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RESUMEN
El objetivo de este estudio es conocer la incidencia de los factores motivacionales influyentes
sobre la satisfaccion laboral y determinar su correlacion con los factores demograficos, para ello
se inici6 con una investigacion de algunas teorias sobre estos campos, posteriormente se aplico un
cuestionario llamado JSS (Job Satisfaction Survey) a una muestra del personal administrativo de
Continental Tire Andina S.A., finalmente en base a los resultados obtenidos luego de la tabulacion

y analisis se propone mejoras generales.

Palabras claves: factores motivacionales, desempefio laboral y satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of this study is to know the incidence of infuencing motivational factors
on job satisfaction and determine its comelation with demographic factors. For this, an
mwestigation of some theories on these fields was camied out, later a questionnaire called
J55 [Job Satisfaction Survey) was applied to 3 sample of the administrative staff of
Continental Tire Andina S5A. Finally, based on the reswults obtained after the tabulation
and analysis, general mprovements were proposed.

Keywords: motivational factors, job perfformance and job satisfaction

Translated by
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INTRODUCCION

La funcion del Departamento de Recursos Humanos en las organizaciones cumple un rol
fundamental puesto que realiza funciones de varios subsistemas, pero ademas de ello su papel méas
significativo es de velar por el bienestar del personal, adicional estar pendiente de los
requerimientos y ver alternativas para solucionar los problemas que pudieran presentarse.

Uno de los inconvenientes mas frecuentes que se presentan en las organizaciones es en el campo
de la motivacion y es por ello que se vio la necesidad de realizar el presente trabajo de tesis que
tiene como objetivo “Identificar los factores motivacionales que intervienen en la satisfaccion
laboral y determinar su correlacion con los factores demograficos, en una muestra a ser tomada en
el area administrativa de Continental Tire Andina S.A.”, algunos aspectos que se desea obtener
con el estudio son: poder identificar a partir de la revision de literatura los factores motivacionales,
ademas realizar una correlacién de los factores demograficos que estén asociados con la
motivacion los cuales seran obtenidos de la aplicacion de la encuesta JSS (Job Satisfaction

Survey), y por ultimo proponer ideas de mejora.
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CAPITULO I

1. LAEMPRESA CONTINENTAL TIRE ANDINA S.A.

1.1. Antecedentes

En la década de los 50 existio un golpe a la economia de Cuenca por la caida de la principal
fuente de trabajo de esa época que era la produccion, comercializacion y exportacion de sombreros
de paja toquilla por ello mucha gente vio la necesidad de salir de la ciudad e ir en busqueda de

mejores fuentes de empleo a otras provincias como Guayas y El Oro. (Vargas, C, 2010).

Debido a esto, los sefiores José Filomentor Cuesta, Dr. Octavio Chacén Moscoso y Enrique
Malo Andrade decidieron generar fuentes de empleo para la ciudad de Cuenca y el 31 de julio de
1955 fue fundada Ecuadorian Rubber Company C.A. la misma que se dedic6 a la fabricacion de

llantas. (Vargas, C, 2010).

En el afio 1961 fue colocada la primera piedra de la edificacién de Ecuadorian Rubber Company
C.A., meses posteriores de ese mismo afio podemos observar el primer edificio de la fabrica.

(Vargas, C, 2010).

Figura 1. Ecuadorian Rubber Company (1961)
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Vargas, C. (2010). Primer edificio. [llustracion]. Recuperado de: Resefia histdrica de la fabrica

nacional de llantas ERCO.

En 1962, comenzd el funcionamiento de la primera prensa vulcanizadora en presencia del Dr.
Octavio Chacén, Gerente de la Fabrica y el Gerente Técnico, la primera llanta vulcanizada fue el

23 de diciembre de 1962. (Vargas, C, 2010).

Figura 2. Primera llanta vulcanizada (1961)

Vargas, C. (2010). Prensa vulcanizadora. [llustracion]. Recuperado de: Resefia histdrica de la
fabrica nacional de llantas ERCO.

Ademas, se puede destacar que el primer contrato colectivo fue firmado en 1968 ante el Dr.
Rafael Chico, Dr. Teodoro Coello, Sub Director de Trabajo del Austro, Gerente de ERCO vy el
Secretario General. Ese mismo afio existio un incremento en la produccion por el cual se vio la
necesidad de contratar 400 trabajadores para planta, adicional se acrecentaron los beneficios para
los trabajadores y desde esa fecha cuentan con: becas estudiantiles, tarjeta de comisariato, subsidio
en el valor a cancelar del comedor, lineas de transporte, dotacion de ropa de trabajo, agasajos como
fiestas navidefias, pdliza de seguro al igual que seguro familiar y adicional cuentan con servicio

médico las 24 horas los 7 dias a la semana. (Vargas, C, 2010).
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En el afio 1972, se celebra la llanta un millon vulcanizada, adicional es un afio lleno de
transformaciones y celebraciones para la compariia puesto que por disposiciones gubernamentales
cambios politicos y econdmicos se cambia la denominacion de la empresa y pasa a ser Compafiia

Ecuatoriana del Caucho S.A. (Vargas, C, 2010).

En el afio 1987 Continental AG de Hannover Alemania, adquiere General Tire y Rubber

Company a nivel mundial. (Vargas, C, 2010).

La casa matriz de Continental se encuentra ubicada en la ciudad de Hannover - Alemania desde
el 08 de octubre de 1871, desde esa fecha se ha venido introduciendo en el mercado como uno de
los top cinco proveedores industriales automovilisticos (automotive supplier industry) logrando
ventas de 26 billones y con 148.288 empleados alrededor del mundo y con 193 almacenes en 37
paises distribuidos de la siguiente manera: Ecuador, EEUU, Hungria, Turquia, Chequia, Taiwan,
Singapur, Espafia, Eslovaquia, Sudéafrica, Suiza, Suecia, Rusia, Rumania, Portugal, Filipinas,
Austria, Paises Bajos, México, Malasia, Corea, Japon, Canada, Italia, Indonesia, India, Gran
Bretafia, Grecia, Francia, Alemania, Dinamarca, China, Chile, Brasil, Bélgica, Australia y

Argentina. (Vargas, C, 2010).

Adicional podemos indicar que Continental en el mundo de las llantas se encuentra como lider
en Alemania, segundo en Europa, cuarto a nivel mundial y primero en el mundo en llantas para

invierno. (Vargas, C, 2010).

A partir del 01 de junio del 2010 Compariia Ecuatoriana del Caucho con sus siglas conocidas
como “ERCO”, cambia su razon social a Continental Tire Andina S.A. y desde el 04 de abril del
2011 inicia su programa de Responsabilidad Social el mismo que esta enfocado en ambitos de

educacion, deporte y medio ambiente. (Vargas, C, 2010).
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1.2. Planeacién Estratégica
Dentro de la cultura de Continental Tire Andina existen politicas, procedimientos, filosofia de

trabajo actual y a futuro.

1.2.1 Mision

Continental Tire Andina S.A. tiene como mision “Crear un ambiente de trabajo que mantenga
y desarrolle personal de primera. Mejorar la relacién con el cliente y la satisfaccion del mismo, a
través de la calidad, entrega rapida y reduccion de costos en nuestros productos. Adoptar una culta
de mejoramiento continuo para asegurar un crecimiento rentable”. Continental. Continental Tire

Andina S.A. http://www.familiaconti.com/

1.2.2 Vision

La vision de Continental Tire Andina es: “Convertirnos en el distribuidor de llantas mas
confiable de la region Andina, ofreciendo los mejores productos y servicios a través del
conocimiento de los requerimientos y necesidades del cliente”. Continental. Continental Tire

Andina S.A. http://www.familiaconti.com/

1.2.3 Valores Corporativos

Confianza: Fomentamos la autodeterminacion de nuestros trabajadores y les otorgamos
responsabilidad a lo largo de su desarrollo profesional

Pasion por ganar: Deseamos crear valor continuamente y por eso damos lo mejor de cada uno.
Libertad de accion: Crecemos con libertad y la responsabilidad que ello conlleva.

Trabajo en equipo: Obtenemos el mayor valor con nuestro espiritu de equipo, trabajando como

uno solo en Continental. Continental Tire Andina S.A.


http://www.familiaconti.com/
http://www.familiaconti.com/
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1.2.4. Valores de Marca

* Alto desempefio para ti: se refiere a la fuerte herencia de Continental. Productos y servicios de
alta calidad. Implica un claro beneficio para los clientes y empleados.

* Confiable: con méas de 140 afios de experiencia y éxito en la provision de soluciones de
movilidad, somos un socio de confianza dedicado a atender a las necesidades de nuestros clientes
y superar sus expectativas. Nos destacamos en productos, servicios y orientacion hacia las
personas.

* Impulsando por la Tecnologia: la ingenieria alemana ‘“es nuestra herencia con las tecnologias
centradas en el cliente”. Esto alimenta nuestro deseo de ofrecer beneficios a través de los
neumaticos de primera calidad y servicios. Desafiamos los actuales limites tecnoldgicos para
ofrecer soluciones de éxito en el mercado.

* Agil: para satisfacer las necesidades de nuestro clientes actuales y futuros, continuamente
monitoreamos Yy analizamos nuestros mercados. Nuestra actitud responsable y proactividad nos
permite seguir al ritmo de una demanda cambiante. Ponemos enfoques flexibles y sostenibles.

Continental Tire Andina S.A. http:// www.familiaconti.com/paginas/valores.php

1.3. Organigrama
A continuacion, se presenta un organigrama a nivel macro de Continental Tire Andina S.A. que

se encuentra dividida por areas y departamentos.



Figura 3. Organigrama

PRESIDENCIA EJECUTIVA
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ASESORIA LEGAL- DIRCTORIO RELACIONES

SECRETARIA COORDINADOR

INTERINSTITUCIONALES

ASISTENCIA DEL
DEPARTAMENTO LEGAL

V.P. RELACIONES HUMANAS

Gerencia de Personal

Gerencia de Relaciones
Laborales

Gerenciade D.O.y
Capacitacion

Gerencia de Comunicacién y
Relaciones Publicas

Gerencia de RH en
Manufactura

V.P. MANUFACTURA

Gerencia de Produccién

Gerencia de Ingenieria de
Planta/Mantenimiento

Gerencia de Calidad

Gerencia de Ingenieria Industrial y
Control de Produccién

Gerencia de Industrializacién
de Producto

V.P. FINANZAS

COMPRAS REGION ANDINA

Manufactura

Gerencia de Contraloria de

Jefatura de Materia Prima

Gerencia de Contabilidad

Jefatura de Compra de
Repuestos

Gerencia de Tesoreria

Jefatura de Bodega de
Materia Prima

Gerencia de Sistemas

Jefatura de Bodega de
Repuestos

Elaborado por: Jara, N. (2020). Organigrama. [llustracion].

Jefatura de Compras
Import/Export

Jefatura de Compras Servicios
Generales
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1.4. Politica de Seguridad, Salud y Medio Ambiente

Conciliamos interese humanos, preocupaciones ambientales e intereses corporativos.

La proteccion del medio ambiente, la seguridad y la salud (ESH) son los elementos de nuestra

cultura corporativa.

e Cumplimos con las obligaciones legales y los requisitos internos teniendo en cuenta todos
los riesgos y oportunidades. También consideramos los requisitos de nuestras partes
interesadas.

e Desarrollamos procesos y productos que contribuyen de manera importante a la proteccion
ambiental sostenible, en particular a la mitigacién del cambio climatico a lo largo del ciclo
de vida completo del producto.

e Conservamos recursos y prevenimos la contaminacion de las emisiones al suelo, al aire, el
agua y los desechos y también reducimos el consumo de energia, agua, materias primas y
materiales de operacion.

e Adoptamos medidas preventivas, eliminamos peligros, reducimos riesgos y protegemos a
todas las personas de nuestra empresa contra accidentes y enfermedades relacionadas con
el trabajo. Nuestros empleados y sus representantes son consultados y participan.

e Fomentamos activamente la salud de nuestros empleados.

e Llevamos a cabo una gestion operativa de emergencias para evitar lesiones a personas,
bienes y el medio ambiente.

e Capacitamos, informamos y motivamos a nuestros empleados para que se comporten de
manera segura y con preocupacion por el medio ambiente.

e Promovemos acciones sostenibles dentro de nuestras cadenas de suministros.

e Informamos regularmente sobre temas relevantes de ESH.
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e Mantenemos los sistemas de gestion de ESH de acuerdo con los estandares internacionales,
revisamos peridédicamente la implementacion de los requisitos y promovemos activamente
la. mejora continua. Continental Tire Andina S.A. (Febrero  2019).

http://www.familiaconti.com/paginas/politica-de-seguridad.php

1.5. Clientes
Continental Tire Andina S.A. comercializa sus neumaticos a través de dos segmentos del
mercado siendo el primero el de reposicion: son aquellas personas o comercializadoras que

cambian las llantas de sus vehiculos debido al uso y desgaste, deben ser cambiadas.

En segundo lugar, tenemos las de equipo original que son las ensambladoras de vehiculos con
los cuales mantenemos contratos tanto a nivel nacional, region Andina e internacional para
provision de llantas a sus vehiculos cero kilometros, entre algunas casas automotrices que
Continental entrega neumaticos se encuentra: Chevrolet, Mazda, General Motors, Renault y Kia

Motors, entre otros. (Vargas, C, 2010).


http://www.familiaconti.com/paginas/politica-de-seguridad.php
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CAPITULO II

2. FACTORES MOTIVACIONALES Y SATISFACCION LABORAL
2.1. La Motivacion

Para la RAE define la palabra motivacion como la accion y efecto de motivar a un individuo a
alcanzar una meta, pero para ello primero el individuo debe definir el motivo que le lleva a realizar
esa accion, pudiendo ser factores externos o internos.

Para Regis & Porto indican que la teoria de la motivacion esta conformada por 5 principios
fundamentales, los cuales pudiesen influenciar el comportamiento, empuje y dedicacion del
individuo, ademas el autor menciona que en el caso hipotético que algun principio llegara a fallar
0 a no ser cubierta en su totalidad por el sujeto tiene un efecto negativo generando falta de
compromiso y entrega en sus actividades lo cual se lo conoce como desmotivacion.

A continuacion, se detalla sus principios:

o Necesidades béasicas o fisioldgicas: el autor describe a este factor como de sobrevivencia
de la especie humana, definiendo las necesidades nivel basico y fisiologico tales como el hambre,
la sed, el sexo y el agua.

o Necesidades de seguridad: es la forma en que los seres humanos se protegen de las
amenazas externas tales como la salud, el trabajo y el seguro social.

o Necesidades de amor y / 0 sociales: este factor es descrito como la necesidad de apego,
carifio, afecto que se pueden encontrar en las relaciones familiares, sentimentales y de amistad,
también hace referencia al hecho de trabajar en equipo, en la participacion de actividades en

conjunto con un objetivo en comun.
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o Necesidades de estima: estd relacionada con el reconocimiento, admiracion, aprecio,
dignidad y respeto que se tiene entre personas.

o Necesidades de realizacion personal: menciona que es la mas anhelada y esperada de las
personas puesto que implica el logro de todos los objetivos y deseos de la persona. (Regis & Porto,
2011).

Segln Lopez, J. (2005) la motivacion es un atributo de la psicologia que incentiva y encamina
al ser humano hacia el cumplimiento de sus objetivos tanto en el ambito personal como laboral,
en el campo organizacional indica que es un factor trascendental puesto que el empleado debe
sentirse motivado a realizar sus actividades ya que de ello depende su estabilidad laboral,
desarrollo profesional, permitiéndole crecer en la organizacion.

De acuerdo a McClelland el ser humano se encuentra motivado por tres elementos:

o El poder: el cual hace referencia a que a los individuos les gusta ejercer control, manejar
una situacion y dirigir a un grupo, adicional no conforme con ello al sujeto le engrandece que lo
reconozcan y le feliciten por las acciones ejecutadas y de esta manera la persona se siente motivado
a continuar ejerciendo sus funciones como un lider dentro de la organizacion.

o La realizacion: el autor hace énfasis en que los seres humanos por naturaleza suelen
plantearse objetivos en la vida tanto en el campo laboral, estudiantil, familiar o personal, los cuales
en su gran mayoria son bastante retadores lo cual hace que los sujetos se concentren y dediquen la
mayoria de su tiempo a conseguirlo a como dé lugar y a costas de lo que se vaya presentando en
el camino, lo que también les lleva a no relacionarse con personas, sino mas bien son un poco

egocéntricas en su carrera tras el cumplimiento del objetivo establecido.
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o La afiliacion: lo define como la necesidad de una persona de estar y pertenecer a un grupo,
lo que le conlleva a trabajar en equipo y de esta manera contribuir con ideas y asi solucionar de
una forma mas réapida y efectiva un problema.

Para Stephan Robbins (1999) la palabra motivacion hace referencia al esfuerzo que el individuo
hace para alcanzar un objetivo organizacional y como consecuencia a ello obtiene una satisfaccion
personal o auto realizacion laboral.

De acuerdo a la Administracion de Recursos Humanos menciona que el ser humano esta
impulsado por tres fuerzas: la primera es una causa, que puede ser distinguido entre un factor
hereditario 0 a su vez puede ser moldeado por el ambiente en donde se desarrolla el sujeto y estas
pueden ser intrinsecas (motivaciones internas del sujeto) y extrinsecas (motivaciones externas de
la persona); la segunda es causada por un motivo es decir la persona tiene un fin el cual tiene que
alcanzarlo (meta planteada) y la Gltima se encuentra orientada hacia los objetivos, los anhelos de
la persona o en otras palabras viniera a ser el motivo del comportamiento especifico del ser
humano. (Chiavenato, 2000).

Una vez conocido los enfoques de distintas teorias desarrolladas a lo largo de la historia se
recalca que hoy en dia de acuerdo a los autores Dartey B, Amoako la importancia que las
organizaciones cuenten con un capital humano motivado y que se sientan identificados con los
valores corporativos, puesto que los colaboradores son los propulsores para el crecimiento y
desarrollo de las empresas; ademas de que este factor influye de manera trascendental y directa en
su desemperio laboral, dando como resultado eficiencia y eficacia en sus funciones. (Dartey B,
Amoako A, 2011).

Para los autores (Haque, Haque, Islam, 2014) (Vargas, Arreola 2017) (Robbins, Judge, 2009)

mencionan que es fundamental conocer las motivaciones especificas que tienen los empleados en
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los lugares de trabajo, puesto que ellos son la carta de presentacién hacia los clientes y a mas de
ser el motor que incurren en el crecimiento y desarrollo organizacional. Adicional indican que un
personal altamente motivado se convierte en personas comprometidas y claves en la empresa,
puesto que son colaboradores ejemplos a seguir para las nuevas generaciones de personal
recientemente contratados, ademas de su aporte con el conocimiento, experiencia adquirida a lo
largo de los afos, ademés de ser lideres directos o indirectos entre sus colegas, asimismo su
involucramiento en generacion de nuevos proyectos o ideas que sirvan para el desarrollo de la
empresa.

Por ello (Condor, Bustamante, Lapo, Campos, 2018) (Nube, Condo, 2018) indican la
importancia que en las organizaciones los responsables en velar que los factores antes
mencionados sean tomados en cuenta por las areas de Talento Humano y las Gerencias Generales,
ya que sobre ellos cae la responsabilidad de conocer ¢cuales son los factores que inciden en la
motivacion de su personal?, debido a que éstos pueden llegar a influenciar en su satisfaccién
laboral y por ende afectar a la organizacion de manera directa como por ejemplo presentandose
indicadores de ausentismo, mala atencion a los clientes, incumplimiento de tareas o KPIs, entre
otros. Adicional mencionan los autores que en la mayoria de ocasiones cuando se cuenta con
personal motivado se tiene como resultado un equipo de trabajo comprometido con la
organizacion, por ende, existiera un mayor rendimiento laboral, colaboracion en proyectos y
apertura al cambio.

De acuerdo a Harvard Business Review (1987) habla sobre los factores motivacionales de
Herzberg e indica que el Psicélogo Frederick Herzberg nacié en Massachusetts - Estados Unidos

el 18 de abril de 1923 y fallece el 19 de enero del 2000.
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Durante sus afios de docencia Herzberg dicto la materia de Administracién de Empresas en la
Universidad de Utah, ademas cabe indicar que su gran interés de estudiar la salud mental de las
personas en el campo laboral, mas no el de las empresas, nace a partir del reclutamiento que tuvo
al ejército durante la 1l Guerra Mundial, por otra parte Herzberg a lo largo de su carrera tuvo
varias publicaciones de articulos y libros pero una de las mas influyentes y renombradas hasta la
actualidad es la efectuada en el afio 1959 la cual se tituld ‘La Motivacion para Trabajar’ en la que
menciona su teoria que hoy conocemos como la de Herzberg Higiene y Motivacion, para ello el
realiz6 un estudio con un grupo promedio de 200 profesionales que ejercian el cargo de Contadores
e Ingenieros, las preguntas que se les efectué estaban enfocadas para conocer cudales son los
factores que les agrada y cuales les disgusta en sus trabajos.

Como conclusion de su investigacion Herzberg determind que los factores motivaciones
influyen de manera positiva en las personas, lo cual se transforma en resultados tangibles como la
eficiencia y eficacia de sus funciones y por ende cumpliendo con las expectativas de la
organizacion; y por lo contrario dictamind que los factores higiénicos producen insatisfaccion y
desmotivacion a los colaboradores, llevandoles a bajar el rendimiento, a no colaborar en proyectos
y a faltar al trabajo, a continuacién se detalla los factores:

o Factores Higiénicos: en uno de sus articulos publicados para Harvard Business Review del
ano 1968 utilizo el término KITA (Kick in the Ass) con el cual califico e intento motivar a los
trabajadores mediante la implementacion de politica salarial que de acuerdo a su teoria es un factor
de higiene (incrementos salariales, bonos de cumplimiento, beneficios adicionales como
comisariato, etc), pero se percatd que esta mejora no surtié efecto debido a que estos aspectos
motiva al personal ese instante, mas no se mantiene siempre motivado, que es lo que él

verdaderamente estaba buscando. Por ende concluye que estos factores no son agentes
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motivadores, mucho menos satisface laboralmente a las personas, mas bien son calificados como
factores de mantenimiento ya que mantiene a las personas en un estado de calma, tranquilidad y
estables, se puede calificar su rol como preventivo y de este modo evitar caer en la insatisfaccion,
mas bien identifica que para calificar a un agente como motivador exitoso en el &mbito laboral
debe ser una accién que se ejecute periédicamente como el logro y la responsabilidad. Asimismo,
Herzberg califica a los factores higiénicos como las causas que llevan a los individuos a la
insatisfaccion laboral, méas bien él indica que cree en que las personas que sienten la necesidad de
estar en sociedad, de compartir, de trabajar en equipo y tener objetivos en comun, por Gltimo, pero
no menos importante destaco e hizo hincapié en que la motivacion viene del sujeto mas no de lo
que la organizacion pueda ofrecer. (Harvard Business Review 1987).

Acorde a la Administracién de Recursos Humanos indica que los factores higiénicos son: el
entorno laborar, las politicas de compafiia, la politica salarial, las relaciones -laborales y el
ambiente fisico en el cual labora el colaborador, sin embargo, como bien dice su nombre higiénico
hace hincapié que son una medida preventiva que adopta algunas empresas como una fuente de
motivacién para su personal y asi evitar que las personas se desmotiven laboralmente. (Chiavenato
I, 2000), (Newstrom, J y otros, 2007).

o Factores Motivacionales: conforme a la Administracion de Recursos Humanos de
Chiavenato (2000) indica que son las tareas, desafios laborales y actividades que realizan las
personas en su cargo, les incentiva, lo que se traduce en auto realizacion y reconocimiento
profesional en una organizacion. Igualmente recomienda emplear una estrategia a los empleadores
para motivar a su personal y es el planteamiento de retos laborales y delegacion de mayor

responsabilidad laboral generando en ellos empoderamiento de sus funciones y cargo.
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Algunos aspectos que detalla el autor a ser tomados en cuenta como motivantes dentro de una
organizacion son:

a) Delegacion de la responsabilidad: de acuerdo al autor los jefes tienen la responsabilidad de
identificar el momento idoneo y la forma de comunicar a su personal las nuevas actividades
designadas al equipo o persona, puesto que esto es un impulsador para quien lo recibe ya que es
simbolo de confianza, crecimiento laboral y credibilidad profesional.

b) Libertad de decidir: el autor indica que es la forma como realizar una tarea, adicional menciona
que todos los miembros de la compafiia son responsables de ejecutar sus actividades a cabalidad y
de este modo alcanzar el objetivo.

c) Ascensos: conforme al autor uno de los objetivos de la mayoria de los seres humanos dentro
de una organizacion es ascender puesto que representa la plenitud méaxima alcanzada siendo asi
una forma de sentirse auto realizado tanto a nivel personal y profesional.

d) Utilizacién plena de las habilidades personales: los seres humanos son capaces de alcanzar todo
lo que se proponen y para ello inician con un plan el mismo que cuenta con un detalle del
cronograma de actividades con sus responsables respectivos, posteriormente se rodean del
personal idoneo para finalmente poner en marcha el plan. (Chiavenato 1, 2000).

Para Chiavenato I, (2000) este factor corre netamente bajo la responsabilidad de la empresa,
por ende, es el Unico lugar en donde puede satisfacer su desarrollo y crecimiento profesional,
ademas indica que las empresas deben estar conscientes que esté bajo su responsabilidad el poder
tener, mantener y retener a su personal mediante la oferta de planes de carrera, reconocimientos,
delegado actividades que sean vistas como retos, proporcionarles mayores responsabilidades en

sus funciones.
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2.2. Satisfaccion y Desempefio Laboral

2.2.1 Satisfaccion Laboral

Entendiendo a la satisfaccion de una persona como el conjunto de bienestar en los &mbitos
personales, laborales, sociales, psicologico, cognitivo y emocional, lo que da como resultado un
individuo realizado como tal, sin embargo, el autor indica que existen algunos factores externos
que pueden influir en el campo laboral, siendo algunos de ellos: los horarios de trabajo,
remuneracion y ambiente fisico - social en el cual se desenvuelve el sujeto. Otro factor a ser
valorado por las organizaciones es cuando su personal se siente inseguro laboralmente, esto es un
gran problema ya que se puede presentar inconvenientes tales como: falta de compromiso, actitud
negativa, ausentismo (faltas y atrasos) lo que se traduce en aspectos negativos de la satisfaccién
laboral. Por ello el autor sefiala algunos factores de incidencia en el desempefio laboral tales como:
ambiente de trabajo adecuado, desafios intelectuales y laborales, sistema de recompensa justo y
claro, entre otros, puede estar ligado a la motivacion y compromiso, debido a que la persona tuviera
una participacion activa en los distintos programas o proyectos. (Garcia, M & Forero, C 2014).

Segun los autores Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval, Méndez (2018) manifiestan que las
empresas que cubren las necesidades y expectativas de los colaboradores generan lazos de
compromiso que son claves y fundamentales que a su vez son dificiles de romper, los cuales hacen
que los trabajadores se mantengan motivados en sus puestos de trabajo y permanezcan en la
compafiia. Algunas organizaciones consideran, aprecian y valoran a su personal y crean o
desarrollan programas y técnicas que permita de alguna manera medir la motivacién y satisfaccion
laboral, lo cual ayuda a los gerentes y a Recursos Humanos a tomar accion en los factores arrojados

de la aplicacion de encuesta o herramienta.
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Para Sanchez M, Garcia L (2017) manifiesta que una persona estable emocionalmente por lo
general llega a ser un buen trabajador por ende se muestra satisfecho laboralmente y esto se aprecia
mediante su fidelizacién al lugar de trabajo, puesto que se siente parte del equipo, busca siempre
alcanzar los objetivos y sobre todo demuestra una actitud positiva ante nuevos retos o impases que
pudiesen llegar a presentarse; ademas indican que las personas llegan a compartir la ideologia de
los valores corporativos y los viven diariamente mediante el compromiso ademas de demostrar
apertura ante las disposiciones de la empresa, adicional los autores indican la importancia de las
personas que tengan un equipo de trabajo bajo su responsabilidad conozcan y sepan motivarlos.

Segun Hoppock (1935) expresa que el ser humano esta expuesto constantemente a situaciones
placenteras y no placenteras que se presentan en el &mbito personal o laboral, ademas denota que
un sujeto satisfecho laboralmente es influenciado por tres factores: la primera indica que
corresponde al tipo de actividad que realiza en su dia a dia, en otras palabras hace referencia a que
la persona debe sentir placer y gusto por las tareas que ejecuta en su puesto de trabajo; la segunda
declara que es de tipo hereditario lo cual son ciertas caracteristicas de personalidad que cada sujeto
tiene, indica el autor que es la forma como el individuo reacciona ante una accién vy la tercera
manifiesta que es una mezcla entre las actividades que ejecuta en su lugar de trabajo pudiendo
estas ser de esfuerzo fisico o metal y la recompensa que recibe a cambio es decir el dinero que a
fin de mes, resultado de su dedicacion, trabajo y esfuerzo, para de esta manera compense sus
necesidades de sobrevivencia bésica. (Garcia, D 2010).

Segun el autor Garcia, D (2010) declara que hoy en dia se vive en un mundo globalizado en
el cual se puede observar las necesidades que tienen las empresas de contar con un capital humano
motivado, capaz y eficiente de desenvolverse plenamente en sus funciones, asimismo indica que

para ello, las organizaciones se fueron adaptando a los cambios tecnolégicos sean vistos como:
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maquinaria, programas, procesos, internet e intranet en las grandes multinacionales; ademas el
autor acota que la satisfaccion laboral también pudiese ser afectada por otros factores como: la
edad, el género, grado de escolaridad, experiencia laboral, etc.

Otro autor como Robbins (1998), manifiesta que la satisfaccion laboral son actitudes positivas
que tiene el sujeto en su lugar de trabajo y por lo contrario cuando sus expectativas personales o
laborales no son cubiertas tiende a actuar de manera negativa, generando conflictos con su equipo,
lo cual debe de ser tratado inmediato por las areas pertinentes, ademas indica que estas actitudes
no son innatas, mas bien son adquiridas de la interrelacion que existe entre el trabajo, ambiente —
cultura laboral, seguridad fisica y estabilidad laboral. También declara que a las personas les gusta
sentirse retadas laboralmente, es decir que sus funciones tengan cierto grado de dificultad para
ejecutarlo ya que esto provoca mayor dedicacion, uso de sus conocimientos combinado con
experiencia y empuje, dando como resultado personal motivado, sin embargo el autor alega que
los directivos deben de plantear objetivos realistas, medibles y sobre todo alcanzables, caso
contrario el equipo de trabajo caerian en desmotivacion, adicional el autor aconseja mantener una
comunicacién activa y clara, ademas de estar abierto a criticas constructivas por parte de los
trabajadores y sobre todo tener un seguimiento apropiado y retroalimentar oportunamente del
avance del proyecto. (Garcia, D 2010).

2.2.2 Desempefio Laboral

La motivacion para los autores Vargas S, & Flores, M (2019) manifiestan que se encuentra
ligada con el desempefio laboral, ademas indican que las persona que demuestran alegria y
satisfaccion en su lugar de trabajo llegan a ser mas productivos, superan metas diarias, demuestran
proactividad y muestran una actitud positiva al enfrentar los retos o dificultades que se presenten.

Dichos autores también expresan que el desempefio laboral tiene varios factores con los que se
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encuentra vinculado, pero destacan que uno de los mas importantes es la comunicacion interna de
la compafiia debe ser el medio oficial para comunicar los acontecimientos mas relevantes que
susciten en la empresa para ello pueden utilizar cualquier medio de comunicacién interna como:
carteleras, afiches, banners,etc, asimismo los autores manifiestan que todos los integrantes de la
compafiia deben conocer de una manera abierta los sucesos, para de esta manera no se sienten
excluidos, sino més bien parte activa e importante lo cual les conlleva a tener un buen
desenvolvimiento, ambiente laboral y motivacion; otra forma de comunicacion activa que indican
los autores es la apertura del jefe inmediato y equipo de trabajo, puesto que la comunicacion debe
ser siempre de dos vias, es decir recibir y dar mensajes de una forma clara, directa y concreta para
de esto modo evitar malos entendidos y realizar las actividades.

Chiavenato, (2019) indica que el desempefio laboral es la forma en la que los individuos se
comportan de acuerdo al cumplimento o no de sus objetivos establecidos en el trabajo, ademas
destaca que un buen desempefio laboral es fundamental ya que los individuos lo reflejan en su
actitud, productividad y compromiso institucional, ademas de cumplir con la mision
organizacional y satisfacer las necesidades de los clientes ofreciéndoles productos y servicios de
calidad. Por otro lado, el autor manifiesta que la falta de atencién de los mandos medios en el
factor desemperio laboral acarrea varios inconvenientes como falta de compromiso, ausentismo,
accidentabilidad, dafios de maquinaria o infraestructura, friccion en el equipo de trabajo, entre
otros.

Entendiendo para los autores, cuando un trabajador se siente satisfecho en su lugar de trabajo,
demuestra eficiencia y busca auto motivarse proponiéndose retos y nuevas metas en la
organizacion, con esto manifiestan y connotan la importancia de la satisfaccion del personal

dentro de la organizacion; ademas mencionan algunas alertas que se debe estar pendiente,
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adicional indican que se debe de tomar acciones inmediatas cuando se presenten alguna de las
siguientes situaciones: no demuestra interés o identificacion con los valores institucionales, no
desarrollen sentido de pertenencia, cuando existe rumores sobre la confusa e inequitativa politica
salarial existente, cuando no demuestren claridad en conocer sus funciones, estas son algunas de
las razones que los autores muestran que el personal se siente desmotivado y puedo optar por
desvincularse de la empresa. (Marulanda, Montoya, Vélez 2014.), (Céndor, Bustamante, Lapo,
Campos 2018).

Un predictor de éxito en las organizaciones segun los autores Pedraza E, Amaya G, Conde M
(2010) es el desempefio laboral pudiendo este ser observado y medido a través de las competencias
individuales, las mismas que deben ser constantemente monitoreadas y analizadas por los
departamentos determinados; otro aspecto que los autores consideran importante es al ambiente
laboral ya que es un gestor relacionado con la satisfaccion laboral, ellos manifiestan que si el sujeto
se desenvuelve en un ambiente sano, libre de malos entendidos y rodeado de un equipo de trabajo

positivo, se obtiene como resultado personas comprometidas y dedicadas.

2.3. Factores Demogréficos

2.3.1. Generacion “Baby Boomers”

De conformidad con los autores (McCrindle, 2016) (Chew Sze, Sin Woon, Fern, Wei Pee 2016)
manifiestan que las personas nacidas en esta generacion reciben el nombre de Baby Boomers
debido a que nacieron en la época de un increible incremento de la tasa de natalidad y recesion
econdmica, cabe mencionar que los “Baby Boomers” son personas nacidas entre los afios 1946 y
1964, asimismo los autores indican que esta es una generacion que obligatoriamente tuvo que

adaptarse a los cambios a lo largo de las décadas, lo cual ha sido bastante retador pero no imposible,
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entre algunos ejemplos manifiestan que se encuentra el uso de la tecnologia como computadores,
programas e internet, también dan a conocer los autores que esto ha sido causal para que las
personas sufran de estrés, desmotivacion e inclusive en algunas situaciones extremas les ha llevado
a tomar la decision de retirarse de sus empleos.

Otra caracteristica que los autores antes mencionados manifiestan es que los individuos nacidos
en esta época son extremadamente comprometidas con sus trabajos y familias ya que demuestran
ser organizados y saben distribuir correctamente su tiempo, son personas apasionados por su
trabajo, demuestran interés en estar en contacto con personas, muchas de las veces también
prefieren realizar de forma rutinaria su trabajo, llevandoles a permanecen en una compafiia por
varios anos y de acuerdo a la experiencia, conocimientos y antigiiedad adquirida Ilegan a ejercer
funciones de liderazgo y a manejar equipos de trabajo.

Los “Baby Boomers” segun los autores demuestran ser extremadamente comprometidos con la
organizacion, se muestran como individuos que conservan por afios su empleo, inclusive muchas
de las veces disfrutan de las tareas puesto que lo han venido realizando por varios afios
consecutivos y esta experiencia permite que permanezcan fijos, llevandoles a jubilarse en la
misma, ademas indican los autores que otra particularidad es que las mujeres de esa época

comenzaron a insertarse laboralmente lo cual no era tan comun. (Rius, 2016) (McCrindle, 2016).

2.3.2 Generacién “X”

Las personas de la generacion “X” llevan ese nombre puesto que su insercion al mundo laboral
fue bastante complicada y ardua ya que en esa época habia terminado la Guerra Fria, los autores
manifiestan que son individuos que hoy en dia se encuentran activos laboralmente y destacan por
su compromiso, responsabilidad y dedicacion lo cual ha llevado a que ejerzan funciones de

liderazgo en las organizaciones, ademas de tener gusto por el arte, por realizar actividades al aire
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libre, por ser extremadamente responsables en sus actividades, asimismo sienten satisfaccion al
gjecutar una actividad de manera rutinaria, otra caracteristica que los autores resaltan es demostrar
un equilibrio emocional — mental, siendo como resultado llevar una vida tranquila y calmada. La
generacion “X” son las personas nacidas entre los afios 1965 y 1979, comparten algunos aspectos
muy similares con los Boomers puesto que vivieron la época de recesion econémica y vivieron la
transicion en la que los empleos eran dificiles de conservar por ende perciben como un incentivo
y como también un buen ambiente laboral a: el factor econdémico, la estabilidad laboral, al hecho
de ejercer funciones que impliquen liderazgo y manejo de personal. Asimismo, los autores
manifiestan que la mujer en esa época era mayormente aceptable que laboren, pero aun asi existian
algunas personas que optaban por quedarse en casa al cuidado de sus hijos y del hogar. (McCrindle,
2016) (Chew Sze, Sin Woon, Fern, Wei Pee 2016).

Para los autores Rius (2016) McCrindle (2016) resaltan que la generacion “X” se caracterizan
por tener una figura de autoridad a quien admiran, actualmente ocupan puestos en los cuales estan
a cargo de un grupo de personas, tienen algunas inseguridades al momento de tomar la decision de
cambiarse de empleo, piensan mucho antes de hacerlo, puesto que analizan todas las
probabilidades, indican ademéas los autores que estas personas sienten placer por trabajar en
equipo, se muestran abiertos a cambios ya que a lo largo de su trayectoria laboral y personal han
ido surgiendo la insercién tecnoldgica en cuanto el uso de la computadora, internet, maquinaria
automatizada entre otros.

2.3.3. Generacion ‘Y’
La generacion “Y” de acuerdo a los autores manifiestan que son individuos nacidos entre los
afios 1980 y 1994, de este mismo modo indican algunos factores interventores en la motivacion

laboral son: flexibilidad horaria, teletrabajo, un detalle o reconocimiento por un buen trabajo,
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recordatorio de aniversario de trabajo mediante la entrega de un gift card, un llavero, etc, muestran
interés en trabajar en empresas grandes donde se les brinde planes de carrera. De este mismo modo
los autores connotan que las personas de esta generacion son muy preparados puesto que han
tenido la oportunidad de escoger entre las mejores universidades para estudiar y como resultado
de ello han obtenido desenvolverse profesionalmente en las mejores empresas y multinacionales a
nivel mundial. Es una generacion privilegiada por la tecnologia (ejemplos: la television a colores,
los celulares, el envio de mensajes de texto a otros dispositivos, laptops, entre otros) puesto que se
fueron desarrollando conjuntamente, ademas que han tenido la oportunidad de viajar y conocer el
mundo. (McCrindle, 2016) (Chew Sze, Sin Woon, Fern, Wei Pee 2016).

Algunas caracteristicas que los autores indican de esta generacion es que suelen ser un poco
inmaduros e impulsivos, egocéntricos, velan primero por ellos, planteamiento de objetivos
extremadamente altos, pero de este mismo modo resaltan a su favor que son personas con alta
adaptabilidad al cambio, muestran interés por empresas donde ofrezcan planes de sucesion y de
carrera esto lo encuentran extremadamente motivador y por lo contrario sienten desinterés por
trabajos rutinarios, puesto que son individuos activos que sienten placer por resolver varios
inconvenientes simultaneamente, muestran ser decididos y activos debido a que sus padres les
criaron con la mentalidad de que los suefios se hacen realidad y que en el camino deben de vivirlo
intensamente el dia a dia y a disfrutar de la vida. (McCrindle, 2016) (Chew Sze, Sin Woon, Fern,
Wei Pee 2016).

Otras particularidades que los autores indican es que se trata de una generacion que toma
decisiones firmes y consistentes puesto que analizan los pros y contras de los mismos, ademas que
es una generacién que creci6 de la mano con la tecnologia se muestran muy familiarizados con el

uso de los medios de comunicacion como: celulares y correos electronicos permitiendoles
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comunicarse de forma simple y masiva, otra peculiaridad es que las mujeres nacidas en esta época
son muy conscientes de sus derechos y obligaciones por ello es que exigen el mismo respeto que
tienen los hombres. (McCrindle, 2016) (Chew Sze, Sin Woon, Fern, Wei Pee 2016).

De conformidad con (Rius, 2016) (McCrindle, 2016) la generacion “Y” se caracteriza por haber
vivido todos los cambios tecnoldgicos en los afios 90’s, ademas dichos autores nos dicen que
demuestran no ser tan comprometidos con las organizaciones, mas bien son sujetos que siguen su
conviccion y no dudan en aprovechar las oportunidades que se presentan, por ende no dudan al
momento de cambiarse de empleo, si la otra empresa ofrece mayores beneficios como teletrabajo,
flexibilidad horaria, etc, las mujeres de esta época son sumamente activas en el mundo laboral y

profesional.
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CAPITULO I11

3.1. Metodologia
La presente, es una investigacion no experimental, cuyo enfoque metodoldgico es cuantitativa, con
un tipo de investigacion transversal y su alcance es correlacional. Para dicho efecto se aplico un
cuestionario a la parte administrativa de Continental Tire Andina S.A. empresa que se dedica a la
manufactura de Ilanta la misma que se encuentra ubicada en la Panamericana Norte km 2.8 en el
Parque Industrial de la ciudad de Cuenca, cabe acotar que la parte administrativa estd conformada
por 182 personas y la muestra a ser tomada para el analisis es de 124 encuestas a continuacion se
encontrard la formula que se emple6 para la determinacion de este nimero.
3.2. Muestra

A continuacion, se detalla la férmula utilizada para extraer el nimero de la muestra de personas
a ser aplicada la encuesta.

n= Tamano de la muestra
N= Tamario de la poblacion
Z= Valor estandarizado

e= Probabilidad de error

Tabla 1. Formula de extraccion de una muestra.

~ NoZ? N= 182
(N-1)e* + g2 o= 0,5 n= 124

Z= 1,96

e= 0,05

Elaborado por: (Jara, 2020)
El estudio se realizé con 124 colaboradores de las cuatro areas, para dicho efecto se selecciono

una muestra aleatoria de cada area tomando en cuenta el nimero total de individuos que conforman
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cada area, a continuacion se detalla el desglose: VP Manufactura 60 personas que corresponde al
49%; VP Relaciones Humanas 25 personas que corresponde al 20%; VP de Finanzas 27 personas
que corresponde al 21%; y finalmente Compras Region Andina 12 personas que corresponde al
10%; de los cuales 82 individuos son varones y 42 personas son mujeres; con referente a sus
edades se manifiesta que el 62% estd comprendido entre los 25 afios y 40 afios, el 31%
corresponde a edades entre los 41 afios y 50 afios y por Gltimo el 7% de la poblacién se encuentra

entre los 56 afos y 74 afos.

3.3. Instrumentos

La encuesta a ser aplicada es JSS (Job Satisfaction Survey de Paul Spector 1994) la misma
que se encuentra en el anexo, la encuesta sera administrada de manera confidencial y de uso
academico exclusivo, cabe mencionar que el grupo de personas a ser aplicadas la encuesta se
coordinara de acuerdo a los horarios de trabajo, puesto que algunos individuos trabajan en turnos
rotativos.

La encuesta estd compuesta por 36 preguntas y cada encuestado debera leer y encerrar en un
circulo una de las 4 opciones que mas se asemeje a su realidad, 1 (Estoy muy en desacuerdo), 2
(No estoy de acuerdo moderadamente), 3 (De acuerdo) y 4 (Muy de acuerdo).

La asociacion de la prueba es mediante la asociacion de 4 preguntas segin como corresponde
a cada factor y a través de la tabulacion arrojara si es alto o bajo ese parametro, a continuacion se
detalla la agrupacion de las preguntas de acuerdo a las 9 variables que mide la encuesta: sueldos
— salarios (1,28,19,10); promocion (11,2,36,15); supervision (21, 12,3, 30); beneficios
(22,13,4,29); recompensas Yy reconocimientos ( 23,14,5, 35); politicas y procedimientos
operativos (6,31,24,20); compafieros de trabajo (32,25,16,7); comunicacion (26,34,18,9) y trabajo

en si (27,33,17,8).
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Ademas, se tomo en cuenta criterios de inclusién demogréaficos en la encuesta como: género,
edad, area de trabajo y afios de servicio en la compafiia, una vez aplicado y recopilado la
informacidn, se procede a tabular y graficar en Excel y a su vez ésta informacion sera analizada y
servird para proponer ideas de mejora en general.

3.4. Resultados

Posterior a la aplicacion de la encuesta JJS en Continental Tire Andina S.A., se obtienen los
siguientes resultados, sin antes detallar la explicacion de los nueve parametros que se midio:

o Sueldo: hace referencia al pago que recibe una persona ya sea de modo semanal, quincenal
o0 a fin de mes como compensacion por las funciones desempefiadas en el lugar de trabajo, las
mismas que fueron pactadas desde el momento que ingresé a laborar.

o Promocidn: hace alusion a las oportunidades de ascenso, crecimiento que la compaiiia
brinda a sus colaborares con el fin de motivarlos a su desarrollo personal y profesional.

o Supervision: este factor hace referencia a la aceptacion del jefe por parte del equipo de
trabajo y a su vez demostrar competencia en sus funciones y por ultimo el trato que tiene con los
subordinados.

o Beneficios: hace mencion a un tipo de incentivo que de manera justa se entrega a una
persona ya sea a traves de: cupo de comisarito, transporte gratuito o algin otro incentivo que
considere equitativo la empresa.

o Recompensas y reconocimientos: corresponde al reconocimiento que la empresa tiene
hacia los trabajadores, les recompensa de alguna manera por buena conducta, buen desempefio

laboral o cero ausentismos.
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o Politicas y Procedimientos: hace referencia a las politicas, normas, reglamentos internos
y procedimientos operativos para cada una de las funciones o areas dentro de una compafiia y que
deben acatar todos los que la conforman.

o Compafieros de Trabajo: indica la relacién que tienen las personas de los distintos
departamentos y por ende en toda la organizacion.

o Comunicacion: hace alusion a los distintos canales que adopta una empresa para manifestar
un comunicado, ademas de la interaccién que tienen los pares, colegas, directivos, jefes y
comparieros.

o Trabajo en si: hace referencia al orgullo, gusto e interés que tienen las personas en un
puesto de trabajo y en la organizacion por desempefiar un rol y por ser parte de la misma.

A continuacién, se detalla a través de graficos los resultados conjuntamente con el analisis

respectivo:

Figura 4. Resultados de Edad Figura 5. Afos de Servicio

EDAD ANOS DE SERVICIO

M 26 a 40 afos
W 41 a 50 anos

56 a 74 anos

Porcentaje

Rango de los aiios de servicio

m 1ab5 afos ® 6 anos a 15 anos

16 afios a 25 afios M 26 aifos en adelante

Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)
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De acuerdo al grafico de edad se evidencia que entre los rangos de 26 a 40 afios representan
un 62%, entre las personas de 41 a 50 afios un equivalente al 31% y de 56 a 74 afios corresponde
a un 7%. La otra variable analizada son afios de servicios que se presenta a continuacion: de 1 a 5
afios se encuentra un 45%, de 6 a 15 aflos corresponde a un 28%, de 16 a 25 afios un equivalente

del 20% y finalmente de 26 afios en adelante recae un 7%.

Figura 6. Porcentaje de Edad -Afios de Servicio

PORCENTAJES EDAD - ANOS DE SERVICIO

5,63
[ —
(5]
©
o
[<]
5 \}
EDAD 62 31 7
= ANOS DE SERVICIO 37,9 21,77 5,65

Anos de servicio

EDAD m ANOS DE SERVICIO

Elaborado por: (Jara, 2020)

Con estas dos variables desde el punto de vista de la autora de esta tesis identifica una relacion
fuerte entre las edades comprendidas de los 26 afios a 40 afos y los afios de servicio comprendidos
de 1 afio a 5 afios y de 6 a 15 afios, una de las causas, podria ser el programa semillero, el mismo
que se encuentra enfocado en estudiantes de los Gltimos afios de universidad de las distintas
carreras con el objeto de realizar las practicas pre-profesionales por un periodo de seis meses,
como resultado de ello indica la autora de esta tesis que al término del programa existe un alto

porcentaje de personas que pasa a un contrato indefinido y ello conlleva a desarrollarse
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personalmente y profesionalmente, inclusive algunos individuos permanecen en la organizacion
hasta jubilarse lo cual se evidencia en los graficos que muestra la continuidad en los afios de
servicio y edad.

Existe una tendencia de estabilidad laboral entre el rango de edad de los 26 a 40 afios puesto
que representa el 62% de la poblacion, de los cuales se encuentra la relacion del 37,90% que
corresponde a los afios de servicio entre 6 y 15 afios.

Las personas que se encuentran en el rango de edad comprendida de los 41 a 50 afios representa
un 31% de los encuestados, de los mismos el 21.77% constituye los afios de servicio comprendido
de 16 a 25 afios.

El grupo de personas comprendidas de 56 a 74 afios representa un 7% de los encuestados, de

los mismos el 5.65% se ve representado con una estabilidad laboral de 26 afios en adelante.

Figura 7. Area de Trabajo

AREA DE TRABAJO

Porcentaje

“"

Areas

VP de Manufactura ® VP de Relaciones Humanas

VP de Finanzas m Compras Region Andina

Elaborado por: (Jara, 2020)

De acuerdoa la autora de la presente tesis existe un mayor nimero de personas el area de VP

Manufactura puesto que esta conformado por varias areas, cabe mencionar que se tomo una
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muestra de cada una de ellas y por ello arrojé un 49%, adiconal se adjudica un 20% a la VP de
Relaciones Humanas, asimismo el 21% de la poblacion pertenece a la VP de Finanzas y por Gltimo
el 10% corresponde a Compras Region Andina. Para una mejor comprension se desglosa la

disribucion de las Vicepresidencias:

a) La VP de Manufactura cuenta con las areas que se detallan a continuacion: Gerencia Técnica,
Operaciones de Planta, Gerencia de Produccion, Gerencia de Ing. De Planta/ Mantenimiento,
Planta 1, Ingenieria de Planta, Gerencia de Calidad, Industrializacion de Producto, Ingenieria

Industrial y Operaciones de Planta.

b) La Vicepresidencia de Relaciones Humanas se encuentr dividida en: Gerencia de Personal,
Gerencia de Relciones Laborales, Gerencia de D.O. y Capacitacion, Gerencia de Comunicacion y

Relaciones Publicas y la Gerencia de RH en Manufactura.

c) La VP de Finanzas se encuentra conformada por: Contraloria Administrativa, Contraloria

de Manufactura, Gerencia de Sistemas, Tesoreria, Analisis Financiero e Impuestos.

d) Finalmente el area de Compras Regién Andina esta distribuida de la siguiente forma:
Compras de Materia Prima, Bodega de Materia Prima, Compra de Repuestos, Compras

Impor/Export, Compras Servicios Generales y Bodega de Repuestos.
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Figura 8. Género

GENERO

Masculino; 82
-66%

Femenino; 42
-34%

No. de personas y porcentaje

® Masculino = Femenino Género

Elaborado por: (Jara, 2020)

Como se observa en el grafico el 66% de la poblacion corresponde al género masculino y el 34%
al género femenino, luego del didlogo con algunos colaboradores del porque consideran la
existencia de esta brecha se concluye: a) debido al mayor nimero de personas que existen en la
VP de Manufactura como se detall6 en la Figura 6 y b) corresponde a que las personas que
pertenecen al area de Manufactura optaron por estudiar carreras que por tendecia social del medio
son seguidas por varones y por ende resulta una nula o baja probabilidad que personas del género

femenino estudien esas carreras.

Figura 9. Salarios
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SALARIOS

M Estoy muy en
desacuerdo

16% | 19%

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

H Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

En lo referente al factor salarios, se evidencia que el 33% no se encuentra de acuerdo
moderadamente, un 19% esta muy en desacuerdo, dando la suma de estos parametros un total del
52% de la poblacion que se encuentran en desacuerdo e insatisfecho con el salario que perciben
mensualmete, por otra parte el 16% se encuentra muy de acuerdo y un 32% esta de acuerdo con
su salario, dando un total del 48% siendo este porcetaje de la poblacién conforme y satisfecho con
el incremento salarial que perciben y por el salario justo que reciben por su trabajo. Como
apreciacion por parte de la autora de esta tesis y a mas del detalle del marco teérico se concluye
que este factor satisface a corto plazo a las personas y ademas que la connotacion de este factor es
debido a algunas medidas que tomd la compafiia por el contexto actual que se esta atravesando por

la pandemia.

Figura 10. Supervision
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SUPERVISION

| Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

En este factor se observa que el 24% esta muy en desacuerdo y el 23% se encuentra en
desacuerdo moderadamente sumando un total del 47% de la poblacidn que no se encuentran muy
conforme por la manera que los jefes supervisan las actividades, ademas posterior a que la autora
de la presente conversara con un grupo de trabajadores sobre este factor manifiestan y es el sentir
que los jefes no muestran interés en los asuntos personales y que consideran ciertas ocasiones
exista inequidad en ciertos aspectos; ademas cabe mencionar que el 33% se encuentra de acuerdo
y el 20% esta muy de acuerdo con la supervision por parte de los jefes inmediatos y consideran
que son competentes en las actividades, ademas de demostrar empatia y afinidad, entre estos dos
factores suma un total de 53% de aceptacion. Desde el punto de vista de la autora de esta tesis es
recomendado continuar generando espacios en los cuales se comparta con el equipo de trabajo
(espacios cortos como celebracion de los cumpleafieros, en navidad coordinar la cena, etc) y asi

generar interaccion,cohesion grupal y compartir.
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Figura 11. Beneficios

BENEFICIOS
B Estoy muy en
desacuerdo
22% | 18% m No estoy de acuerdo
moderadamente
27% De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

Este factor arrojo los siguientes resultadados: el 33% se encuentra de acuedo con los beneficios
mientras que el 22% se encuentra muy de acuerdo, lo cual suma un valor del 55% que manifiesta
estar satisfecho con el paquete de beneficios que recibe de la compafiia los mismos que manifiestan
a laautora de esta tesis mediante una conversacion ser bastante atrayente y competitivo de acuerdo
al mercado local y por el contrario se encuentra que el 18% esta muy en desacuerdo y el 27% no
se encuentra de acuerdo moderadamente, la suma de estos factores da un total del 45% de la
poblacion que se encuentra inconforme y tiene la percepcion que existe beneficios que no recibe
y que deberia ser ofertado por la empresa.

Figura 12. Compafieros de Trabajo
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COMPANEROS DE TRABAJO

B Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

m Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

El factor compafieros de trabajo obtiene un 30% que se encuentra muy de acuerdo, mientras
que el 36% manifieta estar de acuerdo dando un total de aceptacion del 66%, este porcentaje de la
poblacion se encuentra muy conforme con el equipo de trabajo, entre tanto el 19% manifesta no
estar de acuerdo moderadamente y el 15% se encuntra muy en desacuerdo dando como resultado
la suma de 34% de insatisfaccion con el equipo de trabajo. Lo cual desde la dptica de la autora de
esta tesis y en base a los resultados refleja que las personas se encuentran muy satisfechos con los
compafieros, ambiente laboral y puestos de trabajo.

Figura 13. Comunicacion

COMUNICACION

B Estoy muy en desacuerdo

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)
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El 36% manifiesta estar de acuerdo con el grado de comuniciacion que existe en la compariia
mientras que el 12% esta muy de acuerdo, proporcionando un total del 48% los cuales refleja que
este porcentaje de la muestra confia que la empresa lleva una buena técnica y estrategia de
comunicacién; mientras que por lo contrario el 31% no esta de acuerdo moderadamente y el 21%
manifiesta estar muy en desacuerdo, dando un total del 52% de los encuestados no estar satisfecho
en ese &mbito, a su vez mediante una platica con la autora de esta tesis manifestaron que en
ocasiones sienten no estar informados en su totalidad de lo que ocurre en la organizacion, lo cual
se puede mejorar a través de la comunicacion interna con la constante difusion de capsulas
informativas por los distintos canales.

Figura 14. Politicas y Procedimientos Operativos

POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS
OPERATIVOS

M Esttoy muy de acuerdo

11% 16%

B No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

H Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

En referencia a las politicas y procedimientos operativos se evidencia que el 38% no se
encuentra de acuerdo moderadamente y el 16% esta muy en desacuerdo, proporcionando un total
del 54% de los encuestados, los mismos que en base a los resultados no se encuentran conformes
con la forma cémo lleva los procedimientos en cuanto al papeleo y autorizaciones por parte de la

empresa, por otro lado se encuentra que 35% esta de acuerdo y el 11% muy de acuerdo, dando
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una suma del 46% demostrando sentirse conformes con la manera que se lleva a cabo los
procedimientos.

Figura 15. Promocion

PROMOCION

m Estoy muy en
desacuerdo

11% 13%

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

® Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

El 39% se encuentra de acuerdo moderamente y el 13% esta muy en desacuerdo, la suma de
estos dos factores brinda el total del 52% de los encuestados que se encuentra inconforme con la
forma lleva las promociones la compafiia, la autora de la presente tesis mantuvo una platica con
un grupo de personas los mismos que manifiestan su sentir que es muy baja la probabilidad de
ascender, ademas que su esfuerzo por realizar ciertas actividades que estan bajo el cargo, muchas
de las veces se ven obstaculizadas por los procedimientos que se tiene que realizar, mientras que
el 37% manifiestan estar de acuerdo y el 11% muy de acuerdo dandonos un total del 48% de

conformidad con la modalidad como se realiza las promociones.

Figura 16. Recompensas y Reconocimientos
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RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTOS

m Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

m Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)

El 38% de la poblacién se encuentra de acuerdo y el 8% esta muy de acuerdo dando un total
del 46% de satisfaccion con mencion a las recompensas y reconocmimientos, mientras que el 20%
esta muy en desacuerdo y el 34% no esta de acuerdo moderadamente, con el resultado antes
manifestados se concluye que las personas tienen la apreciacion de no ser reconocido ante el

cumplimiento de las tareas.

Figura 17. Trabajo en Si

TRABAJO EN SI

B Estoy muy en desacuerdo

H No estoy de acuerdo
moderadamente

De acuerdo

B Muy de acuerdo

Elaborado por: (Jara, 2020)
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El 45% de las personas se encuentran muy de acuerdo, mientras que el 28% estan de acuerdo
con el Trabajo en Si, asimismo la suma de estos parametros da un total del 73% el cual indica que
las personas se encuentran muy satisfechos y por lo contrario el 10% manifiesta no estar de acuerdo

moderadamente y el 17% esta muy en desacuerdo, ddndonos un total del 27%.

3.4.1 Hallazgos de los Factores Motivacionales

Posterior a la aplicacion de la encuesta a una muestra de la parte administrativa de Continental
Tire Andina S.A. se idenfico algunos factores motivacionales que tienen una connotacion y énfasis
positivo en el personal y estos factores son: Compafieros de Trabajo, Beneficios y Trabajo en Si,
estos elementos encontrados desde la dptica de la autora de la presente tesis indica la existecia de
un buen ambiente laboral, demuestra conformidad con las actividades laborales, ademas de estar
satisfechos con los beneficios que la empresa otorga y como resultado de ello se manifiesta una
alta interaccion en la organizacién , lo que optimiza y facilita el desenvolvimiento en las tareas,
ademas existe un sentido de orgullo que genera sentido de pertenencia a la organizacion, lo que
en la mayoria de ocaciones desde el punto de vista de la autora de esta tesis suele conllevar a que
las personas demuestren mayor productividad y compromiso con su lugar de trabajo, asimismo
disponibilidad para asumir nuevos retos, actividades y responsabilidades, lo que demuestra que el
personal se encuentra conforme, satisfecho y feliz, llevando a una reduccion abismal del nivel de
rotacion y ausentismo.

Ademas se identifico cuatro factores neutrales es decir, cuentan con un porcentaje similar con
una diferencia minima entre si, cabe indicar que desde la perspectiva de la autora de esta tesis estos
elementos pueden o no afectar directamente, sin embargo se debe tener presente cada uno de ellos
e intervenir para mejorar o clarificar para que de este modo las personas obtengan una mayor

comprension y aceptacion de los mismos, a continuacion se los detallan:
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o Factor Supervision: las personas se encuentran bastante satisfechos, luego de que la autora
de la tesis conversara con un grupo de trabajadores concluye que las personas consideran a sus
jefes como personas que manejan y conoce bien sus responsabilidades y actividades a realizar
ademas de brindar soporte y solucion a problemas que suscitan; sin embargo se debe considear
que no todo el personal mantiene este concepto, por ello, se recomienda por parte de la autora de
esta tesis afianzar ciertos parametros como interaccion y relacion con los colegas, pares y personal
a cargo, asimismo motivar a los individuos apoyando y desarrollandolos de manera integral en los
puestos de trabajo.

o Otro aspecto muy semejante en pocentajes son el factor Salarios: a partir de los resultados
de la aplicacion de la encuesta y punto de vista de la autora de esta tesis se evidencia un muy buen
nivel de aceptacion del salario recibido por el cumplimiento de funciones especificas del cargo de
un individuo en la compafiia; mientras que para el porcentaje de personas insatisfechas con la
remuneracion percibida se puede concientizar la importancia de continuar laboranda dada los
dificiles momentos de crisis econémica que se atraviesa a nivel nacional como mundial debido a
la pandemia COVID-19 vy recalcar el hecho de no haber laborado por casi dos meses -
confinameinto, la empresa continu6 realizando los pagos de salarios de manera puntual siendo
esto de manera quincenal o total a final de mes.

o En cuanto a Comunicacion en base a los resultados de la encuesta se revela la existencia
de un alto nivel de existencia de una buena comunicacion verbal entre el personal conllevando a
la trasmision del mensaje de manera clara, oportuna y concreta. Sin embargo desde el punto de
vista de la autora de la presente tesis en el caso de la presencia de una o inconformidad o queja se

lo puede manejar tanto para el personal administrativo y de planta a través de la descargar al celular
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el programa Kaizala la cual contiene toda la informacién relevante de Continental Ecuador y a
nivel mundial, adicional se recomienda la suscripcién de la pagina oficial de Facebook.
o En referencia al &ambito Promocion existe un porcentaje que se encuentra insatisfecho en
ese factor puesto que perciben que no tener las suficientes posibilidades de ascenso profesional,
sin embargo el porcentaje restante confia en la probabilidad de desarrollo integral en la compafiia,
ademas manifestaron a la autora de la presente tesis sobre las oportunidades que brinda la empresa
al personal, proveyendo herramientas, proyectos, retos de nivel profesional lo cual cae
directamente bajo la persona en aprovechar este particular.

Por otra parte se presenta dos factores negativos los mismos que pudiesen interferir en los
factores motivacionales del personal las mismas que se detalla a continuacion:
o Politicas y Procedimientos de acuerdo a los resultados de la encuesta se evidencia que los
individuos se encuentran insatisfechos puesto que consideran la existencia de muchos
procedimientos lo cual manifiestan a la autora de la presente tesis a través de una conversacion
manifiestan que transcurre un tiempo prudencial para la solicitud o emision de un requerimiento
lo que conlleva a esperar la aprobacion respectiva para la continuidad del mismo, ademas
manifestaron la existecia excesiva de carga laboral en el puesto de trabajo.
o El segundo factor hallado en base a la encuesta aplicada hace mencion a Recompensas y
Reconocimientos, la autora de la presente tesis platicé con un grupo de personas los cuales
manifestaron que desean ser reconocidos y apreciados por las funciones que ejercen ya que alegan
sentirse mayormente a gusto en su dia a dia.
3.4.2 Correlacion entre Factores Demograficos

Una vez realiza la tabulacion de las encuestas se obtuvo los siguientes resultados, cabe

mencionar que los valores que se detallan corresponden a la sumatoria de las respuestas de las
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preguntas referentes a Comparieros de Trabajo (32,25,16,7) y Trabajo en Si (27,33,17,8), puesto

que son los factores denotan relevancia.
Figura 18. Género Masculino Figura 19. Género Femenino

GENERO MASCULINO GENERO FEMENINO

6 Em BR AR

Sumatoria de respuestas por pregunta
Sumatoria de respuestas por pregunta

E No estoy Estoy |estoy de
Sty de D Vi muy en | acuerdo| De | Muy de
dey €N | acuerdo g . L de desacue | modera | acuerdo | acuerdo
esacuer | o oq | acuerdo | acuerdo rdo | dament
do
amente e
COMPARNEROS DE COMPARNEROS DE
TRABAIO 44 58 126 100 TRABAJO 30 37 51 50
= TRABAJO EN SI 55 36 80 157 = TRABAJO EN SI 31 14 59 64
Factores Factores
Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)

La correlacion de los factores motivacionales de comparieros de trabajo y trabajo en si, entre
las personas del género masculino y femenino refleja que en el campo de acuerdo y muy de
acuerdo, los varones se encuentran mayormente motivados que las mujeres, luego que la autora de
la presente tesis conversara con un grupo de personas sobre este particular concluye gue se puede
deber a que las personas de género femenino a mas de cumplir con sus funciones laborales, tienen
varios roles adicionales como de madre, ama de casa, hija y hermana, lo cual hace que su tiempo

en la empresa sea estrictamente el requerido a cumplir de acuerdo a la ley y organizacion.



Figura 20. Edad 26 a 40 afios

EDAD 26 A 40 ANOS

Sumatoria de respuestas por pregunta

No
Estoy | estoy de
muy en | acuerdo De Muy de
desacue | modera | acuerdo | acuerdo
rdo dament
e
= COMPANEROS DE
TRABAJO 50 62 104 92
= TRABAJO EN SI 57 31 86 134
Factores

Elaborado por: (Jara, 2020)

Figura 21. Edad 41 a 50 afios

EDAD 41 A 50 ANOS

Sumatoria de respuestas por pregunta
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Estoy est’c\)l; de
muyen | - erdo De Muy de
desgguer moderad acuerdo | acuerdo
amente
. COMTPQA\'BE:J%S DEl 5 25 59 48
= TRABAJO EN SI 23 16 44 69
Factores

Elaborado por: (Jara, 2020)

Figura 22. Edad 56 a 74 afios

EDAD 56 A 74 ANOS

umatoria de respuestas por pregunta

No estoy
Estog/nmuy de acuerdo De acuerds Muy de
moderada acuerdo
desacuerdo mente
= COMPARNEROS DE
TRABAJO & . L £
= TRABAJO EN SI 6 3 9 18
Factores

Elaborado por: (Jara, 2020)
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Analizado el factor demogréafico edades las personas que se encuentran mayormente motivadas
tanto en las areas de Comparieros de Trabajo como en Trabajo en Si, se refleja a través de los
resultados son los individuos que se hallan entre las edades comprendidas de los 26 a 40 afios, a
criterio personal de la autora de la presente tesis es debido a que la mayoria de personas que se
estan entre estas edades es su primer empleo, recién graduados de la universidad por ende se
vinculan por primera vez al mundo laboral.

En segundo lugar, se encuentra al grupo de personas comprendidas entre los 41 y 50 afios, este
grupo de individuos desde el punto de vista de la autora de esta tesis cuentan con una extensa
experiencia laboral, son individuos mayormente estables y empoderados de las funciones debido
a la expertiz y conocimiento total funciones y obteniendo como resultado a sentirse satisfecho,
cémodo y motivado.

Y por ultimo se encuentran los sujetos comprendidos entre los 56 y 74 afios, estos individuos
desde el punto de vista de la autora de la presente tesis se encuentran en la etapa final de su
trayectoria laboral, por obvias y justas razones son personas que han cumplido con su ciclo de vida
laboral, por ende su motivacion no es la misma que al inicio de su vida profesional, sin embargo,
se destaca que este grupo de personas son parte importante de la organizacion ya que son expertos
en su trabajo, ademas son responsables de trasmitir, ensefiar, guiar a las generaciones mas jovenes,
puesto estan pronto a jubilarse.

Figura 23. VP de Manufactura Figura 24. VP de Relaciones Humanas
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VP DE MANUFACTURA VP DE RELACIONES HUMANAS

Sumatoria de respuestas por pregunta

Sumatoria de respuestas por pregunta

Estoy No ;:toy
muyen | . erdo De Muy de
Estoy No gsmy desgguer moderad acuerdo | acuerdo
muy en acueer i De Muy de amente
desacuerd acuerdo | acuerdo » COMPANEROS DE
derad
o mr?leer:?e a TRABAIO 23 15 31 35
= COMPANEROS DE = TRABAJO EN SI 16 9 32 47
TRABAJO 27 47 95 71
Factores
= TRABAJO EN SI 41 22 60 117
Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)
Figura 25. VP de Finanzas Figura 26. Compras Region Andina
VP DE FINANZAS COMPRAS REGION ANDINA
g £
=i =
g g
S =
g g
g g
g = 5 = g
3 - - - 8
% - T o %
8T =
g muyen | . erdo De Muy de g muy en acueyr do De Muy de
%) desgguer moderad acuerdo | acuerdo 77 desgcuer moderad acuerdo | acuerdo
amente ° amente
= COMPANEROS DE = COMPARNEROS DE
TRABAJO 13 24 38 29 TRABAIO 11 9 13 15
= TRABAJO EN SI 23 12 31 38 = TRABAJO EN SI 6 7 16 19
Factores Factores
Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)

Dentro de las areas de trabajo, se pudo evidenciar que la VP de Manufactura destaca de

sobremanera de entre todas las areas, tanto en comparieros de trabajo como en trabajo en si, cabe
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mencionar que esto se debe a que se encuentra divididos por grupos de trabajo (grupo A, Grupo
B, Grupo C y Grupo D) puesto existe la modalidad de turnos rotativos, permitiéndoles mayor
flexibilidad en cuanto a disponibilidad de tiempo libre por ende de calidad de tiempo familia,

permitiéndoles demostrar cohesién y compromiso con la empresa.

En segundo lugar, se encuentra la VP de Relaciones Humanas y no tan distante en tercer lugar
la VP de Finanzas y por ultimo el area de Compras Region Andina, todas estas areas se encuentran
con un alto grado de satisfaccion y motivacion en los campos de Trabajo en Si y Comparieros de
Trabajo, las areas antes mencionadas cuentan con un alto grado de contacto con clientes internos
por los distintos necesidades o requerimientos que tienen como por ejemplo: area de némina,
trabajo social, reclutamiento, seleccion y contratacién de personal, ademas de los servicios de
revision, aprobacién de d6rdenes de compra y adquisicion de materiales, maquinaria, servicios,
herramientas o Utiles de oficina, para la compafiia, por ende estan a disposicion de los clientes
internos para satisfacer de manera inmediata el requerimiento y continuar con fluidez el ciclo

productivo.
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Figura 27. Afios de Servicio 1 a 5 afios Figura 28. Afios de Servicio 6 a 15 afios

ANOS DE SERVICIO -1 A5 ANOS ANOS DE SERVICIO 6 A 15 ANOS

Sumatoria de respuestas por pregunta
Sumatoria derespuestas por pregunta

No No
Estoy Estoy
muy en Zitl?égg De Muy de muy en gsctL?eyrg: De Muy de
de:g(c)ue modera acuerdo | acuerdo desacuer moderad acuerdo | acuerdo
do
damente amente
= COMPANEROS DE = COMPARNEROS DE
TRABAJO 19 15 33 33 TRABAJO 33 49 76 62
= TRABAJO EN SI 28 9 18 45 = TRABAJO EN SI 33 24 67 96
Factores Factores
Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)

Figura 29. Anos de Servicio 16-25 afios ~ Figura 30 . Afios de Servicio 26 afios en adelante

ANOS DE SERVICIO 16 A 25 ANOS ANOS DE SERVICIO 26 ANOSEN
ADELANTE

Sumatoria de respuestas por pregunta
Sumatoria de respuestas por pregunta

No Esto No
nfjiozn Zitﬁgrgg De | Muyde muy gn Zsctfgrg g De | Muyde
desgguer moderad acuerdo | acuerdo desgguer moderad acuerdo | acuerdo
amente amente
— - =
= COMTPRAANBEAT]%S DE 20 23 53 a“ COMTP}?A’\\JBEARJ%S DE 9 8 15 11
= TRABAJO EN SI 19 14 45 62 = TRABAJO EN SI 6 3 9 18
Factores Fatores

Elaborado por: (Jara, 2020) Elaborado por: (Jara, 2020)
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Este factor demografico demuestra relacion con lo descrito en el analisis de edad, por ello que
a partir de los resultados y desde el punto de vista de la autora de la presente tesis indica que este
grupo de personas es el mas elevado debido a que son personas que se encuentran entre los 6 a 15
afios de labor en la compafiia, esto puede deberse al grado de madurez alcanzado tanto de edad
cronoldgica como laboral, puesto que en la actualidad ellos se encuentran en posiciones de
jefaturas y en desarrollo constante para de esta manera continuar con la preparacion para futuros

retos profesionales y ascensos que se pudieran con el transcurso de los afios.
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CAPITULO IV

4.1. CONCLUSIONES

Como se sefial6 al inicio de la presente tesis el objetivo es encontrar la Incidencia de los factores
motivacionales sobre la satisfaccion laboral y determinar su correlacion con los factores
demogréficos, de una muestra de la parte Administrativa de Continental Tire Andina S.A., ahora
se concluye con:

Desde la optica de la autora de la presente tesis existe factores que inciden en la motivacion de
las personas en el campo laboral y ello depende de las aspiraciones de los individuos deseen
alcanzar, por ello se puede indicar que la motivacion es uno de los factores mas influyentes en los
seres humanos para alcanzar el éxito, metas u objetivos, por lo tanto se considera que los
responsables de Talento Humano v los jefes departamentales de las organizaciones deben ser
capaces de identificar los factores motivacionales del personal.

Ademas, los resultados evidencian:

* Las personas demuestran distintos tipos de motivaciones, a algunos individuos les estimula
los factores higiénicos y a otro grupo los factores motivacionales, el primero hace referencia a la
politica de compafiia, la relacion laboral existente entre compafieros, pares, jefes, el ambiente fisico
en el cual se desempefia el colaborador y politica salarial.

* La motivacion puede ser generada a través de desafios laborales y delegacion de funciones
adicionales a las cotidianas, lo cual permite impulsar, motivar, empujar a salir de la zona de confort
y a esforzarse mas de la cuenta para cumplir tanto con las metas profesionales, personales y
laborales, llevando a afianzar el compromiso con la empresa.

* Por otra parte la autora de la presente tesis indica la importancia de tener presente las edades

del personal puesto que a un individuo de 55 afios posee perspectiva, interés y motivacion distintas
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que una persona de 30 afios, puesto que se puede motivar e intervenir de la manera idonea de
acuerdo a la poblacion.

* Posteriormente a la aplicacion de la encuesta JSS (Job Satisfaction Survey) de Paul Spector
1994 se evidencid que el personal administrativo a pesar de que la empresa tomé medidas de ahorro
de costos, continu6 demostrando motivacion, ahinco, empuje y voluntad por las actividades
laborales:

- Factores positivos: Comparieros de trabajo, Beneficios y Trabajo en si. se destaca el buen
ambiente laboral, compafierismo, satisfaccion con los beneficios que brinda la empresa y como
bien indica uno de los valores corporativos Pasion por Ganar.

- Factores de nivel medio: Salarios, Promocion, Supervision, Comunicacion. De igual manera
los resultados reflejan ser bastante buenos, sin embargo, conocer estas debilidades ayuda para
trabajar sobre ellos y de esta manera corregirlos.

- Factores negativos: Recompensas y reconocimientos, Politicas y procedimientos operativos.
Son manejables desde el punto de vista de la autora de la presente tesis puesto que se puede

intervenir despejando y aclarando dudas e inconvenientes del personal.
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4.2. RECOMENDACIONES

El objetivo de esta tesis era descubrir cuéles son los factores motivaciones que inciden en la
satisfaccion laboral del personal administrativo y correlacionar los factores demograficos lo cual
se cumplio de manera exitosa.

En base a las teorias literarias de los expertos sobre los distintos topicos que implicaron el
desarrollo de la presente tesis, fue de gran utilidad para conocer y tener una base de fundamentos
y de esta manera sustentar el anélisis respectivo.

Como bien se detall6 los hallazgos encontrados luego de la aplicacion de la encuesta en el
Capitulo 3, ahora se concluye el presente trabajo con algunas recomendaciones que puede servir
para la mejora de ciertos aspectos descubiertos.

De acuerdo a la perspectiva de la autora de la presente tesis se puede indicar que la empresa
cuenta con personal con alto grado de motivacion y satisfaccion en el trabajo, sin embargo, se
considera en base a los resultados obtenidos se pueden realizar pequefias mejoras e

implementaciones que generaran gran impacto en el personal como, por ejemplo:

e Reconocer al personal por los logros laborales de manera anual (esta informacion tuviese
que estar asentada en la evaluacion de desempefio), se los puede gratificar mediante la
emision de un certificado de felicitacion, un recuerdo corporativo 0 un reconocimiento ante
el equipo de trabajo.

e Assuvez recalcar la importancia que tiene el cumplimiento de todos los procedimientos al
momento de realizar las tareas ya que se esa manera se garantiza estar preparado para las
multiples auditorias que se tiene para la renovacion de los permisos de normas ISO con las

gue cuenta la empresa y a su vez resaltar la importancia que cumple el rol de cada persona,
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lo cual se puede realizar mediante publicaciones en carteleras internas, monitores, via mail
0 reuniéon mediante Teams.

Los profesionales y gestores activos del area de Talento Humano deben ser voceros
oficiales de primera instancia con respecto a cambios organizacionales, implementacion o
mejora de algin proceso dentro de la compafiia para de este modo evitar los rumores o
malas interpretaciones del mensaje que se quiere trasmitir y asi poder asegurar el éxito en

la ejecucion de dicho proyecto o cambio.
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ANEXOS

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL / Paul E. Spector

Departamento de Psicologia / Universidad del sur de Florida
Copyright Paul E. Spector 1994, Todos los derechos reservados.

Por favor, su gentil ayuda completando la siguiente encuesta con responsabilidad y honestidad de
acuerdo con la experiencia que ha vivido laboralmente, la informacion que nos proporcione sera
utilizada netamente con fines académicos y de manera confidencial.

Género: M F Area de trabajo: VP de Manufactura
VP de Relaciones Humanas
VP de Finanzas

Compras Regién Andina

Edad: 26 a 40 afios Anos de servicio: lafo a5 afnos
41 a 55 afios 6 afos a 15 afios
56 a 74 afios 16 afios a 25 afios

26 afios en adelante

A continuacion, usted encontrara una encuesta de satisfaccion laboral, para ello deberd tener
presente que su escala de calificacion es de 1 al 4, siendo el nimero 1 la puntuacién mas baja y el
namero 4 siendo la mas alta.

o
g o
EHERE:
POR FAVOR ENCIERRREENUN CIRCULOEL | 35| ® E| 5 3
NUMERO CON EL CUAL USTED MAS SE EZ|I3El 3 pY
IDENTIFIQUE. 23| z5 & | ©
was| BTl A 3
L o 8
o E =
zZ
1 Siento que me pagan una cantidad justa por el 1 5 3 4
trabajo que hago.
Realmente hay muy pocas posibilidades de
2 . . 11 2] 3 4
ascender en mi trabajo.
Mi supervisor es bastante competente en la
3 ejecucion de su trabajo 1 2 3 4




No estoy satisfecho con los beneficios que
recibo.

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

Muchas de nuestras reglas y procedimientos
dificultan hacer un buen trabajo.

Me gusta las personas con las que trabajo

A veces siento que mi trabajo no tiene
sentido.

Las comunicaciones parecen buenas dentro
de esta organizacion.

10

Los aumentos son muy pocos y distantes
entre si.

11

Quienes obtienen buenos resultados en el
trabajo tienen una buena oportunidad de ser
promovidos.

12

Mi supervisor es injusto conmigo.

13

Los beneficios que recibimos son tan buenos
como la mayoria de las otras organizaciones
ofrecen.

14

No siento que el trabajo que hago sea
apreciado.

15

Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo rara
vez son bloqueados por la burocracia.

16

Me parece que tengo que trabajar mas duro
en mi trabajo debido a la incompetencia de
las personas con las que trabajo.

17

Me gusta hacer las actividades que hago en
mi trabajo.

18

Los objetivos de esta organizacion no estan
claros para mi.

19

Me siento despreciado por la empresa cuando
pienso en lo que me pagan.

20

Las personas ascienden tan rapido aqui como
lo hacen en otros lugares.

21

Mi supervisor muestra muy poco interés en
los sentimientos de sus subordinados.

22

El paquete de beneficios que tenemos es
equitativo.
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Hay pocas recompensas para quienes trabajan

23 /
aqui.
24 Tengo demasiadas actividades que hacer en el
trabajo.
25 Disfruto de mis comparieros de trabajo.
26 A menudo siento que no sé qué esta pasando
con la organizacion.
27| Me siento orgulloso de hacer mi trabajo.
28 Me siento satisfecho con mis posibilidades de
aumentos salariales.
Hay beneficios que no tenemos que
29 .
deberiamos tener.
30 Me agrada mi supervisor
31 Tengo demasiado papeleo.
32 Hay demasiadas disputas y peleas en el
trabajo
33 Mi trabajo es agradable
34 Las asignaciones de trabajo no se explican
completamente.
35 No creo que mis esfuerzos sean
recompensados como deberian ser.
36 Estoy satisfecho con mis posibilidades de

promocion.

Gracias por su colaboracion.!
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