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RESUMEN

La presente tesis se realizO con el objetivo de determinar el comparativo de
satisfaccion laboral en la empresa MECAPISCO S.A.C antes y después de la
delegacion de funciones 2021-2022. Por la cual se propuso como hipoétesis general
que La satisfaccion laboral es mejor cuando hay Delegaciéon de funciones que
cuando no la hay, esa afirmacion tiene una relacion con los resultados del trabajo de

campo y con la prueba de hipotesis.

La muestra y la poblacion son de 30 colaboradores de los cuales 29 son de sexo
masculino y 1 de sexo femenino, seleccionados a través de un muestreo no
probabilistico; para la recopilacion de datos se utilizé la encuesta aplicada
directamente a los colaboradores de la empresa Mecapisco S.A.C con un

cuestionario que tomo como referencia la escala de Likert.

Con los resultados obtenidos en dicho trabajo se concluye que la satisfaccion laboral

en general y sus dimensiones mejora cuando existe delegacion de funciones.

Esta mejora es altamente significativa en satisfaccion general.

Palabras claves: Delegacion de funciones y satisfaccion laboral



ABSTRACT

This thesis was carried out with the objective of determining the comparison of job
satisfaction in the company MECAPISCO S.A.C before and after the delegation of
functions 2021-2022. For which it was proposed as a general hypothesis that job
satisfaction is better when there is delegation of functions than when there is not, this
statement has a relationship with the results of the field work and with the hypothesis
test.

The sample and the population are 30 collaborators, of which 29 are male and 1
female, selected through non-probabilistic sampling; For data collection, the survey
applied directly to the employees of the company Mecapisco SAC was used with a

guestionnaire that took the Likert scale as a reference.

With the results obtained in this work, it is concluded that job satisfaction in general

and its dimensions improve when there is delegation of functions.
This improvement is highly significant in general satisfaction.

Keywords: Delegation of duties and job satisfaction
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas suelen contar con equipos de alto nivel para lograr sus
metas y objetivos, tanto publicos como privados. Por eso es necesario desarrollar
varias funciones en beneficio del negocio. De tal modo que ha de ser primordial
por lo tanto los lideres sepan encomendar responsabilidades a sus
colaboradores para realizar las actividades de forma eficaz y obtener resultados
cercanos con los objetivos planteados. Asimismo, lograr frutos planteados,
también conduce a la satisfaccion laboral de su equipo de trabajo y la ganancia
de agradecerles por su trabajo y apoyo, que serdn recompensados por el jefe
con el tiempo. La satisfaccion laboral es en la actualidad el principal soporte de
las organizaciones modernas, ya que afecta directamente la capacidad de todos
los colaboradores de la empresa para desempefiar sus funciones. Por lo tanto,
la satisfaccion laboral es la actitud que un colaborador desarrolla hacia su
trabajo. Es urgente recalcar que la empresa va en conjunto con la satisfaccion
laboral de los colaboradores.

Por lo tanto, se busca analizar el comparativo de satisfaccién laboral en la
empresa MECAPISCO S.A.C s antes y después de la delegacién de funciones
2021-2022.

El actual estudio es de caracter experimental - comparativo, ya que evalla la
variable satisfaccién laboral en dos estados de la variable delegacién de
funciones. El disefio de la investigacion es experimental y de corte cuantitativo.
El estudio de disefio experimental es una investigacion que se lleva a cabo con
la manipulacién intencional de una o mas variables independientes.

Empleamos el método de recoleccion de datos, cuyo instrumento es el
cuestionario y encuesta facilitando evaluar la delegacién de funciones y la
satisfaccion laboral, cuyo método fue empleado a los colaboradores de la
empresa MECAPISCO S.A.C.
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[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Descripcion Del Problema

La satisfaccion laboral “representa una interaccién entre los colaboradores y su
ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los
colaboradores quieren de su trabajo y lo que los colaboradores sienten que
reciben”. (Wright y Davis 2003).

A diferencia de Mason y Griffin sefialan que, en la organizacion se dan muchos
procesos que son llevados a cabo en grupos, por lo que deberia ser pertinente
conceptualizar el constructor de “satisfaccion laboral” no Unicamente a nivel
individual, sino también a nivel grupal y organizacional. Por lo anterior, es que
ellos definen ‘satisfaccion de la tarea del grupo’ como “la actitud compartida del
grupo hacia su tarea y hacia el ambiente de trabajo asociado”.

Cuando hablamos de la delegacion de funciones es el acto o proceso por el cual
una persona asigna una tarea o proyecto especifico a otra, que se compromete
a realizarla. Implica no solo la transmision de responsabilidad sino también la de
la obligacion de la ejecucion de este, manteniendo unos estandares previamente
establecidos. Sin olvidar que delegar no significa abdicar, el directivo sigue
teniendo la responsabilidad ultima y debe mantener el control y la autoridad.

Delegar permite al directivo utilizar mejor sus habilidades y su tiempo y permite
que el equipo crezca y desarrolle todas sus capacidades al servicio de la
organizacién. Incrementa, al mismo tiempo, el nivel de comunicacion entre el
directivo y sus colaboradores permite alcanzar metas que requieren el esfuerzo
colaborativo del grupo, supone una mayor eficiencia al asegurar que las tareas
son asignadas al profesional adecuado en el nivel correcto y por tanto aumenta
la productividad y eficiencia de la organizacion al utilizar méas racionalmente los
recursos que ésta posee. (Thomas L. Brown).

MECAPISCO S.A.C es una empresa dedicada al rubro de Ingeniera y
Construccién de Cercos Perimétricos, cuya misién es Ser una empresa Lider y
Competitiva en el rubro de Ingenieria, Construcciéon y Venta de Materiales
brindando servicio de calidad que nos hace marcar la diferencia.

La satisfaccion laboral es en la actualidad un pilar fundamental para la
organizacién ya que tiene un impacto directo en el desemperio laboral de todos
los colaboradores de la empresa, tanto privados como publicos. Cabe destacar
gue la satisfaccion laboral depende de la propia organizacion y, en particular, de
las personas que trabajan en ella.

Percibimos algunas irregularidades de la empresa Mecapisco S.A.C en el area
administrativa con relacion en la delegacion de funciones, debido a que un solo
colaborador realiza varias funciones a la vez, dejando sin participacion a las
demas areas la cual estaria afectando a la satisfaccién laboral de manera directa.

El delegar funciones es importante ya que permite desarrollarse en la empresa
apropiadamente asignando obligaciones que deben desenvolverse en sus
labores de acuerdo a su perspectiva para tomar decisiones, sin dejar de informar
de sus tareas que le fueron asignadas por el gerente general.
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En cambio, se ha observado que la empresa Mecapisco SAC no maneja este
proceso de manera eficaz porque los grados jerarquicos mas bajos no tienen
libertad de eleccion en sus diversos escenarios, aunque estas decisiones son las
MAas comunes en su trabajo.

Teniendo como consecuencia la insatisfaccion laboral de los colaboradores de
la empresa Mecapisco S.A.C y que distinguen una falta de confianza por parte
del gerente general que a la vez es duefio de dicha empresa, es por ello que
perciben que desacredita la labor que desempefian y no tiene la confianza de
delegarle autoridad.

Con el planteamiento antes mencionado, esta investigacion pretende analizar de
qué manera la delegacién de funciones afecta en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Mecapisco S.A.C.

2.2. Preguntas de investigacion General

s ¢Mejora la Satisfaccion Laboral entre la ausencia y presencia del
ejercicio de delegar funciones?

2.3. Preguntas de investigacion especificos

D)

* ¢Mejora la dimensién Naturaleza de trabajo perteneciente a la
satisfaccion laboral entre la ausencia y presencia de delegar
funciones?

L)

»* ¢Mejora la dimension Salario perteneciente a la satisfaccion laboral
entre la ausencia y presencia de delegar funciones?

" ¢Mejora la dimensién Oportunidad de Desarrollo perteneciente a la
satisfaccion laboral entre la ausencia y presencia de delegar
funciones?

4

o,

L)

* ¢Mejora la dimension Interrelacion perteneciente a la satisfaccion
laboral entre la ausencia y presencia de delegar funciones?

2.4. Objetivo General

» Determinar si la satisfaccion laboral es mejor cuando existe
delegacion de funciones que cuando no existe.

13



2.5. Objetivos Especificos

» Determinar si la dimensién Naturaleza de trabajo de la satisfaccion
laboral es mejor con la delegacién de funciones que sin ella.

» Determinar si la dimension Salario de la satisfaccion laboral es mejor
con la delegacion de funciones que sin ella.

» Determinar si la dimensiéon Oportunidad de Desarrollo de la
satisfaccion laboral es mejor con la delegacion de funciones que sin
ella.

> Determinar si la dimension Interrelacion de la satisfaccion laboral es
mejor con la delegacion de funciones que sin ella.

2.6. Justificacién e importancia

El presente estudio ayudara a comprender como la delegacién de funciones
contribuye a la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
Mecapisco S.A.C.

e JUSTIFICACION TEORICA

La delegacion segun definicion de Fernando Musso nos indica que es una
transferencia de asignaciones, obligaciones, potestad y autoridad, que se realiza
entre una persona que ocupa un cargo superior a un colaborador de puesto inferior
jerarquicamente para que se desempefie en un escenario limitado y acotado
normalmente con un objetivo especifico. (Musso 2005).

Se entenderd por empoderamiento, al derecho de asignar a otro u otros que
pertenezca a la organizacion y que dependan de quien posee tal poder o autoridad
para que procedan o no procedan, accediendo por ese medio a lograr los propésitos
u objetivos dispuestos por la empresa. (Musso 2005)

El desempefio laboral segun definicibn de Chiavenato “es la conducta del
colaborador en el alcance de los objetivos propuestos por la empresa, este
constituye el planeamiento particular se debe alcanzar las metas” sin embargo
establece técnicas, destrezas, insuficiencias y habilidad que se relacionan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para ejercer conductas improcedentes
que infieren al cumplimiento de los objetivos en la organizacion.
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e JUSTIFICACION PRACTICA

Como sabemos hoy, contamos con una gran cantidad de empresas publicas o
privadas donde equipos de trabajo de alto nivel pueden lograr sus metas y
objetivos, por lo que cada colaborador necesita tiempo. Necesita desarrollar su
carrera, sus esfuerzos y su funcioén. El desarrollo de equipos funcionales de manera
rapida y eficiente producira los plazos y resultados mas cortos posibles que se
acerquen para establecer objetivos previamente y lograr obtener resultados, puede
brindar satisfaccion al trabajo en grupo agradeciendo a las personas mayores por
apreciar y apoyar las actividades que los recompensan por delegar.

e JUSTIFICACION SOCIAL

En este estudio, al incrementar la importancia frente al aspecto general y optimizar
la distribucion de funciones, no solo se incrementé el tiempo de formacion de los
superiores, sino que también se incrementd la satisfaccién laboral de los
colaboradores. El cual se manifiesta con su rendimiento en sus labores y en el
entorno de la empresa Mecapisco SAC

2.7. Alcances y limitaciones

> Limitaciones, la distancia de las oficinas del investigador y los
colaboradores, la capacidad para entender las preguntas por parte de los
entrevistados.

15



3.1.

I1l. MARCO TEORICO
Antecedentes

Internacionales

Vasquez (2015) Llevo A Cabo el estudio denominado “Relacién Entre La
Comunicacion Y Satisfaccion Laboral De Trabajadores Area De Bodega
Bofasa” Aprobada por la universidad Rafael Landivar.

El estudio es cuantitativo, encaminada a establecer la existencia entre
comunicacion y satisfaccion laboral en un sector de colaboradores en el area
del almacén de BOFASA. Las herramientas utilizadas fueron la evaluacion
de la comunicacion y la satisfaccion laboral, la primera parte de la encuesta
consta de 20 preguntas cerradas con respuestas de opcion mdiltiple y la
segunda parte se utiliza de forma auto aplicable y tiene 16 series divididas
en tres segmentos. El cual se ha aplicado a 50 colaboradores en el area de
almacén, en un rango de 20 a 60 afios. El método estadistico aplicado fue la
correlaciéon de Pearson, medidas de tendencia central y con ayuda del
programa Excel. En los resultados obtenidos se determingd la existencia entre
comunicacién y satisfaccién laboral, sin embargo, estos resultados indican
gue existen algunos factores que influyen mas en la satisfaccion que otros.
Finalmente, se concluyé que los factores mas relacionados con la
satisfaccion laboral de los empleados son la comunicacion, la identificacion
y el desarrollo laboral. Se inst6 a que es importante realizar una revision de
desempeiio trimestral o semestral para que los empleados tengan
retroalimentacion y la oportunidad de analizar cdmo se sienten dentro de la
empresa.

Castro (2016) redacto la tesis “el rol de los valores hacia el trabajo en la
motivacion y desemperio laboral de los trabajadores de las Pymes potosinas”
fue admitida por la Universidad Auténoma De San Luis Potosi”.

El objetivo de este estudio fue verificar la influencia que los valores laborales
tienen en la motivaciéon para trabajar y en el desempefio de los empleados
de tres empresas del sector metalmecénico, ubicadas en la ciudad de San
Luis Potosi, en particular en la Zona Industrial. Personal sindicalizado,
colaboradores de confianza y personal subcontratado en estas empresas.
Para la realizacion de la encuesta se recogieron datos de una muestra de
100 empleados (hombres y mujeres) de diferentes areas administrativas, con
una edad promedio de 33 afios. El estudio y prototipo de disefio realizado en
esta investigacion fue correlacional y transversal, ya que los fundamentos se
recogieron en un solo momento. Las deducciones indican que existe una
relacion positiva entre los valores hacia el trabajo y la motivacién para
trabajar, asi como una relacion objetiva entre los valores hacia el trabajo y el
desempeifio y, finalmente, una relacién significativa entre el desempefio y la
motivacion para el trabajo.
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Estos resultados indican la jerarquia que tienen los valores en la orientacion
de los empleados porque intervienen en sus percepciones, actitudes y
motivaciones, asi como la importancia que deben colocar las empresas en
la captacion del talento humano con valores concretos que tendran un
resultado positivo en desemperio laboral.

Rios (2014) elaboro el estudio nombrado “Satisfaccién laboral y su influencia
en el clima organizacional, del area administrativa de la empresa Eléctrica
Municipal, ubicada en Huehuetenango”, aprobada por la Universidad Rafael
Landivar.

El proposito principal de este estudio es determinar si la satisfaccion laboral
contribuye al clima organizacional en el departamento administrativo de la
empresa Municipal de electricidad, que esta ubicada en el departamento de
Huehuetenango .la siguiente investigacion es descriptivamente correlativa.
La investigacion y el disefio transversal es observacional.

Este estudio consiste de una muestra de 28 colaboradores del éarea
administrativa de la empresa Municipal de electricidad, quienes se dedican
a brindar servicios de energia eléctrica a las familias que cumplan con los
requisitos establecidos por dicha empresa. La edad de estos colaboradores
oscila entre 22 y 52 afios tanto mujeres como hombres; independientemente
del grado socioeconémico, religion y estado civil. El tipo de muestra
corresponde a lo no probabilistico, ya que se confirma que la persona que
solicito el estudio puede intervenir en la muestra Unicamente por motivos de
bienestar. La investigacion utilizo el instrumento de encuesta para obtener
datos. Las herramientas utilizadas fueron el cuestionario de seleccion de
informacion en funcién a la satisfaccién laboral; y la escala del clima
organizacional.

Se concluyo que la evaluacién de la satisfaccion laboral permite un analisis
general de los recursos humanos y, si estan satisfechos con los aspectos de
su trabajo, especialmente la familiaridad con la empresa, lo que evidencia el
compromiso de los colaboradores para obtener un beneficio igualitario.
Segun la investigacion se ha determinado una correlacién entre el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral entre los colaboradores del
departamento administrativo de la empresa Eléctrica Municipal de
Huehuetenango, ya que la expansion de una de las variables
inevitablemente aumenta la otra, mostrando una existencia de correlacion
positiva.

Nacionales

Escobedo y Quifionez (2020). — realizo la tesis “Relacion entre la
Satisfaccién Laboral y Desempefio Laboral de los colaboradores de las
mypes operadores logisticos - agentes de carga maritimo internacional del
Callao, 2019” la cual fue admitida por la Pontificia Universidad Catdlica del
Perd (PUCP). La presente investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre la Satisfaccién Laboral y el Desempefio Laboral
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de los colaboradores de las mypes operadores logisticos-agentes de carga
maritimo internacional del Callao, 2019. El interés surge a partir de la
exposicion y relevancia que se le ha otorgado a la satisfaccion del
colaborador, dado que este representa un factor que influye en su
desempefio. Para dicho analisis se toma en cuenta las dimensiones que
explican el constructo de la Satisfaccion Laboral, las cuales condicionan las
actitudes y conductas de este cuando labora en su puesto. Respecto a la
variable Satisfaccion Laboral, se consideran las siguientes teorias: teoria de
la higiene-motivacional, teoria de la discrepancia, teoria de eventos
situacionales y planteamiento dinamico. Ademas, se tiene en cuenta las
dimensiones propuestas por Sonia Palma que explican el constructo
Satisfaccion Laboral. Estas son: Significacion de la Tarea, Condiciones de
Trabajo, Reconocimiento Personal y/o Social y Beneficios Econdmicos. En
cuanto a la variable Desempefio Laboral, se subrayan las teorias que la
vinculan con la satisfaccion en el trabajo, tales como teoria de la equidad,
teoria de las expectativas y la teoria de la finalidad o de las metas. Asimismo,
se examinan las dimensiones propuestas por Koopmans, debido a que estas
consolidan las variables mas influyentes segun diversos autores, las cuales
son: Desempefioc en la Tarea, Desempefio en el Contexto vy
Comportamientos Contraproducentes.

Es decir, las dimensiones de la Satisfaccion Laboral tales como Significacion
de la Tarea, Condiciones Laborales, Reconocimiento Personal y/o Social y
Beneficios Econdmicos presentan una relacion positiva con el Desempefio
Laboral de dichos colaboradores, en tanto que, si la Satisfaccion Laboral
aumenta debido a alguna de las dimensiones mencionadas, el Desempefio
Laboral también mejora. En cuanto al primer objetivo que buscé identificar
las principales teorias de la Satisfaccion Laboral y del Desempefio Laboral,
por un lado, se deduce que las teorias de higiene motivacional, teoria de la
discrepancia, teoria de eventos situacionales y planteamiento dinamica, son
aquellas principales posturas que explican a la variable Satisfaccién Laboral.
Por otro lado, el Desempefio Laboral esta justificado segun la teoria de la
equidad, teoria de las expectativas, teoria de la finalidad o de las metas.

Alvarez y Cuevas (2019). - Realizo la tesis “la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de
microempresas fabricantes de la industria del calzado en Lima
Metropolitana, 2019. Este estudio trata acerca de la comunicacion interna y
su incidencia en la satisfaccion laboral en una Unidad de Gestién Educativa
Local de Lima Metropolitana. Dentro de los objetivos se plante6 determinar
la relacién entre la comunicacién interna y la satisfaccién laboral en los
colaboradores de una Unidad de Gestibn Educativa Local de Lima
Metropolitana. Para ello, se disefid una investigacién de tipo descriptiva
correlacional, en donde se aplicé una encuesta por cuestionario de 54 items
a 143 colaboradores de una Unidad de Gestion Educativa Local de Lima
Metropolitana para medir las variables de investigacion. El instrumento se
elabord con la escala de Likert, con puntajes del 1 al 5, se ha determinado
segun el Coeficiente de Pearson (R=0,675) y T student, que existe una
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3.2.

relacion entre las variables de estudio; el nivel de percepcion de la
comunicacion interna se encontré predominantemente un nivel alto en 62%,
para la variable Satisfaccion laboral se encontré predominantemente un nivel
alto en 54%.Como cuarto objetivo especifico en la presente investigacion se
dispuso conocer la influencia del liderazgo en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las microempresas fabricantes de la industria del calzado
en Lima Metropolitana, al 2019 De acuerdo a los resultados de las pruebas
no paramétricas basados en el estudio cuantitativo aplicado a colaboradores
del sector calzado, los valores obtenidos mostraron la existencia de una
correlacién (positiva y débil) entre la dimensién y variable en estudio. Es asi
que, se concluye que el liderazgo mostrado en las microempresas
fabricantes de la industria del calzado en Lima Metropolitana, influyen en la
satisfaccion de los colaboradores de las mismas; es decir, una buena
aplicacién del liderazgo conllevara a mayores indices de satisfaccion laboral.

Bases Teoéricas

e Delegacion De Funciones

Para Snell & Bohlander (2013) define la delegacién de funciones como
conceder autonomia a los colaboradores para un mejor desempefio de su
trabajo responsablemente segun su criterio personal, sin la necesidad de
requerir constantemente a sus superiores para una aprobacion; es decir,
delegar autoridad y poder a un colaborador y el compromiso para desarrollar
diversas actividades.

Louffat (2012) sefiala que la delegacion de funciones es el medio para
delegar las libertades y poderes necesarios para la toma de decisiones en
las distintas actividades, manteniendo siempre la responsabilidad en la
consecucién de resultados, teniendo en cuenta que la delegacion de poderes
al mismo tiempo la obligacion informar al superior sobre las tareas que le
sean asignadas.

Griffin (2011) especifico que la delegacién de funciones, al igual que su
procedimiento mediante el cual los gerentes otorgan poder a los
colaboradores. sim embargo si el gerente no delega autoridad tendria la
responsabilidad de encargarse de todo. Cada organizacién solicitada ha
establecido claramente las circunstancias de delegacion necesarias para
poder alcanzar los objetivos propuestos. El responsable de la organizacién
debe concretar perfectamente las tareas que se acordaran con sus
responsables, quienes a su vez las trasladaran a sus subordinados con el fin
de alcanzar los objetivos marcados.

El gerente delega funciones unicamente al colaborador de su confianza. Las
responsabilidades y poderes concedidos son obligaciones para los
colaboradores, y ellos deben cumplir sus actividades de la manera mas
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comoda posible. Ya que tiene la confianza del gerente, el colaborador tiene
que lograr los objetivos propuestos, independientemente de las
circunstancias que se presenten.

Cuesta (2010) define la delegacion de funciones como delegar autoridad y
poder a los colaboradores para realizar actividades establecidas por la
organizacion. Las empresas que delegan poder y autoridad a sus
colaboradores tiene perfectamente establecidas las condiciones exactas de
la delegacion para poder lograr los objetivos propuestos.

Schermerhorn (2010) Concreta la division de mando como la etapa de
asignacion de trabajo a otros colaboradores, otorgandoles poder de decision;
estableciendo asi una descentralizacion de autoridad entre todos los niveles
de la jerarquia de una organizacion. “Delegar funciones significa transferir el
poder y la autoridad para tomar decisiones y utilizar los recursos de la
organizacién a otros empleados.

Delegar y empoderar a los gerentes de nivel inferior para tomar decisiones

es comun en las organizaciones modernas. Es importante otorgar a los
gerentes subordinados la autoridad y la autoridad para usar las decisiones
gue toman. A los gerentes les resulta constantemente dificil delegar el éxito.
(Griffin & Moorhead, 2010, p. 422).

% Dimensiones De La Delegacién De Funciones

Chiavenato (2015) prueba el instituir una asociacion de ensefianza camina
simultaneamente de una transparente particularidad de encomendar poder
y autoridad a colaboradores pertenecientes a diversas areas. Ademas de
acudir a los equipos de auto dirigidos, acceder a sistemas estructurados de
administracion en efectuar una cultura libre e interactiva, las organizaciones
actualmente intentan contribuir la potestad con cada uno de los miembros
de una organizacion.

El encomendar responsabilidad se fundamenta en una ideologia de
proporcionar a los colaboradores el informe, la autoridad y la autonomia
necesaria para la toma de iniciativa y contribuir activamente dentro de una
organizacién. Las capacidades para la toma de decisiones se fundamentan
en cuatro dimensiones:

1. Poder. — conceder compromiso y potestad a todos los rangos
jerarquicos pertenecientes a la organizacibn para otorgar
empoderamiento a los colaboradores. Esto manifiesta la relevancia y
brindarle la facultad de gestion e independencia.
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. Delegar el poder al colaborador

. Asignar compromisos

. Retribuir la seguridad en los colaboradores
. Independencia a los colaboradores

. Mostrar interés en nuestros colaboradores

2. Motivacion. - Es relevante para el colaborador al momento de
desenvolverse en cualquier actividad, y por tanto también para
incrementar el rendimiento de los colaboradores.

% Motivacion Laboral. - Es el método esencial para las
organizaciones, el cual se orienta en mantener a los
colaboradores con un estimulo positivo que les permitan
desarrollar comportamientos positivos, las cuales mejorarian
en el desempefio laboral, se cita que es un sistema primordial
para las organizaciones, ya que la presencia de
colaboradores motivados ayudara a un mejor rendimiento de
sus funciones y un logro de mejores resultados propios y
organizacionales.

3. Desarrollo. - suministrar medios que faciliten la mejora individual y en
el @&mbito académico, la formacion significa guiar constantemente a
los colaboradores, transmitir conocimientos, confianza, promover el
talento, organizar y ensefar procedimientos recientes.

suministrar medios a los colaboradores
formar y guiar a los colaboradores
transmitir conocimientos

ensefar procedimientos recientes

YV VYV

4. Liderazgo. - Fomentar la gestion organizacional significa orientar a los
colaboradores a las metas, establecer propdsitos, expandir la vision,
proporcionar retroalimentaciéon y definir resultados.

o Gestion organizacional

o Dirigir a los colaboradores

o Puntualizar objetivos y metas
o Medicion del desempeiio

% Modelo de delegacion de funciones.

Lussier & Achua (2011) refieren la existencia de cuatro indicadores para
emplear el modelo de delegacion de funciones, seguir estos indicadores
aumentan la oportunidad de obtener logros.
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Son cuatro los indicadores:

1. La delegacion, detalla la necesidad de la delegacién y los motivos para
la eleccién de uno de los colaboradores, debe resaltar que no solamente
la delegacion es un agregado al trabajo del colaborador, sino que el
delegar le brinda al colaborador la potestad de la toma de decisiones
pertinentes. La facultad de representacién propia en la realizaciéon de
una labor, las responsabilidades y consecuencias, la autonomia para la
realizacion de las labores a su manera.

2. Establecer metas que puntualicen el compromiso, el grado de potestad

y el tiempo que deben cumplirse los objetivos, la cual radica en la
responsabilidad del colaborador en desempefiar su labor en el periodo
sefalado. Asimismo, se debe precisar el grado de poder que cuenta el
colaborador. Tener claro los objetivos a lograr tanto profesionales como
de la organizacion.
Los objetivos se pueden considerar como una imagen mental que la
organizacién espera lograr. cuando se cumplen estos objetivos deja de
ser mentalizado y se convierte en existente, por ello el propdsito deja de
ser un anhelo y se averigua para ser intuido. Plantear un objetivo o meta
a conseguir que vaya acorde al ambiente donde sea formulado, con
cierto grado de complejidad.

3. Planificar el inicio del plan de investigacién, es importante tener una
planificacion y compromiso para que nos oriente a determinar logros a
ejecutarse en corto-largo plazo

Es una herramienta primordial en un proyecto de trabajo para identificar
las tareas de un proyecto, reconocer a los colaboradores que ayudaran
a realizar las tareas y establecer plazos. Un plan de trabajo es eficaz
cuando sabe a donde quiere ir y se necesita planificar las gestiones. Una
vez que se ha establecido una meta, debe haber un método para
lograrla. Muy adecuado para describir el objetivo con la habilidad y
técnica necesarias. Al crearlo, asegurese de identificar los recursos
necesarios que estaran de acuerdo para lograr los objetivos y asignar la
autoridad necesaria al colaborador.

4. Establezca controles y haga que los colaboradores rindan cuentas. El
control es el cargo de gestion que determina el rendimiento. Parte del
proceso de gestion es el seguimiento, que incluye todas las actividades
realizadas para garantizar que las actividades reales coincidan con las
actividades planificadas. Es importante que tengamos el control cuando
hablamos de trabajo administrativo. Sin embargo, para tareas breves y
sencillas, es util una fecha limite sin controles.

Cuando se trata de actividades que deben realizarse en diferentes fases
y que, al mismo tiempo, suelen consumir demasiada duracioén, con
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frecuencia es recomendable comprobar el progreso en dichos
momentos.

Como resultado, el flujo de informacién se integra desde el principio en
el sistema de autorizacion apropiado. Los subordinados y los gerentes
deben acordar un programa y un canal de informes basados en tareas.
Una vez establecido el control, es necesario estimar el nivel de
competencia del contribuyente. Cuanto menor sea, mas frecuentemente
se deben realizar las pruebas, y cuanto mayor sea la capacidad, con
menor frecuencia se realizaran las pruebas.

X/
°

DELEGACION DE FUNCIONES ADMINISTRATIVAS

Campoverde (2011) sefiala, el conseguir una ventaja en la delegacion
de funciones debe realizar la delegacion correctamente. El gerente
acordara convenientemente asignar responsabilidad de acuerdo con el
nivel apropiado de compromiso. Esto beneficiara tanto a los miembros
del equipo como a los administradores, puede asumir una nueva tarea
gue aumentara el conocimiento de quien la reciba. Ademas, se asegura
de que el trabajo se realice a tiempo y por parte del colaborador que
tenga mas interés y experiencia con el tema.

Cuando un gerente delega funciones, no solo cede la tarea a otro
miembro de su equipo, sino también la autoridad para llevarla a cabo.
Asi, se puede mencionar que la delegacién de funciones esta ligada a la
organizacién y planificacion, de una forma u otra con el liderazgo.
(resultados de motivacion, seguimiento y desempefio para la mejora
continua). Por lo tanto, debe detallar lo siguiente:

e Encomendar de forma consecuente los objetivos que se desea
lograr.

e Identificar y sefalar los compromisos a delegar.

e Tener presente el riesgo que conlleva una delegacion de
funciones.

e Establecer previamente el grado de delegacion.

e Estipular la potestad conveniente al compromiso.

La representacion efectiva significa que el administrador tiene bastante
familiaridad en los miembros de su conjunto para certificar que las tareas se
completen con superioridad y premura. Cabe sefialar que la obligacion genera
acuerdos de competitividad, decencia y acato.

% Direccion Para La Delegacion De Funciones

Llanes (2014) Sefala a la delegacién como el poder de otorgar, transferir y ceder
fraccibn del mando que tiene el gerente de modo que se especifiquen
explicitamente algunos deberes o funciones. Al delegar funciones, el jefe debe
representar al mismo tiempo a un colaborador la obligacion de cumplir con las
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tareas que le sean encomendadas, que éste adquiere para la funcion
establecida, lo que implica el subsiguiente requisito de compromiso. Unas pautas
gue ayudan a la excelente delegacion de funciones son:

AN

ANANE N NN

R/
L X4

Incrementar las habilidades de los colaboradores.
Proyeccién a futuras soluciones.

Acredita la meta, sin visualizar la técnica.

No delegar siempre en los mas calificados, para que los otros
muestren iniciativas.

Sugerir que cada actividad requiere de un tiempo.
Encomiende tareas gratificantes.

Aprenda la actividad que va hacer delegada.

Conocer a los colaboradores

Brindar un tiempo para comunicarse con los colaboradores.
Asuma las recriminaciones y acceda a los decoros.

Delegacion De Funciones Efectiva

Hellriegel, jacson & slocum (2009) Recuerdan que la descentralizacion de
funciones debe ir de la mano de la distribucién de tareas. Las siguientes
practicas son utiles para delegar de manera efectiva.

A. Instaurar términos y reglas. — fijar los términos que quiere alcanzar la

organizacion. Esto se muestra facil de concretar, pero en la practica
muestra dificultad. Si examinamos en las metas comunes en una
organizacion, percibimos metas confusas como muy especificas y
algunas disconformes.

Asimismo, hay grupos de individuos afuera o adentro del organismo
Cuyos otros objetivos pueden ser consistentes o contrarios a los
objetivos del organismo. Los equipos y las personas que deben
participar representan los objetivos a lograr. Debe estar dentro del rango
normal de un plan perfecto que se utilizara para valorar el desempefio.

B.

Asegurar la claridad. — un conjunto de colaboradores debe entender
en su totalidad las tareas asignadas y respetar los limites de sus
obligaciones y conseguir los resultados. Es por ello que su
aceptacion de la responsabilidad de sus hechos.

Participacion. - el gerente debe motivar a grupos e individuos
participando en los procesos de toma de decisiones, manteniéndolos
actualizados y ayudandolos en mejorar sus artes y practicas. Ante el
reto del trabajo, no siempre se conseguira que las personas o los
grupos cumplan con las tareas que se les asignen y las moldeen de
forma positiva.

Esperar un trabajo terminado. - Brindar asesoramiento, informacién

y apoyo en las tareas del gerente, sin completar la tarea. Establecer
gue el equipo y el individuo formalicen una tarea hasta el final.
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E. Proporcionar capacitacion. — los gerentes deben realizar

R/
L X4

evaluaciones constantes de las responsabilidades encomendadas y
aportar formacién para mejorar y corregir sus debilidades. Una
delegacion es veridica, dependiendo la capacidad del colaborador
para desenvolverse en el trabajo y la toma de decisiones pertinentes
para una implementacion posterior. Los gerentes deben evaluar
constantemente las responsabilidades distribuidas y proponer
circunstancias para una mejora de las carencias.

Retroalimentacion. — facilitar una retroalimentacion concisa y
adecuada a grupos e individuos que afronten la posibilidad operante
e increpar insuficiencias.

Formas De Delegar Funciones

Campoverde (2011) Denota algunos tipos de delegacion con los resultados
correspondientes que producen al delegar autoridad, detallados a
continuacion:

a)

b)

d)

Encargar tareas simples: Esto se da por el recelo a encomendar la
cual disminuye que los colaboradores no muestren iniciativa ni
motivacion alguna.

Descargar el compromiso: habitualmente es una manera de
conduccion del gerente sobre su colaborador con el fin de evitar
inconvenientes.

Consecuencia Posible: el colaborador se disgustara, con todos los
problemas inherentes a ellos.

Delegar responsabilidad: sin embargo, una negativa al poder, el cual
esta relacionado con el compromiso.

Posible consecuencia: desaliento y frustracion en el colaborador, que
traerd como consecuencia dificultades internas.

Delegacion opuesta al colaborador: A veces sucede cuando el
colaborador no tiene deseo de aceptar nuevos retos de
responsabilidad o cuando el gerente se apresura a descartar la
responsabilidad.

Posible consecuencia: resentimiento en el colaborador,
distanciamiento entre el gerente - colaborador.

Delegar demasiado poder: es habitual en el gerente paternal, que se
enfocan en el efecto de su equipo, pero no en la eficacia.
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f) Posible consecuencia: desconcentracion e ineficiencia y escases de
potestad y en el accionar.

g) Mala comunicacion del gerente con sus colaboradores.
Posible consecuencia: carencia en las técnicas y perdidas en los recursos.

h) Manipulacion ascendente: cuando el colaborador retoma el
compromiso delegado, con el pretexto que solicita ayuda.

Posible consecuencia: tension de parte del gerente, inseguridad de potestad.

Por los fundamentos mencionadas anteriormente, no es facil delegar roles y
responsabilidades de manera adecuada. Por lo tanto, se requiere conocer
nuestro proceso empresarial y a nuestros colaboradores con los que contamos
ya que tenemos la motivacion y organizacion para obtener y proponer metas. El
objetivo se debe coordinar y entenderse correctamente.

« Satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2013) en su pagina N°74 hace mencién a la satisfaccion
laboral, el cual detalla como un afecto positivo por su puesto de labores, que
resulta de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con una gran
satisfaccion laboral tiene sentimientos verdaderos sobre su trabajo, mientras
que alguien que estéa disconforme tiene sentimientos adversos.

Griffin (2011) Precisa la satisfaccion laboral como la actitud que certifica el
grado de satisfaccion que muestra el colaborador al realizar su trabajo.

Robbins & Judge (2009) es una impresion positiva en la complacencia en el
trabajo, como consecuencia de la evaluacion de sus caracteristicas.

Un colaborador satisfecho al desarrollar su labor, emite sentimientos positivos
en relacion a este, por otro lado, un colaborador insatisfecho irradia
sentimientos negativos.

« Dimensiones De La Satisfaccion Laboral

Robbins & Judge (2013) Muestra que la satisfaccion laboral no solo se toma en
cuenta las emociones positivas, relacionado con un puesto de trabajo, que es
consecuencia de la evaluacién de estas basandose en sus caracteristicas.

Requiere interaccion entre gerente y colaboradores en el centro de labores para
obtener politicas y reglas organizacionales, ejecutar estandares de
desemperio, vivir en calidad laboral. Determinar qué tan descontento y
complacido esta un colaborador con su trabajo es una suma complicada de una
serie de componentes inconsistentes. Teniendo en cuenta lo antes
mencionado, se pueden referirse como dimensiones de la satisfaccién laboral
las siguientes:
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a). Naturaleza del trabajo

e Labor a desempeniar
e Instrucciones

b). salario
e Reconocimiento
¢ Remuneracion actual

c). Oportunidades de desarrollo

e Mejora profesional
e Formacion

d.) Interrelacién

< Ambiente del area de trabajo
% Comunicacién entre colegas

+« Satisfaccién Laboral En La Organizacién

Robbins & Judge (2009) comprende la relacion que sujeta la satisfaccion
laboral en la organizacion y de qué manera influye en esta:

a. Satisfaccion laboral y desempenio: Es factible que los colaboradores
felices sean mucho mas que los eficaces, es dificil ver exactamente
qué esta causando esto, sin embargo, existen mas de 300 estudios
sobre estos temas y se ha encontrado que la correlaciéon es muy
fuerte entre desempefio y satisfaccion.

Al analizar la investigacion sobre productividad y satisfaccion en toda la
organizacién, descubrimos que las empresas con colaboradores mas
complacidos tienden a ser mas competentes que las empresas con
colaboradores menos competentes.

b. Satisfaccion laboral y COSR: Es un factor importante dentro de la
satisfaccion laboral para el comportamiento organizacional
socialmente responsable de los colaboradores que estan satisfechos,
apoyan a otros y mejoran sus perspectivas laborales parecen hablar
bien de la organizacién. Se aseguran de que el comportamiento de
satisfaccion de las personas esté mejor correlacionado en funcion de
las experiencias positivas, haciéndolas mas equitativas y mostrando
lo mejor de si mismas.

Existen certezas recientes que muestran que la satisfaccion interfiere
con el COSR al hacer que las personas dentro de la organizacién
perciban un ambiente de justicia. La satisfaccion laboral surge de la
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presentacion de resultados, procesos justos y trato, si las personas
observan que las formas de supervision y la politica de remuneracion de
la organizacion no son justas, la satisfaccion de los colaboradores puede
bajar significativamente o lo contrario genera mucha desconfianza y
méximo desarrollo del colaborador.

C.

Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente. Debe preocuparse por la
satisfaccion de sus clientes en la administracion de las organizaciones de
servicios; tiene sentido preguntarse si la satisfaccion de los colaboradores
esta vinculada de manera Optima a la satisfaccion del cliente, por supuesto
para algunos colaboradores que estan en contacto directo con el cliente.
Indican que los colaboradores satisfechos aumentan la satisfaccion del
cliente en estas evidencias, lo que se refleja y garantiza y mantiene su
fidelidad. Dichos comportamientos se representan de la siguiente manera:
Los colaboradores satisfechos son muy atentos, responsables y optimistas,
lo que es muy apreciado por los clientes.

Satisfaccion laboral y absentismo. La relacion entre estas variables
es negativa, pero su relacion varia de moderada a débil. Si bien los
colaboradores insatisfechos dejan sus puestos de trabajo, existen
otras circunstancias que a su vez afectan la relacion y disminuyen el
coeficiente de correlacion, como es el caso de organizaciones que
brindan beneficios al presentar documentos falsificados relacionados
con discapacidades relacionadas con enfermedades, lo que provoca
que los colaboradores se sientan motivados. desaparecer debido a
circunstancias equivocadas.

Satisfaccion laboral y rotacion laboral. En varias profesiones, la
satisfaccion de los colaboradores también esta relacionada
negativamente con la fluctuacién. Cuanto mayor sea la fluctuacion,
mayor sera el nivel de insatisfaccion entre los colaboradores de la
empresa. Muestran evidencia de que un moderador principal de la
relacion entre rotacion y satisfaccion es el nivel del colaborador en
funcion de su desempefio. Obtiene aumentos de salario,
reconocimiento, mejores oportunidades de avance, etc. Por el
contrario, tiende a hacerse para algunos colaboradores con bajo
desempeiio.

Satisfaccion laboral y desviacién del lugar de trabajo. Implica muchos
de los comportamientos determinados en el contexto de la
satisfaccion laboral, incluidos los intentos de organizacion, el uso
excesivo de sustancias, el robo en el lugar de trabajo, las demoras y
la socializacion inadecuada. Dicen que dichos comportamientos son
indicadores de los investigadores como un sindrome mas amplio al
que llaman comportamiento desviado en el lugar de trabajo (0
negligencia de los colaboradores).
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g. Muestran que los colaboradores y / o colaboradores a los que no les
gusta su labor "pasan" de diferentes maneras, controlando ciertos
comportamientos. Si los colaboradores quieren inspeccionar estos
resultados indeseables de insatisfaccion en el lugar de trabajo,
producirdn mejores resultados al refutar el problema en lugar de
dominar las diversas respuestas que surgen.

< Modelo De Mediacién De La Satisfaccion Laboral

Schermerhorn (2010) sefiala que las singularidades personales son las que
eventualmente definiran los signos personales de insatisfaccion y satisfacciéon
de los colaboradores. Aspectos como el historial profesional y personal, la
educacion, la edad o género, la autoestima, los antecedentes y las actitudes
culturales y socioeconémicas, que a su vez limitaran los items anteriores.

La satisfaccion laboral ha sido analizada basandose en varias variables con la
intencién de hallar la relacidon entre estas y aquellas. Diferentes investigaciones
han encontrado relacién especificas y efectivas entre la satisfaccion laboral:

- Condiciones 6ptimas en el aspecto laboral y personal del colaborador
ademas de su estado de animo en general.

- El estado psiquico y fisico del colaborador. la satisfaccion laboral
armoniza positivamente con alteraciones psicosomaticas diferentes,
estrés, entre otros.

- Comportamientos laborales. Se encontrd relacion positiva entre el
ausentismo y la insatisfaccion, retrasos, rotacion, etc.

Un punto de vista sobre el que no se pudieron extraer conclusiones claras y
generalmente aceptadas es la relacion entre productividad o desempefio
laboral y satisfaccion laboral. Una de las teorias formuladas por Herzberg en el
ambito de la satisfaccion laboral, la llamada teoria de los dos factores o teoria
de la satisfaccion bifactorial, ha tenido mas influencia. Herzberg afirmé la
existencia de dos tipos de aspectos o dos sectores laborales: factores
intrinsecos y un grupo de factores extrinsecos.

Los primeros mencionados son las condiciones laborales de manera mas
amplia, como las politicas de la empresa, seguridad laboral, remuneracion,
entorno natural, etc. En el modelo bifactorial, estos factores extrinsecos solo
pueden prevenir la insatisfaccién laboral o enmendarla cuando existe, pero no
pueden definir la satisfaccion porque esta estaria relacionada por los factores
intrinsecos, que serian los inherentes al trabajo, responsabilidad, desempefio,
etc.

Herzberg propuso un modelo que mostraba que la satisfaccion laboral solo
puede ser causada por factores intrinsecos (que Herzberg llamé “factores

29



motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria producida por
factores extrinsecos (que Herzberg establecié con el nombre de "factores
higiénicos"). La diferencia entre factores extrinsecos e intrinsecos es util e
importante y encuentra diferencias individuales primarias en términos de
significado relativo concebido y otros factores.

«+» Causas De La Insatisfaccion Laboral

Beatriz (2000) afirma que hay una serie de circunstancias que perjudican
negativamente a los colaboradores y que pueden llevar a una insatisfacciéon
generalizada y al deseo de dejar o cambiar de trabajo. En la insatisfaccion,
algunas de las principales causas que se desarrollan son:

A. Salario Bajo:
Es fundamental percibir una remuneracién acorde, para que los
colaboradores se sientan satisfechos al realizar su labor.

B. Deficiente relacion y comunicacion con los compaferos
y jefes:

La mala relacion generalmente puede ser causada por celos,
preocupaciones laborales o un comportamiento demasiado competitivo
y pasivo por parte de algunos comparieros de trabajo. Incluso por celos
y envidias profesionales que los lleva a ver a ciertos colaboradores
como una advertencia para reemplazar en su liderazgo. En el lugar de
trabajo, las relaciones negativas hacen que las personas quieran
renunciar a sus trabajos.

C. Escasa o nulas posibilidades de promocién:

Si una persona ambiciosa con ambiciones profesionales se estanca en
su trabajo, se notara con el tiempo, no ascendera ni prosperara en la
categoria, se sentira insatisfecho y apatico con su trabajo por no lograr
lo esperado. Existe una inestabilidad entre lo logrado y lo que se espera
de él.

C. Personas inseguras. - Las personas tienen poca confianza en
si mismas, en sus talentos y habilidades para hacer un trabajo.
Sienten que no les alcanza para desarrollarlo adecuadamente o
para condicionarse en el ambiente laboral, esto alimenta el
miedo y el descontento e inseguridad generalizados.

30



4.1.

D. Dificultad para adaptarse al ambiente laboral:

Hay colaboradores consolidados y pocos pacientes que cambian
constantemente de trabajo porque se aburren con facilidad o porque
quieren alcanzar metas profesionales en poco tiempo. Esté
constantemente insatisfecho y necesita cambios de trabajo para que
esto suceda.

E. Malas condiciones laborales:
Es resultado de una insatisfaccion laboral de politicas de la
organizacion, el ambiente o de un trabajo rutinario o inseguro

F. Situaciones personales y laborales:

Aspectos como el nivel de estudios, la experiencia laboral, la cultura o
preparacion, la edad, el sexo, son situaciones que definen el modelo
de empleo que se puede desarrollar, por lo que un puesto por debajo
de la organizacion o una experiencia que contiene un colaborador les
provocara algun puesto de trabajo. Lo mismo ocurrira en aquellas
personas que opten por no ofrecer el tiempo suficiente a su familia y
sus contingencias familiares asi lo requieran, como es el caso de los
colaboradores con hijos pequefios u otras responsabilidades familiares.

Identificacién de variables

Variable Independiente

Delegacién de funciones.

Poder Y Autoridad
Motivacion
Liderazgo
Desarrollo

Variable Dependiente

Satisfaccion Laboral

Naturaleza de trabajo

salario

Oportunidad de desarrollo profesional
Interrelacién
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V. METODOLOGIA

4.1 Tipo De Investigacion

El presente andlisis es de tipo descriptivo-correlacional, porque nos permite medir
la conducta de las variables y busca expresar de qué manera influye una variable
sobre la otra, mediante la técnica estadistica.

De acuerdo con el sustento tedrico la investigacion es transversal ya que la
informacion se redine en un tiempo determinado.

4.2 Disefio de Investigacion

El siguiente trabajo es de disefio correlacional y descriptivo, debido a que la
utilidad va en relacion entre las variables de forma Unica. (Hernandez (2011).

El proyecto de Investigacion es experimental y de corte cuantitativo

La investigacion de disefio experimental se lleva a cabo manipulando
intencionalmente la variable independiente. Herndndez Hernandez Fernandez
Baptista (2014).

Y(x1)

v

M C

?

Y(x0)

M: muestra

O1: Satisfaccion Laboral (Y)

02: Delegaciéon de Funciones (X)
XO0: Sin delegacion de funciones
X1: Con delegacion de funciones

C: Comparativa entre las dos variables.
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4.3

Operacionalizacién de Variable

VARIABLE INDEPENDIENTE

Delegacion De Funciones
Definicion conceptual

La delegacién de funciones es una transferencia de tareas, funciones,
atribuciones y autoridad, que se realiza entre una persona que ocupa un
cargo superior, a un inferior jerarquico para que opere en un campo
limitado y acotado, normalmente con un objetivo especifico.

Definicion operacional.

Se medira mediante las dimens,iones de Empoderamiento, Motivacion,
Liderazgo Y Desatrrollo, con 19 Items.

X/

% Empoderamiento:

- Conceder potestad al colaborador
- Designar compromisos

- Confianza en el colaborador

% Motivacion
- Premiar el cumplimiento de los resultados
- Incentivar a los colaboradores
- Intervencioén en los resultados

R/

% Liderazgo

- Ceder dominio

- Guiar a los colaboradores

- Puntualizar objetivos y metas a cumplir

X4

Desarrollo
- Capacitar y desarrollar
- Entregar informacion
- Ensefar nuevas técnicas

L)

VARIABLE DEPENDIENTE
Satisfaccion Laboral
Definicion conceptual

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy
importante, ya que esta directamente relacionada con la buena marcha
de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y
productividad.
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Definicion operacional

Se medird mediante las dimensiones de Gestidn, procesosy estrategia de recursos
humanos,con 21 ftems.
% Naturaleza de Trabajo:

- Actividades a desarrollar.
- Procedimientos.

« Salario:

- Salario Actual.
- Incentivos.

X/

% Oportunidades de Desarrollo:

Ascensos.
- Capacitaciones.

%

* Interrelacion:

- Clima Laboral.
- Interaccion con los colegas.

4.4Hipotesis General Y Especificas
Hipotesis General

La satisfaccion laboral es mejor cuando hay Delegacion de funciones que
cuando no la hay.

Hipotesis Especificas

+ La dimension naturaleza de trabajo es mejor si existe delegacién que
con la inexistencia de esta.

+ La dimension Salario es mejor si existe delegacion que con la
inexistencia de esta.

» La dimension Oportunidad de desarrollo es mejor si existe
delegacién que con la inexistencia de esta.

+ La dimension Interrelacion es mejor si existe delegacion que con la
inexistencia de esta.

4.5Poblacién y Muestra

La poblacion: es el objeto de estudio el cual esta formada por los colaboradores
de la empresa Mecapisco S.A.C en la provincia de Pisco.
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Poblacién

FUNCION O CARGO SEXO CANTIDAD DE

Femenino Masculino TRABAJADORES
Gerente general 0 1 1
Administrador (a) 1 0 1
Asistente contable 0 1 1
Coordinador de proyectos 0 1 1
Asistente de proyectos 0 1 1
Jefe de logistica 0 1 1
Jefe de RR.HH. 0 1 1
Encargado de fabricacion 0 1 1
Personal de Fabricacion 0 8 8
Encargado de Instalacion 0 2 2
Personal de Instalacion 0 12 12
Total 1 29 30

Fuente: Area administrativa de la empresa Mecapisco S.A.C

Muestra

El muestreo empleado fue de tipo no probabilistico. La muestra seleccionada es de

colaboradores como se observo en la grafica anterior. N = n; n = 30

4.6. RECOLECCION DE DATOS

La técnica que se utilizo para la investigacion es la encuesta.

El instrumento utilizado en esta investigacion ha sido estandarizado
como el cuestionario.

Fue utilizado con el fin de recolectar y trabajar con las variables dependientes
e independientes, en el cual se utilizé cuarenta preguntas, que tenian una
escala entre ellas son DE ACUERDO (4), NI DE ACUERDO NI EN
DESACUERDO (3), EN DESACUERDO (2), TOTALMENTE EN
DESACUERDO (1).
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V. RESULTADOS

PERCEPCION DE DELEGACION DE FUNCIONES ANTES Y DESPUES DEL EJERCICIO

TABLAN°1A TABLAN°1B
Antes — 2021 Después - 2022
Categorias _ Rangos  Frecuencia Porcentaje Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [63-76] 1 3.33% De Acuerdo [63-76] 10 33.33%
Ni De acuerdo Ni en ) Ni D do Ni _ 0
Desacuerdo [49-62] 2 6.67% Dlas:cigl:gg oNien  [49-62] 16 53.33%
En Desacuerdo [34-48] 4 13.33% En Desacuerdo [34-48] 3 10.00%
ngasl?sur:fdzn [19-33] 23 76.67% 'I[')otalmente en [19-33] 1 3.33%
esacuerdo
Total 30 100.00% Total 30 100.00%
XZZ 29.60 XZZ 57.47
GRAFICON° 1A GRAFICON° 1B
DELEGACION DE FUNCIONES DELEGACION DE FUNCIONES
2021 2022
80.00% 76.67%
70.00% .
60.00% 60.00°A:
50.00% LR
40.00% 40.00%
30.00% 13.33% 30.00% 53.33
20.00% 3.33% 6.67% 20.00% '
10.00% —— 10.00%
0.00% ' 0.00% v
[63-76] [49-62] [34-48] [19-33] [63-76] [49-62] [34-48] [19-33]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN De Acuerdo Ni De acuerdo En DesacuerdoTotalmente en
NI EN DESACUERDO Ni en Desacuerdo
DESACUERDO Desacuerdo
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SATISFACCION LABORAL ANTES Y DESPUES DE DELEGAR FUNCIONES

TABLAN°2 A
Antes — 2021
Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [69-84] 0 0.00%
Ni De acuerdo Nien [53-68] 2 6.67%
Desacuerdo
En Desacuerdo [37-52] 2 6.67%
Totalmente en [21-36] 26 86.67%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 30.80
GRAFICON°2A
SATISFACCION LABORAL
2021
90.00% 86.67%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 0.002 o072
10.00%
0.00%
[69-84] [53-68] [37-52] [21-36]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO
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TABLAN° 2B
Después - 2022
Categorias Rangos Frecuencia  Porcentaje
De Acuerdo [69-84] 23 76.67%
Ni De acuerdo Ni en [43-68] 5 16.67%
Desacuerdo
En Desacuerdo [37-52] 2 6.67%
Totalmente en [2 1-36] 0 0.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 72.63
GRAFICON°2B
SATISFACCION LABORAL
2022
80.00% 76.67%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 16.67%
20.00% | 6.67% .
10.00% e
0.00%
[69-84] [43-68] [37-52] [21-36]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO



SATISFACCION LABORAL, dimension Naturaleza del Trabajo, ANTES Y DESPUES
DE DELEGAR FUNCIONES

TABLAN°3 A
Antes — 2021
Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 1 3.33%
Ni De acuerdo Ni en [13-16] 5 16.67%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9-12] 6 20.00%
Totalmente en [5-8] 18 60.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 8.17
GRAFICO N°3 A
NATURALEZA DE TRABAIJO
2021
60.00% 60-008
50.00%
40.00%
30.00% 16.67% 20.00%
20.00% -
10.00%
0.00%
[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO | NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO
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TABLAN® 3B
Después - 2022
Categorias Rangos Frecuencia  Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 23 76.67%
Ni De acuerdo Ni en [13-16] 7 23.33%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9-12] 0 0.00%
Totalmente en [5-8] 0 0.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 18.23
GRAFICO N° 3B
NATURALEZA DE TRABAIJO
2022
80.00% 76.67%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 23.33%
30.00% -
20.00% % .00%
10.00% T —
0.00%
[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO | NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO



SATISFACCION LABORAL, dimensién Salario, ANTES Y DESPUES DE DELEGAR

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

TABLAN° 4 A
Antes — 2021
Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 0 0.00%
Ni De acuerdoNien  [13-16] 2 6.67%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9-12] 4 13.33%
Totalmente en [5-8] 24 80.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 6.37

GRAFICO N°4 A

SALARIO
2021

80.00%

- ?.?7%

[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO

DESACUERDO

NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO

FUNCIONES

TABLAN° 4B
Después - 2022

Categorias Rangos Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 18 60.00%
Ni De acuerdoNien  [13-16] 7 23.33%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9-12] 4 13.33%
Totalmente en [5-8] 1 3.33%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 1597
GRAFICO N°4B
SALARIO
60.00% 60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 23.33%
20.00% 13.33%
10.00% ‘
0.00%
[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO



SATISFACCION LABORAL, dimension Oportunidad de Desarrollo, ANTES Y
DESPUES DE DELEGAR FUNCIONES

TABLAN° S5 A
Antes — 2021
Categorias  Rangos  Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 3 10.00%
Ni De acuerdo Ni en [13-16] 1 3.33%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9-12] 8 26.67%
Totalmente en [5-8] 18 60.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 8.30
GRAFICON°5A
OPORTUNIDAD DE DESARROLLO
2021
60.00% 60.00%
50.00%
40.00%
oo 26.67%
20.00% 10.00%
10.00% - r&
0.00%
[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO
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TABLAN°5B
Después - 2022

Categorias Rangos  Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [17-20] 22 73.33%
Ni De acuerdoNien  [13-16] 5 16.67%
Desacuerdo
En Desacuerdo [9- ]_2] 3 10.00%
Totalmente en [5-8] 0 0.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 17.97
GRAFICON° 5B
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO
2022
0% 73.33%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 16.67%
20.00% 10.00% )
10.00% \ | ~———
0.00%
[17-20] [13-16] [9-12] [5-8]
DE ACUERDO | NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO



SATISFACCION LABORAL, dimensidn Interrelacién, ANTES Y DESPUES DE
DELEGAR FUNCIONES

TABLAN°6 A
Antes — 2021
Categorias  Rangos  Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [20-24] 2 6.67%
Ni De acuerdo Ni en [15-19] 1 3.33%
Desacuerdo
En Desacuerdo [11-14] 2 6.67%
Totalmente en [6-10] 25 83.33%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2 7.97
GRAFICO N°6 A
INTERRELACION
2021
90.00% 83.33%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 6.67% 9 6.67%
20.00% 3.33%
10.00% E—
0.00%
[20-24] [15-19] [11-14] [6-10]
DE ACUERDO NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO
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TABLAN°6 B
Después - 2022
Categorias ~ Rangos  Frecuencia Porcentaje
De Acuerdo [20-24] 19 63.33%
Ni De acuerdo Ni en [15-19] 10 33.33%
Desacuerdo
En Desacuerdo [11-14] 1 3.33%
Totalmente en [6-10] 0 0.00%
Desacuerdo
Total 30 100.00%
X2: 20.47
GRAFICO N°6 B
INTERRELACION
2022
0% 63.33%
60.00%
50.00%
40.00% 33.33%
30.00%
20.00% 3.33% 0
10.00% P —
0.00%
[20-24] [15-19] [11-14] [6-10]
DE ACUERDO | NI DE ACUERDO | EN DESACUERDO | TOTALMENTE EN
NI EN DESACUERDO
DESACUERDO



VI.ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En la tabla 1A y el grafico 1A , frente a la tabla 1B y grafico 1B, se aprecia que la
percepcion de acuerdo a la delegacion de funciones mejora del afio 2021 (3.33) al afio
2022 (33.33) en un 30% de trabajadores . Por otro lado, la percepcion totalmente en
desacuerdo bajé de 76.67% a 3.33% de trabajadores.

En la tabla 2A y el grafico 2A frente a la tabla 2B y grafico 2B , se aprecia que la
percepcion de acuerdo con la satisfaccion laboral mejora del afio 2021 (3.33%) al afio
2022 ( 76.67%).

En la tabla 3A y el grafico 3A frente a la tabla 3B y grafico 3B , se aprecia que la
percepcion de la dimensién naturaleza de trabajo mejora del afio 2021 (3.33%) al afio
2022 (76.67%).

En la tabla 4A y el grafico 4A frente a la tabla 4B y grafico 4B , se aprecia que la
percepcion dimension salario mejora del afio 2021 (0%) al afio 2022 ( 60%).

En la tabla 5A y el grafico 5A frente a la tabla 5B y grafico 5B , se aprecia que la
percepcion de acuerdo con la satisfaccion laboral mejora del afio 2021 (10%) al afio 2022
(73.33%).

En la tabla 6A y el grafico 6A frente a la tabla 6B y grafico 6B , se aprecia que la
percepcion de acuerdo con la satisfaccion laboral mejora del afio 2021 (6.67%) al afio
2022 ( 63.33 %).
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Tabla 7. SATISFACCION LABORAL OBSERVADA ANTES DE LA DELEGACION DE
FUNCIONES - 2021

RESULTADOS OBSERVADOS
NATURALEZA DE OPORTUNIDAD -
TRABAJADOR TRABAJO SALARIO DE DESARROLLO INTERRELACION | TOTAL
1 1.00 2.60 4.00 1.00 2.10
2 1.80 1.00 3.00 1.00 1.67
3 1.00 1.60 1.00 1.00 1.14
4 1.60 3.00 1.00 1.00 1.62
5 4.00 2.00 2.00 1.33 2.29
6 3.00 1.00 1.00 1.00 1.48
7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
8 2.00 1.00 1.00 1.00 1.24
9 2.60 1.00 1.00 1.00 1.38
10 1.80 1.00 2.20 1.00 1.48
11 1.00 1.00 1.80 1.00 1.19
12 1.00 1.00 1.80 1.00 1.19
13 1.00 2.00 2.00 1.00 1.48
14 1.00 1.00 1.80 1.00 1.19
15 1.00 2.00 1.60 2.00 1.67
16 3.00 1.00 1.40 1.00 1.57
17 1.00 2.00 3.80 4.00 2.76
18 1.20 1.00 1.00 1.00 1.05
19 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
21 2.00 1.00 2.00 1.00 1.48
22 3.00 1.00 1.00 1.00 1.48
23 1.00 1.00 1.60 1.00 1.14
24 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
25 2.00 1.00 3.40 3.83 2.62
26 1.00 1.00 1.00 2.50 1.43
27 3.00 1.00 1.00 1.00 1.48
28 2.00 1.00 1.00 2.17 1.57
29 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
30 1.00 1.00 2.40 1.00 1.33
PROMEDIO 1.63 1.27 1.66 1.33 1.47
DESVIACION
ESTANDAR 0.84 0.54 0.87 0.79 0.45
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Tabla 8. SATISFACCION LABORAL OBSERVADA DESPUES DE LA DELEGACION
DE FUNCIONES EN EL ANO 2022

VARIABLE SATISFACCION LABORAL: SEGUNDA ENCUESTA
NATURALEZA OPORTUNIDAD .
TRABAJADOR | 2ion it | saLaRio | SFOTTORENR | INTERRELACION | TOTAL
1 3.20 2.20 2.60 2.00 2.48
2 3.40 1.40 3.00 2.83 2.67
3 3.20 2.00 2.60 2.50 2.57
4 3.00 2.00 2.40 3.00 2.62
5 3.20 2.60 2.40 2.83 2.76
6 2.20 2.40 2.40 2.67 2.43
7 4.00 3.20 3.40 3.17 3.43
8 3.60 3.40 3.80 3.17 3.48
9 3.40 2.60 2.80 3.00 2.95
10 4.00 3.40 4.00 3.67 3.76
11 4.00 3.40 4.00 4.00 3.86
12 4.00 3.40 4.00 3.17 3.62
13 4.00 3.60 4.00 3.67 3.81
14 4.00 3.60 4.00 4.00 3.90
15 4.00 3.60 4.00 4.00 3.90
16 2.80 3.60 3.80 3.50 3.43
17 3.60 3.20 4.00 4.00 3.71
18 3.60 3.20 4.00 255 3.52
19 4.00 3.20 4.00 3.33 3.62
20 3.20 3.20 3.60 3.67 3.43
21 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
22 4.00 3.80 4.00 4.00 3.95
23 3.80 3.40 4.00 250 3.62
24 3.80 3.60 4.00 4.00 3.86
25 4.00 3.60 4.00 3.83 3.86
26 4.00 3.60 4.00 4.00 3.90
27 4.00 3.60 4.00 3.00 3.62
28 3.40 3.80 3.20 3.50 3.48
29 4.00 3.60 4.00 3.67 3.81
30 4.00 3.60 3.80 3.50 3.71
PROMEDIO 3.65 3.19 3.59 3.41 3.46
I Adiel] 0.45 0.62 0.59 0.52 0.49
ESTANDAR
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Tabla 9. DIFERENCIAS PAREADAS DE SATISFACCION LABORAL

DESPUES MENOS ANTES DE DELEGAR FUNCIONES

N° DE NATURALEZA OPORTUNIDAD DE ;
TRABAJADORES | DETRABAIO | AMARIO | pesarroiio | NTERRELACION | TOTAL
1 2.20 -0.40 -1.40 1.00 0.38
2 1.60 0.40 0.00 1.83 1.00
3 2.20 0.40 1.60 1.50 1.43
4 1.40 -1.00 1.40 2.00 1.00
5 -0.80 0.60 0.40 1.50 0.48
6 -0.80 1.40 1.40 1.67 0.95
7 3.00 2.20 2.40 2.17 2.43
8 1.60 2.40 2.80 2.17 2.24
9 0.80 1.60 1.80 2.00 157
10 2.20 2.40 1.80 2.67 2.29
11 3.00 2.40 2.20 3.00 2.67
12 3.00 2.40 2.20 2.17 2.43
13 3.00 1.60 2.00 2.67 2.33
14 3.00 2.60 2.20 3.00 2.71
15 3.00 1.60 2.40 2.00 2.24
16 -0.20 2.60 2.40 2.50 1.86
17 2.60 1.20 0.20 0.00 0.95
18 2.40 2.20 3.00 2.33 2.48
19 3.00 2.20 3.00 2.33 2.62
20 2.20 2.20 2.60 2.67 2.43
21 2.00 3.00 2.00 3.00 2.52
22 1.00 2.80 3.00 3.00 2.48
23 2.80 2.40 2.40 2.33 2.48
24 2.80 2.60 3.00 3.00 2.86
25 2.00 2.60 0.60 0.00 1.24
26 3.00 2.60 3.00 1.50 2.48
27 1.00 2.60 3.00 2.00 2.14
28 1.40 2.80 2.20 1.33 1.90
29 3.00 2.60 3.00 2.67 2.81
30 3.00 2.60 1.40 2.50 2.38
PROMEDIO 2.01 1.92 1.93 2.08 1.99
I Adiel] 1.11 0.99 1.05 0.77 0.71
ESTANDAR
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TABLA 10. CONTRASTACION DE HIPOTESIS DE MEJORA DE LA SATISFACCION
LABORAL Y DECISION

OPORTUNIDAD
SA-{E:QEEILO N I\I;':TTL;RAABI;I\EJZS SALARIO DE INTERRELACION
DESARROLLO

COLUMNA (1) (2) (3) (4) (5)
HIPOTESIS HG H1 H2 H3 H4
VALOR DE

PRUEBA 2.800 1.814 1.945 1.835 2.703

P VALOR 0.0026 0.0351 0.0409 0.0366 0.0035

SIGNIFICACION ** <0.01 *,<0.05 *,<0.05 *,<0.05 ** <0.01

DECISION ACEPTAR ACEPTAR ACEPTAR ACEPTAR ACEPTAR

Al realizar la prueba de hipotesis de los resultados mostrados en la tabla 10, se
encuentra que:

a) Si mejora la satisfaccion laboral como respuesta a la delegacion de
funciones (ver columna 1), de manera altamente significativa.

b) Si mejora la satisfaccion laboral, en su dimension naturaleza de trabajo
como respuesta a la delegacion de funciones (ver columna 2) de manera
significativa.

c) Simejor la satisfaccion laboral, en su dimensién salario (ver columna 4)
de manera significativa.

d) Si mejora la satisfaccion laboral, en su dimension oportunidad de
desarrollo (ver columna 5) de manera significativa.

e) Si mejora la satisfaccion laboral, en su dimension interrelacién (ver
columna 6) de manera altamente significativa.
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6.1 Comparacion resultados con antecedentes

Rios (2014) en la tesis titulada “Satisfaccion laboral y su influencia en el ambiente
empresarial de los colaboradores del departamento administrativo de la empresa
eléctrica municipal, Ubicada en el departamento de Huehuetenango”. se concluyo
representar de manera habitual el recurso humano, se encuentra conforme con su
labor, principalmente con el compromiso que tienen los colaboradores con la
organizacion y asi alcanzar un optimo beneficio.

Lo mencionado por el investigador se aprueba con los cuadros comparativos
estadisticos de la dimension Motivacién donde refiere que esta de acuerdo a que
el gerente reconoce el buen trabajo que realizan sus colaboradores, es por ello que
si se encuentra una existencia entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

Vasquez (2015) realiz6 un estudio titulado "Relacion entre comunicacion y
satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores". Observamos la existencia
correlacional entre satisfaccion laboral y la comunicacién, ademas sintetiza la
existencia de componentes que tienen una mayor vinculacién en la satisfaccion
laboral que en otros tales como el dialogo, individualizacién y mejora profesional
serian componentes favorables a la satisfaccion laboral

Lo mencionado por el investigador se aprueba con los cuadros comparativos
estadisticos de la dimension Desarrollo donde refiere que esta de acuerdo a que el
gerente general proporciona los datos necesarios a sus colaboradores para lograr
un mejor desempefio de sus ocupaciones, es por ello que si se encuentra una
existencia entre el desarrollo y la satisfaccion laboral.

Castro (2016) redact6 la tesis "El rol de los valores laborales en la motivacion laboral
y el desemperio laboral de los colaboradores de las pymes potosinas" generd una
relacion positiva entre los valores laborales y el desempefio y en ultima instancia,
también existe una estrecha relacion entre desempefio y motivacién en el trabajo.

Lo mencionado por el investigador se aprueba con los cuadros comparativos
estadisticos de la dimensién Naturaleza de trabajo refiere que esta de acuerdo con
el trabajo que desempefia y se siente motivado, es por ello que si se encuentra una
relacion entre la naturaleza de trabajo y la motivacion.

Escobedo y Quifionez (2020). — realizo la tesis “Relacién entre la Satisfaccion
Laboral y Desempefio Laboral de los colaboradores de las mypes operadores
logisticos - agentes de carga maritimo internacional del Callao, 2019”. Satisfaccion
Laboral y del Desempefio Laboral, por un lado, se deduce que las teorias de higiene
motivacional, teoria de la discrepancia, teoria de eventos situacionales y
planteamiento dinamica, son aquellas principales posturas que explican a la variable
Satisfaccion Laboral. Por otro lado, el Desempeiio Laboral esta justificado segun la
teoria de la equidad, teoria de las expectativas, teoria de la finalidad o de las metas.

Lo mencionado por el investigador se aprueba con los cuadros comparativos
estadisticos de la dimensién Liderazgo donde refiere que estan de acuerdo en la
manera que el gerente general establece y detalla los resultados que los
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colaboradores deben lograr, es por ello que si se encuentra una relacién entre
liderazgo y satisfaccion laboral.

Alvarez y Cuevas (2019). - Realizo la tesis “la influencia del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los colaboradores de microempresas fabricantes de la
industria del calzado en Lima Metropolitana, 2019”, la cual fue admitida por la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC). Como cuarto objetivo especifico
en la presente investigacion se dispuso conocer la influencia del liderazgo en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de las microempresas fabricantes de la
industria del calzado en Lima Metropolitana, al 2019 De acuerdo a los resultados de
las pruebas no paramétricas basados en el estudio cuantitativo aplicado a
colaboradores del sector calzado, los valores obtenidos mostraron la existencia de
una correlacion (positiva y débil) entre la dimension y variable en estudio. Es asi que,
se concluye que el liderazgo mostrado en las microempresas fabricantes de la
industria del calzado en Lima Metropolitana, influyen en la satisfaccion de los
colaboradores de las mismas; es decir, una buena aplicacion del liderazgo conllevara
a mayores indices de satisfaccién laboral.

Lo mencionado por el investigador se aprueba con la idea del item nimero 19 donde
el 70% refiere estar de acuerdo que el jefe de area lidera, apoya y orienta a sus
colaboradores para lograr el cumplimiento de los objetivos es por ello que existe una
existencia entre liderazgo y satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. CONCLUSIONES

1. La satisfaccion laboral mejora cuando existe delegacién de funciones. Esta
mejora es altamente significativa.

2. La dimension naturaleza de trabajo de la satisfaccion Laboral mejora
cuando existe delegacion de funciones. Esta mejora es de manera
significativa.

3. La dimensién Salario de la satisfaccion Laboral mejora cuando existe
delegacion de funciones. Esta mejora es de manera significativa.

4. La dimension Oportunidad de Desarrollo de la satisfaccion Laboral mejora
cuando existe delegacion de funciones. Esta mejora es de manera
significativa.

5. La dimensién Interrelacion de la satisfaccion Laboral mejora cuando existe
delegacion de funciones. Esta mejora es altamente significativa.
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B. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al gerente general mantener mejoramiento constante la
delegacion de funciones en la empresa Mecapisco S.A.C, ya que esta
medida se vera reflejada en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

2. Continuar con la mejora de las politicas internas a fin de lograr un
maximo desarrollo de la satisfaccion laboral en la cultura organizacional.

3. Promover reuniones de coordinacion respecto a los grupos de trabajo
para asi informar los logros alcanzados y generar motivacion.

4. Se recomienda que para futuras investigaciones se haga la comparacién
del estudio con el andlisis de cada una de las dimensiones de
Satisfaccion laboral frente a las dimensiones de Delegacion de
funciones.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variable

“COMPARATIVO DE SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA MECAPISCO S.A.C ANTES Y

Tema: DESPUES DE LA DELEGACION DE FUNCIONES 2021-2022”
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
General General General
PG: ¢Mejora la satisfaccion | OG: Determinar si  la|HG: La Satisfaccion | Variable Independiente
laboral entre la ausencia Yy | satisfaccion laboral es mejor | laboral es mejor cuando Tipo
presencia del ejercicio de delegar | cuando existe delegacion de | hay  delegaciéon  de | Delegacion de funciones Cuantitativo
funciones? funciones que cuando no | funciones que cuando
existe no la hay. Dimensiones Nivel
Especificos -Empoderamiento Descriptivo
PE 1: ¢ Mejora la dimension Especificos Especifico -motivacion
naturaleza de trabajo OE 1: Determinar si la|HE 1: La dimension -Liderazgo Disefio
perteneciente a la satisfaccion dimension Naturaleza de | Naturaleza de trabajo es -Desarrollo experimental
laboral entre la ausencia y trabajo perteneciente a la | mejor Si existe comparativo
presencia del ejercicio de delegar | satisfaccion laboral es mejor | delegacién que con la| Variable Dependiente
funciones? con la delegacidbn de | inexistencia de esta. Area de estudio
funciones que sin ella. Satisfaccion Laboral Mecapisco S.A.C
PE 2 : ¢Mejora la dimensién H 2: La dimension
salario perteneciente a la OE 2: Determinar si la | Salario es mejor si existe Dimensiones Poblacion
satisfaccion laboral entre la dimension salario | delegacion que con la| -Naturaleza de trabajo 30 colaboradores
ausencia y presencia del ejercicio | perteneciente a la | inexistencia de esta. -salario
de delegar funciones? satisfaccion laboral - Oportunidad de Técnica
desarrollo profesional Encuesta
-Interrelacion
Instrumento
Cuestionario
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PE 3:¢(Mejora la dimension
oportunidad de desarrollo
perteneciente a la satisfaccion
laboral entre la ausencia y
presencia del ejercicio de delegar
funciones?

PE 4. ¢(Mejora la dimension
interrelacion perteneciente a la
satisfaccion laboral entre la
ausencia y presencia del ejercicio
de delegar funciones?

OE 3: Determinar si la
dimensién oportunidad de
Desarrollo perteneciente a la
Satisfaccion laboral es mejor
con la delegacion de
funciones que sin ella.

OE 4: Determinar si la
dimensién interrelacion de la
satisfaccion laboral es mejor
con la delegacion de
funciones que sin ella.

H 3: La dimension
Oportunidad de
Desarrollo es mejor si
existe delegacion que

con la inexistencia de
esta.
H 4: La dimension

Interrelacion es mejor si
existe delegaciéon que
con la inexistencia de
esta.
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ANEXO 2: Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA DELEGACION DE FUNCIONES Y LA SATISFACCION
LABORAL

A.INSTRUCCIONES

A continuacidn, te presentamos una serie de proposiciones, le solicitamos que, frente a ellas,
exprese su opinion personal, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (X) en la hoja de respuestas aquellas que mejor exprese
Su punto de vista, de acuerdo a la siguiente tabla.

PUNTAJE
TOTALMENTE EN EN NI DE ACUERDO NI DE
DESACUERDO DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4

VARIABLE INDEPENDIENTE: DELEGACION DE FUNCIONES

ITEMS DIMENSION: EMPODERAMIENTO 1 2 3 4

¢ El gerente general otorga la confianza y poder para la toma

! de decisiones al jefe de area?
2 ¢ Otorga el jefe de area responsabilidades a sus
colaboradores?
3 ¢ Brinda la confianza a sus colaboradores el gerente
general?
4 ¢Les brinda el jefe de area la libertad para la toma de
decisiones propias?
5 ¢, El gerente general demuestra que sus colaboradores son

relevantes para el desarrollo de los objetivos?

ITEMS DIMENSION: MOTIVACION 1 2 3 4

¢ El encargado de area les brinda alguna motivacion para

6 cumplir con el objetivo establecido por la empresa?

7 ¢La motivacion que brinda la empresa tanto el gerente
general como el jefe de area son las correctas?

8 ¢ El jefe reconoce el buen trabajo que realizan sus

colaboradores?

¢ Para obtener resultados positivos con respecto a los
9 objetivos de la empresa el jefe brinda alguna recompensa a
sus colaboradores?

¢ Trabajan conjuntamente con el jefe de area para el

10 - L
eficiente logro de los objetivos?

ITEMS DIMENSION: DESARROLLO 1 2 3 4

¢ Provee el gerente general a sus colaboradores los medios

11 . ) -
necesarios para el mejor desarrollo de los objetivos?

¢ Recibe capacitacion del gerente general con el propdsito

12
de ayudar en su desarrollo?
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13 ¢ Recibe usted la informacion necesaria de parte del jefe de
area para la realizacion eficiente de sus funciones ?
14 ¢El jefe de area se empefia por ampliar los talentos que
tienen sus colaboradores?
ITEMS DIMENSION: LIDERAZGO 1
15 ¢ Considera usted que el jefe de area es un lider a seguir?
16 ¢ Tiene usted una adecuada orientacion por parte del jefe
de area?
17 ¢ Los objetivos y metas que deben lograr estan definidas
correctamente por el gerente general?
18 ¢El desempefio de que los colaboradores es evaluado
constantemente por el jefe de area?
19 ¢El jefe area lidera , apoyay orienta a sus c_oIgboradores
para lograr el cumplimientos de los objetivos?
PUNTAJE
TOTALMENTE EN EN NI DE ACUERDO NI DE
DESACUERDO DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDO
1 2 3 4
VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL
ITEMS DIMENSION: NATURALEZA DEL TRABAJO 1
20 La denominacién y el posicionamiento de la empresa, ¢.es
satisfactorio para el colaborador?
21 ¢, Sus ocupaciones y compromisos estan bien precisas?
22 ¢le brindan informacion de cémo realizar su trabajo?
23 | ¢se siente motivado y goza con el trabajo que desarrolla?
24 | ¢Las obligaciones laborales estan distribuidas
correctamente?
ITEMS DIMENSION: SALARIO 1
25 ¢ El jefe ofrece incentivos por las horas extras realizadas?
26 ¢,Los pagos en la empresa son puntuales?
27 ¢ Esta usted conforme con el sueldo que la empresa
Mecapisco S.A.C le ofrece?
28 En caso de enfermedad. ¢ Considera usted que la empresa
deberia pagar los dias no laborados justificadamente?
29 | ¢Deberia la empresa brindar bonos por el cumplimiento de
los objetivos establecidos por el gerente general?
ITEMS DIMENSION: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO 1
¢percibe la instruccidon necesaria para un correcto
30 - :
rendimiento de su trabajo?
31 ¢ Facilita La empresa oportunidades para su progreso
profesional?
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¢ Las oportunidades de crecimiento que les ofrece la

32 .
empresa favorece a su linea de carrera?
¢cCuando se instauran mecanismos actuales y es

33 |indispensable instruccion particular, la empresa me lo
concede?

34 ¢, Se siente complice de los logros y derrotas de su area de
trabajo?

ITEMS DIMENSION: INTERRELACION

35 ¢écree usted que son un equipo de trabajo?

36 ¢Mantiene usted una buena relacion con sus compafieros?

37 ¢Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de
trabajo?

38 ¢ El gerente general mantiene una buena comunicacion y
relacion con sus colaboradores?

39 ¢El clima laboral es bueno en el area en que se
desempefia?
¢En su area de trabajo existe una buena comunicaciéon

40 |interna favorable?
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AUTONOMA DE ICA

ANEXO 3: Ficha de validacion de instrumentos de medicién

U N IV ERSIDATD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: “COMPARATIVO DE SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA MECAPISCO S.A.C ANTES Y DESPUES DE LA DELEGACION DE
FUNCIONES 2021-2022”

Nombre del Experto: Mg. César Augusto Cabrera Garcia

Il. ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

o Evaluacién
Descripcion: .
Aspectos a Evaluar P Cumple/ No Preguntas a corregir
cumple
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas usando un
lenguaje apropiado CUMPLE
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en aspectos
observables CUMPLE
3. Conveniencia Las preguntas estan adecuadas al tema a ser CUMPLE
investigado
4. Organizacion E,X'.Ste una organizacion . . CUMPLE
I6gica vy sintactica en el cuestionario
5. Suficiencia _EI ~ cuestionario _comprenc_ie todos los CUMPLE
indicadores en cantidad y calidad
El cuestionario es adecuado para medir los
6. Intencionalidad indicadores de la CUMPLE
investigacion
Las preguntas estan basadas en aspectos
7. Consistencia tedricos del tema investigado CUMPLE
8. Coherencia _EX|_ste relacion entre las preguntas e CUMPLE
indicadores
La estructura del cuestionario responde a las
9. Estructura preguntas de la CUMPLE
investigacion
10. Pertinencia El cuestionario es util y oportuno para la CUMPLE

investigacion

[Il. OBSERVACIONES GENERALES

- l" /
#,ﬁ.—h—f ~

Nombre: Mg César Augusto Cabrera Garcia
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AUTONOMA DE ICA

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

No. DNI: 41347783

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: “COMPARATIVO DE SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
MECAPISCO S.A.C ANTES Y DESPUES DE LA DELEGACION DE FUNCIONES 2021-2022”

Nombre del Experto: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta

Il ASPECTOS A VALIDAR EN EL CUESTIONARIO

PP Evaluacion
Descripcion: .
Aspectos a Evaluar P Cumple/ No Preguntas a corregir
cumple
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas usando un
lenguaje apropiado CUMPLE
2. Objetividad Las preguntas estdn expresadas en
aspectos observables CUMPLE
L Las preguntas estan adecuadas al tema a
3. Conveniencia ser investigado CUMPLE
o Existe una organizacion
4. Organizacion I6gica y sintactica en el cuestionario CUMPLE
L El cuestionario comprende todos los
5. Suficiencia indicadores en cantidad y calidad CUMPLE
El cuestionario es adecuado para medir los
6. Intencionalidad indicadores de la CUMPLE
investigacion
Las preguntas estan basadas en aspectos
7. Consistencia tedricos del tema investigado CUMPLE
8. Coherencia Existe relacion entre las preguntas e CUMPLE
indicadores
La estructura del cuestionario responde a
9. Estructura las preguntas de la CUMPLE
investigacion
10. Pertinencia _EI cuz_astlo_r]arlo es util y oportuno para la CUMPLE
investigacion

[Il. OBSERVACIONES GENERALES

Nombre: Dr. Lorenzo Edmundo Gonzales Zavaleta
No. DNI: 06408486
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ANEXO 4: Base de datos
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Variable

35
24
34

31
21
26
29
31

31

35
33
58
22
21
21
31
31
24
21
55
30
31
33
21
28

30.80

la D4

12

24

23

13

1.97

laD3

20

10

11

10

19

10

17

12
8.30

laD2

13

10

10

10

10

6.37

Subtotal de | Subtotal de | Subtotal de | Subtotal de | Total de la

laD1

20

10
13

10

10

10

8.17

INTERRELACION

P37

P40

P39

P38

P36

P

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

P34

P33

P32

P31

P30

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

SALARIO

P27

P29

P28

P26

P25

NATURALEZA DEL TRABAJO

P2

P24

P23

P2

P20
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SEGUNDA ENCUESTA

Variable

63

57

76
76
53
71

67

65

57.47

la D4

13
10

10
14

19
17
19

19

17

16
19

17
17.3

laD3

11
10
10

14

16
16

16

16

14

16
16

16

13.77

Subtotal de | Subtotal de | Subtotal de | Total de la

laD2

14
14
13
15
13
16
17
15
15
17
17

13

15
14
15

14
16
16
17
16
14
16
13
15.63

LIDERAZGO

P19

P18

P17

Plg

P15

DESARROLLO

P14

P13

P12

P11

-

VARIABLE: DELEGACION DE FUNCIONES

MOTIVACION

P10

P8

P7

P&
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Variable

52

56

54
35

38
al

72
73

62

81

76

82

82

72
78
74
76
72

83

76
81

81

82

76
73

78
72,63

laD4

12
17

18
17
16
19

19

18
22
24
19

2
2%
24
21
24
20
20
2
2%
2%
20
24
23

24
18
21
22
21
20.47

laD3

13

13

12
12
12
17
19

14
20
20
20
20
20
20
19

20
20
20
18
20
20
20
20
20
20
20
16
20
19

17.97

laD2

11

10

10

13

12

16

17

13

17

17

17

18

18

18

18

16

16

16

16

20

19

17

18

18

18

18

19

18

18

15.97

Subtotal de | Subtotal de | Subtotal de | Subtotal de | Total dela

laD1

16
17
16

16
11
20
18
17
20
20
20
20
20
20
14
18
18
20
16
20
20
19

19

20
20
20
17
20
20
18.23

INTERRELACION

P40

P39

P38

P37

P36

P35

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

gl

P34

P33

P32

fl

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

SALARIO

e

P28

22

P26

P25

NATURALEZA DEL TRABAIO

4

P23

)]

Al

2]
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ANEXO 5: Informe de Turnitin al 28% de similitud

COMPARATIVO DE SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
MECAPISCO S.A.C ANTES Y DESPUES DE LA DELEGACION DE

FUNCIONES 2021-2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 26, 3. 11w

INDICE DE SIMILITUL FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

core.ac.uk
Fuente de Internet

124

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

]

3%

repositorio.autonomadeica.edu.pe

Fuente de Internet

LJ

2%

Submitted to Universidad Catolica de Trujillo

Trabajo del estudiante

(]

24

tesis.pucp.edu.pe

Fuente de Internet

5]

2%

repositorio.pucp.edu.pe

Fuente de Internet

£

Tw

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

]

Trabajo del estudiante %
clavesliderazgoresponsable.blogspot.com ,.
%
Fuente de Internet
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repositorio.usanpedro.pe

1w

9

- Fuente de Internet

MY Submitted to Universidad Inca Garcilaso de la 1 o
Vega
Trabajo del estudiante

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Activo
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