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Resumen.
Introduccion. La satisfaccion laboral y los planes de carrera hacen parte del compendio
de elementos que dan fundamento al clima organizacional, los planes de carrera hacen
parte de una estrategia que busca la retencion del capital intelectual al interior de las
organizaciones, la cual permite la identificacion de competencias e incentiva el desarrollo
personal de los trabajadores, lo que se traduce finalmente en satisfaccion laboral.
Objetivo. Identificar cuél es la percepcion con relacion a la satisfaccion laboral y los
planes de carrera por parte de los agentes comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S.
ubicada en la ciudad de Bogota. Metodologia. El trabajo es llevado a cabo desde un
enfoque cualitativo con un disefio fenomenoldgico, el cual cuenta con una muestra
poblacional de 10 asesores comerciales entre los 25 a los 38 afios, de la empresa
DIVIPACK S.A.S. de la ciudad de Bogot4, a los cuales se les aplicara una entrevista
semiestructurada. Resultados. Se evidencia que las capacitaciones como pare esencial de
la satisfaccion laboral solo se haya dirigida a una sola tematica. Conclusiones. En cuanto
a los beneficios que conlleva implementar los planes de carrera, se pudo observar, que
estos no se hallan establecidos de manera visible y fuerte dentro de la empresa, sin
embargo, si estan presentes., se resalta el compromiso por parte de la empresa ante las
constantes capacitaciones gque tienen como finalidad brindar a los asesores las

herramientas necesarias para atraer nuevos clientes y fidelizar los que se tienen.

Palabras clave: satisfaccion laboral, planes de carrera dentro de la empresa, calidad de

vida laboral.



Capitulo 1.
Introduccion.

El aparte desarrollado a continuacion permite Ilevar a cabo la presentacion y
descripcion de la problematica abordada, posteriormente se realiza la exposicion de
manera breve del planteamiento del problema, asi como de la pregunta de investigacion y
los objetivos encargados de enmarcar el desarrollo del presente estudio académico,
finalmente es establecida la justificacion la cual se encarga de especificar la importancia
que tiene realizar este trabajo de investigacion.

Descripcion del contexto general del tema.

En la actualidad el contexto empresarial ha logrado comprender cobmo aspectos
relacionados con el clima organizacional son fundamentales para garantizar la retencion
del talento humano dentro de las organizaciones, dado que la percepcion positiva o
negativa adoptada por los colaboradores influird de manera directa en su permanencia,
compromiso y productividad al interior de las empresas, por lo tanto, trabajar sobre estos
aspectos permitira un impacto positivo no solo en el comportamiento organizacional, sino
que a su vez la productividad empresarial tendra un mejor registro (Manosalvas et al.,
2015).

Bajo este contexto, la satisfaccion laboral y los planes de carrera hacen parte del
compendio de elementos que dan fundamento al clima organizacional, la primera se halla
relacionada directamente con aspectos intrinsecos y extrinsecos propios de cada
colaborador (Pujol-Cols y Dabos, 2018), en cuanto a los planes de carrera dentro de la
empresa, Ramirez y Sanchez (2014) aseveran que es una estrategia que busca la retencion
del capital intelectual al interior de las organizaciones, la cual permite la identificacion de
competencias e incentiva el desarrollo personal de los trabajadores, lo que se traduce
finalmente en satisfaccion laboral.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, s.f.), sefial6 por medio de un
informe que la fuerza laboral en las Américas equivale al 50% (460 millones) de la
poblacion total de este territorio requerida en los diferentes sectores economicos,

convirtiéndola en su mayor fuente de produccién y progreso, razén por la cual, advierte



acerca de la importancia de mejorar y garantizar las condiciones de trabajo, haciéndolas
mas satisfactorias, saludables y seguras.

Un estudio adelantado en 34 paises por la compafiia en servicios de recursos
humanos Randstad (2022) sefiala que en Argentina el 34.5% de los trabajadores se
encuentran en la busqueda de un mejor empleo, el 32.4% indica que, a pesar de no estar
en la busqueda activa de una mejor oportunidad laboral, si se encontrarian abiertos a una
mejor propuesta laboral y finalmente el 22.1% de los colaboradores cambi¢ de trabajo.

De otro lado, un informe realizado por el Observatorio Laboral de la Universidad
del Rosario (LaboUR, 2018), sefialé que el 22% de los trabajadores en Colombia se
muestran insatisfechos con su trabajo, siendo Cartagena la ciudad que evidencia los
mayores niveles de satisfaccion laboral, contrariamente a lo que se registra en las
ciudades de Pasto y Cucuta las cuales muestran niveles de insatisfaccion entre un 75.8%
y 70% respectivamente.

Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral ha sido tema de debate y analisis por parte de diferentes
autores quienes sefialan dentro de los aspectos méas preponderantes con relacion a esta
tematica, la poca oportunidad de carrera al interior de las empresas, la baja remuneracién
salarial, los extensos horarios de trabajo, la ausencia de incentivos y la brecha salarial por
género (Alfaro y Hernandez, 2022; Cerquera-Losada et al., 2020; CONSGOM, 2015;
Cruz, 2018).

La empresa DIVIPAK S.A.S. ubicada en la ciudad de Bogota, cuenta con una
trayectoria de mas de veinte afios en el mercado y su campo de accidn se encuentra
dirigido hacia la fabricacién de empaques y embalajes para diferentes productos de
empresas reconocidas. Con una sede en Medellin y otra en Bogot4, es categorizada como
una empresa mediana en donde la totalidad de empleados es de un poco méas de ochenta,
distribuidos entre las dos sedes (para esta investigacion solamente se abordara la sede de
Bogota). Al ser una empresa con una amplia trayectoria dentro del mercado, su stock de
clientes es considerable, por lo que el area comercial de la empresa tiene a su cargo la
tarea tomar las 6rdenes de compra, fidelizar al cliente segun estrategias de la empresa e

identificar nuevos prospectos de posibles clientes.



A la vista de la labor que es desempefiada por esta area en especifico y teniendo
en cuenta su importancia dentro del eslabon organizacional, se ha identificado un
aumento con relacion a la rotacion y ausencia laboral de los asesores comerciales de la
empresa, situacion que ciertamente afecta su funcionamiento, ya que reduce y atrasa los
objetivos y metas establecidas; cabe anotar que la empresa cuenta con algunos incentivos
propuestos con el fin de favorecer la satisfaccion laboral y lograr retener a su equipo de
trabajo. Poder identificar la causa de estas ausencias indudablemente permitird que sean
llevados a cabo reajustes que favorezcan tanto al colaborador como a la productividad
empresarial. De esta manera, la pregunta de investigacion que enmarca este trabajo se
presenta a continuacion.

Pregunta de investigacion.

¢ Cudl es la percepcidn con relacion a la satisfaccion laboral y los planes de
carrera por parte de los asesores comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S. ubicada
en la ciudad de Bogota?

Objetivo general.

Identificar cuél es la percepcion con relacion a la satisfaccion laboral y los planes
de carrera por parte de los asesores comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S. ubicada
en la ciudad de Bogota.

Objetivos especificos.

e Describir cuéles son las ventajas de contar con una satisfaccion laboral
favorable al interior de las organizaciones.

e Realizar un mapeo bibliogréfico acerca de los beneficios que conlleva la
implementacion de los planes de carrera al interior de las organizaciones.

e Sondear a través de un instrumento de medicion la percepcion de los
agentes comerciales frente a la satisfaccion laboral y los planes de carrera
al interior de la empresa.

Justificacion

Tomando en cuenta que el talento humano al interior de las empresas es una de
las inversiones que mas significacion tiene, se hace imperativo llevar a cabo estudios que

permitan ser referentes académicos y que a su vez contribuyan a las empresas y al area de



recursos humanos a conocer de primera mano cuales son las variables que pueden llegar a
influir en el desempefio del cargo de sus colaboradores, permitiendo de esta manera que
sean realizados planes de accion que beneficien y promuevan un mejor ambiente laboral,
brindando a los trabajadores satisfaccion, motivacion y un mejor desempefio laboral e
impulsando de esta manera el cumplimiento de los objetivos y planes corporativos
(Arboleda y Cardona, 2018).

Por lo tanto, la presente investigacion académica es relevante, pues permitira a la
empresa abordada contar con datos actualizados con relacion a la percepcion que tienen
sus colaboradores con relacion a los planes de carrera al interior de la empresa y la
satisfaccion laboral, beneficiando de esta manera a ambos actores, ya que los datos
obtenidos al finalizar la investigacioén podran ser tenidos en cuenta para los planes de
mejora dados en la empresa.

Capitulo 2.
Marco de referencia.

Este apartado contiene la literatura relevante en la que se expresan las posturas
tedricas respecto al problema planteado en el apartado anterior. En coherencia con lo
anterior, se exponen las variables que se pretenden abordar en el marco del proyecto de
investigacion, dando cuenta de su relacion y relevancia en el contexto o ambito en el que
se desarrolla la investigacion.

Marco conceptual.

Cultura Organizacional

A pesar de las diferentes variaciones tedricas existentes con relacion al
significado de este concepto, de manera general, la cultura organizacional es un concepto
que se haya enmarcado por el conjunto de normas, costumbres, creencias y valores dados
al interior de las empresas, los cuéles terminan por definir la forma en que piensan y
actuan los miembros de dicha organizacién, cabe aclarar que estos fundamentos no son
palpables y solo pueden ser evidenciados a traves de aspectos como el clima
organizacional aunado al bienestar de los trabajadores y el fortalecimiento organizacional
(Rivera et al. 2018).



Satisfaccion Laboral

Es sefialada como el grado de complacencia presentada por el colaborador frente a
su trabajo, dentro de este proceso se ven involucradas respuestas afectivas y emocionales
que conllevan a que se haga un juicio negativo o positivo por parte del trabajador con
relacion a la labor desempefiada en la organizacion (Thompson & Phua, 2012). La
satisfaccion laboral también ha sido relacionada con la personalidad del trabajador y su
disposicion hacia la labor desempefiada, lo que lleva a determinar la actitud de este al
trabajo y por ende a su satisfaccién laboral (Funder et al., 2012)

Planes de carrera o desarrollo de talentos

Los planes de carrera al interior de las empresas son conocidos como las
posibilidades con las que cuentan los colaboradores para lograr ascender dentro de la
misma organizacion, cabe sefialar que son disefiados partiendo de aspectos propios del
colaborador como los conocimientos que posee, la experiencia adquirida, sus capacidades
y las necesidades organizacionales (Rueda-Barrios et al, 2018), la implementacion de este
mecanismo en las empresas, fomenta la motivacion del recurso humano, asi como el
compromiso frente a los objetivos establecidos por la organizacion, pues llegan a
considerar que la permanencia en la empresa permite se den procesos de crecimiento
profesional y personal (Rodriguez et al., 2015a).

Calidad de vida laboral

El concepto referente a la calidad de vida laboral posee una relevancia importante
dentro de las organizaciones, tan es asi, que generalmente es evaluada como parte de las
practicas saludables y responsables de las empresas, pues esta variable influye de manera
considerable en el éxito de esta (Cruz, 2018). Siendo asi, este término se encuentra
relacionado con el ambiente en el lugar de trabajo, aunado a la seguridad e higiene
percibida por los talentos y brindada por las empresas, las cuales deben esforzarse por
brindar condiciones de trabajo seguras, oportunidades de desarrollo personal y
profesional, programas de promocion y una remuneracion econémica acorde a la labor y

esfuerzo desempefiado por el trabajador, entre otras (Chiavenato, 2017).



Marco tedrico.
Teoria Bifactorial de Herzberg

También conocida como la Teoria Dual, esta fue propuesta por el psicélogo
Frederick Herzberg y se conocio gracias a la publicacion de sus investigaciones y las de
sus colaboradores en el informe Motivation al Work en 1959 (Manso, 2002). Esta teoria
aborda el tema de los factores de higiene y motivacion al interior de las empresas. Los
factores de higiene se hallan vinculados al contexto que rodea a los colaboradores en sus
lugares de trabajo, es decir, son factores extrinsecos (el colaborador no tiene el control
sobre estos) como la supervision, las relaciones humanas, el ambiente fisico del trabajo,
la remuneracion econdmica, las politicas y las précticas organizacionales, entre otras
(Madero, 2019), para Herzberg, la presencia de estos factores no son causantes de
motivacion, pero su ausencia o disminucion, si pueden disminuir la motivacion de los
colaboradores. Con relacion a los factores de motivacion, estos son dados de manera
intrinseca y estan relacionados con la labor desempefiada en si, su ausencia no es
causante de insatisfaccion pero, ante su perceptibilidad puede favorecer el incremento de
la motivacion en los colaboradores, un ejemplo de ello es el reconocimiento al
desempefio alcanzado en sus actividades laborales (Feedback), la entrega de una mayor
responsabilidad en el trabajo, la realizacion personal y el gusto por llevar a cabo su
actividad laboral y la promocidn o ascensos, pues es a través de estos que se da
reconocimiento a labor desempefiada por el colaborador (Alvarado-Borrego et al., 2018).
De esta manera, se puede observar que existe una relacion entre el rendimiento laboral y
la satisfaccion, en donde a medida que aumenta la satisfaccion del talento, aumenta el
rendimiento laboral al interior de las organizaciones y de igual modo, a medida que
aumenta la productividad laboral, aumenta la motivacion en el colaborador.

Marco Empirico.

El marco empirico presentado a continuacion se lleva a cabo con una ventana de
observacion no mayor a los diez afios desde su publicacion y es una sintesis de la
recopilacion de estudios e investigaciones llevadas a cabo por otros autores que se acogen

a la tematica trabajada en el proyecto de investigacion, permitiendo con esto no solo



ampliar los conocimientos del fendmeno, sino que ademas lo delimita de una mejor
manera.

Estudios a nivel internacional

El estudio de enfoque mixto, llevado a cabo por Chinchay-Tisoc et al. (2022),
tuvo por objetivo, plantear un diagnostico y explicar los factores que influyen en la
satisfaccion laboral de 30 colaboradores del area administrativa en una empresa
importadora en Per. Para este fin fue implementado el cuestionario de Sonia Palma el
cual aborda categorias como las relaciones sociales, el desarrollo personal, la relacion con
los superiores, las politicas organizacionales entre otros; su aplicacion permitié observar
que la confraternizacion al interior de la empresa no es la mas idonea, pues los
colaboradores consideran que no es necesario mantener una comunicacion continua y
cercana con los deméas compafieros para llevar a cabo sus actividades laborales, ademés
de ello, se evidencia el inconformismo por la remuneracidén econémica, la cual esta por
debajo de lo que ofrece las deméas empresas, finalmente no existe un reconocimiento al
mérito por la labor desempefiada, factores que repercuten en la satisfaccion laboral del
recurso humano de la empresa.

De otra parte, la investigacidn cuantitativa adelantada por Govea y Zufiga (2020),
determina la relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
cuarenta trabajadores de una empresa de servicios en la ciudad de Guayaquil, Ecuador.
Los datos para esta investigacion fueron recolectados a través del cuestionario Work
Enviroment (WES) encargado de analizar el clima organizacional, en cuanto a la
satisfaccion laboral, esta contd con la implementacion de la Escala de satisfaccion de
Warr, Cook y Wall que mide la satisfaccion intrinseca y extrinseca. La implementacion
de estas herramientas permitié concluir que existe una correlacion importante entre la
calidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral de acuerdo a las necesidades y/o
personalidad de los trabajadores; situacion que se evidencia en el trato existente y
agradable entre los colaboradores y directivas de la empresa, dando con ello una
comunicacion fluida y asertiva entre las partes; ademas de ello, los trabajadores

confirman su benepléacito con relacién a la retribucion econémica percibida asi como a
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los demas incentivos monetarios y no monetarios, dando como resultado una alta
productividad empresarial.

Estudios a nivel nacional

Moreno et al. (2018) analiz6 la satisfaccion de los empleados de diecinueve
empresas Pyme del sector textil-confeccién en la ciudad de Barranquilla-Colombia, el
estudio de enfoque cuantitativo implement6 como herramienta de medicion un
cuestionario con escalas ordinales tipo Likert, los cuales se encargaron de identificar
cudles son los factores requeridos en las empresas para lograr alcanzar la satisfaccion
laboral en los trabajadores. Los resultados arrojados por el instrumento de medicién
permitieron observar que no solo los estimulos econémicos son los que motivan al
recurso humano de la empresa, por el contrario, los colaboradores sefialan que contar con
beneficios como los otorgados a través del salario emocional, tener el reconocimiento por
parte de los directivos y supervisores frente a la labor desempefiada, disponer de unas
condiciones éptimas para desarrollar su trabajo, mantener una buena relacion social con
comparieros de trabajo y jefes inmediatos son aspectos fundamentales para que sea
perceptible la satisfaccion laboral en las empresas.

Ahora bien, Agudelo-Orrego (2019), determiné cémo son llevados a cabo los
procesos formativos del recurso humano en veinticinco empresas del valle del Cauca —
Colombia, dedicadas a los servicios industriales y de servicios. La investigacion de tipo
cuantitativo, se asistié de una encuesta con preguntas de opcién multiple y dicotémicas
que permitieron abordar aspectos relacionados con los lineamientos estratégicos de la
organizacion, el area de gestién humana y los procesos realizados por esta especialmente
la formacion del talento humano, segun las necesidades de la empresa, posterior a ser
aplicada, los resultados arrojados permitieron concluir que el proceso de formacion del
recurso humano tiene una correlacién positiva con el enfoque de la organizacién, esto con
el fin de que no solo sean optimizados los procesos operacionales llevados a cabo al
interior de esta, sino que sus colaboradores se encuentren identificados y generen valor de
crecimiento y desarrollo profesional por medio de estos procesos formativos, aportando

con ello al robustecimiento de la estrategia organizacional.
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De otra parte, Rodriguez et al. (2015b), decidieron, a través de un estudio mixto,
conocer las caracteristicas de las practicas de gestion humana en diferentes sectores
economicos de la ciudad, para ello abordaron 122 empresas del sector de servicios de la
ciudad de Tunja — Colombia. La recoleccion de los datos se dio por medio de una
encuesta realizada a las 122 empresas, asi como 26 entrevistas aplicadas a los encargados
del area de recursos humanos y 35 entrevistas a colaboradores del mismo sector. Los
resultados permitieron observar que las empresas pequefias no poseen planes de carrera
establecidos dado su tamario operacional, pues los propietarios de estas refieren que no
consideran relevante implementar estos mecanismos dado su tamafio, ademas de ello no
cuentan con departamento de recursos humanos. Los investigadores del estudio sefialan
que los planes de carrera y las capacitaciones, son mecanismos que favorecen la
fidelizacion del trabajador, por lo que no hacer uso de estas herramientas, reducen la
motivacion y satisfaccion laboral en el grupo de colaboradores, aumentando con esto la
desercidn laboral, el incremento en la rotacion del personal y ciertamente, procesos de
produccion deficientes.

Capitulo 3.
Metodologia.

Tipo y disefio de investigacion.

En esta investigacion se emple6 el enfoque cualitativo el cual se concentra en
comprender el fenébmeno o la problematica desde la perspectiva propia de los agentes
involucrados en un contexto natural, es decir, examina la manera subjetiva en que los
sujetos perciben y experimentan las realidades de un contexto (Del Castillo y Olivares,
2014). El disefio es fenomenoldgico porque se pretende comprender las experiencias y
percepciones de los individuos sobre la tematica abordada, a fin de lograr identificar
aspectos caracteristicos comunes en la poblacion a abordar (Hernandez et al., 2014a).

Participantes.

El universo poblacional que hace parte de la investigacion académica son
los trabajadores de la empresa DIVIPACK S.A.S de la ciudad de Bogota, la muestra
poblacional requerida para este tipo de estudio, es de diez asesores comerciales de sexo

masculino y femenino, con edades entre los 25 a los 38 afios, pertenecientes a un estrato
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socioecondémico nivel 3, cabe anotar que el tamafio de la muestra es el minimo sugerido
por Hernandez et al. (2014b) y se dio a partir de un muestreo dirigido, tomando en cuenta
las caracteristicas requeridas para el estudio planteado. Dentro de los criterios de
inclusion, fueron tenidos en cuenta inicamente colaboradores que hicieran parte del area
de asesor comercial, pertenecieran a la plantilla laboral de la empresa y estén de acuerdo
con hacer parte de la investigacion; los criterios de exclusion estuvieron delimitados por
pertenecer a un area de trabajo diferente a ser asesor comercial y no contar con el
consentimiento firmado.

Instrumentos de recoleccion de datos.

La recoleccion de los datos inicia con la firma del consentimiento informado por
cada uno de los participantes del estudio, el cual es brindado por el grupo de estudiantes
que se encuentran desarrollando la presente investigacion y en él son especificados sus
fines académicos (Ver Anexo 1). Con relacion al instrumento implementado en la
recoleccion de los datos, este se llevara a cabo a través de una entrevista
semiestructurada, compuesta por 10 preguntas, las cuales no buscan obtener una
representacion estadistica de los datos, sino que se caracteriza por tener una guia de
interrogantes flexibles centrados en el sujeto (Rios, 2019).

Estrategia del analisis de datos.

La estrategia del analisis de los datos se lleva a cabo desde la estructuracion de las
preguntas realizadas en el instrumento de medicidn, en un sistema de categorias que
permitan dar respuesta a la pregunta de investigacion y por ende a los objetivos
establecidos en el presente trabajo, posteriormente se realizara la discusion de estos
comparandolos con los resultados hallados en estudios anteriores expuestos en el marco
empirico de este trabajo, ademas de ello y por dltimo se hace la implementacion de una
matriz construida con 15 articulos de revistas indexadas organizada de tal modo que
facilite la interpretacion y comparacién de la informacion alli recabada.

Consideraciones éticas.

El trabajo académico presentado se cifie a lo establecido en la Ley 1090 de 2006,
encargada de reglamentar el ejercicio de la psicologia en el pais, asi como a la resolucién

8430 de 1993, capitulo 1 con respecto a los aspectos éticos de la investigacion en seres



humanos, en el que dentro de algunas de sus disposiciones, se estipula el uso del

consentimiento informado por escrito del sujeto de investigacion o de su representante

legal en caso de ser menor de edad o presentar algun impedimento de salud.

Capitulo 4.

Resultados.
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Los resultados presentados a continuacion permiten observar la percepcion de los

trabajadores con relacion a la satisfaccion laboral y los planes de carrera al interior de la

empresa abordada. El instrumento de medicién implementado en la recoleccion de los

datos abordo a diez asesores comerciales, de este modo se da la presentacion de estos

resultados conforme el orden de los objetivos que fueron planteados para este trabajo de

investigacion, ver Tablas 1 a 6.
Tabla 1

Datos sociodemograficos

Género Femenino 4 40%
Masculino 6 60%
Edad 25a39 5 50%
31a38 5 50%
Nivel educativo Tecndlogo 7 70%
Pregrado 3 30%
Especialista 0%

Nota. Elaboracion propia.



Tabla 2.

Analisis de los resultados por categorias
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Categoria

Anélisis

Satisfaccion con relacion a trabajar en la empresa

Pregunta. ;Cual es su opinién de la empresa? En
esta interrogante, se pudo observar que la mayoria
de la poblacién abordada tiene una percepcién
favorable de la empresa, sin embargo, existe un
pequefio porcentaje que la califica como regular y
hubo un solo asesor que prefirié no brindar su
opinion.

De otro lado, al preguntar ;Como se siente
trabajando en la empresa? Se evidencio que la
mayoria y siendo consecuentes con la primera
respuesta, se encuentran a gusto de estar
trabajando para esta empresa, situacién que se
corrobord al solicitar que hicieran una
comparacion con relacion a su anterior trabajo con
el actual, en donde el comun de las respuestas,
sefialan que su situacién laboral actual es mejor en

comparacion a la anterior empresa.

Nota. Los datos presentados en la tabla fueron tomados de los resultados arrojados por la herramienta de

medicion.

Tabla 3

Factores que influyen en la satisfaccién laboral

Categoria

Analisis

Factores que influyen en la satisfaccion laboral
(SL)

Se solicit6 a los participantes que mencionaran
aspectos que segln ellos debian estar presentes
para que hubiese SL al interior de una empresa, las
respuestas que se obtuvieron abarcaron diferentes
aspectos, en donde se observo que para seis
asesores, lo que mas relevancia tiene es la relacion
con los compafieros de trabajo y superiores, asi
mismo se evidencio en seis participantes, con el

aspecto que se relaciona con una retribucion
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econdmica justa; seguidamente fueron
posicionados los incentivos como mecanismos
fundamentales para que haya SL, estos fueron
mencionados en la narrativa de cinco de los
asesores. Posteriormente se habla del crecimiento
profesional en la organizacién y para este cuatro
asesores dentro de sus respuestas le dieron un
“puesto importante; ahora bien, la flexibilidad
laboral tuvo alusion por parte de tres de los
asesores, seguido de la capacitacion y el ambiente
laboral cada una con de estas con el
reconocimiento por parte de dos asesores.
Finalmente, una carga laboral reducida, el
reconocimiento a la labor desempefiada, las
facilidades de seguir estudiando y trabajando, la
seguridad del trabajo y que sean tenidas en cuenta
las opiniones de los asesores, tuvieron una
votacion de uno a uno.

Al preguntar cudl seria la modificacion que
realizaria para mejorar la SL de los colaboradores,
se destacO, modificar el sistema de incentivos,
respuesta dada por tres asesores; la flexibilidad
laboral, sefialada por dos de los asesores; el
crecimiento dentro de la empresa, sefialado esto
por dos asesores; una mejor retribucion
econdmica, reduccion de la carga laboral y el
reconocimiento al trabajo, cada una de estas fue
nombrada por un asesor. EI complemento a esta
pregunta se dio a través de preguntar ;Cudles
consideraban que pueden ser los cambios
favorables dados por los compafieros ante la
implementacion de estos cambios? A lo que se
obtuvieron como respuestas en orden descendente,
gue los asesores estarian mas motivados en su

trabajo, seguido de llevar un trabajo de forma mas
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tranquila en el cual no se presentarian tantas
ausencias laborales, ademas los asesores no
desertarian de la empresa para ir a trabajar a otras
empresas. En cuanto a las modificaciones que
plantearon para los incentivos, sefialan que estos
serian un factor motivacional adicional para

realizar sus actividades.

Nota. Los datos presentados en la tabla fueron tomados de los resultados arrojados por la herramienta de

medicion.

Tabla 4.

Desarrollo profesional

Categoria

Analisis

Desarrollo profesional

La pregunta acerca de ;Como cree que la empresa
puede apoyar a los asesores en el desarrollo
profesional? Las respuestas ante este item se
direccionaron hacia el tema de las capacitaciones
certificadas, asi como a que se impulse la continua
preparacion de los colaboradores por parte de la
empresa, en donde pueden existir convenios que o
apoyos econoémicos que permitan continuar con la
formacidn profesional. Acerca de si consideraban
gue las tematicas abordadas en las Gltimas
capacitaciones les favorecian en el desempefio
laboral, los asesores indicaron de forma reiterativa
gue se aportan conocimiento, lo cual conlleva a un
mejor desempefio de su funcién, sin embargo,
sefialaron que la tematica que se aborda en todas
las capacitaciones siempre estan orientadas bajo
una misma tematica y es la de como dar un manejo
eficaz al cliente, lo cual ocasiona unas

capacitaciones monétonas.

Nota. Los datos presentados en la tabla fueron tomados de los resultados arrojados por la herramienta de

Medicion.



Tabla 5.

Incentivos empresariales.
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Categoria

Anélisis

Incentivos

La pregunta referente a ;Qué sabe usted acerca de
los incentivos ofrecidos por la empresa a los
asesores comerciales por el cumplimiento de las
metas semanales? El sentir generalizado de los
asesores es que a pesar de que existen estos
incentivos, son dificiles de conseguir dadas las
metas semanales que son impuestas por la empresa
para poder acceder a algunos de estos, por lo que
refieren que este sistema de incentivos puede y

debe ser mejorado por la empresa.

Nota. Los datos presentados en la tabla fueron tomados de los resultados arrojados por la herramienta de

Medicion.
Tabla 6.

Ausentismo y renuncia de los trabajadores.

Categoria

Anélisis

Ausentismo y renuncia por parte de los asesores

La pregunta ¢ Cual cree usted que esta siendo la
causa mas frecuente para que se ausente un
compafiero de trabajo? Presentd como respuesta,
que es algo que se debe a temas relacionados con
citas medicas, de salud y asuntos personales, de
los diez asesores solamente dos contestaron que
era debido a que la monotonia dada en el trabajo,
era una causa para que no asistieran al trabajo los
compafieros y por qué se encuentran buscando
otras oportunidades en empresas distintas a la que
ya laboran. Finalmente, son sefialados los motivos
por los cuales un asesor renuncia, los cuales se
enmarcan desde una sola perspectiva y s, debido a
gue encuentran mejores oportunidades laborales en

otras empresas.

Nota. Los datos presentados en la tabla fueron tomados de los resultados arrojados por la herramienta de
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Medicion.
Discusion

El estudio investigativo llevado a cabo por Govea y Zufiiga (2020) determiné que
existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
situacion dada a partir de las necesidades y el tipo de personalidad que determina a cada
una de las personas, de este modo estos investigadores argumentaron que la satisfaccion
laboral es evidenciada al interior de las compafiias en aspectos como el tipo de
comunicacion que se establece entre los colaboradores y las directivas o superiores ,
generando con ello, no solamente satisfaccion laboral, sino también una mayor
productividad empresarial, lo que coincide con lo planteado en el estudio adelantado por
Moreno et al (2018), quienes sefialan que factores como beneficios planteados a través de
un salario emocional, contar con el reconocimiento al trabajo por parte de los directivos y
supervisores, y mantener una relacion basada en la cordialidad y el respeto entre
comparieros de trabajo y supervisores o jefes, son bases claves para que los colaboradores
tengan una percepcion favorable de la satisfaccion laboral en sus trabajos.

De este modo, al realizar la comparacién de lo anteriormente expuesto con los
resultados obtenidos a través del instrumento de medicion, se observa que los asesores
comerciales de la empresa, refieren que la satisfaccion laboral es mediada por elementos
como las buenas relaciones laborales, tanto entre los mismos comparieros de trabajo,
como con directivas y jefes, ademas de esto, contar con el reconocimiento a la labor
desempefiada, por parte de estas directivas, hace parte esencial de lo que envuelve la
satisfaccion laboral del colaborador.

En cuanto a los procesos formativos como parte fundamental del desarrollo
profesional de los colaboradores, Agudelo-Orrego (2019), se refirieron a estos como
parte esencial de los procesos organizacionales, que optimizan los procesos operacionales
llevados a cabo por los trabajadores; de esta manera, al robustecer esta parte de la
formacion organizacional se genera valor a los colaboradores potenciando las
capacidades y competencias que estos traen consigo, situacion que se relaciona con lo

hallado en la entrevista semiestructurada aplicada a este estudio.
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En cuanto a la implementacidn de planes de carrera, estos mismos autores
resaltaron que contar con este tipo de procesos, garantiza que los colaboradores se
identifiquen, generen valor, crecimiento y desarrollo profesional, conocimientos y
habilidades que ciertamente implementara en sus actividades laborales aportando un
valor adicional a toda la empresa; frente a esto, los resultados del actual estudio,
permitieron observar como los colaboradores dan relevancia a continuar con su
formacion profesional, bien sea desde las capacitaciones brindadas por la empresa, 0
formaciones mas especializadas tomadas en las diferentes universidades.

Los planes de carrera fue un tema que abord6 Rodriguez et al. (2015), quienes
detallaron que las empresa pequefias tienen una desventaja frente a este, pues debido a su
tamafio operacional, no cuentan con la implementacion de estos programas al interior de
las empresas e inclusive tampoco cuentan con un departamento de recursos humanos, ya
que lo llegan a considerar como un gasto que los dirigentes pueden manejar de mano
propiay sin que les genere un gasto adicional. Ante esta descripcion, se postula la teoria
Bifactorial de Herzberg, quien sefiala que los colaboradores estan dados por factores de
higiene y motivacion, siendo los primeros relacionados a cosas directas de la empresa, es
decir aspectos extrinsecos, como el sitio donde se labora, el salario devengado, la relacion
con los comparieros, la capacitacion dada por la empresa entre muchos mas; y los de
motivacion, son intrinsecos y se encuentran asociados al gusto por lo que se hace en el
trabajo, el reconocimiento laboral recibido por parte de superiores y la responsabilidad
dada en el puesto de trabajo entre otras.

Conclusiones.

El presente trabajo Ilevd como objetivo “Identificar cudl es la percepcidn con
relacion a la satisfaccion laboral y los planes de carrera por parte de los asesores
comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S. ubicada en la ciudad de Bogota”. Por lo
tanto, la investigacion permite concluir que:

e Lasatisfaccion laboral es mediada por diversos factores, los cuales son
interpretados por los colaboradores segun sus caracteristicas intrinsecas, sus

necesidades, la interpretacion dada a los eventos que acontecen a su alrededor y
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las herramientas con las que cuenta para hacer frente a las situaciones y

problematicas presentadas continuamente en su entorno laboral.

e En cuanto a los beneficios que conlleva implementar los planes de carrera, se
pudo observar, en un primer momento, que estos no se hallan establecidos de una
manera visible y fuerte dentro de la empresa, sin embargo, si estan presentes. Lo
que se pudo observar fue el compromiso por parte de la empresa ante las
constantes capacitaciones gque tienen como finalidad brindar a los asesores las
herramientas necesarias para atraer nuevos clientes y fidelizar los que se tienen.
No obstante, los asesores sefialaron que desean contar con otro tipo de
capacitacion que amplie su desarrollo personal y profesional.

e Finalmente, se evidencia que existe una satisfaccion laboral en cuanto a la
relacion que hay entre el colaborador y la empresa, pues de manera generalizada,
el recurso humano de esta area de trabajo, sefialo sentirse a gusto con las labores
desempefiadas. Sin embargo, es necesario prestar especial atencion al tema de los
incentivos por metas cumplidas, ya que a pesar de estar presentes, no son los
incentivos que realmente garantizan retener al colaborador en la empresa.

Limitaciones.

Dentro de las restricciones presentadas durante la elaboracion de este proyecto,
vale la pena mencionar la falta de un instrumento de medicion que haya permitido servir
de soporte, con el fin de dar una mayor consistencia a la informacién recabada.

El no contar con una muestra poblacional mas amplia y a su vez, estar limitados
por el tiempo de desarrollo del trabajo.

A pesar de que la temética cuenta con una amplia investigacion, la literatura no
contiene informacion amplia con respecto a los planes de carrera implementados por las
empresa.

Recomendaciones.

Las acciones benéficas estan orientadas a la empresa, la cual puede tener en
cuenta lo encontrado en este estudio y de esta manera llegar a implementar estrategias
que aborden en lo posible cada uno de los factores que estan afectando la satisfaccion

laboral de los asesores de esta area.
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Ademas de esto, se recomienda llevar a cabo un estudio mas amplio, en el que se
tomen en cuenta otras areas de la empresa ademas de la implementacion de una
herramienta de medicion validadas.

De otra parte, se propone llevar a cabo un plan de mejora el cual esté apoyado en
un inicio de un cuestionario en el que sean recogidas las necesidades y expectativas de
los colaboradores con relacion a las capacitaciones que consideran, son o serian,
propicias adelantar para mejorar su desempefio laboral e incrementar con esto, su
desarrollo personal y profesional; ademas se recomienda, hacer uso de indicadores que
ahonden acerca del trabajo en equipo, las relaciones intralaborales, las capacitaciones,
como se menciono anteriormente y las condiciones de bienestar, todo ello, con el objetivo
de mejorar la calidad de vida laboral y finalmente incrementar la satisfaccion
organizacional del recuro humano de la empresa.

En cuanto al responsable del cumplimiento de este plan de mejora, este estara en
cabeza del Coordinador de Seleccién Bienestar o Departamento de Recursos Humanos
de la empresa; el tiempo de inicio para llevar a cabo el plan de mejora, puede concertado
con las directivas de la empresa, posterior a haber redactado el plan de mejora y su

tiempo de ejecucion recurre dentro de un lapso de tiempo de tres a seis meses.
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AnNEeXxos.
Anexo 1
Consentimiento informado
PROCESO MISIONAL
R e CONSENTIMIENTO
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PAGINA 26 DE 33

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA 11 INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: PERCEPCION CON RELACION A LOS PLANES DE CARRERA
Y LA SATISFACCION LABORAL POR PARTE DE ASESORES COMERCIALES
DE LA FABRICA DIVIPACK S.A.S UBICADA EN LA CIUDAD DE BOGOTA

Investigadores: AURA ISABEL GONZALEZ
ELIHAN YESED HERRERA SANCHEZ
LINA MARCELA BERMUDEZ GOMEZ

MARIA XIMENA RONDON
WILMER FERNEY MAYORCA

Objetivo general del trabajo de investigacion académico:

A usted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
DIVIPACK S.A.S. El objetivo general del trabajo de investigacion académico es:
identificar cual es la percepcion con relacion a la satisfaccion laboral y los planes de carrera
por parte de los agentes comerciales de laempresa DIVIPACK S.A.S. ubicada en la ciudad
de Bogota..

Posibles beneficios
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Tal vez usted no obtenga ningun beneficio directo de este estudio, la informacion obtenida
de este trabajo académicon podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro
podra tener en cuenta los resultados obtenidos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya
que en este no se realizara ninguna intervencion o modificacion intencionada de las

PROCESO MISIONAL

ILUMNS
POLITECNICO

( pOLl — CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
SRaicoiuNino INFORMADO VERSION | 01

PAGINA 27 DE 33

variables biologicas, fisiologicas, psicologicas o sociales de los individuos que participan
en el estudio.

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualquier momento. Su decision no afectara en modo
alguno la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo identificado con C.C.
manifiesto que he leido las declaraciones y demas informacion detallada
en esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que
estan realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, denominada

(13
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”, y autorizo mi
participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ningan riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacion respetara su privacidad; se me han dado amplias oportunidades
de formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA:

NOMBRE:

C.C.

Anexo 2
Entrevista semiestructurada
Entrevista semiestructurada acerca de la satisfaccion laboral en la empresa
El presente cuestionario busca recolectar datos que permitan identificar cuél es la
percepcion con relacion a la satisfaccion laboral y los planes de carrera por parte de los
asesores comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S. ubicada en la ciudad de Bogota,
para ello se tomaran en cuenta cada uno de los objetivos especificos planteados por este
trabajo de investigacion académica.
Fecha Hora
Ciudad
Geénero
Edad

Grado de escolaridad

Cargo
Tiempo que lleva laborando para la empresa

Caracteristicas de la entrevista
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Anteriormente usted ha firmado el consentimiento informado, el cual detalla el objetivo

del presente trabajo de investigacion, sin embargo cabe resaltar nuevamente, que todas

las preguntas realizadas en la encuesta a continuacion, cuenta con confidencialidad

absoluta, por lo tanto se le invita a brindar respuestas lo mas apegadas a su sentir. Le

agradecemos su participacion la cual es muy importante.

Preguntas

1. ¢Cudl es su opinion de la empresa?

Tomando en cuenta que la satisfaccion laboral tiene que ver con el grado de

complacencia presentada por el colaborador con relacion a la labor realizada

¢Cdémo se siente trabajando para la empresa?

Si le solicito que piense en una comparacion entre su labor desempefiada para esta
empresa con relacién a otros trabajo anteriores realizados por usted ¢Cual ha sido
en el que se ha sentido mas a gusto y por qué?

Mencione cuatro aspectos que segln su criterio deban estar presentes para que
haya satisfaccion laboral en una empresa.

Suponga que su jefe le da la oportunidad de realizar una modificacion que
favorezca la satisfaccion laboral percibida usted con relacion a su cago ¢Cuél
seria esa modificacion que llevaria a cabo?

¢ Cuales considera que puedan ser los cambios favorables dados en sus
comparieros de trabajo a partir de la implementacion de su idea?

¢ Como cree usted que la empresa puede apoyar a los colaboradores para favorecer
su desarrollo profesional?

¢Considera que la tematica abordada en la Ultima capacitacion brindada a su area
favorece los procesos requeridos para un mejor desemperio en el cargo? Explique
su respuesta

¢ Qué opinan sus comparieros de area con relacion a las capacitaciones brindadas
por la empresa? ¢Sabe si quisieran capacitaciones con temas especificos que

beneficien su desarrollo profesional?
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e ;Qué sabe usted acerca de los incentivos ofrecidos por la empresa a los asesores
comerciales por el cumplimiento de las metas semanales?

e Teniendo en cuenta que la empresa cuenta con algunos incentivos ofrecidos a los
asesores comerciales por cumplimiento de metas ¢Cudl seria el principal
problema que se esté dando para que no logre obtener estos incentivos?

e Cudl cree usted que puede estar siendo la causa mas frecuente por la que se
ausente un compariero de trabajo?

e ;Cudl cree usted que puede ser el motivo por el cual un asesor comercial de la
empresa decida renunciar?

Gracias por su participacion!

Anexo 3.
Producto Multimedia

FICHA REPORTE PRODUCTO MULTIMEDIA PRACTICAS
SUSTENTACION

Nombres y apellidos estudiantes:

Aura Isabel Gonzélez

Elihan Yesed Herrera Sanchez
Lina Marcela Bermudez Gémez
Autores . )
Maria Ximena Rondon

Wilmer Ferney Mayorca

Supervisor:

Heidi Jacqueline Urrego Valencia MGS.

Identificar cuél es la percepcion con relacion a la
satisfaccion laboral y los planes de carrera por parte de los
Objetivo del proyecto asesores comerciales de la empresa DIVIPACK S.A.S.

ubicada en la ciudad de Bogota.

Percepcion con relacion a los planes de carreray la
Titulo del material satisfaccion laboral por parte de asesores comerciales de la

fabrica Divipack S.A.S. ubicada en la ciudad de Bogota
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Objetivo del material

Sustentacion del trabajo de préctica Il.

Tipo de producto

Podcast

Enlace producto multimedia

https://youtu.be/FijiA-9Dfws




