Cuenta con varios programas béasicos de prestaciones,
pero diferencia dichos programas con algunos elementos que se
consideran extras en el sector, como planes de desarrollo de la carrera
profesional basados en las competencias y acceso a programas de
prestaciones en linea. Gracias a estos elementos, la empresa muestra un
excelente comportamiento en términos de rentabilidad de sus activos,
crecimiento y retencion de clientes.

Tanto en uno como en otro caso, las empresas saben lo que hacen sus

competidores, pero siguen su propio camino. En consecuencia, sus

4 Rodriguez Estrada, Mauro Rodriguez: (2006) Motivacion al trabajo. México, Santafé de Bogota: Editorial EI Manual



2.2.2.

sistemas de compensacion han creado una cultura GUnica y les han

permitido obtener una ventaja competitiva.

Motivacion

Segin Stephen P. Robbins (Comportamiento Organizacional), la
motivacion son procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.

Segln Eduardo Soto (Comportamiento Organizacional), es la presion
interna surgida de una necesidad, que excitando las estructuras nerviosas,
origina un estado energetizador que impulsa al organismo a la actividad;
iniciando, guiando y manteniendo la conducta hasta que alguna meta
(objetivo, incentivo) se logra o, la respuesta se bloquea

Segln Jesls Garcia (Organizacion y Direccién de Empresas), la
motivacion es un estado animico que predispone al individuo a esforzarse
para alcanzar alguna meta que desea. Se supone que el estado de
motivacion surge por la existencia de una necesidad (individual o grupal)
insatisfecha. Cuanto mayor sea esa necesidad mayor sera la actividad que
se despliega para satisfacerla.

Segun ldalberto Chiavenato (Administracién en los Nuevos Tiempos). La
motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacién que lo rodea. Cabe sefialar que un mismo individuo puede tener
diferentes niveles de motivacién que varian con el tiempo es decir puede
estar muy motivado en un momento y menos motivado en otra ocasion.
De aqui se concluye que el nivel de motivacién varia entre las personas y

en una misma persona.



Figura 01: Motivacién

b1

La motivacién también es considerada como el impulso que conduce
a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion.

Fuente: Idalberto Chiavenato (Administracion en los Nuevos Tiempos).
Elaboracion: Idalberto Chiavenato (Administracion en los Nuevos Tiempos).

2.2.2.1. Fases Centrales del Proceso

Un principio esencial de la motivacion afirma que el desempefio es
una funcién del nivel de capacidad y motivacién de una persona.
Muchas veces este principio se expresa mediante la formula.
Desempefio = f (capacidad X motivacién)

Segun este principio, no se puede realizar tarea alguna con éxito a
menos que la persona que debe realizarla tenga la capacidad de
hacerlo. La habilidad es el talento de la persona para realizar tareas
relacionadas con las metas. Sin embargo, sin importar la
competencia de una persona, la habilidad por si sola no basta para el
desempefio en niveles altos. También hace falta que la persona desee
alcanzar ese nivel de desempefio. Por lo general, los estudios de la

motivacion se relacionan con:



v" Lo que impulsa el comportamiento,

v' La direccion que éste sigue

v’ La forma de mantener tal comportamiento.
El proceso motivacional se inicia con la identificacion de las
necesidades de una persona, como se muestra en la Fase 1 de la
siguiente figura. Las necesidades son deficiencias que una persona
experimenta en un momento determinado. Estas deficiencias son
psicoldgicas (como la necesidad de reconocimiento), fisioldgicas
(como la necesidad de agua, aire o alimento) o sociales (como la
necesidad de amistades). Es frecuente que las necesidades actlen
como energizadores. Es decir, las necesidades crean tensiones
internas en la persona, que le resultan incobmodas por lo que es
probable que haga un esfuerzo (Fase 2) para reducirlas o eliminarlas.
La motivacion se encamina hacia las metas (Fase 3). La meta es un
resultado especifico que quiere alcanzar la persona. Por ejemplo,
algunos empleados muestran un poderoso impulso por avanzar en su
carrera profesional y la expectativa de que trabajando horas extra en
proyectos muy visibles conducira a ascensos, aumentos de sueldo y
mayor influencia. Quienes luchan por mejorar, pueden tratar de
trabajar en problemas importantes para la organizacion con el fin de
mejorar su posicion e influencia con la administracion de nivel
superior (Fase 4). Los ascensos y aumentos de sueldo son dos de las
formas en que las empresas intentan mantener las conductas
deseables. Se trata de sefiales (retroalimentacion) para que los

empleados comprendan si son adecuadas sus necesidades de



progreso y reconocimiento, y sus conductas (Fase 5). Una vez que
los empleados reciben premios o castigos, reconsideran sus

necesidades (Fase 6).

Figura 02: Fases de Proceso de Motivacion

El empleado busca
formas de satisfacer
necesidades
El empleado El empleado elige
@ identifica conductas dirigidas a
i la meta

necesidades

El empleado revalta El empleado se
las necesidades por desempefia
deficiencia
El empleado recibe
premios o castigos

Fuente: Stephen P. Robbins (Comportamiento Organizacional)
Elaboracion: Stephen P. Robbins (Comportamiento Organizacional)

2.2.2.2. Caracteristicas de la Motivacién

El estudio de la motivacion permite entender y conocer el
comportamiento humano, lo que a su vez permite preverlo y, por
tanto controlarlo a través de las necesidades o motivos que impulsan
el actuar de cada empelado y de los objetivos o metas que lo dirigen.
A. Es oculta. Muchas veces la motivacion es oculta, no se ve, solo

se ve lo que hace la persona. Asi como los mecanismos

fisiolégicos (tejidos, glandulas, hormonas) que actdan sobre el

comportamiento son directamente observables, la motivacion



solo puede deducirse, en parte, a partir de los cambios
observados en el comportamiento.
Es cognoscible, en cuanto que todo individuo con un sistema
nervioso equilibrado tiene capacidad de percepcion de las
necesidades que hay en él.
Es Recurrente. Las motivaciones son recurrentes, pues con
frecuencia, la satisfaccion y la consiguiente pérdida de los
grupos, principalmente por desempefiar roles sociales que se
perciben como "opuestos" (hombres/mujeres, padres/hijos,
directivos/trabajadores, ricos/pobres, etc.), tendran las mayores
diferencias en su proceso motivacional, por lo que mostraran la
menor comprension hacia los deméas vy tendran las
comunicaciones mas pobres.
Los atractivos de las metas son temporales. Transcurrido un
periodo mas o menos largo, el proceso de la motivacion vuelve a
empezar.
. Es Variable. Los motivos son variables tanto por su intensidad
como por el modo en que son satisfechos, asi tenemos:
C.1.Variabilidad en la intensidad. Dos factores inciden sobre la
motivacion potenciandola o restringiéndola:
v’ La ausencia de refuerzo que aumenta la motivacién. La fuer-
za de una necesidad, y consiguientemente de un incentivo,
depende del tiempo que haya pasado desde que la necesidad

se satisfizo la Ultima vez.



v/ La saciedad, o exceso de refuerzo, que disminuye la

motivacion hasta su desaparicion.

C.2.Variabilidad en el modo de satisfaccion. La variabilidad se
produce tanto en la conducta como en la meta, siendo general
e individual:

v" La general procede de la diferencia de culturas.

v' La individual procede de la diferencia entre personas. Al
desarrollarse la motivacion en la interaccion social con otras

personas, influye decisivamente la experiencia de cada una.

Es simultaneamente Unica y Multiple. La motivacion es Gnica
en su tendencia hacia la "supervivencia" y/o hacia la
actualizacion, crecimiento o desarrollo del propio potencial.

La motivacién es multiple por la diversidad de campos o areas
en los que se manifiesta esa tendencia o impulso: sexo,
seguridad, aprobacion, afecto, etc. Tal diversidad convierte el
proceso motivacional en complejo por la interaccion entre todos
los factores confluyentes; y abre la cuestion de si existe alguna

carencia mas poderosa, y cual sea la jerarquia entre ellas.



2.2.2.3.

2.2.2.3.1.

Teorias de la Motivacion

Jerarquia de Necesidades (Abraham Maslow)

La Jerarquia de Necesidades de Maslow es un primer intento de
clasificar las motivaciones humanas y comprender su incidencia
sobre la conducta. El individuo tiende a satisfacerlas en orden
ascendente, de tal manera que organizard su conducta alrededor
de la satisfaccion de las necesidades de menor orden que estén
insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no
motivan). Cuando las necesidades que en un momento son
motivadoras comienzan a ser satisfechas de manera regular, el
individuo comienza a estar motivado por las necesidades del

siguiente orden.

Necesidades Fisiologicas.- Su satisfaccion es necesaria para
sobrevivir. Son el hambre, la sed, el vestido, suefio, sexo, etc.
Ejemplo: Estas necesidades son satisfechas con incentivos como

salarios y beneficios socioeconémicos.

Necesidades de Seguridad.- Proteccion contra amenazas 0 riesgos,
reales o imaginarios. Ejemplo: Estas necesidades son satisfechas
mediante: estabilidad laboral o proteccion contra enfermedades

profesionales y accidentes de trabajo.

Necesidades Sociales O De Afiliacidn.-Pertenencia a grupos en
los cuales la persona puede dar y recibir afecto. Ejemplo:

Relaciones interpersonales en su grupo de trabajo.



Necesidades Psicologicas O Del ego.-Estimacion propia y de

otros. Ejemplo: Con reconocimientos y ascensos.

Necesidades De Autorrealizacion.-Desarrollo pleno de la
personalidad. Ejemplo: Con la asignacion de un trabajo
desafiante, adaptado a las expectativas y capacidades del

trabajador.

Figura 03:Piramide de Necesidades de Maslow
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2.2.2.3.2.

2.2.2.3.3.

Teoria Xy Teoria Y (Douglas McGregor)

Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los
supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y de las

consecuencias de esas acciones sobre sus empleados.

TEORIA X: Contienen una vision tradicionalista y pesimista del
hombre y su relacion con el trabajo. Esta teoria aclara
trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan basicamente por
dinero, carecen de ambicion, no se identifican con la
organizacion, son resistentes al cambio y carecen de aptitudes

para el trabajo complejo.

TEORIA Y: Segln esta teoria los trabajadores pueden disfrutar
de su trabajo tanto como del juego o el descanso, buscan en el
trabajo gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan
dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se identifican con
la organizacién, son susceptibles al cambio y normalmente tienen

mas aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.

Teoria de la Motivacidén-Higiene (Frederick Herzberg)

Conocida también como Teoria de los dos Factores. Establece que
los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente de los factores que producen

satisfaccion; existen dos tipos de factores:



2.2.2.3.4.

Los Factores Higiénicos O Preventivos.- (salario, condiciones
ambientales,  mecanismos  de  supervision,  relaciones
interpersonales y administracion de la organizacion), evitan la

insatisfaccion pero no producen motivacion satisfaccion.

Los Factores Motivacionales.- (reconocimiento, sentimiento de
logro, autonomia o responsabilidad, posibilidades de avance y
trabajo en si) si producen satisfaccion, a condicion de que los

factores higiénicos estén funcionando aceptablemente.

De esta forma, si no estdn funcionando adecuadamente ninguno
de los factores, el individuo se encontrara totalmente insatisfecho
y por lo tanto no motivado. S6lo habrd motivacion cuando ambas

clase de factores estén funcionando adecuadamente.

Teoria E.R.C. (Clayton Alderfer)

La Teoria E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres

humanos tienen tres tipos basicos de necesidades:

Necesidades De Existencia (E).- Que requieren la provision de los
requisitos materiales para la subsistencia del individuo y de la

especie.

Necesidades De Relacion (R).- De mantener interacciones
satisfactorias con otros, sentirse parte de un grupo y dar y recibir

afecto.



2.2.2.3.5.

Necesidades De Crecimiento (C).- Anhelo interior de desarrollo

personal y de tener un alto concepto de si mismo.

Teoria de la Motivacion Intrinseca (Kenneth Thomas)

La Teoria de la Motivacion Intrinseca parte del hecho de que las
organizaciones actuales no buscan la “sumision” del trabajador,
sino su compromiso Y su iniciativa. Por lo tanto no son suficientes
las recompensas externas con las que antes se “compraba” esa
sumision. El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores
buscan algo méas que el dinero y el interés propio en el trabajo,
que los trabajadores buscan recompensas intrinsecas con la mera
ejecucion del trabajo, que esas recompensas internas tienen un
alto contenido emocional y que “hacer lo que se debe hacer”
provoca que la gente se sienta bien. Esta autodireccion exige mas
iniciativa y compromiso, lo que depende de satisfacciones mas
profundas que aquellas ofrecidas por las recompensas externas.
La autodireccion, en consecuencia, ofrece la posibilidad de que el

trabajador obtenga cuatro grandes recompensas intrinsecas:

Autonomia. Libertad de elegir las tareas que conducen a la meta y
de escoger la forma como tales tareas van a ser realizadas.
Competencia.-Percepcion de que se tiene la capacidad.

La Destreza.-Necesaria para realizar la tarea.

Sentido O Significado.- Conviccion de que las tareas conducen a

una meta o proposito que es altamente valorado por el individuo.



Progreso.-posibilidad de informarse sobre el avance del

trabajador hacia el logro del proposito.
2.2.2.3.6. Teoria de las necesidades de McClelland

David McClelland (2004) sostuvo que todos los individuos poseen®:

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion con
un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas personas
se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo de tener
impacto, de influir y controlar a los demas.

Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas personas,
es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas
integrantes de la organizacion.

Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo
de desempefiarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en
situaciones competitivas.

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontré que los
grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las cosas.
Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar
soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion rapida acerca de su desempefio, a fin de saber si estan mejorando
0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes; no
obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el desafio de trabajar
en un problema y cargar con la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademas

evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar obstaculos, desean sentir

5 Robbins, Sthepen (2004) Comportamiento Organizacional, México: Pearson Education.



que el resultado, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones. Los
grandes realizadores se desempefian mejor cuando perciben que tienen una
oportunidad de éxito del 50% Yy una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena
posibilidad de experimentar sentimientos de logro y satisfaccion de sus esfuerzos.
Por otra parte los individuos que poseen una alta necesidad de poder,
disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por
influenciarlos, ademas ansian ser colocados en situaciones competitivas y
dirigidas al estatus, y tienden a interesarse méas por el prestigio y la
consecucion de influencia sobre los demaés, que en el desempefio eficaz.
La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibido mucha
atencion por parte de los investigadores. Pero que a la larga crea un
ambiente grato de trabajo, que influye y estan claramente relacionadas
con las otras necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas
relaciones con los demés miembros de la organizacion, podra producir
que un gerente, mas que poder coercitivo sobre sus subordinados, se gane
el poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le ayudara a conseguir
eficientemente las metas trazadas por la organizacion y las personales en

consecuencia.

Figura 04:Teoria de McClelland
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Fuente: Libro Comportamiento Organizacional
Elaboracion: Libro Comportamiento Organizacional



2.2.2.4.

APLICACION DE LA MOTIVACION

Existen diversas maneras de aplicar la motivacion, especialmente
en las organizaciones los gerentes para que fomenten la
motivacion deberian de desarrollar algunas de estas:

1. Hacer interesante el trabajo: El gerente debe hacer un analisis
minucioso de cuanto cargo tenga bajo su control. “;Es posible
enriquecer este cargo para hacerlo mas interesante?”. Hay un
limite al desempefio satisfactorio que puede esperarse de
personas ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy comun
que nos encontremos frente a personas que al ejecutar
constantemente la misma simple operacion sin cesar,
desemboque rapidamente en la apatia y el aburrimiento de

éstas.

2. Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay muchas
razones por las cuales los gerentes tienden a ser reacios para

vincular las recompensas con el rendimiento:

Primero.- Es mucho mas facil acordar a todos un mismo
aumento de sueldo.
Segundo.- Podria estar ligada a los convenios sindicales, los
cuales suelen estipular, que a igual trabajo debe pagarse igual
salario.

3. Proporcionar recompensas que sean valoradas.-: Muy pocos
gerentes se detienen alguna vez a pensar qué tipo de

retribuciones son ma&s apreciadas por el personal.



Habitualmente los administradores piensan que el pago es la
Unica recompensa con la cual disponen, sin embargo, hay
muchos otros tipos de recompensa que podrian ser realmente
apreciadas por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo
al empleado a quien se le asigna para trabajar en determinado
proyecto o se le confia una nueva maquina o herramienta;

seguramente éste valoraria mucho este tipo de recompensa

Tratar a los empleados como personas.- Es de suma
importancia que los trabajadores sean tratados del mismo
modo, ya que en el mundo de hoy tan impersonal, hay una
creciente tendencia a tratar a los empleados como si fueran
cifras en las computadoras. Este es un concepto erréneo
puesto que en lo personal creemos que a casi todas las

personas les gusta ser tratadas como individuos.

Ofrecer retroalimentacion (feed-back) precisa y oportuna.-A
nadie le gusta permanecer a oscuras con respecto a su propio
desempefio. De hecho un juicio de rendimiento negativo
puede ser preferible a ninguno. En esta situacion, una persona
sabra lo que debe hacer para mejorar. La falta de
retroalimentacion suele producir en el empleado una
frustracion que a menudo tiene un efecto negativo en su

rendimiento.



2.3. MARCO CONCEPTUAL
Organizacion

La organizacién es a un mismo tiempo, accion y objeto. Como accion, se
entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el trabajo de varias
personas, mediante el establecimiento de tareas, roles o labores definidas para
cada una de ellas, asi como la estructura 0 maneras en que se relacionaran en la
consecucion de un objetivo o meta. Como objeto, la organizacion supone la
realidad resultante de la accidn anterior; esto es, el espacio, ambito relativamente
permanente en el tiempo, bajo el cual las personas alcanzan un objetivo

preestablecido®.

Gestion
El concepto de gestion hace referencia a la accion y al efecto de gestionar o de
administrar. Gestionar es realizar diligencias conducentes al logro de un negocio

0 de un deseo cualquiera. Administrar, por otra parte, consiste en gobernar,

dirigir, ordenar, disponer u organizar’.
Motivacion

La motivacion son aquellas cosas que impulsan a una persona a realizar
determinadas acciones y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus
objetivos. El concepto también se encuentra vinculado a la voluntad y al interés.
En otras palabras, la motivacion es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar
ciertas metas. La motivacion implica la existencia de alguna necesidad, ya sea

absoluta, relativa, de placer o de lujo. Cuando una persona esta motivada a

6 (Calloway, 1964)
7 (Velasquez Leiva, 2011)



“algo”, considera que ese “algo” es necesario o conveniente. Por lo tanto, la

motivacion es el lazo que lleva esa accion a satisfacer la necesidad®.
Recursos Humanos

Se designa como recursos humanos al conjunto de trabajadores o empleados que
forman parte de una empresa o institucion y que se caracterizan por desempefiar
una variada lista de tareas especificas a cada sector. Los recursos humanos de
una empresa son, de acuerdo a las teorias de administracion de empresas, una de
las fuentes de riqueza mas importantes ya que son las responsables de la
ejecucion y desarrollo de todas las tareas y actividades que se necesiten para el
buen funcionamiento de la misma. El término es muy comdn hoy en dia y se

utiliza en diversos aspectos relacionados al ordenamiento empresarial®.
Compensacion

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento que permite, a la
empresa, atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado,

. . . . 1
satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus” 0,

Incentivo

Premio o gratificacién econémica que se le ofrece o entrega a una persona para que

trabaje mas o consiga un mejor resultado en una accién o en una actividad™".

8 Maslow, Abraham. (2007),

9 Rodriguez Estrada, Mauro Rodriguez: (2006) Motivacién al trabajo. México, Santafé de Bogoté: Editorial EI Manual
(calloway, 1964)

1 Real Lengua Espafiola
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MATERIAL Y PROCEDIMIENTOS

3.1. MATERIAL

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Unidad de analisis

En este proyecto la unidad de analisis estuvo conformada por los
empleados del Grupo Almer, empresa que se dedica a desarrollar
productos dirigidos al sector Industrial, a la ganaderia lechera y a la vez

para comercializar maquinas y equipos de ordefio.

Poblacion y Muestra

La poblacion la comprendié los empleados del Grupo Almer, que son un
total de 10 empleados, por la naturaleza de la investigacion el total de la

muestra fueron los 10 empleados.

Fuentes de recoleccion de datos

Se consideré dos fuentes de recoleccién de datos

Fuentes primarias: Donde se aplicd encuestas a los empleados de todos

niveles para evaluar su nivel de motivacion.

Fuentes secundarias: Se considero el analisis documentario para evaluar
la informacion concerniente al programa de compensaciones que emplea

la empresa y que resulto relevante para la investigacion.



3.2. METODOS Y PROCEDIMIENTOS

3.2.1.

3.2.2.

Disefio de contrastacion

El disefio empleado en la investigacion comprendio al de una sola casilla.

Donde las variables fueron:
e M: Programa de Compensacion e Incentivos

¢ O: Motivacion.

Procedimiento

Se realiz6 el analisis documental de las compensaciones de todos los
empleados de la organizacién la cual fue registrada en cuadros
elaborados en Microsoft Word; asimismo se aplicé la encuesta para
medir la motivacion y poder determinar la relacion existente entre ambos,

para dicho procedimiento se utiliz6 el Programa de Microsoft Excel.



CAPITULO
IV




RESULTADOS
4.1. INTERPRETACION DE RESULTADOS
En la interpretacion de resultados se muestra la informacion recopilada a través
de la encuesta aplicada al total de trabajadores de la organizacién; cuyas

respuestas procesadas y analizadas nos bridan la siguiente realidad:

Cuadro 01: Percepcion General de Satisfaccion
CALIFICACION Fe %

Muy Satisfecho 4 40%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

0%
50%

0
5

Insatisfecho 1 10%
0

Muy insatisfecho 0%

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 01: Percepcion General de Satisfaccién

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 40%
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

A la pregunta general de la percepcion sobre la satisfaccion que genera trabajar
en la organizacion, el 40% se siente muy satisfecho, el 50 % considera sentirse
ni satisfecho, ni insatisfecho, y el 10% siente insatisfaccién laborando en esa
empresa. Esta es la percepcidn general, teniendo en consideracion que mas de la

mitad de los trabajadores no siente satisfaccion laboral, analizaremos mas a
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fondo las posibles causas y analizaremos dos factores en los cuales se han
agrupado las preguntas.

FACTOR MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Cuadro 02: Conocimiento de la Historia y Trayectoria de la empresa

CALIFICACION Fe %
Muy Satisfecho 6 60%
Satisfecho 0 0%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 3 30%
Insatisfecho 1 10%
Muy insatisfecho 0 0%

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 02: Conocimiento de la Historia y Trayectoria de la empresa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Sobre el conocimiento de la Historia y Trayectoria de la empresa y lo que se
podria denominar filosofia empresarial y la primera induccion que debio
realizarse para sentirse parte de la empresa, el 60% se sentia muy satisfecho con
la informacion brindada, 30% no se sentia ni satisfecho, ni insatisfecho, 10% se

mostré insatisfecho con la informacién brindada.
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Cuadro 03: Funciones y Responsabilidad bien definidas

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
o oo
: o%
2 2%
: 0%
: o
| ToTAL |

Grafico 03: Funciones y Responsabilidad bien definidas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho b 80%

satisfecho |10%

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho G5 20%

Insatisfecho | 10%

Muy insatisfecho o%
1

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 80 % de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer considero mucha
satisfaccion con la definicidon especifica de las funciones y responsabilidad que
deben desempeiiar y cumplir al interno de la organizacién, mientras que 20%
no se encuentro ni satisfecho, ni insatisfecho con la definicidon de sus funciones

y la delimitacion de sus responsabilidades.
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Cuadro 04: Informacién del desempefio de sus labores

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
L
¢ o
¢ am
1
: o
| ToTAL |

Gréfico04: Informacion del desempefio de sus labores

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Sobre la comunicacion del desempefio laboral de los trabajadores por parte de la
empresa, el 50% se encuentro entre satisfecho y muy satisfecho, mientras que el
40% no sintié ni satisfaccion, ni insatisfaccion acerca de la informacion del
modo que viene trabajando, si este es positivo 0 negativo, 10% se encuentro

insatisfecho con esta comunicacién por parte de la empresa hacia el empleado,
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Cuadro 05: Motivacion y gusto por el trabajo que desarrolla

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
¢
: o%
Lo o
¢
Lo o
| ToTAL |

Grafico 05: Motivacion y gusto por el trabajo que desarrolla

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%
Satisfecho 40%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 40%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

A la pregunta especifica de que tan motivado y gustoso realiza sus
labores se obtiene la siguiente respuesta, el 10% se sinti6 muy
satisfecho, el 40% se sintid satisfecho, mientras que el 40% y 10% se
sintieron ni satisfecho ni insatisfecho y muy insatisfecho con la

motivacion y el gusto por su trabajo respectivamente.
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Cuadro 06: La empresa y su posicion en el sector, es gratificante

CALIFICACION Fe %
oo
Lo
5. s
1
: o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 06: La empresa y su posicion en el sector, es gratificante

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

El 40% de los trabajadores se sintié entre muy satisfecho y satisfecho
con el posicionamiento de la empresa en el sector, y esto le resulta
gratificante, 50% no se sintid ni satisfecho, ni insatisfecho, con la
posicion de la empresa en el sector, mientras el 10% sintio
insatisfaccion por esta posicion empresarial en el sector que se

desarrollan.
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Cuadro 07: Condiciones salariales

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
S
: o%
¢ am
2
s
| ToTAL |

Gréfico 07: Condiciones salariales

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 40%

Insatisfecho

Muy insatisfecho 30%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

En lo que respecta a las condiciones laborales, al momento de emitir
su opinion, el 10% se mostré muy satisfecho con su remuneracion,
40% se sintié ni satisfecho, ni insatisfecho, el 20% se sintié
insatisfecho en relacion a la remuneracion percibida y 30% sinti6
mucha insatisfaccion con la remuneracion que se le otorga en la

empresa.
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Cuadro 08: Relacién con los compafieros

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
Lo
s s
5. s
1
: o
| TOoTAL |

Gréfico 08: Relacion con los compafieros

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

La relacion entre compafieros que se suscita en la empresa esta
compuesta de la siguiente manera, 10% se sintié muy satisfecho con
esta relacion y 30% satisfecho, el 50% se sintidé ni satisfecho, ni
insatisfecho, 10% de los trabajadores sintid insatisfaccion en la

relacion con sus comparieros de trabajo.
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Cuadro 09: Facilidad para expresar opiniones en el grupo de trabajo

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
L
¢ o
2 2%
2
: o
| TOoTAL |

Grafico 09: Facilidad para expresar opiniones en el grupo de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%

Satisfecho 40%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho 30%

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre la facilidad para expresar ideas y/o opiniones dentro del grupo de trabajo
en la empresa, el 10% se sinti6 muy satisfecho, el 40% se sinti6 satisfecho con
esta libertad, 20% no sintié ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 30% se mostrd

insatisfecho con la libertad y facilidad en esta premisa.



Cuadro 10: Integracién del equipo de trabajo

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

CALIFICACION Fe %
2 oo
Lo
5. s
1
Lo o
| TOoTAL |

Grafico 10: Integracién del equipo de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 20%
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Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%
Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 20 % de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer consideré mucha
satisfacciéon con la integracion que existe en el equipo de trabajo, 10% se
encontré satisfecho con esta misma premisa, el 50% no se encuentro ni
satisfecho, ni insatisfecho y 20% se encuentro entre insatisfecho y muy

insatisfecha con la integracion del equipo de trabajo.
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Cuadro 1,1: Comunicacién interna
CALIFICACION Fe %

oo
:
o am
s am
L am

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 11: Comunicacién interna

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 40%

Insatisfecho 30%

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre la comunicacion interna en el centro de labores, el 0% se encuentro
satisfecho, mientras que el 40% no sintid ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 30%
se encuentro insatisfecho y 10 % se encuentro muy insatisfecho con la

comunicacion interna existente en la institucion.



Cuadro 12: Conocimiento del trabajo de otras areas

CALIFICACION Fe %
Lo
O
s s
L
2

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréafico 12: Conocimiento del trabajo de otras areas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%

10%

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

A la pregunta especifica de que tanto tiene informacion del trabajo y actividades
que se realizan en otras areas de la empresa, el 10% se sintié muy satisfecho y el
10% se sinti6 satisfecho, con el conocimiento sobre otras areas, mientras que el
50% se sintié ni satisfecho, ni insatisfecho con este item, 10% y 20% se

sintieron insatisfechos y muy insatisfechos respectivamente.
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Cuadro 13: Participacion en los éxitos y fracasos de su area de trabajo

CALIFICACION Fe %
@ e
0o o
s
2 oo
L

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 13: Participacién en los éxitos y fracasos de su area de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 40%
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 30%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 40% de los trabajadores se sintid entre muy satisfecho y satisfecho con la
participacion que se les da en los éxitos y los fracasos de su area, 30% no se
sintio ni satisfecho, ni insatisfecho en este aspecto, mientras el 20% sintio
insatisfaccion y 10% sinti6 mucha insatisfaccion con la participacion en los

éxitos y fracasos del area donde labora.
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Cuadro 14: En relacion a los incentivos y/o reconocimientos de los tltimos dos afios,
Usted se siente:

CALIFICACION Fe %
o
0 0%
2
0 0%
s o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 14: En relacion a los incentivos y/o reconocimientos de los Gltimos dos afios,
Usted se siente:

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho h 30%

satisfecho | 10%

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 8 20%

Insatisfecho 0%

Muy insatisfecho P 50%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

En relacién a los incentivos y/o reconocimientos otorgados en los Ultimos dos
afios, a las condiciones laborales, al momento de emitir su opinién, el 30% se
mostré muy satisfecho con su remuneracion, 20% se sintié ni satisfecho, ni
insatisfecho, el 50% se sinti6 muy insatisfecho con los incentivos y/o

reconocimientos recibidos en los Gltimos dos afios.
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Cuadro 15: En relacion a las capacitaciones de los Gltimos dos afios, Usted se siente:
CALIFICACION Fe %

o ox
1o
1o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 15: En relacion a las capacitaciones de los Gltimos dos afios, Usted se siente

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho 60%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En relacién a las capacitaciones que ha recibido el personal de las distintas areas
de la empresa en los Gltimos dos afios, 10% se sinti¢ satisfecho, 20% se sinti6 ni
satisfecho, ni insatisfecho, 10% de los trabajadores se sintid insatisfecho y 60%

muy insatisfecho en relacion al tema de la capacitacion laboral.
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FACTOR AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Cuadro 16: Conocimiento de riesgos y medidas de prevencion en el desarrollo de su

) trabajo.
CALIFICACION Fe %
Muy Satisfecho 1 10%
Satisfecho 3 30%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 3 30%
Insatisfecho 2 20%
Muy insatisfecho 1 10%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 16: Conocimiento de riesgos y medidas de prevencién en el desarrollo de su

trabajo.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy Satisfecho | 10%
Satisfecho _ 30%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho _ 30%
Insatisfecho _ 20%
Muy insatisfecho | 10%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Sobre el conocimiento del riesgo y las medidas de prevencion que involucra el
desarrollo de su trabajo, 10% se sintié muy satisfecho con el conocimiento de
riesgos y las medidas de prevencion que se les ha proporcionado, 30% se sintio
satisfecho, 30% no se sintié ni satisfecho, ni insatisfecho, mientras que 30% se

mostré entre insatisfecho y muy insatisfecho en esta misma premisa.
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Cuadro 17: Trabajo bien organizado en su area.
CALIFICACION Fe %

o ox
s sox
0o o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 17: Trabajo bien organizado en su area.
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 50% de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer considero estar
satisfecho con la organizacién del trabajo en su area, y el 50% restante no sintié
ni satisfaccion, ni insatisfaccién con la organizacién del trabajo dentro de sus

areas.



Cuadro 18: Condiciones de seguridad de su area de trabajo

CALIFICACION Fe %
s
s
2w
2 oo
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 18: Condiciones de seguridad de su area de trabajo
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre las condiciones de seguridad en su area de trabajo, el 60% se encuentro
entre satisfecho y muy satisfecho, 20% no sintio ni satisfaccion, ni insatisfaccion
acerca de las condiciones de seguridad, y el 20% sintié insatisfaccion en esta

misma premisa.



Cuadro 19: Carga de trabajo bien repartida

CALIFICACION Fe %
0 0%
s s
s
L
L

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 19: Carga de trabajo bien repartida

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho 50%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

A la pregunta especifica de que si la carga de trabajo esta bien repartida, el 50%
si se sinti6 satisfecho con esta premisa, 30% se sinti0 ni satisfecho ni
insatisfecho, 10% se sinti¢ insatisfecho y la misma cantidad 10% se sinti6 muy

insatisfecho con la reparticion del trabajo.
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Cuadro 20: Orden y limpieza del ambiente de trabajo
CALIFICACION Fe %

Muy Satisfecho 10 100%
Satisfecho 0 0%

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 0 0%

TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 20: Orden y limpieza del ambiente de trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho b 100%

satisfecho | 10%

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 0%
Insatisfecho 0%

Muy insatisfecho |#/0%
1

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Los trabajadores que laboran en la empresa, en su totalidad para esta premisa
tienen una misma percepcion y se sintieron muy satisfechos; el 100% de los
trabajadores se sintid6 muy gustoso con el orden y la limpieza que guarda y

presenta constantemente su ambiente de trabajo.
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Cuadro 21: Trabaja De forma segura

CALIFICACION Fe %
L
s sox
4+ aox
0 0%
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 21: Trabaja de forma segura

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Sobre la percepcion de la forma de como se trabaja, si es una forma segura, el
20% se sintid satisfecho con el procedimiento de trabajo, 40% se sintio ni
satisfecho, ni insatisfecho, mientras que 40% de los trabajadores se sintio

insatisfecho con la seguridad en la forma de trabajar en la empresa.



Cuadro 22: Protocolos en caso de emergencia

CALIFICACION Fe %
0 0%
2 o
4 aox
@ e
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 22: Protocolos en caso de emergencia

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 40%
Insatisfecho 40%

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 20 % de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer se muestro
satisfecho con los protocolos planteados en algin caso de emergencia en la
empresa, 40% percibid ni satisfaccién, ni insatisfaccion en esta premisa,
mientras que 40% se mostro insatisfecho con los protocolos de emergencia

establecidos.



Cuadro 23: Equipos de proteccion individual para el trabajo
CALIFICACION Fe %

1
Lo
o o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 23: Equipos de proteccion individual para el trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%

10%

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 80%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre la satisfaccion con los equipos de proteccion individual para el desempefio
del trabajo, 10% se encontré muy satisfecho, 10% igualmente se encontrd
satisfecho con esta premisa, 80% se encontrd ni satisfecho, ni insatisfecho con la

proteccién individual que se le brinda en el centro de trabajo.



Cuadro 24: Formacién para desempefiar bien el trabajo

CALIFICACION Fe %
0 0%
s o
4+ aox
L
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 24: Formacion para desempefiar bien el trabajo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho 50%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 40%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

A la pregunta especifica de la formacion recibida para el buen desempefio de su
trabajo, 50% se sinti6 muy satisfecho con la formacion recibida, 40% no sintio
ni satisfaccion, ni insatisfaccion, existe un 10% de los trabajadores que sintio

insatisfaccion frente a esta premisa de formacidn para el buen desempefio.



Cuadro 25: Prevencion riesgos laborales previos a ingresar a trabajar

CALIFICACION Fe %
0 0%
0o o
r
Lo
2

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 25: Prevencién riesgos laborales previos a ingresar a trabajar

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 70%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

En la empresa no existes empleados que se sintieron muy satisfechos 6
satisfechos con la prevencién de riesgos laborales previos a su ingreso a la
empresa, 70% se sintio ni satisfecho, ni insatisfecho con la prevencion brindada,
30% de los trabajadores se sintio entre insatisfecho y muy insatisfecho con la

prevencion de riesgos previa a su incorporacion laboral.
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Cuadro 26: Formacidn especifica requerida para asumir funciones

CALIFICACION Fe %
0 0%
1 a0k
T
2 oo
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 26: Formacion especifica requerida para asumir funciones

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 70%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

En lo que respecta a la formacion especifica requerida por el trabajador para
asumir sus funciones, 10% se mostrd satisfecho con esta formacion, 70% se
encontré ni satisfecho, ni insatisfecho, y 20% sintié insatisfaccion con la

formacion recibida para asumir sus funciones.
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Cuadro 27: Informacién y capacitacion de nuevos mecanismos implantados

CALIFICACION Fe %
Lo
s
s s
L
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 27: Informacién y capacitacién de nuevos mecanismos implantados

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 10%

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

La relacion a la informacion y capacitacion ante nuevos mecanismos de trabajo
implantados, 10% se sinti6 muy satisfecho, 30% se sintio satisfecho, 50% no
sintio ni satisfaccion, ni insatisfaccion con esta premisa, y 10% sintio
insatisfaccion con la informacion y capacitacion en los nuevos mecanismos

implantados.
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Cuadro 28: Oportunidades para desarrollo personal

CALIFICACION Fe %
N
L
s
2
2

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 28: Oportunidades para desarrollo personal

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Muy Satisfecho | 20%
Satisfecho _ 10%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho | 30%
Insatisfecho _ 20%
Muy insatisfecho | 20%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre las oportunidades que se presentan en la empresa para el desarrollo
personal, 20% se sinti0 muy satisfecho con estas oportunidades, 10% se sintio
satisfecho, 30% no se sinti0 ni satisfecho, ni insatisfecho, 20% se mostrd
insatisfecho e igualmente 20% se mostré muy insatisfecho con las oportunidades

laborales que presenta la empresa para su desarrollo personal.
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Cuadro 29: Relacién entre Usted y su jefe inmediato

CALIFICACION Fe %
@ aox
0o o
s s
1w
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 29: Relacion entre Usted y su jefe inmediato

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 40%

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

El 40 % de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer considero muy
satisfactoria la relacidon con su jefe inmediato, 50% no se sintié ni satisfecho, ni
insatisfecho con esta interactuacion, 10% se sintié insatisfecho con la relacién

gue lleva con su jefe inmediato.



Cuadro 30: Relacién entre Usted y sus compafieros

CALIFICACION Fe %
@ e
s
2
0 0%
L

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 30: Relacion entre Usted y sus compafieros

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 40%

Satisfecho 30%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Sobre la relacion que guarda con sus compafieros de trabajo, 40% se sinti6 muy
satisfecho con esta relacion, 30% se sintié satisfecho, un 20% no sinti6 ni
satisfaccién, ni insatisfaccion en la relacion con sus comparfieros, 30% sintio

mucha insatisfaccion con esta relacién laboral entre compafieros.
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DATOS GENERALES

Cuadro 31: Factores de mejora
CALIFICACION Fe

Relaciones Interpersonales 20%
Disposicion de Recursos 20%
Ambiente fisico 20%
Reconocimiento 15%
Capacitacién 14%
Remuneracion 10%

TOTAL 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Cuadro 31: Factores de mejora

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Relaciones Interpersonales ] 20%
Disposicién de Recursos 1 20%
Ambiente fisico 1 20%
Reconocimiento 1 15%
Capacitacién 1 14%
Remuneracién 1 10%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En relacién a los factores de mejora que debe tomar en cuenta la empresa para
una mayor satisfaccién de sus trabajadores. En la evaluacién donde se pidié
enumerar en el orden de importancia los factores descritos en el cuadro, donde 1
era el mas importante y 6 el menos importante; siendo el factor de menor
calificacion el mas importante y el de mayor calificacion el menos importante;
se tuvo que el atributo mas importante de mejora es la remuneracion, seguido
de capacitacion y reconocimiento, en un cuarto lugar se encuentro casi juntos
la mejora de ambientes fisicos, disposicion de recursos y las relaciones

interpersonales.
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Cuadro 32: Intervalos de remuneraciones

CALIFICACION Fe %
s o
S
1 a0
0 0%
s %

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 32: Intervalos de remuneraciones

Remuneraciones

0% 20% 40% 60% 80% 100%

S/ 3001 - S/. 5000 30%
S/. 1501 - S/. 3000
S/.1300 - S/. 1500

S/.1001 -S/. 1299

S/.0-S/.1000

T T T T T

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Referente a las remuneraciones hacia los trabajadores, el 50% de los
trabajadores percibe una remuneracion menor a los S/.1,000.00, 10%
recibe su remuneracién entre S/. 1,001 a S/.1 ,299.00, 10% igual de
trabajadores su remuneracion oscila entre S/1,300.00 a S/1,599.00 y
30% percibe entre S/3,000.00 a S/. 5,000.00.

La media del sueldo de los trabajadores se calcula en S/. 1,970.00 lo
cual muestra una gran brecha de las remuneraciones ya que de los
cinco intervalos de remuneraciones, solo uno encaja con este sueldo

promedio.
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Cuadro 33: Niveles de cargo

CALIFICACION Fe %

1
:
1 %
1
s
2 oox
10 100%
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Elaboracion: Propia

Graéfico 33: Niveles de cargo
Cargos
0% 20% 40% 80% 100%

Obrero 20%
Vendedor ] 30%
Asistente ]
Jefe ]
Gerente Operativo | 20%
Gerente General ]
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Elaboracion: Propia

La composiciéon organica de la empresa estd compuesta de la
siguiente manera; 30% lo componen
jefaturas, 10% asistentes administrativos, 50% lo comprende la parte

operativa, distribuida de la siguiente manera, 30% vendedores y 20%

personal obrero.

la parte gerencial,
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Cuadro 34: Afios laborando en la empresa

CALIFICACION Fe %
1
2 0%
1 0%
s
3 0%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 34: Afos laborando en la empresa

Anos Laborando

0% 20% 40% 60% 80%

15 - 20 ANOS | 309

10 - 15 ANOS | 309

5-10 ANOS | 109
3-5ANOS | 20%
0-3 ANOS | 109

100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

El 60 % de los trabajadores de la Empresa del Grupo Almer lleva por
lo menos 10 afios laborando para la institucion, 10% viene

laborando entre 5 a 10 afos, y 30% lleva en labores de la empresa

menos de 5 anos.

Cabe indicar que los trabajadores que llevan como minimo 10 afios

laborando para la empresa son los que integran la estructura

gerencial y jefaturas de la organizacion.
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Cuadro 35: Edad

CALIFICACION Fe %
1
1 0k
1 0%
1
6 0%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Cuadro 35: Edad

Edad
0% 20%  40%  60%  80%  100%
50 - 59 ANOS _ 60%
40 - 49 ANOS | 109
30-39 ANOS | 109
25-29 ANOS | 109
20 - 24 ANOS | 109

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Como se muestra en el grafico, la empresa cuenta con personal en su
mayoria de edad adulta, la edad del 60% de los trabajadores oscila
entre 50 a 59 afios, 10% se encuentra entre las edades de 40 a 49
afios, el 30% restante de personal es personal relativamente joven que

oscila entre las edades de 20 a 39 afos.
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Cuadro 36: Sexo
CALIFICACION Fe %
Masculino 10 100%
Femenino 0 0%
TOTAL 10 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréafico 36: Sexo

Sexo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Femenino . %

Masculino 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el grafico se puede apreciar claramente que esta es una empresa
compuesta en su totalidad por trabajadores de sexo masculino, no
existiendo presencia de personal femenino en las actividades de la

organizacion
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Cuadro 37: Consolidado de percepcion

CALIFICACION Fe %
@ e
0o o
s s
L
0 o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 37: Consolidado de percepcion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muy Satisfecho 40%
Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 50%

Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

La percepcién subjetiva de como se siente laborando dentro de la
empresa es de que 50% no encontrd ni satisfaccion, ni insatisfaccion
laborando alli, 40% se mostré muy satisfecho y un 10% se encontrd
insatisfecho; en este aspecto hay que tener presente que realizando un
filtro de informacion se puede afirmar que el 40% del personal que se
sintio muy satisfecho corresponde a los cargos gerenciales y jefaturas,
del cual el 30% de percibe un sueldo a los S/.3,000.00 y ya llevan en

la empresa laborando mas de 10 afios.
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Cuadro 38: Consolidado factor 1:
CALIFICACION

Muy Satisfecho

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho
TOTAL

Elaboracion: Propia

Gréfico 38: Consolidado factor 1:

Motivacién y Reconocimiento

Fe %
35 25%
17 12%
47 34%
21 15%
20 14%
140 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Motivacion y Reconocimiento

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho

0% 20% 40% 60% 80% 100%

25%

12%

34%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Elaboracion: Propia

Al realizar una investigacion mas profunda y realizar preguntas con
mayor precision para medir la motivacion y reconocimiento, se
obtuvo como consolidado de las catorce preguntas realizadas, que el
25% de trabajadores se sentia muy satisfecho y 12% se sentia
satisfecho, 34% no sentia ni satisfaccion, ni insatisfaccion, y 29% se
encontré entre insatisfecho y muy insatisfecho; estos resultados a

profundidad ya difiere de la percepcion general de satisfaccion

mostrada en el cuadro anterior.
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Cuadro 39: Consolidado factor 2: Area y ambiente de Trabajo

CALIFICACION
Muy Satisfecho

Satisfecho
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho
TOTAL

Elaboracion: Propia

Fe %
27 18%
37 25%
62 41%
17 11%

7 5%
150 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Gréfico 39: Consolidado factor 2: Area y ambiente de Trabajo

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho
Insatisfecho

Muy insatisfecho

0%

20% 40% 60% 80% 100%

18%

25%

41%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Elaboracion: Propia

Con relacion al consolidado del factor area y ambiente de trabajo se
tuvo que 18% se mostr6 muy satisfecho con este factor, mientras que
25% se encontré satisfecho, 41% no sintid ni satisfaccion, ni
insatisfaccion en el consolidado de este factor, mientras que 16% se
encontraron insatisfechos y muy insatisfechos con el area y ambiente
de trabajo donde laboran. Este consolidado del factor al igual que el

primer factor, vario con la percepcion general, mostrando mas

insatisfaccion al profundizar la investigacion.
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Cuadro 40: Remuneracién por nivel

0-1000 | 1001-1299 | 1300-1500 | 1501-3000 | 3001-5000

CARGO N.1 N.2 N.3 N.4 N.5 Fe | %
Gerente General 1 10%
Gerente Operativo 2 20%
Jefe | 1 1 | 10%
Asistente 1 1 10%
Vendedor 3 3 30%
Obrero 2 2 20%

TOTAL 5 1 1 0 3 10 | 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 40: Remuneracion por nivel

10%

20%

10%

30%

10%

& B Gerente General M Gerente Operativo
u Jefe B Asistente
mS/.0-5/.1000 WS/, 1001-S/.1299 mS/. 1300 - S/. 1500
m Vendedor m Obrero

mS/.1501 - S/. 3000 mS/ 3001 - S/. 5000

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Debido que existen brechas salariales muy marcadas y para efectuar
un mejor andlisis se decidid a los trabajadores en cinco niveles, como
se puede apreciar en el primer nivel se encontraron 5 empleados
quienes son la parte operativa de la empresa representados por los
vendedores y obreros de la empresa, cuyos sueldos oscilan entre S/0 a
S/1,000, el segundo nivel lo conformaron los empleados que perciban
un sueldo de S/1,001 a S/.1,299 en este rango solo se encontrd un
empleado quien desempefia un cargo asistencial, el tercer nivel lo
conformo los empleados cuyo sueldo oscila entre S/1,300 a S/.1,500

en cuyo caso solo se encontro un trabajador cuyo cargo es de jefatura,
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el cuarto nivel lo comprendieron los empleados que perciban una
remuneracion entre los S/. 1,5001 a S/. 3,000 en este nivel no se conto
con empleados, por ultimo el nivel cinco cuyos integrantes de este
nivel perciben una remuneracion entre S/.3,001 a S/5.000 en este nivel
se encontro tres empleados que ocupan cargos gerenciales dentro de la
empresa.

Como se menciond al inicio de esta descripcidn se analizé los factores
en cada nivel, para asi poder tener una mayor exactitud del nivel de
satisfaccién de los trabajadores con la empresa y poder analizar de
acuerdo a cada nivel que factores de mejora son los que se deben

abarcar. Este andlisis nos dio los siguientes resultados:



PERCEPCION FACTORES NIVEL 1.
El nivel 1 lo conforma la parte operaria de la organizacién con un sueldo

menor a S/1,000.

Cuadro 41: Percepcion general nivel 1

CALIFICACION Fe %

Muy Satisfecho 1 20%
Satisfecho 0 0%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 3 60%
Insatisfecho 1 20%
Muy insatisfecho 0 0%
TOTAL 5 100%
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER

Elaboracion: Propia
Gréfico 41: Percepcién

general nivel 1
20%

0%

60%

M Muy Satisfecho M Satisfecho
W Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho M Insatisfecho

M Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Los filtros de percepcion general del nivel 1 mostro que en este nivel
el 20% se encuentra muy satisfecho con el programa de
compensacion e incentivos y la motivacién que le brinda su
organizacién, 60% se encontrd ni satisfecho, ni insatisfecho y 20% se

encontro insatisfecho.
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Cuadro 42: Percepcién Factor: Motivacion y Reconocimiento

CALIFICACION Fe %

y 11 16%
Satisfecho 4 6%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 22 32%
Insatisfecho 18 26%
Muy insatisfecho 14 20%

TOTAL 69 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 42: Percepcion Factor: Motivacion y Reconocimiento
20% 16%

6%

26%

a

32%

M Muy Satisfecho M Satisfecho
M Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho M Insatisfecho

M Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

En el nivel 1 con el factor de motivacién y reconocimiento el 16% se
encontré muy satisfecho, 6% se mostré satisfecho, 32% no sintié ni
satisfacciéon, ni insatisfaccion, mientras que 46% se encontrd entre
insatisfecho y muy insatisfecho con el factor de motivacién vy

reconocimiento que le hace sentir la organizacién.
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Cuadro 43: Percepcion Factor: Area y Ambiente de Trabajo

CALIFICACION Fe %
8 11%
10 1%

o 1

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Muy Satisfecho

Graéfico 43: Percepcion Factor: Area y Ambiente de Trabajo
8% 11%

12%
14%
55%

® Muy Satisfecho m Satisfecho

m Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho m Insatisfecho

B Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Con relacién al factor de area y ambiente de trabajo, en el primer
nivel 25% se mostrd entre muy satisfecho y satisfecho, en su mayoria
(55%) no sintieron ni satisfaccidon ni insatisfaccion con este factor,
mientras que el 20% de los integrantes de este nivel sintid entre
insatisfaccion y mucha insatisfaccién con el area y el ambiente de

trabajo de la organizacion.
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Cuadro 44: Factores de mejora Nivel 1

CALIFICACION VALOR

Remuneracion 1
Reconocimiento
Capacitacion

Relaciones Interpersonales
Ambiente fisico
Disposicion de Recursos 6

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia
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Grafico 44: Importancia de factores de mejora Nivel 1

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Para este nivel los factores de mejora que deben trabajarse, en primer
lugar se considera la mejora de la remuneracion ya que es el nivel que
menor remuneracién mensual percibe, seguido del factor de
reconocimiento para sus labores y capacitaciéon, el factor que menos
prioridad tuvo para este nivel es la mejora de disposicidon de recursos

para realizar sus labores.
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PERCEPCION FACTORES NIVEL 2.
El nivel 2 lo conforma la parte asistencial de la organizaciéon con un

sueldo que oscila entre 5/1,001 a S/. 1,299.

Cuadro 45: Percepcion general nivel 2
CALIFICACION Fe %

0o o
0o o
0o o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 45: Percepcion general nivel 2
0%9% _ 0%

0%

100% !

M Muy Satisfecho M Satisfecho
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B Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Los filtros de percepcién general del nivel 2 mostré que en este nivel el
100% no encontré ni satisfaccién ni insatisfaccion con el programa de
compensacion e incentivos y la motivacion que le brinda su

organizacion.
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Cuadro 46: Percepcion Factor Motivacion y Reconocimiento
CALIFICACION Fe %

15%

2
EECOMNN ©
1
3

Muy Satisfecho

%
TOTAL 13 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 46: Percepcion Factor Motivacién y Reconocimiento
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W Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho m Insatisfecho
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el nivel 2 con el factor de motivacién y reconocimiento, se mostré
15% de mucha satisfaccion, 54% mostré ni satisfaccion, ni
insatisfaccion, mientras que 31% mostré insatisfaccion y mucha
insatisfaccién con el factor de motivacion y reconocimiento que le

hace sentir la organizacion.
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Cuadro 47: Percepcion Factor Area y Ambiente de Trabajo

CALIFICACION Fe %
s 0w
Satisfecho 5 33%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 3 20%
Insatisfecho 3 20%
Muy insatisfecho 1 7%

TOTAL 15 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Graéfico 47: Percepcion Factor Area y Ambiente de Trabajo
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Con relacion al factor de area y ambiente de trabajo, en el segundo
nivel se mostré 53% entre satisfaccion y mucha satisfaccion, 20% ni
satisfaccion ni insatisfaccion con este factor, mientras que se mostré
27% de insatisfaccién y mucha insatisfaccion con el area y el ambiente

de trabajo de la organizacién.
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Cuadro 48: Factores de mejora Nivel 2
CALIFICACION VALOR

Remuneracion 1
Reconocimiento
Capacitacion

Relaciones Interpersonales
Ambiente fisico
Disposicion de Recursos 6

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia
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Graéfico 48: Importancia de factores de mejora Nivel 2

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Para este nivel los factores de mejora que deben trabajarse, en primer
lugar se considerd la mejora de la remuneracidon ya que en este nivel
existe descontento con la remuneracién, seguido del factor de
reconocimiento para sus labores y capacitacién, el factor que menos
prioridad tuvo para este nivel es la mejora de disposicidon de recursos

para realizar sus labores.
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PERCEPCION FACTORES NIVEL 3.
El nivel 3 lo conforma los cargos de jefatura de la organizacién con un

sueldo que oscila entre S/1,300 a S/. 1,500.

Cuadro 49: Percepcion general nivel 3
CALIFICACION Fe %

0o o
0o o
0o o

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 49: Percepcion general nivel 3
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Los filtros de percepcién general del nivel 3 mostré que en este nivel el
100% no encuentra ni satisfaccién ni insatisfaccidon con el programa de
compensacion e incentivos y la motivacién que le brinda su

organizacion.
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Cuadro 50: Percepcién Factor Motivacion y Reconocimiento
CALIFICACION Fe %

s
2w
0
3

o%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 50: Percepcion Factor Motivacién y Reconocimiento
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el nivel 3 con el factor de motivacion y reconocimiento se mostro
53% entre mucha satisfaccion y satisfaccién, 23% ni satisfaccion, ni
insatisfaccion, mientras que 23% de mucha insatisfaccion con el
factor de motivacion y reconocimiento que le hace sentir la

organizacion.
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Cuadro 51: Percepcion Factor Area y Ambiente de Trabajo

CALIFICACION Fe %
s sox
Satisfecho 5 31%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 2 13%
Muy insatisfecho 1 6%

TOTAL 16 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Graéfico 51: Percepcion Factor Area y Ambiente de Trabajo
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Con relacién al factor de area y ambiente de trabajo, en el tercer nivel,
existio 81% entre satisfaccién y mucha insatisfaccidn, asimismo existio

19% entre insatisfaccién y mucha insatisfaccién.
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Cuadro 52: Factores de mejora Nivel 3
CALIFICACION VALOR

Remuneracion 1
Reconocimiento

Relaciones Interpersonales
Disposicion de Recursos
Ambiente fisico

Capacitacion 6
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia
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Gréfico 52: Importancia de factores de mejora Nivel 3

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Para este nivel los factores de mejora que deben trabajarse, en primer
lugar se considerd al igual que los niveles anteriores la mejora de la
remuneracion, seguido del factor de reconocimiento para sus labores y
el desarrollo de relaciones interpersonales, el factor que menos
prioridad tuvo para este nivel a diferencia de los otros niveles es la

capacitacion dentro de la organizacion.

[ 88 L




PERCEPCION FACTORES NIVEL 5.
El nivel 5 lo conforma la parte asistencial de la organizaciéon con un

sueldo que oscila entre 5/3,001 a S/. 5,000.

Cuadro 53: Percepcion general nivel 5

CALIFICACION Fe %

Muy Satisfecho 3 100%
Satisfecho 0 0%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 0 0%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 53: Percepcion general nivel 5
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Los filtros de percepcidn general del nivel 5 mostraron que en este nivel
el 100% se encuentra muy satisfecho con el programa de compensacion

e incentivos y la motivacion que le brinda su organizacién.
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Cuadro 54: Percepcién Factor motivacion y reconocimiento
CALIFICACION Fe %

Muy Satisfecho 10 22%
o

2w

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 54: Percepcién Factor motivacién y reconocimiento

22%
38%

4%

11%
M Muy Satisfecho M Satisfecho

W Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho m Insatisfecho

M Muy insatisfecho

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el nivel 5 con el factor de motivacién y reconocimiento se mostré
22% de mucha satisfaccion y 24% de satisfaccion, 11% ni satisfaccion,
ni insatisfaccion, mientras que también existi6 42% entre
insatisfaccion y mucha insatisfaccién con el factor de motivacién y

reconocimiento que le hace sentir la organizacién.
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Cuadro 55: Percepcion Factor area y ambiente de trabajo

CALIFICACION Fe %

y 22 48%
Satisfecho 10 22%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Muy insatisfecho 14 30%

TOTAL 46 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Grafico 55: Percepcion Factor rea y ambiente de trabajo
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracién: Propia

Con relacion al factor de drea y ambiente de trabajo, en el quinto nivel
se mostré 70% entre satisfaccién y mucha insatisfaccion, mientras que

se mostré 30% de mucha insatisfaccion con el drea y el ambiente de

trabajo de la organizacion.
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Cuadro 56: Factores de mejora Nivel 5
CALIFICACION VALOR

:
Disposicion de Recursos
Ambiente fisico

Relaciones Interpersonales
Remuneracion
Reconocimiento 6

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

u B W N

Graéfico 56: Importancia de factores de mejora Nivel 5

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Para este nivel los factores de mejora que deben trabajarse, en primer
lugar se considerd la mejora en el aspecto de capacitaciones, seguido
del factor de disposicién de recursos, el factor que menos prioridad
tuvo para este nivel es el reconocimiento por parte de la organizacidn

por sus labores.
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CONSOLIDADO

Nivel 1.
Cuadro 57: Consolidado %o. Nivel 1.
. PERCEPCION  MOTIVACIONY  AREA Y AMBIENTE
catllaleadlel] GENERAL RECONOCIMIENTO DE TRABAJO HEOMESS
Muy Satisfecho 20% 16% 11% 16%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 60% 32% 55% 49%
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia
Gréfico 57: Consolidado %. Nivel 1
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Considerando que en la evaluacidon se tuvo la calificacién de tres
percepciones (Percepcién General, Motivacién y Reconocimiento, Area
y Ambiente de Trabajo) de forma tal que en el nivel uno el consolidado
indicd que existe 16% de mucha satisfaccion, 6% de satisfaccion, 49%
ni de satisfaccién ni de insatisfaccion, 19% de insatisfaccion y 10% de

mucha insatisfaccion.



Nivel 2.

Cuadro 58: Consolidado %. Nivel 2.
) PERCEPCION MOTIVACION Y AREA Y AMBIENTE
catllaleadlel] GENERAL  RECONOCIMIENTO DE TRABAJO HEOMESS

100% 54% 20% 58%
100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréafico 58: Consolidado %. Nivel 2.
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el nivel dos el consolidado indicd que existe 12% de mucha
satisfaccion, 11% de satisfaccion, 58% ni de satisfaccion ni de

insatisfaccion, 9% de insatisfaccion y 10% de mucha insatisfaccion.



Nivel 3.

Cuadro 59: Consolidado %. Nivel 3.

. PERCEPCION  MOTIVACIONY  AREA Y AMBIENTE
CALIFICACION GENERAL RECONOCIMIENTO DE TRABAJO
Muy Satisfecho 0% 38% 50%
Satisfecho 0% 15% 31%
Ni Satisfecho/ Ni insatisfecho 100% 23% 0%
Insatisfecho 0% 0% 13%
Muy insatisfecho 0% 23% 6%
TOTAL 100% 100% 100%
Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia
Gréfico 59: Consolidado %. Nivel 3.
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

PROMEDIO

29%
16%
41%
4%
10%
100%

En el nivel tres el consolidado indicé que existe 29% de mucha

satisfaccion, 16% de satisfaccion, 41% ni de satisfaccion ni de

insatisfaccién, 4% de insatisfaccion y 10% de mucha insatisfaccion.
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Nivel 5.

Cuadro 60: Consolidado %. Nivel 5.
) PERCEPCION MOTIVACION Y AREA Y AMBIENTE
catllaleadlel] GENERAL RECONOCIMIENTO DE TRABAJO

100% 22% 48% 57%
100% 100% 100% 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréafico 60: Consolidado %. Nivel 5.
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Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

En el nivel cinco el consolidado indicé que existe 57% de mucha
satisfaccion, 15% de satisfaccion, 4% ni de satisfaccion ni de

insatisfaccién, 1% de insatisfaccidon y 23% de mucha insatisfaccidn.

PROMEDIO



Cuadro 61: Consolidado %. General.

CONSOLIDADO GENERAL

NIVEL1 NIVEL2 NIVEL3 NIVEL5 PROMEDIO
16% 12% 29% 57% 28%

6% 11%  16%  15% 12%
49% 58% 41% 4% 38%
9% o% e % %
10% 10% 10% 23% 13%
100%  100%  100%  100% 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores empresa ALMER
Elaboracion: Propia

Gréfico 61: Consolidado General
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Elaboracion: Propia
El cuadro muestra el consolidado general de los distintos niveles, en
promedio existio un 40% que sienten entre mucha satisfacciéon vy
satisfaccion, 38% no encuentra ni satisfaccion, ni insatisfaccion
laborando en la institucidn, 22% se siente entre insatisfecho y muy

insatisfecho.
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CAPITULO
DOS V




CON RESPECTO AL MARCO TEORICO

» Coincidimos con las bases tedricas de Abraham Maslow, quien considera
que a medida que uno va satisfaciendo las necesidades de un nivel inferior,
como muestra la piramide, uno como persona aspira a satisfacer las
necesidades del nivel superior, de esta manera creciendo como persona.
Las necesidades que uno ha de satisfacer son segun su importancia, las
fisioldgicas, las de seguridad, las sociales o de pertenencia, las de estima y
finalmente las de autorrealizacion.

» Se concuerda también la teoria de David McClelland donde sostiene que
todos los individuos poseen:

v Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en
relacién con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

v Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las
demas personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir
se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

v" Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las
demas personas, es decir de entablar relaciones interpersonales
amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion.

CON RESPECTO A LOS ANTECEDENTES
» Concordamos con Jara Torres Victor, que en las conclusiones de su Tesis
sostiene que “El plan de motivacion permitird que los empleados puedan
trabajar mejor porque estaran con un conocimiento exacto de los beneficios
a los que tiene derechos por las metas alcanzadas y esto permite que el nivel
de competitividad de la empresa aumente, que se mide por medio de

indicadores como utilidad neta, incremento del ndimero de clientes,



proyectos de construccion realizadas y participacion en el mercado”, lo cual
sirve como base para afirmar que un programa de motivaciones e
incentivos es beneficioso para mejorar los indicadores empresariales.
Estamos de acuerdo con Maria Barreto Guarniz, quien en las conclusiones
de su Tesis sostiene, “EXiste mayor motivacion hacia el logro de objetivos
por la obtencion de una mayor remuneracion” y “EXiste una relacion directa
entre el personal que mayor remuneracion recibe con el que mayor
produccién realiza”.

Coincidimos con Alfredo Garcia Olivares, quien concluye en su tesis que:
“Un sistema de compensacion basado en incentivos econdmicos a los
vendedores, serd un factor primordial para que la empresa pueda tener un
crecimiento de sus ventas y con esto aumentar también los niveles de
rentabilidad” y “La implementacion de un sistema de compensaciones
genera beneficios a los empleados que cumplen metas aumentando la
retribucion economica lo cual finalmente también sera beneficios para la

empresa”.

CON RESPECTO A LOS RESULTADOS

>

Con respecto a los resultados se puede afirmar que existe una relacion
directa entre el programa de compensaciones e incentivos con la
motivacion de los trabajadores, esto reflejado con mayor notoriedad en el
atributo de valoracién de remuneracion.

Existe dentro de la Organizacion una brecha muy marcada entre las
remuneraciones percibidas por la alta direccidn, y la parte asistencial y/o
operativa, cabe resaltar en esta parte que la alta direccion esta

conformada en su mayoria por familiares directos.



» Enlainstitucion el 100% de los trabajadores son de sexo masculino, el 60%
de ellos presenta una edad de 50 afios a mas. El 70% de los trabajadores
lleva laborando en la institucion por lo menos 5 afos.

» Existe un nivel de satisfaccion con el programa de compensacion e
incentivos de 40% cabe resaltar en este dato que 40% es la cantidad de
trabajadores que ocupan cargos directivos y/o jefaturas, 38% no siente ni
satisfaccién, ni insatisfaccion y 22 siente insatisfaccién, lo cual repercute

en la motivacién y productividad.

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

La hipdtesis se valida teniendo como base los sustentos tedricos que nos muestran
que el programa de compensaciones y incentivos desarrollado por una organizacion
influye directamente con el desempefio, motivacién y productividad de sus
empleados; una sustentacidon practica la encontramos en investigaciones vya
contrastadas del mismo tema, donde coinciden que el programa de compensaciones
de las instituciones donde realizaron las investigaciones es un factor que influye
directamente en los resultados de rentabilidad

Estos hechos pragmaticos determinan que nuestra hipdtesis es acertada, ya que en el
marco de trabajar en determinar le relacién del programa de compensaciéon e
incentivos con la motivacién de sus empleados, se puede inferir que visto el marco
tedrico, los antecedentes de investigaciones realizadas, y la investigacién aplicada
donde surgieron datos primarios. Si existe una relacidon directa con el programa de
compensacion e incentivos con la motivacién laboral; visto que en la investigacion

surgen resultados que muestran que mientras mas remunerado y reconocido se sienta



el trabajador este siente mayor satisfaccidon laboral, mientras que los empleados con
una menor remuneracién y reconocimientos empresariales se sienten en algunos

casos indiferentes y en otros sienten insatisfaccién laboral dentro de la institucion.



CONCLUSIONES

Se ha determinado que existe relacion directa entre el Programa de
Incentivos y Compensacion de la Empresa con la Motivacion de los
Empleados; mientras mayor son los incentivos y compensaciones el nivel de
motivacion es mayor, los trabajadores valoran mas como incentivo y
compensacion la retribucién econémica.

Se describe al Programa de Incentivos y Compensaciones empleado por la
empresa del Grupo Almer como muy basico, por no decir inexistente, utiliza
unicamente el sueldo como motivacion, el cual al ser bajo no genera
motivacién y mas aun si no es complementado con otro tipo de incentivos
y/o compensaciones econdémicas y/o no econémicas.

Se determind el nivel de satisfaccion de los empleados de la Empresa del
Grupo Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, mientras que
12% se siente satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion, ni insatisfaccion, 9%
siente insatisfaccion y 13% siente mucha insatisfaccion con la motivacion
que la empresa les genera.

Se propone para el Programa de Incentivos y Compensaciones; primero,
mejorar la remuneracion evaluando previamente las responsabilidades del
puesto; segundo, se debe incorporar actividades de capacitacion dirigidas a
los empleados y relacionadas con las actividades del area donde se
desempefian; por ultimo, se propone brindar incentivos econémicos metas
logradas a fin de estimular y recompensar los logros; a medida estos deberan
ir disminuyéndolos con reconocimientos no pecuniarios que hagan del
empleado un profesional mas empleable sin dejar de lado el factor

motivacion.



RECOMENDACIONES

Vista la estrecha relacion que guarda el Programa de Compensacion e
Incentivos con la Motivacion de los empleados es necesario que la empresa
adopte una mejora significativa en este aspecto a fin de poder satisfacer a sus
empleados y obtener su maxima productividad.

Se recomienda a la empresa del Grupo Almer mejorar su programa de
compensaciones e incentivos vigente, ya que solo se basa en la remuneracién
mensual de sus empleados y no aporta méas al desarrollo de la motivacion
laboral. Se recomienda elaborar un buen programa con una mejora
econdémica en la remuneracion y que contribuya con el desarrollo de
capacidades y habilidades de los empleados en beneficio de su
productividad.

Visto los niveles de satisfaccion con el Programa de Incentivos y
Compensaciones es necesario reducir el nivel de insatisfaccion e indiferencia
de los empleados con la empresa; ya que esta puede al corto plazo traer
consigo consecuencias de rotacion de personal y/o improductividad por parte
de los empleados.

Se recomienda adoptar y desarrollar paulatinamente la propuesta genérica
para el desarrollo minucioso de un programa de compensaciones e
incentivos que permita contar con empleados altamente motivados lo cual
beneficiara principalmente a la institucion, las alternativas propuestas para el
desarrollo del programa fueron orientadas de acuerdo a los resultados de la

investigacion.
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Anexo 1: Encuesta

PERCEPCION GENERAL
Satli\:.lfl::‘::ho Satisfecho Il\l\liI if\as:tsif:‘g::ﬁ Insatisfecho insalllilslgcho
1 ¢Cémo se ha sentido trabajando en esta
empresa?
MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO
Satli\:.lfl::‘::ho Satisfecho Il\l\liI if\as:tsif:‘g::ﬁ Insatisfecho insalllilslgcho
5 ¢Conoces la historia y trayectoria de tu
empresa?
3 éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?
4 ¢Recibe informacién de como desempefia
su trabajo?
5 ¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?
6 El nombre de la empresa y su posicidon en
el sector, ées gratificante para usted?
7 ¢Las condiciones salariales para usted son
buenas?
8 ¢Como califica su relacion con los
compafieros?
9 éLe resulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?
10 | ¢éSe siente parte de un equipo de trabajo?
11 éLa comunicacion interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?
12 éConoce las tareas que desempefiia otras
areas?
13 éSe siente partl"cipe de los é).<itos y
fracasos de su area de trabajo?
¢En relacién a los incentivos y/o
reconocimientos (cartas, becas, cursos,
14 | reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afios que viene laborando en la
empresa?
¢En relacidn a las capacitaciones, durante
15 |los dos ultimos afios que viene laborando

en la empresa?




AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy
Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de

16 | prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

17 ¢El trabajo en su area o linea esta bien
organizado?

18 éLas condiciones de trabajo de su linea
son seguras?

19 ¢Las cargas de trabajo estan bien
repartidas?

20 ¢Mantiene su lugar de trabajo limpio y
libre de obstéaculos?

21 éPuede realizar su trabajo de forma
segura?

99 ¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?
éLa empresa le facilita los Equipos de

23 | Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

24 éRecibe la formacion necesaria para
desempefiar correctamente su trabajo?
¢Ha recibido la formacidn basica sobre

25 | Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?
Cuando necesita formacion especifica, al

26 | margen de la establecida en el plan de
formacién éha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos

27 |y es necesaria formacidn especifica, la
empresa me lo proporciona

)8 La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

29 ¢En la relacion entre Usted y su Jefe
inmediato usted como se siente?

30 ¢En la relacidon entre Usted y sus

Compafieros usted cémo se siente?




31

32

33

34

35

36

FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas

importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA

VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracion

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicidn de Recursos

Capacitacion

RANGO REMUNERACION

PERTENENCIA

S/.0-S/. 1000

S/. 1001 -S/. 1299

S/.1300-S/. 1500

S/. 1501 - S/. 3000

S/ 3001 - S/. 5000

CARGO

PERTENENCIA

Gerente General

Gerente Operativo

Jefe

Asistente

Vendedor

Obrero

ANOS LABORANDO EN LA EMPRESA

PERTENENCIA

0-3 ANOS

3-5ANOS

5-10 ANOS

10 - 15 ANOS

15 - 20 ANOS

EDAD

PERTENENCIA

20 - 24 ANOS

25 -29 ANOS

30 -39 ANOS

40 - 49 ANOS

50 - 59 ANOS

SEXO

PERTENENCIA

Masculino

Femenino

109



37.

PERCEPCION GENERAL

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Como se ha sentido trabajando en esta
empresa?

38

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Conoces la historia y trayectoria de tu
empresa?

éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?

¢Recibe informacion de como desempefia
su trabajo?

¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicidn en
el sector, ées gratificante para usted?

élas condiciones salariales para usted
son buenas?

¢Cémo califica su relacién con los
compafieros?

éleresulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

éSe siente parte de un equipo de trabajo?

¢la comunicacioén interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?

¢Conoce las tareas que desempefia otras
areas?

éSe siente participe de los éxitos y
fracasos de su area de trabajo?

éEnrelaciodn a los incentivos y/o
reconocimientos(cartas, becas, cursos,
reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afos que viene laborando en la
empresa?

éEnrelacidn a las capacitaciones, durante
los dos ultimos afios que viene laborando
en la empresa?




39.

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su drea o linea estd bien
organizado?

¢las condiciones de trabajo desu linea
son seguras?

élas cargas de trabajo estdn bien
repartidas?

é¢Mantiene su lugar de trabajo limpioy
libre de obstaculos?

¢Puederealizar su trabajo de forma
segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?

éla empresa lefacilita los Equipos de
Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

¢éRecibe la formacidén necesaria para
desempediar correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacidn basica sobre
Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al
margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos
y es necesaria formacion especifica, la
empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

éEnla relacidn entre Usted y su Jefe
inmediante usted como se siente?

¢éEnla relacion entre Usted y sus
Jcompafieroe usted como se siente?




40.

FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas

importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA

VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracién

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicion de Recursos

Capacitacion

PREGUNTAS NIVEL 1

41.

PERCEPCION GENERAL

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢COmo se ha sentido trabajando en esta
empresa?




42.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoces la historia y trayectoria de tu
empresa?

éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?

éRecibe informacién de como desempeiia
su trabajo?

¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicion en
el sector, ées gratificante para usted?

élas condiciones salariales para usted
son buenas?

¢Cémo califica su relacién con los
compafieros?

éLeresulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

éSe siente parte de un equipo de trabajo?

¢La comunicacion interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?

éConoce las tareas que desempefiia otras
areas?

éSe siente participe de los éxitos y
fracasos de su drea de trabajo?

¢Enrelacion a los incentivos y/o
reconocimientos(cartas, becas, cursos,
reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afos que viene laborando en la
empresa?

¢Enrelacion a las capacitaciones, durante
los dos ultimos afios que viene laborando
en la empresa?




43.

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su drea o linea estd bien
organizado?

¢las condiciones de trabajo desu linea
son seguras?

élas cargas de trabajo estdn bien
repartidas?

é¢Mantiene su lugar de trabajo limpioy
libre de obstaculos?

¢Puederealizar su trabajo de forma
segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?

éla empresa lefacilita los Equipos de
Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

¢éRecibe la formacidén necesaria para
desempediar correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacidn basica sobre
Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al
margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos
y es necesaria formacion especifica, la
empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

éEnla relacidn entre Usted y su Jefe
inmediante usted como se siente?

¢éEnla relacion entre Usted y sus
Jcompafieroe usted como se siente?




44,

FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas

importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA

VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracién

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicion de Recursos

Capacitacion

PREGUNTAS NIVEL 2

45.

PERCEPCION GENERAL

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Como se ha sentido trabajando en esta
empresa?




46.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoces la historia y trayectoria de tu
empresa?

¢éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?

éRecibe informacién de como desempeiia
su trabajo?

¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicion en
el sector, ées gratificante para usted?

¢las condiciones salariales para usted
son buenas?

¢Cémo califica su relacién con los
compafieros?

éleresulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

éSe siente parte de un equipo de trabajo?

éla comunicacidn interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?

¢Conoce las tareas que desempefia otras
areas?

éSe siente participe de los éxitos y
fracasos de su drea de trabajo?

¢Enrelacidn a los incentivos y/o
reconocimientos(cartas, becas, cursos,
reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afos que viene laborando en la
empresa?

éEnrelacion a las capacitaciones, durante
los dos ultimos afios que viene laborando
en la empresa?




47.

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su drea o linea estd bien
organizado?

¢las condiciones de trabajo desu linea
son seguras?

élas cargas de trabajo estdn bien
repartidas?

é¢Mantiene su lugar de trabajo limpioy
libre de obstaculos?

¢Puederealizar su trabajo de forma
segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?

éla empresa lefacilita los Equipos de
Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

¢éRecibe la formacidén necesaria para
desempediar correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacidn basica sobre
Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al
margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos
y es necesaria formacion especifica, la
empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

éEnla relacidn entre Usted y su Jefe
inmediante usted como se siente?

¢éEnla relacion entre Usted y sus
Jcompafieroe usted como se siente?




48.

FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas

importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA

VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracién

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicion de Recursos

Capacitacion

PREGUNTAS NIVEL 3

49.

PERCEPCION GENERAL

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Como se ha sentido trabajando en esta
empresa?




50.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Conoces la historia y trayectoria de tu
empresa?

¢éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?

¢Recibe informacion de como desempefia
su trabajo?

¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicion en
el sector, ées gratificante para usted?

élas condiciones salariales para usted
son buenas?

¢Cémo califica su relacién con los
compafieros?

éleresulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

éSe siente parte de un equipo de trabajo?

¢la comunicacion interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?

¢Conoce las tareas que desempefia otras
areas?

éSe siente participe de los éxitos y
fracasos de su area de trabajo?

¢Enrelacidn a los incentivos y/o
reconocimientos(cartas, becas, cursos,
reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afos que viene laborando en la
empresa?

éEnrelacion a las capacitaciones, durante
los dos ultimos afios que viene laborando
en la empresa?




51.

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su drea o linea estd bien
organizado?

¢las condiciones de trabajo desu linea
son seguras?

élas cargas de trabajo estdn bien
repartidas?

é¢Mantiene su lugar de trabajo limpioy
libre de obstaculos?

¢Puederealizar su trabajo de forma
segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?

éla empresa lefacilita los Equipos de
Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

¢éRecibe la formacidén necesaria para
desempediar correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacidn basica sobre
Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al
margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos
y es necesaria formacion especifica, la
empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

éEnla relacidn entre Usted y su Jefe
inmediante usted como se siente?

¢éEnla relacion entre Usted y sus
Jcompafieroe usted como se siente?




52.

FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas

importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA

VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracién

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicion de Recursos

Capacitacion

PREGUNTAS NIVEL 5

53.

PERCEPCION GENERAL

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

¢Como se ha sentido trabajando en esta
empresa?




54.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoces la historia y trayectoria de tu
empresa?

éSus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?

éRecibe informacién de como desempeiia
su trabajo?

¢Estd motivado y le gusta el trabajo que
desarrolla?

El nombre de la empresa y su posicion en
el sector, ées gratificante para usted?

élas condiciones salariales para usted
son buenas?

¢Cémo califica su relacién con los
compafieros?

éLeresulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

éSe siente parte de un equipo de trabajo?

¢La comunicacion interna dentro de su
area de trabajo funciona correctamente?

éConoce las tareas que desempefiia otras
areas?

éSe siente participe de los éxitos y
fracasos de su drea de trabajo?

¢Enrelacion a los incentivos y/o
reconocimientos(cartas, becas, cursos,
reconocimientos, bonos), durante los dos
ultimos afos que viene laborando en la
empresa?

¢Enrelacion a las capacitaciones, durante
los dos ultimos afios que viene laborando
en la empresa?




55.

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

Muy Satisfecho

Satisfecho

Ni Satisfecho/
Ni insatisfecho

Insatisfecho

Muy
insatisfecho

éConoce los riesgos y las medidas de
prevencion relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su drea o linea estd bien
organizado?

¢las condiciones de trabajo desu linea
son seguras?

élas cargas de trabajo estdn bien
repartidas?

é¢Mantiene su lugar de trabajo limpioy
libre de obstaculos?

¢Puederealizar su trabajo de forma
segura?

¢Estan claros y conoce los protocolos en
caso de emergencia?

éla empresa lefacilita los Equipos de
Proteccion Individual necesarios para su
trabajo?

¢éRecibe la formacidén necesaria para
desempediar correctamente su trabajo?

¢Ha recibido la formacidn basica sobre
Prev. Riesgos Laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

Cuando necesita formacion especifica, al
margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos
y es necesaria formacion especifica, la
empresa me lo proporciona

La empresa le proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional

éEnla relacidn entre Usted y su Jefe
inmediante usted como se siente?

¢éEnla relacion entre Usted y sus
Jcompafieroe usted como se siente?




56.
FACTOR DE MEJORA

Enumere en orden de importancia los factores que deben mejorar en su empresa, siendo el 1 el mas
importante y 6 el menos importante

FACTOR DE MEJORA VALORACION

Relaciones Interpersonales

Remuneracién

Reconocimiento

Ambiente fisico

Disposicion de Recursos

Capacitacion

A partir del cuadro 57 simplemente son cuadros resimenes obtenidos de las sumas y
promedios de respuestas individuales, por lo cual no era necesario repetir nuevamente

todas las preguntas a fin de obtener el resultado.

124



