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Presentacion

Sefiores miembros del presente jurado:

El presente trabajo de investigacion denominado “Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral
del area de produccion en una empresa metalmecéanica, Lima 2019”, se ejecutd con la
finalidad de mejorar la complacencia de los trabajadores. El estudio se establecié en la

empresa metalmecanica, ubicada en el distrito del Callao — Lima.

El estudio estd compuesto por VI capitulos, inicialmente, se plante6 el problema a investigar,

asi como los antecedentes nacionales e internacionales, se implemento teorias y conceptos.
En el capitulo 11, se utilizé diversos métodos, tales como, el enfoque, tipo de disefio,
poblacion y muestra a estudiar, se establecio las categorias y subcategorias aprioristicas, se

aplicé técnicas e instrumentos para el anlisis y recoleccion de datos.

En el capitulo 111, se determind las deducciones tanto cuantitativas como cualitativas, se hizo

el analisis mixto a través de la triangulacion de datos y luego se ejecutd la propuesta.

Seguido del capitulo IV, se realizo la discusion de diversos autores concerniente a los

resultados de la investigacion.

Del mismo modo, se efectud las conclusiones y recomendaciones, enfocado a los objetivos

del estudio.

Finalmente, se establecié las referencias y anexos del trabajo a investigar.

Vi
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Resumen

El presente estudio, titulado “Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del area de
produccion en una empresa metalmecénica, Lima 2019”, se ejecutd con el objetivo de

proponer estrategias para mejorar la complacencia del trabajador.

El estudio se establecio a través del sintagma holistico, el enfoque que se utilizé fue
mixto, de tipo proyectiva, se aplicd nivel comprensivo, se instituy6 el método inductivo-
deductivo. Cabe resaltar que en un inicio la poblacion y muestra estuvo conformada por 63
trabajadores, luego se optd por encuestar la cantidad de 44 empleados de la empresa
metalmecéanica, debido que, se encontraba con carga de produccién. Las unidades
informantes estuvieron constituidas por los empleados de la empresa en mencion y para la
entrevista estuvo compuesto por el jefe de produccion, asistenta contable y asistenta
comercial. Se utiliz6 como instrumento el cuestionario elaborado por Sonia Palma,
constituido por 7 subcategorias, establecido por 36 items y se aplicé la guia de entrevistas.
Luego, se realizd el procesamiento y estudio para el enfoque cuantitativo mediante el
diagrama de Pareto y Software SPSS y para el andlisis cualitativa se emple6 el Atlas.ti 8.

Como resultado, se evidencio que los factores que afectan la S.L. son la falta de
trabajo en equipo, la ausencia de incentivos laborales y la deficiencia en la predisposicién
de los jefes con sus empleados. Por tal motivo, se planted tres tipos de soluciones tales como:
“Social Ties Plan”, “E2 Salary Plan” y “Soft Skills Plan”. Para ello, se implementé los
valores empresariales, taller de concientizacién aplicando los juegos motivacionales
“Espiritu de Equipo”, estrategias basadas en “Gung ho” para que trabajen en equipo.
Ademas, se efectud salarios emocionales y econdmicos y se realizé un programa Ilamado
“Awards and recognitions”. De igual forma, se implantd “Juegos empresariales”,
implementacion de “Habilidades blandas”, se creara “Redes sociales” y se establecio
“Estrategias de comunicacion”, seguido de una serie de actividades para el cumplimiento del

plan.

Palabras clave: Satisfaccion laboral; relaciones sociales; desarrollo personal; relacion con
la autoridad.
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Abstract

This study, entitled “The 3S to improve the job satisfaction of the production area in a
metalworking company, Lima 20197, was implemented with the aim of proposing strategies

to improve the satisfaction of the worker.

The study was established through the holistic phrase, the approach that was applied
was mixed, projective type, applied comprehensive level, and instituted the inductive-
deductive method. It should be noted that at first the population and sample was made up of
63 workers, then it was chosen to survey the number of 44 employees of the metalworking
company, because, it was with a load of production. The reporting units were made up of the
employees of the company in mention and for the interview was composed of the head of
production, accounting assistant and commercial assistant. The questionnaire prepared by
Sonia Palma, consisting of 7 subcategories, established by 36 items, was used as an
instrument and the interview guide was applied. Then, the processing and study was
performed for the quantitative approach using the Pareto and SPSS Software diagram and

for qualitative analysis the Atlas.ti 8 was used.

As a result, it became apparent that the factors affecting the S.L. are the lack of
teamwork, the absence of labor incentives and the lack of predisposition of bosses with their
employees. For this reason, three types of solutions were raised such as: “Social Ties Plan”,
“E2 Salary Plan” and “Soft Skills Plan”. To do this, the business values were implemented,
awareness workshop applying motivational games “Team Spirit”, strategies based on “Gung
ho” to work as a team. In addition, emotional and economic wages were made and a program
called “Awards and recognitions” was held. Similarly, “Enterprise Games” was
implemented, implementation of “Soft Skills”, “Social Networks” will be created and
“Communication Strategies”, followed by a series of activities for the implementation of the

plan.

Key words: Job satisfaction; social relations; personal development; relationship with

authority.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones vienen desarrollando una problematica respecto al tema en
estudio, por tal motivo, a nivel internacional se efectud una revision sobre los factores que
han sido notables en la literatura durante las Gltimas décadas y que son determinantes en la
satisfaccion laboral, el analisis precedente demostré que eran investigaciones insuficientes,
que no se habian indagado de manera simultanea todos los factores, entre los cuales estaba:
estudios situacionales, disposicionales y estudios interaccionistas (Pujol y Dabos, 2017).
Visto de esta forma, un estudio indicé que un gran conjunto de empleados en los EE.UU.
estan complacidos con sus funciones que ejecutan diariamente, esto en base a resultados de
Conference Board, que evidencid que es un sexto afio que se obtiene un 50.8% por encima
de afios anteriores, se realizd una encuesta de 23 preguntas, dado como resultado, que
estaban insatisfechos en base a las bonificaciones, politica de la compafiia y proceso de
evaluacion de desempefio (McGregor, 2017). Siendo las cosas asi, resulta claro que es una
parte fundamental para que las empresas perduren en el tiempo, por esto, se debe mantener
motivado a los subordinados, para que sean leales a la organizacion. Dicho de otro modo, el
area de Recursos Humano tiene el objetivo de salvaguardar al personal, debido a que

representan a la imagen de la organizacion (Bathena, 2018).

A nivel nacional, se ejecutd un estudio sobre la motivacion y satisfaccion del
personal en una organizacion, se demostré que existe una dependencia baja positiva. En
relacién al nivel de la motivacion laboral las estadisticas sefialaron que se encuentran
“medianamente motivado” y respecto al nivel de la S.L., se evidenci0 que estaban
“medianamente satisfecho” (Marin y Placencia, 2017). Una encuesta realizada por Adecco
sobre la felicidad o satisfaccion en el trabajo, a una poblacion de 3,500 trabajadores en la
ciudad de Espafia, se comprobd que el 51.7% indica que la satisfaccion laboral es una parte
esencial y que se debe conservar en las empresas permanentemente. Bajo esta perspectiva,
resulta indispensable que los trabajadores cuenten con un bienestar idoneo, para que se
sientan conectados y comprometidos realizando sus funciones asignadas. En el mismo orden
de ideas, se sefiald que el colaborador que tenga mayor edad trabajando se siente mas
satisfecho (Gestion, 2017). Dentro de este marco, se efectud que el ambiente laboral y la

complacencia de los trabajadores influyen significativamente sobre el desempefio de una
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institucion, esto debido a que el ambiente laboral donde se desarrollan, permite propiciar
mejores resultados. Al mismo tiempo, la satisfaccion del personal influye en el desempefio

del personal, acorde a que muestran buena disposicién en el trabajo (Huaita y Luza, 2018).

La empresa en estudio es peruana, tiene 23 afos en el rubro de empresas
manufactureras, esta constituida bajo la designacion de Sociedad Andnima Cerrada (S.A.C.)
y se encuentra inscrita en la SUNAT, se dedica a la fabricacion de ejes (cilindros), tanques
para Gas licuado del petroleo y extintores anti incendios. En el tiempo actual, tiene
implementado tres ISO (International Standarization Organization), tal como: “Quality
management system”, bajo la denominacion ISO 9001, seguido de “Environmental
management system” - 1ISO 14001 y, por tltimo, OHSAS 18001. Sin embargo, en la empresa

metalmecanica, se evidencio cuatro aspectos que afecta en la complacencia del personal:

Como primera causa fue en concordancia al personal; se detect6 problemas de salud
porgue no disponen de adecuadas pausas activas, que ayuden a tener un descanso apropiado
de 15 minutos como maximo, ademas, tienen carga de trabajo, por tal motivo, efectian sus
funciones por encima de horarios. Al mismo tiempo, carece de beneficios laborales porque
no acceden a un sueldo acorde a su cargo de trabajo, consta de falta de oportunidad de
desarrollo personal, profesional y concurre poco incentivo para los operarios, cabe destacar
que este beneficio solo se aplica para el area administrativa. Del mismo modo, las relaciones
sociales dentro del entorno laboral se estdn viendo afectada dado que existe escasa
intercomunicacion entre los jefes y sus empleados, consta de poco trabajo en equipo, escasa
retroalimentacion para los operarios, los operarios poseen una baja educacién ya que algunos
empleados solo cuentan con estudios primarios 0 secundarios y concurre informacion

inapropiada entre los miembros de la organizacion, estas pueden ser: chismes y rumores.

Como segunda causa es en base a los equipos con que trabaja diariamente el
personal, en consecuencia, se observo falta de material y/o equipo complementario, debido
a que no tienen el insumo oportuno para la fabricacion de cilindros de gas, carece de
mantenimiento en las maquinas y equipos de trabajo, por lo que impide a desemperiarse
eficazmente. Conjuntamente prevalece de tecnologia obsoleta, dado que existe equipos,
maquinarias y laptops antiguas que se malogran continuamente. Por lo demas, prevalece

inconvenientes con el equipo de proteccion del personal porque el personal no cuenta con
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capacitaciones adecuadas que indiquen la importancia del uso de los implementos de trabajo
(orejeras, guantes, zapatos de punta de acero, entre otros).

Como tercera causa es en relacion a los procesos, se demostré que el reclutamiento
y seleccion del personal se estd viendo perjudicado porque existe una falencia en la
contratacion de personas, la razon de que no disponen experiencia necesaria para el puesto
requerido y existe absentismo en la empresa. Por otro lado, existe riesgo laboral, dado que
consta de falta de mantenimiento de las maquinas, capacitacion inadecuada sobre el uso
adecuado de las maquinas y materiales. Igualmente, posee exceso de horas de trabajo, debido
que el personal esta cansado porque trabajan fuera de su jornada de trabajo, los operarios

ostentan deficiente concentracion en sus funciones y fabrican productos en mal estado.

Como cuarta causa es en concordancia a la infraestructura de la empresa, se evidencio
problemas con la temperatura, la razén de que no disponen de aire acondicionado en la planta
de trabajo. Otra dificultad que se pudo observar es en relacién a la iluminacion, dado que los
operarios no pueden ver adecuadamente cuando sueldan los cilindros de gas. Por ltimo,
carece de oportunas condiciones laborales, a raiz que el personal administrativo no posee de
material de trabajo adecuado (laptops obsoletas), los servicios higiénicos, escasea de

implementos necesarios para el uso personal y carecen de dispensador de agua.

Gobmez y Garcia (2016) demostraron que la satisfaccion del personal se manifiesta
en base a los indicadores: “perciben beneficios”, “participacion del empleado”,
“prestaciones percibidas” e “inspeccion laboral”. Por el contrario, se observd que no existe
concordancia con la edad, genero, estado civil, estrato, nivel educativo, ingresos, tipo de
contrato, tiempo laboral en la empresa, infraestructura de la empresa y satisfaccion interna.
Dentro de este marco, Montero, Fernandez, Céaceres, Almeida y Céaceres (2015)
comprobaron que el nivel de complacencia del personal fue superior con un 80%, se sefialo
que las personas cuentan con un nivel alto de S.L. establecido por el género femenino o
masculino con una antigtiedad superior a 7 afios y desempefiando el puesto de trabajo como
supervisor. Sin embargo, se determind que los componentes de la escala “Overall job
satisfaction” tuvo una aceptacion media no inferior al 70%, tales como los indicadores:
“reconocimiento por desempefio”, “autodeterminacion para establecer un procedimiento” y

“posible existencia de linea de carrera”. Dentro de este orden de ideas, Flores, Diaz, Luz,
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Rodriguez y Paramo (2015) evidenciaron que la S.L. de dos grupos estudiados, coexiste una
complacencia general buena, explicitamente en la satisfaccion interna se observd maés
elevado el puntaje en el grupo 2 “empresa de cuero” en comparacion con la “empresa de
calzado”. Sin embargo, se compard que entre los submodelos y valores estandarizados de la
S.L. quedd determinado con el contexto laboral del trabajo y derivan con particularidades
del lugar de trabajo como: sentirse identificado con la empresa, disposicion o rendimiento,

caracteristico o representativo.

Alarcon y Pachamango (2016) manifestaron como resultado que los factores que
predominan en la variable de la S.L. y el desempefio laboral son: el “desarrollo personal”,
debido que las personas hoy en dia desean obtener mejores oportunidades a las que
normalmente ejecutan en su trabajo. No obstante, se determind que el factor que menos
predomina en la complacencia del personal son las “condiciones fisicas”, respecto, a la
segunda variable la dimension que mas sobresale es “competencia”, es decir, que la personas
siempre estan comparando su nivel con el de otras personas y asi poder ser mucho mas
competitivo en cuanto a su productividad. En este analisis fundamentado por, Mendoza
(2018) senalaron que la variable engagement y satisfaccion laboral guarda dependencia
significativa de nivel inferior con el componente “vigor” del “engagement” y también del
factor intrinseco de la segunda variable (rho=0.184; p<0,05), por tal motivo, demuestra que
mientras sea mayor valor en el factor en mencion se obtendrd mayor “vigor”. Sin embargo,
se sefial6 que entre los restantes componentes y los indicadores en general no se visualiz6
una dependencia significativa. Desde la perspectiva de, Casana (2015) constaté que el clima
organizacional y S.L. tienen similitud, dado que se obtuvo una (rho=0.544; p<0.05), lo cual
demuestra una similitud alta significativa, consecuentemente, a mejor clima laboral mejor
satisfaccion laboral. Por el contrario, se comprob6 que respecto a la dimensién politicas

administrativas de la S.L. guarda dependencia negativa con el clima organizacional.

La teoria de los dos factores es fundamentada por Herzberg, Maslow, Chesternon y
Meyer, plantean dos enfoques; sefialaron que una persona se siente complacido cuando
percibe que las funciones que ejecuta son interesantes y motivadoras (factores
motivacionales). Como segundo enfoque, hace hincapié que la insatisfaccion del entorno
laboral es a causa del ambiente que percibe el personal (factores higiénicos). Esta teoria

permitié para que la empresa metalmecéanica pueda analizar y luego implementar factores
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motivacionales para que estimulen en la productividad (Chiavenato, 2007; Daft, 2004; Arias
y Heredia, 1988). Dentro de este marco, Vroom indic6 que, cada persona posee tres factores
que definen su motivacion para ejecutar una actividad de trabajo; en primer lugar, se basa
en los objetivos personales, esto se basa en el impetu de poder cumplir un objetivo. En
segundo lugar, hace mencion al vinculo que la persona percibe mediante la productividad y
el resultado de sus objetivos personales, en tercer lugar, se refiere a la capacidad que tiene
la persona para persuadir en su propio nivel de rendimiento en base a la motivacion que
perciben. Este enfoque, proporciond conocer otra forma de motivacion, la cual, establece
que las personas deben trabajar sin ser motivadas por la empresa, ademas, indicé que cada
persona posee tres factores que motivan y aumentan su estimulacion (Chiavenato, 2007).

La teoria de los sistemas sustentada por Bertalanffy, Katz y Kahn, y Buckley, Senge
enfatiza que, se debe investigar a las empresas desde el ambito externo hacia el interno, es
decir, enfocandose desde el aspecto mayor hacia el menor. De esta manera, la empresa
conocera el valor que repercute trabajar todos en conjunto, para que estén al tanto de lo que
suceda al exterior o interior de la empresa y prevenir errores (Chiavenato, 2015; Chiavenato,
2006; Koontz y Weihrich, 2009). Sobre la base de las ideas expuestas por Dobyns y Mason,
proyecta tres sistemas fundamentales para que los gerentes ejecuten adecuadamente, con
referencia al sistema social, seguido del sistema gerencial y, por Gltimo, se encuentra el
sistema técnico. La importancia infiere que deben establecer tres tipos de sistemas, deben
tener en claro que son responsabilidad Unicamente de los gestores de la organizacion (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996).

Teoria de la equidad avalado por Adams, Mitchell, Cosier y Dalton y Lane sefialan
que, si las personas obtienen recompensas de forma equitativa, posiblemente trabajen de
igual, es decir, al mismo nivel de produccion. De la misma forma, infiere que cuando las
personas piensan que su retribucion es alta a las que normalmente obtienen, trabajaran con
mas fuerza. Esta perspectiva permitira conocer si es que la empresa metalmecanica esta
ejecutando sus actividades de forma equitativa, de lo contrario tendra que replantear la
remuneracion de sus empleados (Koontz y Weihrich, 2009; Hampton, 1989; Bateman,
2009). Retomando la expresion de Zitzner que instituyé un método de retribucién basado en
una evaluacion, a fin de poder medir la capacidad que ejerce cada individuo para la

organizacion. El andlisis precedente, facilitd conocer e implementar, acorde a las
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necesidades de la empresa, un estilo de plan de retribucion basado en una evaluacion de
desempefio, ayudo a definir cuanto es la cantidad de remuneracion que cada empleado debe

recibir (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996).

La teoria ERC es sostenido por Adelfer, Nelson, Atkinson, Horky y Metals, que
infieren en tres tipos de necesidades esenciales, similarmente: En primer lugar, se encuentra
las de existencia, que corresponden a los materiales y aspectos fisioldgicos. En segundo
lugar, estan las de relacién, constan de las relaciones interpersonales, se satisfacen mediante
una adecuada comunicacion. En tercer lugar, se tiene las de crecimiento, implican la
motivacion y la disposicién de un ambiente productivo. Recogiendo lo mas importante,
facilité para comprender los tres tipos de necesidades que requieren las personas para
aumentar su satisfaccién como trabajador. Bajo este enfoque, permitié entender y escuchar
las carencias y necesidades del personal, para luego generar estrategias organizacionales
(Bateman, 2009; Daft, 2004; Stoner, Freeman y Gilbert, 1996).

La teoria de las relaciones humanas esta basada por Mayo, Taylor, Roethlisberger
y Dickenson, Maslow y Weber, manifestaron que se establece mediante las actitudes que
van desarrollando los individuos cuando interactlan, conjuntamente disponen de una
personalidad Unica y distinta que influye en las relaciones que se construyen y en la
complacencia que el individuo percibe. Cabe recalcar que, en lo particular, tratan de
integrarse a los demas grupos para que puedan ser comprendidas y aceptadas, a fin de poder
satisfacer sus intereses y ambiciones. Esto facilité conocer la importancia que tiene las
relaciones sociales en una empresa, por lo tanto, se debe establecer una apropiada
comunicacion con cada individuo de todas las areas de la empresa, debido a que cada persona
dispone de una personalidad distinta a los demas, con la finalidad de conocerse y generar
adecuado clima laboral. No obstante, la empresa debe proporcionar adecuadas reglas,
procedimientos entendibles y eficaces para que el personal pueda entender y comprender

facilmente sus funciones (Chiavenato, 2006; Bateman, 2009; Chiavenato, 2007).

En atencion a la problematica expuesta, se mostro las teorias que se consideraron
mas relevante que otras, debido al contexto tedrico que manifestaron los autores, tales como:
Frederick Herzberg, Ludwig VVon Bertalanffy, John Stacy Adams, Clayton Adelfer y Elton
Mayo.
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En primera instancia se empled la “teoria de Herzberg”, dado que, facilitd para la gerencia
general implementard estos factores duales correctamente para evitar que se sientan
insatisfechos, con el objetivo de, que manifiesten una actitud y comportamiento positivo. La
segunda teoria de sistemas proporciond para que se enfoquen en todas las areas, para que
todos estén relacionados y comunicados, en consecuencia, esto abastecera en tener un orden
en laempresa. La tercera teoria de la equidad fue util para que verifiquen, si estan ejecutando
sus actividades de forma equitativa, a fin de que los trabajadores sientan que son tratados
imparcialmente. La cuarta teoria ERC facilitd en comprender los tres tipos de necesidades
que debe poseer todo personal de la empresa metalmecénica, para luego generar estrategias
que aumenten la satisfaccion del trabajador. Finalmente, la Gltima teoria de las relaciones
humanas permitio conocer lo fundamental que es tener adecuadas interrelaciones sociales en

un entorno laboral.

Se efectud el trabajo, con el objetivo de comprobar si los trabajadores se encuentran
realmente satisfechos en relacion a las condiciones fisicas que brinda la empresa, es decir si
son apropiadas acorde al trabajo que ejecutan, si brindaban apropiados beneficios laborales
a su personal, verificar en base a las politicas administrativas si fueron los mas apropiadas

al tipo de empresa constituido, entre otros aspectos.

El estudio realizado, se fundamento en analizar y evaluar si el personal se encuentra
satisfecho con su entorno de trabajo y con las funciones que ejecutaron diariamente. La
utilidad del estudio reside que después de haber recolectado informacion de campo, se
presentd una propuesta que ayude a fortificar la complacencia del personal.
Consecuentemente, facilité para que la gerencia general obtenga un analisis mas amplio
sobre cdmo se sienten sus trabajadores. Con la investigacion ejecutada, se pudo establecer
los elementos que prevalecen en la variable de estudio, a fin de poder dar brindar una

solucion inmediata al problema en particular.

Para la investigacion del problema formulado, se aplicd el enfoque mixto para
obtener una informacion méas amplia y real, se trabajé con el sintagma holistico porque
proveo obtener informacion oportuna y viable para el estudio, se utilizo la investigacion tipo
proyectiva para proyectar e implantar propuestas y soluciones que ayudaran a corregir los

problemas que mantiene actualmente la empresa en estudio, se implantd el nivel

20



comprensivo para que el estudio sea entendible, se emple6 el método inductivo-deductivo
para poder ampliar y disefiar el analisis del problema en su totalidad, asi como constatar las
hipdtesis planteadas del tema en especifico. La poblacion y muestra fue constituido por 63
trabajadores en su totalidad. Sin embargo, en el transcurso de recoleccion de datos, por
motivo de carga de trabajo, se encuestd solo a 44 trabajadores. Se constituyd las unidades
informantes para que proporcionen informacion al estudio, las cuales serén: el jefe de
produccién, asistenta contable y asistenta comercial. Se aplic6 como instrumento un
cuestionario realizado por Sonia Palma y para las entrevistas se empleard la guia de

entrevistas.

En busqueda de restablecer la complacencia del trabajador de la empresa en estudio,
se constituy6 el problema general: ;Coémo mejorar la satisfaccion laboral del area de

produccion en una empresa metalmecéanica, Lima 2019?

En este sentido, se establecio los problemas especificos:

¢Coémo es la satisfaccion laboral del &rea de produccion en una empresa
metalmecanica, Lima 2019?
¢Cuales son los factores sobresalientes de la satisfaccion laboral del area de

produccién en una empresa metalmecéanica, Lima 2019?

En funcién de lo planteado, el objetivo de la investigacion fue: Proponer estrategias

para mejorar la S.L. del &rea de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019.
Bajo esta perspectiva, se construyeron los siguientes objetivos especificos:
Diagnosticar la satisfaccion laboral del area de produccion en una empresa

metalmecénica, Lima 2019.

Explicar los factores sobresalientes de la satisfaccion laboral del rea de produccion

en una empresa metalmecanica, Lima 2019.
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Il. METODO

2.1 Enfoque y disefio

El presente estudio es de tipo proyectiva, debido que su objetivo es planear o proponer
propuestas que permitan solucionar ciertos problemas (Hurtado, 2010). Aporté al estudio
para poder implantar una propuesta, solucién que permita a corregir los problemas que

sostiene la empresa metalmecanica.

El nivel aplicado a la investigacion es comprensivo, investiga hechos o
acontecimientos en relacion con otros en particular, basdndose en la totalidad, se destacan
mayormente por el vinculo explicativo, conlleva en algunos casos ser coincidencia, aunque
no completamente. Asimismo, existe objetivo independiente de este grado, tal como:
Proponer, predecir y explicar (Hurtado, 2010). Facilité para que la investigacion sea simple
de comprender y evaluar. De este modo, sirvié como guia o modelo para presentes estudios

asociados con la investigacion aplicada.

El método establecido para la investigacion fue inductivo, el cual, se enfoca en un
razonamiento sensato que implica desde lo particular hasta lo universal (total). De igual
forma, esta metodologia se apoya cuando se observa repetidamente un fenémeno (Del Cid,
Méndez y Sandoval, 2015). Esto facilito, luego de obtener los resultados de la investigacion,
poder lograr ampliar y disefiar el analisis del problema en su totalidad. Fundamentado en la
observacién continua de un hecho o acontecimiento. En otras palabras, el método deductivo
infiere a que se debe basar desde la teoria, para que luego el examinador proceda a recolectar
los datos, a fin de comprobar que el entorno actual comprende de acuerdo al enunciado
tedrico. Por otro lado, desde un marco conceptual o del contexto tedrico, se debe formular
la hipdtesis, luego se analiza el entorno actual y se afirma o no la hipétesis (Del Cid, Méndez
y Sandoval, 2015). Ayudo a constatar si las hipdtesis planteadas de la variable satisfaccion
laboral, podrian ser demostradas, basandose en el andlisis de datos, con la finalidad de

confirmar su viabilidad.

Se considera que un sintagma es la gestion de juntar o la combinacion de

informacidn que es importante para un problema en estudio. De la misma forma, el sintagma
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establece un mecanismo de informe holistica, que se basa desde el aspecto conceptual hasta
la metodologia de la investigacion para obtener una informacion mas desarrollada, oportuna
y viable para el estudio, a través del marco conceptual, con la finalidad de conseguir
destacados resultados (Hurtado, 2000).

El enfoque aplicado fue mixto, debido a que estuvo constituido por métodos
sistematicos, que se ejecutan de forma empirica, implica recolectar y analizar la totalidad de
la evidencia tanto cuantitativo como cualitativo, ademas de, la integracion del analisis del
resultado (Hernandez y Mendoza, 2018). Este enfoque proporcioné adquirir informacion
actual, mediante la recoleccidn y el anélisis de los dos métodos aplicados, tanto cuantitativo

como cualitativo, con el objetivo de comprender e interpretar el problema formulado.

Tabla 1

Categorias y subcategorias de la variable satisfaccion laboral

Sub categorias Indicadores Item Escala Nivel
Condiciones 1. Ambiente fisico
fisicas y/o 2. Recursos materiales 1-5
materiales 3. Normas ISO
Beneficios 4. Remuneracion
laborales y/o Incentivo 6-9 (TA)
remunerativos Totalmente de Alta
acuerdo
s & fraedutae .y
administrativas 14 atistaccion
8. RIT De acuerdo Laboral
Relaciones 9. Climaorganizacional ~ 15- ()Indeciso Regular
sociales 10. Cultura organizacional 18
(D) En .
. desacuerdo Pgrmal -
Desarrollo 11. gaPaCItIGIICIOH Y 1o Insatisfaccion
esarrollio Laboral
personal 12. Ascenso 24 (TD)
Totalmente .
Baja
Desempefio de  13. Actitud 25- en
tareas 14. Comportamiento 30 Desacuerdo
Relacion con la 15. FIeX|b_|I|dad 31-
autoridad 16. Relaciones 36

interpersonales
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2.2 Poblacién, muestra y unidades informantes

La poblacion estd constituida por un conjunto de personas, a lo cual se denomina como
universo, que poseen caracteristicas diferentes de su naturaleza. De acuerdo con la muestra
estad compuesta por una parte de la poblacion (Hernandez y Mendoza, 2018). Para el estudio
de la empresa en particular, la poblacion y muestra en primer momento fue establecida por
63 trabajadores, sin embargo, por motivo que la empresa se encontraba con carga de

produccidn, solo se encuesté a 44 trabajadores.

En este sentido se comprende que, las unidades informantes son fundamental para
obtener informacion viable de un estudio, asimismo, se debe familiarizar con el entorno
laboral, con el objetivo de conocer y definir los sujetos que proporcionen informacion, los
cuales servirdan como guia para poder anticiparse y comprender el problema en investigacion
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2015). En atencion a la problematica mostrada, los
sujetos que proporcionaron informacién fueron los trabajadores de la empresa. Asimismo,
para efectuar las entrevistas, se tomé como referencia a: El jefe de produccion, asistente
comercial y asistente contable. Para simplificar podriamos decir que, la informacion recibida
por las unidades informantes, fue de gran utilidad debido a que sera fuente de primera mano,
confiable, sobre todo sera viable para que el estudio tenga mayor validez y se pueda

implementar soluciones que beneficien a la organizacion.

2.3 Categorias y subcategorias aprioristicas

Por otro lado, para obtener un conocimiento mas amplio del problema expuesto, se procedid

hacer una revisién conceptual de opiniones y/o criticas por diversos autores:

La satisfaccion laboral infiere a la actitud y capacidad efectiva que demuestran las
personas en su entorno de trabajo, corresponde hacia uno de los tres cimientos del significado
de la actitud, las caracteristicas cognoscitivas y el comportamiento que el trabajador
manifiesta cuando desempefia sus funciones, es un factor predominante para la
productividad de la empresa (Furaker, Hakansson, y Karlsson, 2012; Landy y Conte, 2010;
Wicker, 2011). En efecto, esa actitud se vera afectada por la percepcién que tengan las
personas en base a su trabajo, tal como: la remuneracion, estabilidad, desarrollo de las

24



personas Y el trabajo en equipo. Se contempla que, si su entorno laboral y las tareas que
ejecutan en la empresa, se adaptan acorde a sus exigencias: sus valores y cualidades como
persona (Palma, 1999), para medir el grado de complacencia de la persona con su puesto de

trabajo, se hace mediante la variable actitudinal (Spector, 1997).

Las condiciones fisicas y materiales que brindan las empresas a sus trabajadores,
no se tiene que solo reflejar en dar una alta remuneracion, se tiene que otorgar acorde a la
complejidad del trabajo. Se debe dar mayor importancia a lugar fisico donde el trabajador
desempefia sus funciones. Las particularidades que se refleja en un puesto de trabajo se basa
en la infraestructura, el espacio e iluminacion que brinda la empresa para ejecutar una tarea,
asi como también, la comodidad que ofrecen a sus trabajadores. Visto de esta forma, la
empresa metalmecanica debe verificar si las condiciones fisicas que ofrece a sus trabajadores
son lo més adecuados para la facilitacion de sus funciones, de lo contrario, deberd mejorar
ese aspecto inmediatamente. Hay que destacar que la infraestructura que brinda la empresa
debe estar en funcion con lo que tienen que desempefiar su personal. En funcion de los
materiales directos, también cumplen un aspecto definitivo en una etapa estrechamente
anticipada del proposito para que puedan trabajar productivamente (lbafiez, 2011;
Chiavenato, 2015; Chiavenato, 2007; Boreham, Fischer, y Samurcay, 2002; Palma, 1999).

Las normas 1SO, estan orientadas para el orden de la gestion empresarial en sus
diferentes aspectos, las cuales son aplicadas a nivel internacional para los procesos de cada
empresa que requiera implementar un alto estandar de calidad y tener la aceptacion a nivel
mundial. Asimismo, la organizacion I1SO tiene como finalidad crear documentos que
faciliten, mediante sus pautas, particularidades que se utilizan de manera apropiada para
certificar diversos aspectos aplicables, tales como: procesos, servicios, entre otros (Isotools,
2015; IS0, 1947).

Los beneficios laborales, asi como también los beneficios remunerativos,
proporcionan un grado de complacencia en las personas porque constan de proporcionar un
horario que se adapte a las necesidades de la persona, implementar una linea de carrera,
ofrecer una membresia para que puedan acceder a gimnasios, conceder comidas gratis para
los empleados, desarrollar programas de capacitacion o de formacién laboral, asi como,
especificar un cdédigo de indumentaria informal para ciertos dias. Por otro lado, los
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encargados de ejecutar las compensaciones y beneficios laborales deben establecer acorde
al desemperio de los trabajadores, basdndose en los objetivos de la organizacion, programas
de estimulacion, premios y demas, esto permitira a que las organizaciones conozcan quienes
son los encargados de elaborar las compensaciones y beneficios laborales, guiandose de los
lineamientos en particular. Adicionalmente, cuando la empresa proporciona un volumen
adecuado en las compensaciones laborales y beneficios para el trabajador, la sociedad
constituida ya sea una pequefia empresa, podria localizarse como los mejores empleadores,
contribuyendo a captar sobresalientes trabajadores, a fin de que esto no generara una mayor
inversion a la sociedad constituida. Por Gltimo, la importancia radica en brindarles adecuados
beneficios que superen las expectativas de las personas, ofrecer recompensas diferentes a las
que brindan mayormente las organizaciones (Taylor, 2019; Human Resources Edu, 2016;
Edmunds, 2012; Palma 1999). El estudio del concepto sirvié para poder conocer cémo
aprecian la remuneracion el personal, la empresa y la sociedad a la que se encuentra
constituido la organizacion en estudio y en base a ello mejorar algunas falencias (Koiwe,
2016).

Las politicas administrativas favorecen a los trabajadores para que puedan conocer
y entender los lineamientos de la empresa, a través de sus reglas, el &rea de RR.HH. de la
organizacion debe hacer efectuar sus politicas y abastecer al personal el MOF; las cuales,
son administradas a regular las relaciones laborales e incorporada precisamente para el
personal. Facilité para que la organizacién implemente adecuadamente sus politicas, por lo
tanto, tienen que estar bien fundamentadas y tener motivacion, a fin de que si implementan
oportunamente podran ser mas productivas. De igual manera, deben ser desarrolladas desde
que inicia sus actividades, para que puedan manejar adecuadamente a la organizacion y
deben ser ejecutadas a largo plazo (Newton, 2001; Parker, 2012; Palma, 1999; Londofio y
Arcila, 2013; Hellriegel y Slocum, 2009).

ElI RIT es de utilidad importante en las empresas, debido que regulan las relaciones
internas de un entorno laboral, dado que permite al gestor de la empresa y los subordinados
tener un marco estandarizado y formado de reglas basadas en las conductas y sanciones de
reglas no cumplidas, por lo tanto, constituye un gran aporte de simplicidad en la direccion

de una empresa. Asimismo, es una norma establecida por las organizaciones, la cual se
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determina las condiciones que son acogidos los subordinados, es decir normas basadas de
las condiciones y normas de trabajo (Portal, 2018; Gacetalaboral, 2016).

Las relaciones sociales que se muestran en un entorno laboral, son esenciales para
poder procesar informacion, este aspecto, aportara para que la empresa mantenga adecuadas
interacciones sociales, debido a que es una parte de comunicacion; esta determinada por la
empresa para poder realizar algunas funciones que se requiera, por otro lado, las redes
sociales carecen de tener estas caracteristicas en particular. Desde otra perspectiva, cuando
una persona tiene interaccion con otra, pero no de manera consecuente, no se puede
determinar como una relacion social, sin embargo, se tiene una relacion netamente al trabajo
e integro entre ellos. Por tal motivo, se necesita que todos sean integros con lo que dicen y
hacen, debido a que ellos forman parte de la organizacion y tienen que socializar de manera
laboral y no personal. En otro orden de ideas, se infiere que, el nivel de complacencia es
acorde a la interrelacion con las personas que conforman el entorno laboral y coinciden en
el movimiento de trabajo (Atwood y Gallo, 2011; Woodside, 2010; Kilduff y Tsai, 2003;
Palma, 1999).

Por otro lado, las interrelaciones de comunicacién pueden influir en el individuo de
manera objetiva 0 negativa, que repercute en el transcurso del tiempo, en la salud fisica o
mental, bajo esta perspectiva, se hace énfasis en la importancia de mantener una adecuada

interaccion con los miembros del entorno laboral (Ryff y Singer, 2001).

El desarrollo personal es un aspecto positivo, que atribuye a ser examinado de
manera favorable o perjudicial, de modo similar ocurre con la evolucion de la persona, lo
cual podria ser eventual, pero siempre afirmativo. Se puede sefialar que, el desarrollo de una
persona se hace en el contexto de sus vidas, se adquiere en un ambiente en particular y en
base a las normas fundadas, cabe destacar, que, si los individuos utilizan sus propias
herramientas para la construccidn de sus vidas, pueden progresar mas alla de su imaginacion,
de manera inconveniente, por consiguiente, la empresa debe de dar una adecuada
autorrealizacion, guiandose de sus normas y objetivos de la empresa, debido a que si no se
aplica correctamente puede ser perjudicial para la organizacion. Adicionalmente, el tema en
particular, esta vinculado directamente con la motivacion, el comportamiento y cualidad de

las personas, tal como; la capacidad y destreza que se asocia con el trabajo, en otros términos,
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es una evolucion permanente que el ser humano anhela perfeccionar con la capacidad
cognitiva, mejorar sus destrezas y progresar en otras actuales. Por Gltimo, esto es un
desarrollo que se debe ejecutar siempre, ya sea en la vida cotidiana o laboral, por lo tanto, se
debe realizar antes, durante el tiempo de crecimiento y en todos los procesos de la vida
(Hughes y Youngson, 2009; Davis, 2004; Webb y Grimwood, 2003; Palma, 1999; Hazel,
1996).

El desemperio de tareas hace referencia que es concerniente a los comportamientos
vinculados al puesto de trabajo de los empleados. Esto quiere decir que, es la importancia o
valoracion que expresa el ser humano mediante su comportamiento cuando ejecuta una
actividad laboral en un tiempo establecido, en otras palabras, si se ejecuta eficazmente su
trabajo. La importancia reside en que si el personal aplica correctamente sus habilidades en
las funciones que ejecuta, aportard a la empresa en estudio, de manera inmediata, como
proceso tecnoldgico, suministrando materiales y/o servicios (Ramos, 2015; Motowidlo y
Harrison, 2012; Organ, Podsakoff y Mackenzie, 2006; Palma, 1999; Borman y Motowildo,
1997).

La relacién con la autoridad estd expresada por procedimientos, dinamismos
sociales que se encuentran reglamentadas por las organizaciones. Ademas, las estructuras
organizacionales que tienen las empresas origina estabilidad, contribuyen a una adecuada
interaccion. En otras palabras, es la valoracién significativa que se da entre los subordinados
y el empleador en sus actividades diarias. Esto permitird para que la empresa pueda
establecer oportunamente su estructura organizacional, con la finalidad que los subordinados
puedan tener una comunicacion adecuada con sus jefes, con el objetivo de prever errores y

ser mas productivos (Johnson y Watson, 2015; Palma, 1999).

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Visto desde la perspectiva, una entrevista, es como una integraciéon de personas (reunion),
que se realiza con el objetivo de dialogar e interactuar una comunicacion eficaz, por medio
de una persona, la cual se manifiesta como el entrevistador, que se encarga de establecer las
preguntas, seguido del otro individuo, el cual se dedica exclusivamente a responder,

denominado como la persona entrevistada, por ultimo, estan las otras personas, lo cual se
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sefiala como entrevistados (Herndndez y Mendoza, 2018). Esta técnica sirvio para poder
recolectar informacion importante, debido a que se obtuvo exclusivamente del jefe de
produccidén y dos asistentes de la empresa metalmecanica, con la finalidad de poder brindar
un medio de solucion rapido y eficaz al tema en especifico, mediante la aplicacion de

estrategias y herramientas.

La encuesta es un estudio estandarizado, que se fundamenta en la recoleccion de
informacién de una cantidad de sujetos previamente establecidos, lo cual, se puede
manifestar de dos formas: escrita u oral (Herndndez, Fernandez, y Baptista, 2015).
Asimismo, fue til debido que mediante la aplicacion de la encuesta se pudo recolectar y

obtener informacion real y viable para la investigacion.

Mediante la aplicacion de la entrevista cualitativa, se debe elaborar preguntas que
vayan acorde con los aspectos tedricos y practicos, para que tenga mayor validez el estudio
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2015). De esta manera, la guia de entrevista, proporciond
para poder ejecutar una adecuada entrevista a los jefes de cada area de la empresa
metalmecanica, a fin de poder desarrollar preguntas que ayuden y beneficien en la solucion

del problema en investigacion.

Se entiende que, un cuestionario es un instrumento de estudio, establecido por una
totalidad de preguntas que van acorde a una variable o0 més (Hernandez y Mendoza, 2018).
El instrumento que se utilizo fue la escala de SL desarrollado inicialmente por Sonia Palma,
a fin de poder medir la variable en estudio, estuvo estructurado por 7 factores y establecido

por 36 items. La duracion de la aplicacion de la encuesta consta de 20 minutos.

El término validez hace referencia al grado de la aplicacion de un instrumento que
pretende medir con exactitud la variable en estudio, lo cual se ve reflejado en el concepto
neutro (abstracto) mediante sus indicadores efectivos (Hernandez y Mendoza, 2018). Esto
permitio garantizar la aprobacion del instrumento, el cual fue analizado por medio del juicio

de especialistas en el tema.

La confiabilidad en un estudio es el grado de consistencia de un instrumento, es
decir, indica que los resultados obtenidos son coherentes (Herndndez y Mendoza, 2018).
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Esto facilito en la comprobacion y verificacion de la fiabilidad del instrumento, para lo cual,

se empled el alfa de cronbach, dado como resultado “excelente”.

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach Nro.de items

0,924 36

2.5 Proceso de recoleccion de datos

De acuerdo a los requerimientos, para la investigacion se planted los siguientes

procedimientos:

Inicialmente, se solicitd autorizacion a la empresa metalmecanica para efectuar la

encuesta.

Seguidamente, se establecié los instrumentos cualitativos y cuantitativos en la

empresa en estudio.

En tercer lugar, se validd la encuesta y se tabul6 la recoleccion de los datos

estadisticos en el software Excel y programa SPSS.

En cuarto lugar, se proceso los analisis estadisticos.

Finalmente, se elaboré la informacion estadistica.
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2.6 Método de analisis de datos

Para analizar la informacion recolectada de la empresa, se ejecutaron los siguientes métodos:

Para el enfoque cuantitativo se aplico el diagrama de Pareto, el cual es un estandar
de barras gréficas, que especifica los aspectos de mayor a menor continuidad (Gheysi, 2017).
La aplicacion de este diagrama facilito al analisis de la variable en estudio, lo cual nos indico

por orden de primacia e importancia se tenia que dar solucién al problema.

En el enfoque cualitativo se utiliz6 el Atlas.ti8, programa que consiste en la
segmentacion y codificacién de datos, para luego construir teorias relacionadas al concepto,
categorias y temas en particular (Hernandez y Mendoza, 2018). Este software permitié la
transcripcion de las entrevistas, la codificacion de la categoria general, subcategorias, asi
como de los indicadores, luego se relacion6 con las entrevistas y realizar las redes (gréficos).

Mediante la triangulacion de informacion se emplea diversas fuentes y métodos
para recolectar datos actuales (Hernandez y Mendoza, 2018). Facilit6 para poder analizar la
informacion de las encuestas y entrevistas, para lo cual se tuvo que unir ambas informaciones
y luego establecer las redes para el analisis siguiente, a fin de poder hallar los principales

problemas.
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1. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 3
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria condiciones

fisicas y/o materiales del &rea de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

f % f % F % f % F %
1. La distribucién fisica del 3 6.82% 11 25.00% 10 22.73% 8 18.18% 12 27.27%
ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. El ambiente donde trabajo 3 6.82% 9 2045% 10 22.73% 15 34.09% 7 15.91%
es confortable.

3. La comodidad que me 4 9.09% 8 18.18% 10 22.73% 19 43.18% 3 6.82%
ofrece el ambiente de mi

trabajo es inigualable.

4. En el ambiente fisico donde 4 9.09% 7 1591% 12 27.27% 16 36.36% 5 11.36%
me ubico trabajo

coémodamente.

5.Existen las comodidades 6 13.64% 8 1818% 13 2955% 10 22.73% 7 15.91%
para un buen desempefio de

las labores diarias.
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Figura 1. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria
condiciones fisicas y/o materiales del area de produccion en una empresa metalmecanica,
Lima 2019
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En virtud de los resultados en la tabla 3 y figura 1, se evidencid que en la pregunta N°3, hace
referencia que es confortable el ambiente de trabajo, el cual prevalece la valoracion de
acuerdo con un 43.18% de los trabajadores. Por lo que se refiere a la pregunta N°4, hace
mencion que el ambiente fisico donde trabajan es agradable, por lo cual predomina la
valoracion de acuerdo con un 36.36% de los encuestados. En consonancia a la pregunta N°2,
hace alusidn si es que el ambiente de trabajo es placentero, por lo que prevalece la valoracion

de acuerdo con un 34.09% de los trabajadores de la empresa metalmecanica.

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria beneficios
laborales y/o remunerativos del area de produccién en una empresa metalmecanica, Lima
2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo
f % f % F % f % f %

6. Mi sueldo es muy bajo en 0 0.00% O 0.00% 6 13.64% 24 5455% 14  31.82%
relacion a la labor que realizo.
7. Me siento mal con lo que 0 0.00% 0 0.00% 11 25.00% 27 61.36% 6 13.64%
gano.
8. Siento que el sueldo que 4 9.09% 18 40.91% 6 13.64% 11 25.00% 5 11.36%
tengo es bastante aceptable.

9. Felizmente mi trabajo me 6 1364% 12 2727% 10 22.73% 8 18.18% 8 18.18%
permite cubrir mis
expectativas econdmicas.
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Figura 2. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria
beneficios laborales y/o remunerativos del area de produccion en una empresa

metalmecanica, Lima 2019
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En virtud de los resultados en la tabla 4 y figura 2, se observé con mayor proporcion en la
pregunta N°7, hace referencia que no se siente bien con la remuneracion que percibe, el cual
prevalece la valoracion de acuerdo con un 61.36% de los trabajadores. Por lo que se refiere
a la pregunta N°6, hace mencion que el sueldo que percibe es relativamente inferior con las
funciones que ejecuta, por lo cual predomina la valoracién de acuerdo con un 54.55% de los
encuestados. En consonancia a la pregunta N°8, hace alusion que el sueldo que percibe es

razonable, por lo que prevalece la valoracién en desacuerdo con un 40.91%

Tabla 5
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria politicas

administrativas del area de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019

Total En Totalmente
ftems desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo
f % f % F % f % f %
10. Siento que recibo de parte 0 0.00% 1 2.27% 6 13.64% 23 5227% 14 31.82%
de la empresa mal trato.

11. La sensacion que tengo en 0 0.00% O 0.00% 9 2045% 24 5455% 11  25.00%
mi trabajo es que me estan

explotando.

12. Me disgusta mi horario. 0 0.00% O 0.00% 10 22.73% 17 38.64% 17  38.64%

13. El horario de trabajo me 0 0.00% 0 0.00% 6 13.64% 25 56.82% 13 29.55%
resulta incomodo.
14. No te reconocen el 3 6.82% 3 6.82% 13 2955% 13 2955% 12 27.27T%

esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.
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10. Siento que recibo de 11. La sensacién que 12. Me disgusta mi 13. El horario de trabajo 14. No te reconocen el
parte de laempresamal  tengo en mitrabajo es horario. me resulta incémodo. esfuerzo si trabajas mas
trato. que me estan de las horas
explotando. reglamentarias.
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W Total desacuerdo M En desacuerdo Indeciso De acuerdo  mTotalmente acuerdo

Figura 3. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria politicas

administrativas del area de produccidn en una empresa metalmecénica, Lima 2019
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En vista de los resultados en la tabla 5 y figura 3, se visualizé con mayor proporcion en la

pregunta N°13, hace referencia que les incomoda su horario de trabajo, el cual prevalece la

valoracion de acuerdo con un 56.82% de los trabajadores. Por lo que se refiere a la pregunta

N°11, hace mencion que los trabajadores sienten que son explotados, por lo cual predomina

la valoracion de acuerdo con un 54.55% de los encuestados. En consonancia a la pregunta

N°10, hace alusion que perciben un inadecuado clima laboral, por lo que prevalece la

valoracion de acuerdo con un 52.27% de los trabajadores de la empresa metalmecanica.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relaciones

sociales del area de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo
F % f % F % f % f %
15. El ambiente creado por 0 0.00% 20 45.45% 8 18.18% 7 15.91% 9 20.45%
mis compafieros de trabajo es
el ideal para desempefiar mis
funciones.
16. Me agrada trabajar con 11  25.00% 5 11.36% 13 29.55% 7 15.91% 8 18.18%
mis comparieros.
17. Prefiero tomar distancias 0 0.00% 0 0.00% 14 31.82% 21 47.73% 9 20.45%
con las personas con las que
trabajo.
18. La solidaridad es una 17 38.64% 23 5227% 4 9.09% 0 0.00% 0 0.00%

virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.
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16. Me agrada trabajar con
mis compafieros.
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17. Prefiero tomar
distancias con las personas
con las que trabajo.

De acuerdo

18. La solidaridad esuna
virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

m Totalmente acuerdo

Figura 4. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria

relaciones sociales del area de produccién en una empresa metalmecanica, Lima 2019
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Del andlisis de la tabla 6 y figura 4, se efectué con mayor proporcion en la pregunta N°18,

hace referencia que la solidaridad es una cualidad del grupo de trabajo, el cual prevalece la

valoracion en desacuerdo con un 52.27% de los trabajadores. Por lo que se refiere a la

pregunta N°17, hace mencion que los trabajadores prefieren tomar distancias con sus

compafieros, por lo cual predomina la valoracién de acuerdo con un 47.73% de los

encuestados. En consonancia a la pregunta N°15, hace alusién que el ambiente laboral creado

por los trabajadores es perfecto para trabajar, por lo que prevalece la valoracion en

desacuerdo con un 45.45% de los trabajadores de la empresa metalmecanica.

Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desarrollo

personal del &rea de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

19. Siento que el trabajo que 4 9.09% 14 3182% 6 1364% 11 25.00% 9 20.45%
hago es justo para mi manera
de ser.
20. Mi trabajo me permite 6 13.64% 9 2045% 10 22.73% 9 20.45% 10 22.73%
desarrollarme personalmente.
21. Disfruto de cada laborque 3 6.82% 16 36.36% 12 27.27% 9 2045% 4 9.09%
realizo en mi trabajo.
22. Me siento feliz por los 3 6.82% 11 25.00% 9 2045% 10 22.73% 11  25.00%
resultados que logro en mi
trabajo.
23. Mi trabajo me hace sentir 17 38.64% 16 36.36% 10 22.73% 1 227% 0 0.00%
realizado (a).
24. Haciendo mi trabajo me 18 4091% 15 34.09% 11 25.00% O 0.00% O 0.00%

siento bien conmigo mismo

).
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Figura 5. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria

desarrollo personal del area de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019
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Del analisis de la tabla 7 y figura 5, se observé en la pregunta N°24, hace referencia que los
trabajadores se sienten bien consigo mismo cuando realizan sus funciones, el cual prevalece
la valoracion total desacuerdo con un 40.91% de los trabajadores. Por lo que se refiere a la
pregunta N°23, hace mencion que el trabajo que producen le hacen sentir realizado, por lo
cual predomina la valoracion total desacuerdo con un 38.64% de los encuestados. En
consonancia a la pregunta N°21, hace alusion que disfrutan de sus labores que efectian en

su trabajo, por lo que prevalece la valoracion en desacuerdo con un 36.36%

Tabla 8
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria desempefio de

tareas del area de produccién en una empresa metalmecanica, Lima 2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

f % f % f % f % f %
25. La tarea que realizo es tan 1 227% 14  31.82% 6 13.64% 11 25.00% 12 27.27%
valiosa como cualquier cosa.
26. Me siento realmente Util 1 227% 11 2500% 9 2045% 9 2045% 14  31.82%
con la labor que hago.
27. Las tareas que realizo las 0 0.00% 0 0.00% 12 27.27% 13 29.55% 19 43.18%
percibo como algo sin
importancia.
28. Mi trabajo me aburre. 0 0.00% O 0.00% 8 1818% 25 56.82% 11  25.00%

29. Me gusta el trabajo que 3 6.82% 5 1136% 15 34.09% 12 27.27% 9 20.45%
realizo.

30. Me siento complacido con 2 4.55% 5 11.36% 8 18.18% 7 1591% 22 50.00%
la actividad que realizo.
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Figura 6. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria

desempefio de tareas del area de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019
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En virtud del andlisis de la tabla 8 y figura 6, se visualiz6 con mayor proporcion en la
pregunta N°28, hace referencia que les disgusta su trabajo, el cual prevalece la valoracion

de acuerdo con un 56.82% de los trabajadores.

Por lo que se refiere a la pregunta N°30, hace mencion que se sienten satisfechos
con las funciones que realizan, por lo cual predomina la valoracion totalmente acuerdo con

un 50.00% de los encuestados.

En consonancia a la pregunta N°27, hace alusion que las funciones que ejecutan las
percibe sin importancia, por lo que prevalece la valoracion totalmente acuerdo con un

43.18% de los trabajadores de la empresa metalmecéanica.

Tabla 9
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub relacién con la autoridad

del area de produccién en una empresa metalmecénica, Lima 2019

Total En Totalmente
items desacuerdo desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

f % f % f % f % F %
31.  Mi(s) jefe(s) son 5 11.36% 13 2955% 12 27.27% 10 2273% 4 9.09%
comprensivo(s).
32. Es grata la disposicion de 15  34.09% 17 38.64% 11 25.00% O 0.00% 1 2.27%
mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi
trabajo.
33. Llevarse bien con el jefe 3 6.82% 13  29.55% 7 1591% 16 36.36% 5 11.36%
beneficia en la calidad del
trabajo
34. La relacion que tengo con 7  1591% 6 13.64% 12 27.27% 11  25.00% 8 18.18%
mis superiores es cordial.

35. No me siento a gusto con 7 1591% 9  20.45% 8 1818% 11  25.00% 9 20.45%
mi jefe.

36. Mi jefe valora el esfuerzo 6 13.64% 15 34.09% 7 1591% 12 27.27% 4 9.09%
que hago en mi trabajo.
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W Total desacuerdo M En desacuerdo H Indeciso De acuerdo W Totalmente acuerdo

Figura 7. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria relacion

con la autoridad del &rea de produccion en una empresa metalmecénica, Lima 2019

Del analisis de la tabla 9 y figura 7, se establecio en la pregunta N°32, hace referencia que
la disposicidn de los jefes es placentera cuando se les consulta alguna duda sobre el trabajo,

el cual prevalece la valoracion en desacuerdo con un 38.64% de los trabajadores.

Por lo que se refiere a la pregunta N°33, hacen mencion que llevarse
apropiadamente con el jefe contribuye en la particularidad del trabajo, por lo cual predomina

la valoracion de acuerdo con un 36.36% de los encuestados.
En consonancia a la pregunta N°36, hace alusion que su jefe reconoce el esfuerzo

que desarrollan por su trabajo, por lo que prevalece la valoracion en desacuerdo con un

34.09% de los trabajadores de la empresa metalmecanica.
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Tabla 10

Pareto de la categoria S.L. del area de produccion en una empresa metalmecénica, Lima

2019

item Problema %  Sumatoria 20%
18. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. 44 537% 537%  20%
24. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a). 44 5.37% 10.73% 20%
23. Mi trabajo me hace sentir realizado (a). 43 5.24% 15.98% 20%
32. Es grata la disposiciéon de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo. 43 5.24% 21.22% 20%
21. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 31 3.78% 25.00% 20%
31. Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s). 30 3.66% 28.66% 20%
16. Me agrada trabajar con mis compaiieros. 29 3.54% 32.20% 20%
8. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 28 3.41% 35.61% 20%
9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. 28 3.41% 39.02% 20%
15. El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para desempefiar mis
funciones. 28 3.41% 42.44% 20%
36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 28 3.41% 45.85% 20%
5. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. 27 3.29% 49.15% 20%
20. Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 25 3.05% 52.20% 20%
34. La relacion que tengo con mis superiores es cordial. 25 3.05% 55.24% 20%
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores. 24 293% 5817% 20%
19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 24 293% 61.10% 20%
35. No me siento a gusto con mi jefe. 24 2.93% 64.02% 20%
4. En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente. 23 2.80% 66.83% 20%
22. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 23 2.80% 69.63% 20%
29. Me gusta el trabajo que realizo. 23 2.80% 72.44% 20%
33. Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad del trabajo 23 2.80% 75.24% 20%
2. El ambiente donde trabajo es confortable. 22 2.68% 77.93% 20%
3. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable. 22 268% 80.61% 20%
25. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa. 21 256% 83.17% 20%
26. Me siento realmente util con la labor que hago. 21 256% 85.73% 20%
14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias. 19 2.329% 88.05% 20%
30. Me siento complacido con la actividad que realizo. 15 1.83% 89.88% 20%
17. Prefiero tomar distancias con las personas con las que trabajo. 14 1.71% 91.59% 20%
27. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 12 1.46% 93.05% 20%
7. Me siento mal con lo que gano. 11 1.34% 94.39% 20%
12. Me disgusta mi horario. 10 1.22% 9561% 20%
11. La sensaci6n que tengo en mi trabajo es que me estan explotando. 9 1.10% 96.71% 20%
28. Mi trabajo me aburre. 8 0.98% 97.68% 20%
10. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 7 0.85% 98.54% 20%
6. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. 6 0.73% 99.27% 20%
13. El horario de trabajo me resulta incémodo. 6 0.73% 100.00% 20%
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Figura 8. Pareto de la categoria satisfaccion laboral del area de produccion en una empresa

metalmecanica, Lima 2019

El anélisis procedente del diagrama de Pareto de la tabla 10 y figura 8, permitio establecer a
través de los fundamentos empiricos que el 80% de los problemas de este fendmeno
planteado, es originado por el 20% de las causas, en consecuencia, se obtuvo 4 preguntas
criticas. Como primera causa se establecié la pregunta critica N° 18, que concierne a la
subcategoria relaciones sociales, infiere que, la solidaridad es una cualidad del grupo de
trabajo, por esta razén, manifiesta que la empresa tiene un inadecuado ambiente de trabajo,
por lo que, cada empleado no colabora mutuamente con sus comparieros, especialmente
cuando se encuentran en situaciones complicadas que se requiere de apoyo. Como segunda
causa se determind la pregunta critica N° 24, que corresponde a la subcategoria desarrollo
personal, deduce que, si los trabajadores se sienten bien consigo mismos cuando realizan
sus funciones, en consecuencia, muestra que los subordinados no se sienten motivados con
las tareas que efectlan en la empresa, en otras palabras, desean recibir capacitaciones
permanentes que le permitan desarrollarse por si mismo. Del mismo modo, se incluye a esta
subcategoria como tercera causa la pregunta critica N° 23, indica que, el trabajo que
producen les hace sentir realizado, en atencion a lo cual, sefiala que las personas se
encuentran insatisfechas, debido a que las funciones que realiza el trabajador no cumplen
sus expectativas por completo, es decir, desean aprender nuevos retos y tener la oportunidad

de ascender en sus puestos de trabajo. Finalmente, como cuarta causa se manifesto la
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pregunta critica N° 32, que compete a la subcategoria relacion con la autoridad, infiere que
la disposicion de los jefes es placentera cuando se les consulta alguna duda sobre el trabajo,
refleja que los altos mandos de la empresa no siempre atienden oportunamente las consultas
de sus subordinados, lo cual hace que genere un gran problema porque no son escuchados

apropiadamente.

3.2 Descripcion de resultados cualitativos

En virtud de los resultados de la categoria general satisfaccion laboral, los entrevistados
manifestaron que se encuentra en un nivel medio, las condiciones fisicas que brinda la
empresa es un poco riesgoso por la falta de una inadecuada infraestructura. Cabe resaltar
que, laempresa debe de tener un apropiado entorno de trabajo porque cuentan con las normas
ISO. Bajo otro aspecto, sefialaron que el tiempo de horario de almuerzo para los operarios
es corto, existe una comunicacion social solo cuando estan en su horario de almuerzo,
perciben un ambiente de trabajo inadecuado. Consta de ausencia de cooperacion entre todos
los compafieros, falta de capacitaciones para todas las areas de la empresa, debido que solo
capacitan al area de soldadura. Desde otra perspectiva, el rendimiento de los operarios es
bueno, pero no excelente, ademas, cuando los trabajadores desean hacer una consulta o

sugestion, se debe esperar un cierto tiempo, por ende, el tiempo es limitado.

En funcion a lo planteado en la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales,
respecto al indicador, ambiente fisico, infieren que, la distribucion del ambiente de trabajo
esta bien ejecutada. Manifestaron que, las instalaciones no estan bien terminadas porque el
piso no es seguro. De igual forma, se presentd que, existen trabajadores que han tenido
accidentes en el area de soldadura, corte, y que ademas tienen problemas de audicion por el
ruido fuerte de las maquinas de produccion. En relacion al indicador recursos materiales,
declararon que siempre se les brinda el material adecuado para que puedan desempefiar sus
funciones pertinentemente. Sin embargo, otros entrevistados indican que, las maquinarias
no estan en buen estado, debido a que continuamente se malogran. Entorno al indicador
normas ISO, se ostentd que cuentan con tres certificaciones internacionales, por tal motivo,
indican que algunos subordinados se encuentran satisfechos, debido a que esta norma les da
seguridad porque la empresa tiene y cumple con ciertos lineamientos. Asimismo, revelaron

que, al contar con estas certificaciones, tienen que capacitar constantemente a los
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trabajadores, para que puedan mantenerlas, debido a que eventualmente estan en constante
evaluacion. De la misma forma, los productos deben ser fabricados en base a las normas y

especificaciones de las normas ISO.

En relacién a la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos, en relacion al
indicador, remuneracion, mencionaron que van acorde el sueldo que perciben es bastante
aceptable. Desde otra perspectiva, ostentaron que deberian ganar mas debido que vienen
laborando en la empresa mas de 5 a 10 afios aproximadamente. Ademas, sefialaron que la
empresa anualmente les provee canastas navidefas, se realiza un sorteo de electrodomésticos
atodos los colaboradores. Asimismo, hacen referencia que, cumplen con todos los beneficios
laborales de acuerdo a ley, como, por ejemplo, estar en planilla, vacaciones, gratificaciones,
CTS, etc. Entorno al indicador incentivo, infieren que se les proporciona solo vales de
alimentos a todos los trabajadores en general, lo cual se define y se ejecuta en base a las
funciones o rendimiento que aportan cada colaborador. Por otro lado, se sugiere que deberian

ser reconocidos por sus logros realizados.

En cuanto a la subcategoria politicas administrativas, referente al indicador jornada
de trabajo, definen que su horario de los operarios es desde las 8:00 — 6:15 p.m. de lunes a
viernes. Sin embargo, en las ultimas semanas se estan quedando haciendo horas extras 1 0 2
horas como maximo, de igual manera, los dias sabados también asisten a la empresa, debido
ala carga de produccion, de lo contrario, si no asisten, no se les otorga sus vales de alimentos.
Desde otra perspectiva, infieren que, la empresa no les reconoce si trabajan mas de su horario
de trabajo. Con relacion al indicador horario flexible, los entrevistados manifestaron que se
les adiciona un tiempo libre de 5 minutos, a lo cual, indican que es un horario reducido.
Desde otro punto de vista, exteriorizan que el horario de trabajo esta bien determinado, por
lo que cuenta con horario de ingreso y salida. Acerca del indicador RIT, mencionaron que,
los operarios no pueden llevar celular por su seguridad de cada trabajador, debido a que
podrian desconcentrarse en sus funciones, dado que son peligrosos. Cabe sefialar que, si bien
es cierto es recomendable no portar celular cuando uno trabajo, sin embargo, cuando ocurre
alguna emergencia de algun familiar no tienen como comunicarse rapidamente. Asimismo,
este se les entregan al momento que ingresan a la empresa, desde su primer dia laboral. Cabe
resaltar que, el personal conoce estas politicas establecidas por la empresa, lo cual, la

respetan y cumplen. Desde otro angulo, mencionaron que, los operarios sustituyen de forma
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temporal o terminante a sus compafieros cuando la empresa lo requiera, generando
incomodidad porque hacen que cambie su método de trabajo, ademaés, perciben que estan
siendo explotados. Adicionalmente, indicaron que, el tiempo establecido del horario de
almuerzo para los subordinados es de un plazo de 45 minutos, lo cual, manifiestan que es

insuficiente.

En relacion con la subcategoria relaciones sociales, respecto al indicador clima
organizacional, infirieron que se mantiene un vinculo cordial entre todos los trabajadores, se
tratan con respeto y son educados. Sin embargo, solo existe una interaccion amical cuando
estan en su horario de almuerzo. Ademas, sefialaron que los trabajadores no siempre tienen
un acercamiento con sus demas compafieros. Por otro lado, ostentan que, no les agrada por
completo su entorno laboral, debido que les incomoda el ruido de las maquinas, mencionaron
que, no existe compaferismo, cada uno realiza sus actividades diarias. En referencia al
indicador cultura organizacional, mencionaron que los valores y tradiciones existentes de la
empresa, son inadecuados porque no siempre escuchan a sus empleados para que puedan
conocer sus necesidades, no fomentan equipos de trabajo. Destacan que comparten un
almuerzo de camaraderia cada fin de afio, lo cual es el momento de que puedan interactuar.
Asimismo, indicaron que todos los fines de mes se realiza un compartir en la empresa por

cumplir afios de vida, pero solo a las areas administrativas.

En este andlisis de la subcategoria desarrollo personal, entorno al indicador
capacitacion y desarrollo, afirmaron que la empresa brinda estudios promocionales en
instituciones para gque aprendan y puedan ascender en otros puestos, lo cual es limitado. Por
lo tanto, el trabajador no puede desarrollarse rapidamente. Indicaron que, se realiza
monitoreo ocupacionales con un plan de trabajo, para poder evidenciar si efectivamente
estan realizando sus funciones. Por otro lado, revelaron que se les ofrece charlas acerca de
los ruidos y como deben tener adecuadamente sus implementos de equipos de proteccion de
personal, pero solo a un area, ademas, cuando ingresa personal nuevo a la empresa, se les

brinda un programa de induccion de manera general.
Sefialan que hacen capacitaciones, charlas contra incendios, para que tengan conocimientos,

sin embargo, se hacen una vez al afio y actualmente hay personas nuevas en la empresa, lo

cual hace que no estén informados del tema. El beneficio de esto, es que se efectlia en la
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misma empresa, por tal motivo, contratan a especialistas del tema. Asimismo, se debe
instruir respecto a la seguridad y salud ocupacional, para poder implantar una cultura
preventiva de accidentes, se debe capacitar en la concientizacion del medio ambiente, debido
que trabajan con material como el metal, cobre, lo cual hace que genere un impacto en la
gestion ambiental. En referencia al indicador ascenso, opinaron que, se les ofrece estudios
promocionales en SENATI, para que puedan ascender. Sin embargo, cuando culminan su
curso, solo ascienden a un area bajo, es decir, no tienen un trabajo desafiante que puedan

desarrollar todas sus habilidades oportunamente.

En funcion a la subcategoria desempefio de tareas, entorno al indicador actitud,
mencionaron que, el rendimiento del personal es favorable, los operarios cumplen con lo que
requieren sus superiores, pero no se encuentran motivados, es decir, no les gusta
verdaderamente el trabajo que realizan, solo se dedican a cumplir con sus horas de trabajo,
mas no apoyan a la empresa al término de la produccion. Referente al indicador
comportamiento, ostentan que existe algunos trabajadores que resaltan por su gran esfuerzo
de aprender cosas nuevas, para lo cual, la empresa les apoya en lo que requieren. Por otro
lado, existen empleados que tienen una conducta buena y otro no, debido a que no todos

cuentan con estudios técnicos, la gran mayoria solo tienen estudios secundarios.

Los resultados expuestos en la subcategoria relacion con la autoridad, entorno al
indicador flexibilidad, sefialaron que el vinculo que tienen los operarios con los superiores
de la empresa es respetuoso. Infieren que la comunicacion es directamente con los
supervisores, es decir, horizontal, por lo tanto, se puede manifestar que existen barreras para
comunicarse efectivamente con la alta gerencia. Establecieron que, si el personal tiene
alguna consulta, se debe apersonar primero a vigilancia, luego solicitar una cita y si esta
disponible el encargado, se le atiende a la persona, de lo contrario puede pasar dias y no ser
atendido, a causa de una produccion urgente. Los trabajadores no se relacionan con el gerente
porque es un poco dificil, debido a eventualmente se encuentra de viaje y deja encargados a
los jefes de cada area para que se encarguen de algin pedido. Cabe indicar que, los
trabajadores pueden tener una oportunidad de comunicarse e indicar alguna inquietud o
algun pedido cuando se les otorga sus vales de alimento de cada mes. Resulta claro que la
comunicacion entre los jefes se ejecuta via mensajes por correos o WhatsApp. Bajo este

analisis del indicador relaciones interpersonales, se manifiestan que son netamente de
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trabajo, es decir, no existe un vinculo de amistad y/o compafierismo. Por otro lado, infieren
que cuando se encuentran en su horario de descanso, solo en ese momento pueden

interactuar.

3.3 Diagndstico

En funcion al diagnostico de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales, el 50% de
los encuestados, manifestaron estar de acuerdo y totalmente acuerdo que el ambiente de
trabajo es placentero, bajo el mismo resultado, los entrevistados indicaron que la empresa
estd comprometida en tener y dar las mejores infraestructuras en el entorno de trabajo y
brindar al personal adecuadas condiciones de trabajo, dado que, cuentan con las normas 1SO,
asimismo, infirieron que, los operarios siempre son llevados para un control médico interno,
que tienen instalado dentro de la planta industrial, para que puedan observar su estado actual
de salud, visto que, utilizan para la produccion de valones de gas, el metal, cobre, entre otros,
que afectan al personal cuando no cuentan con el EPP apropiado. Por otro lado, el 50% indica
que es confortable el ambiente de trabajo, a lo que afiaden que, existen trabajadores que han
tenido accidentes en el area de soldadura, corte, y que ademas tienen problemas de audicién
por el ruido fuerte de las méaquinas de produccion. En otras palabras, las condiciones fisicas
del trabajador son el entorno laboral que se desenvuelven las personas, un ejemplo de esto;
son los ruidos generados por las maquinarias de trabajo, factores toxicos que perturban la
salud del personal, EPP adecuados para proteger y salvaguardar la vida del individuo, la
vestimenta apropiada que provee la empresa (Chiavenato, 2007).

Dentro de esto marco de resultados predomin6 que el 47.72% percibe que el
ambiente fisico donde trabajan es agradable, a lo que indicaron los trabajadores que cuentan
con una iluminacion adecuada para que puedan producir los productos, sin embargo, los
operarios sefialaron que las maquinarias no estan en buen estado, debido a que
continuamente se malogran las maquinas, lo cual, dificulta en la produccion de los balones
de gas. Cabe resaltar que, las particularidades que se refleja en un puesto de trabajo se basan
en la infraestructura que tiene la empresa, el espacio e iluminacion que brindan para ejecutar
una tarea, asi como también, la comodidad que ofrece la empresa a sus trabajadores.
Consecuentemente, las caracteristicas mencionadas pueden favorecer u obstruir en las

funciones del trabajador y en las interrelaciones entre las Ipersonas de una organizacion. Por
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tal motivo, existe actualmente un problema que esta alarmando a las organizaciones, la cual
es, propiciar un ambiente laboral interesante para que las personas puedan trabajar y

funcionar mejor como equipo (Chiavenato, 2015).

Dentro de este contexto de la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos,
el 86.37% los encuestados ostentaron estar de acuerdo y totalmente acuerdo que el sueldo
que perciben es relativamente inferior con las funciones que ejecuta, a lo que destacan los
entrevistados que, el salario no es igual para todos, debido que es determinado por la
experiencia que cuentan en las funciones que realizan. Mientras que el 75% sefial6 que se
siente mal con la remuneracion que percibe, infieren que se les proporciona solo vales de
alimentos a todos los trabajadores en general. Los entrevistados revelaron que, las personas
hoy en dia, desean obtener otros tipos de incentivos, por tal motivo, sugieren que deberian
ser reconocidos por sus logros realizados, a fin de, que los subordinados se sientan
satisfechos y puedan desempefiarse mejor en sus actividades diarias. En otras palabras, los
beneficios laborales son el nivel de complacencia que requieren las personas, lo cual, va de
la mano con los incentivos monetarios o complementario segun el trabajo que ejecutan
(Palma, 1999).

Dicho de otro modo, el 63.64% determinaron que el sueldo que perciben no es
razonable, a lo que indican los entrevistados que la empresa cumple con los beneficios
laborales de acuerdo a ley, tales como, el estar en planilla, ofrecer vacaciones cumplidos el
afio de servicio, gratificaciones, CTS, etc. Sin embargo, los subordinados desean obtener
mejores beneficios laborales, ya sea un mejor salario, compensaciones que satisfagan sus
necesidades. Se considera que, los beneficios laborales mas transcendentales a considerar
son: proporcionar un horario que se adapte a las necesidades de la persona, implementar
linea de carrera, ofrecer una membresia para que puedan acceder a gimnasios, conceder
comidas gratis para los empleados, desarrollar programas de capacitacion o de formacion
laboral, especificar un codigo de indumentaria informal para dias en especificos (Taylor,
2019).

En relacion a la subcategoria politicas administrativas, el 86.37% de los trabajadores

revelaron estar de acuerdo y totalmente acuerdo que les incomoda su horario de trabajo, a lo
que afiaden los entrevistados que el personal lo respeta y lo debe de cumplir. Por tal motivo,
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los lideres, o personas de alto mando, tienen la responsabilidad de ejecutar acciones,
desarrollar los recursos necesarios para la optimizacion de procesos (Hellriegel y Slocum,
2009). Por otro lado, el 84.09% numerd que reciben mal trato por parte de la empresa, a
causa que, los operarios deben sustituir de forma temporal o terminante a sus compafieros
cuando la empresa lo requiera, lo cual, genera incomodidad porque hacen que cambie su
método de trabajo. Se observa que, el 79.55% determino que se sienten que son explotados,
a lo que acotaron los entrevistados que, los operarios se estan quedando haciendo horas
extras 1 o 2 horas como maximo, debido a que estan con carga de trabajo, de igual manera,
los dias sdbados también asisten a la empresa, dado a la carga de produccién, en contraste,
si no asisten, no se les otorga sus vales de alimentos, por ende, tienen la obligacion de asistir.
Se sefiala que, las normas de la empresa son lineamientos previamente ejecutados por las
organizaciones, administradas a regular las relaciones laborales e incorporada precisamente

para el personal (Palma, 1999).

Sobre la base de la subcategoria relaciones sociales, el 90.91% de los encuestados
indicaron que la solidaridad no es una cualidad del grupo de trabajo, a lo cual, los
entrevistados, dijeron que no existe una adecuada cooperacion entre todos los compafieros,
es decir, cada uno hace sus funciones. El nivel de complacencia es acorde a la interrelacion
con las personas que conforman el entorno laboral y coinciden en el movimiento de trabajo
(Palma, 1999). Posteriormente, el 63.63% sefialo que el ambiente laboral creado por los
trabajadores es inadecuado para trabajar, por lo que, no pueden desarrollar sus funciones
efectivamente. En efecto el 68.18% prefiere tomar distancias con sus compafieros de trabajo,
mencionan que, no existe comparierismo, cada uno realiza sus actividades diarias, trabajan
individualmente. A lo que se afiade que, la empresa no fomenta equipos de trabajo para que
puedan trabajar productivamente. Eso quiere expresar que, las relaciones dadas en el entorno
laboral influyen de forma favorable o perjudicial en la vitalidad fisica y mental de las
personas (Ryff y Singer, 2001).

Por lo que se refiere a la subcategoria desarrollo personal, el 70.45% no disfruta de
sus labores que efectlan en su trabajo, a causa que la empresa brinda capacitaciones, pero
solo para al area de soldadura, lo cual, hace que perjudique a las otras areas en su crecimiento
y desarrollo personal. En referencia al 97.73% los trabajadores sefialan que el trabajo que
producen no les hace sentir realizado, se sugiere que se debe capacitar en cuanto a la gestion
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de cada proceso, por lo que esto ayudara a que los colaboradores estén informados, a fin de
poder aumentar y optimizar los procesos de las distintas &reas. Asimismo, se debe instruir
respecto a la seguridad y salud ocupacional, para poder implantar una cultura preventiva de
accidentes, se debe capacitar en la concientizacidn del medio ambiente, debido que trabajan
con material como el metal, cobre, lo cual hace que genere un impacto en la gestion
ambiental. Esto quiere decir que el desarrollo del ser humano esté vinculado directamente
con la motivacion, el comportamiento y cualidad de las personas, tal como; la capacidad y
destreza que se asocia con el trabajo. En otros términos, es una evolucion permanente que el
ser humano anhela perfeccionar, en la capacidad cognitiva, mejorar sus destrezas y progresar
en otras actuales (Webb y Grimwood, 2003). En este sentido se comprende que el 75% no
se siente bien cuando realizan sus funciones, debido a que no existe un adecuado progreso
personal, por tal motivo, esto genera insatisfaccion en el ser humano. Hace mencion que,
son oportunidades que se le brinda al trabajador, a fin de que se pueda autorrealizar como
ser humano (Palma, 1999).

En cuanto a la subcategoria desempefio de tareas, el 81.82% les disgusta su trabajo,
infieren que, los empleados trabajan solo por percibir un sueldo, es decir, por satisfacer sus
necesidades basicas. Esto quiere expresar que es la estimacién con la que relaciona el
trabajador con las funciones que ejecuta dentro de la empresa (Palma, 1999). En atencion al
72.73% establece que las funciones que ejecutan las percibe sin importancia, efectlan sus
funciones por cumplir con su trabajo, mas no se encuentran verdaderamente motivados. Por
otro lado, el 65.91% se sienten complacidos con las actividades que efecttan, el rendimiento
de los operarios es bueno, pero no excelente. Sin embargo, existe algunos trabajadores que
resaltan por su gran esfuerzo de aprender cosas nuevas, para lo cual, la empresa les apoya
en lo que requieren. Esto quiere decir que, es la importancia o valoracion que expresa el ser
humano mediante su comportamiento cuando ejecuta una actividad laboral en un tiempo
establecido, en otras palabras, si se ejecuta eficazmente su trabajo (Motowidlo y Harrison,
2012).

Como resultado final de las subcategorias relacion con la autoridad, el 97.73%
sefiala que la disposicion de los jefes no es placentera cuando se les consulta alguna duda
sobre el trabajo, en cuanto a los entrevistados revelaron que, los trabajadores pueden tener

una oportunidad de comunicarse e indicar alguna inquietud o algin pedido cuando se les
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otorga sus vales de alimento de cada mes. Ademas, mencionan que cuando desean hacer una
consulta o sugestion, se debe apersonar al area de vigilancia, luego solicitar una cita y esperar
un cierto tiempo para que puedan ser atendidos. Esto quiere decir que la relacion con la
autoridad estd expresada por procedimientos, dinamismos sociales que se encuentran
reglamentadas por las organizaciones. Ademas, las estructuras organizacionales que tienen
las empresas origina estabilidad, contribuye a una adecuada interaccion (Johnson y Watson,
2015). En tal sentido el 63.64% infiere que su jefe no reconoce el esfuerzo que desarrollan
por su trabajo, es decir, no reciben algun tipo de reconocimiento por de ellos, que le motiven
a seguir trabajando. En otras palabras, es la valoracién significativa que se da entre los
subordinados y el empleador en sus actividades diarias (Palma, 1999). En contraste, el
47.72% sefiala que, llevarse apropiadamente con el jefe contribuye en la particularidad del
trabajo, sefialaron que, no existe una comunicacién vertical con los superiores, para que
puedan interactuar y conocer un poco mas de las necesidades o carencias de sus empleados,

dado que, esto beneficia en la calidad de trabajo de la empresa.

Sobre el diagnostico ejecutado se determind que el nivel de satisfaccion de los
colaboradores es medio. De igual manera, se establecié algunos aspectos que predominan
en la satisfaccion del personal, tal como: la falta de compafierismo, a causa que la empresa
no fomenta la cooperacion entre ellos, no cuenta una adecuada cultura organizacional.
Carece de escases de incentivos laborales, solo perciben vales de alimentos, lo cual
manifiestan que es muy bajo para ellos. Existe deficiencia en la predisposicion de los jefes
con sus empleados, aspecto imprescindible para poder observar que es lo que desean los

trabajadores.

Cabe resaltar que, la satisfaccion de las personas en un ambiente laboral, propicia
una actitud y disposicion oportuna en lo que se requiere, de manera que, genera un grado de
complacencia que induce a una actitud optimista, practica y que produce un mejor
rendimiento y capacidad en el trabajo. Del mismo modo, un trabajador sera innovador,
adaptable, comprensivo y constante en su trabajo, siempre y cuando, este complacido con
las funciones que desempefia en la empresa (Wicker, 2011). La importancia radica en que
cuando un trabajador se siente satisfecho trabajara mejor, con una actitud positiva, por lo
cual, generard un mejor desempefio laboral, ademas de esto, cabe la posibilidad que el
trabajador sea innovador y fiel a su trabajo. Por otro lado, si un trabajador estd complacido
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en su area de trabajo, repercutird en la actitud que demuestra al momento de realizar sus
funciones, asimismo, esa actitud se vera afectada por la percepcion que tenga el personal en
base a su trabajo, las cuales podrian ser: la remuneracion, estabilidad, desarrollo de las
personas Y el trabajo en equipo. También, se contempla que, si su entorno laboral y las tareas
que ejecuta en la empresa, se adaptan acorde a sus exigencias que posee, es decir que vayan
acorde a sus valores y cualidades como persona (Palma, 1999). Este término proporcionara
a que el empleador tome conciencia e importancia en establecer una adecuada remuneracion
a sus trabajadores, asi como también, dar estabilidad en el empleo, proporcionar un
apropiado desarrollo laboral y promover un excelente equipo de trabajo. Debido que, esto
repercute en las actitudes y desempefio del personal.

3.4 Propuesta

3.4.1 Fundamentos de la propuesta

Esta propuesta titulada “Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del area de produccion
en una empresa metalmecanica, se establecié para solucionar e incrementar el nivel de
complacencia de los trabajadores, debido que se detectd que existe falta de compafierismo,
es decir no todos se apoyan o trabajan en quipo, asimismo, carece de incentivos laborales,
por lo que no se sienten realizados como persona, de igual manera, prevalece una deficiencia
en la predisposicion de los jefes para con sus empleados, por lo tanto, no pueden tener una

comunicacion rapida con sus superiores, a causa que siempre estan con carga de trabajo.

Sobre la base de las ideas expuestas, se fundamenta en la teoria de Herzberg, lo
cual, proyecta dos aspectos para motivar al personal: como primer factor, hace referencia
que, las personas se sienten complacidos en su entorno laboral, cuando perciben que las
funciones que ejecutan son interesantes y motivadoras o cuando la persona experimenta
alguna actividad de distinta magnitud a la que realiza normalmente, dentro de este orden de
ideas, son denominados factores motivacionales. Como segundo factor, hace hincapié que
la insatisfaccion en el entorno laboral es a causa del ambiente que percibe el personal, las
cuales podrian ser: la forma de supervision gque tienen algunos jefes, la comunicacion que se
manifiesta en el entorno laboral, la inequidad en el sueldo, politicas limitadas que ejecuta la
empresa, en relacién con las implicaciones son sefialados como factores higiénicos

(Chiavenato, 2007). Esta teoria permitird que la empresa metalmecénica, pueda analizar,
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para luego implementar factores motivacionales que estimulen la satisfaccion del trabajador.
De este modo, observar si los factores higiénicos que ellos disponen en su empresa, estan
adecuadamente estructurados, de lo contrario, buscar una solucion inmediata, para poder
incrementar la satisfaccion laboral, con el objetivo de poder cumplir con los objetivos

organizacionales.

Desde la perspectiva de Bertalanffy, enfatiza que se debe investigar a las empresas
desde el ambito externo hacia el interno, es decir, enfocandose desde el aspecto mayor hacia
el menor, asimismo, aplicando desde la primera variable (se establece como independiente)
hacia la segunda variable (determinado como dependiente). A fin a cabo, el ambiente laboral
estd determinado por diversas organizaciones (Chiavenato, 2015). Acorde con esta teoria, la
empresa metalmecanica conocera la importancia que repercute trabajar todos en conjunto,
enfocandose desde el aspecto mayor hacia el menor, por tal motivo, proporcionara a que
estén al tanto de lo que suceda al exterior o interior de la empresa, con el objetivo de evitar

futuros problemas.

En cuanto a la teoria de la equidad fundamentada por Adams, sefiala que,
corresponde a un equilibrio, en base a la relacion de resultados, asi como de los insumos,
que se da entre un individuo en asimilacion con otro. Asimismo, las personas, no se sentiran
complacidas si perciben que son premiadas de forma parcial, lo cual, puede generar una
insatisfaccion en ellos, demostrando una reduccion en la cantidad, calidad de los insumos
producidos. Por otro lado, si las personas obtienen recompensas de forma equitativa,
posiblemente trabajen de igual, es decir, al mismo nivel de produccion. Por ultimo, las
personas gque piensen que, si sus retribuciones son altas a las que normalmente obtienen,
trabajaran con mas fuerza (Koontz y Weihrich, 2009). Proporcionara para que la empresa
verifique, si estan ejecutando sus actividades de forma equitativa, a fin que los trabajadores

puedan sentirse que son tratados imparcialmente.

En este sentido Adelfer infiere tres tipos de necesidades esenciales, por ejemplo:
En primer lugar, se encuentra las de existencia, estas se relacionan con los materiales y
aspectos fisioldgicos. En segundo lugar, estan las de relacion, estas constan de las relaciones
interpersonales, consecuentemente, se satisface mediante una adecuada comunicacion. En

tercer lugar, se tiene las de crecimiento, estas implican la motivacion y la disposicién de un
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ambiente productivo. Este ultima necesidad, resulta del uso pleno de la capacidad de los
individuos y el progreso de nuevas actitudes y comportamientos (Bateman, 2009).
Recogiendo lo méas importante, facilitara para comprender los tres tipos de necesidades que
debe poseer el personal de la empresa metalmecéanica, para luego generar estrategias que

faciliten y aumenten la satisfaccion del trabajador.

Visto desde la perspectiva de Mayo, delinea que las relaciones humanas se
establecen mediante las actitudes que se van desarrollando cuando se tiene una interaccion
entre las personas. De esta forma, las personas poseen de una temple Unica y distinta a los
demas, que media en el comportamiento y actitudes de otros individuos, asimismo, esto se
ve afectado cuando tienen contacto con las demas personas. Cabe recalcar que los individuos
tratan de integrarse a los demas individuos o grupos, para que puedan ser comprendidas y
aceptadas, a fin de poder tener satisfacer sus intereses y ambiciones (Chiavenato, 2006). De
acuerdo a las disposiciones mencionadas, esto permitira conocer la importancia que tiene la
comunicacion en una empresa, debido que, si se transmite una mala informacion, se

establecerd un inadecuado clima laboral.

3.4.2 Problemas

El primer problema es en relacion a la falta de compafierismo, debido que la empresa no
fomenta la solidaridad entre ellos, lo cual es un factor importante para que todos trabajen en

equipo.

El segundo problema es respecto a la ausencia de incentivos laborales, a causa que
la empresa no implementa efectivamente oportunidades que incrementen el desarrollo

personal.

El tercer problema se refiere a la deficiencia en la predisposicién de los jefes con
sus trabajadores, dado que, los trabajadores cuando requieren hacer o solicitar algun pedido,
no pueden efectuar rapidamente, debido que se tiene que pasar una serie de procedimientos

0 en tal caso, los jefes estan ocupados.
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3.4.3 Eleccién de la alternativa de solucion

Inicialmente, se ejecutd el andlisis mixto, seguidamente se priorizaron tres problemas como
la falta de compafierismo, escasez de incentivos laborales y deficiencia en la predisposicion
de los jefes con sus empleados y luego se consolido el problema, dando como resultado:

Satisfaccion laboral.

Después se determino cuatro alternativas de solucién, las cuales fueron valoradas
mediante cinco indicadores, tales como: periodo de duracion “tiempo”, precio del plan

99 ¢

“costo”, “impacto monetario”, cientifico y social.

Luego, se obtuvo como un mayor puntaje equivalente a 4,300, teniendo como
resultado la categoria de solucion: “Implementacion las 3S para mejorar la satisfaccion

laboral”.

S4: Incentivar
los flujos de
comunicacion

S3: Realizar
oportunidades
de desarrollo y
capacitacion

S2: Establecer
premiosy
reconocimien
tos

Figura 9. Esquema de alternativas de solucion

Fuente: Elaboracion propia
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3.4.4 Objetivos de la propuesta
Luego de haber priorizado los tres problemas, se procedio a establecer lo siguiente:

OBJETIVO I OBJETIVO 2: OBJETIVO 3:

IMPLEMENTAR
HABILIDADES
SOCIALES PARA
LOS JEFES Y

CONSTRUIR INCREMENTAR
LOS SALARIOS
LA%g%gg%ASLES EMOCIONALES Y

NTRI ECONOMICOS
TRABAJADORES PARA LOS

SUPERVISORES DE
LA EMPRESA
METALMECANICA

DE LA EMPRESA
METALMECANICA TR/}%{;%%S% =

METALMECANICA.

Figura 10. Esquema de los objetivos del plan de propuesta

Fuente: Elaboracién propia

3.4.5 Justificacion de la propuesta

Esta propuesta buscard aumentar la satisfaccién laboral, mediante la eleccién de la
alternativa de solucion, el cual esta conformado por tres planes: “Social Ties Plan”, cuyo
objetivo es construir lazos sociales, para ello, se efectuara una serie de actividades tales
como: implementacion de valores empresariales, taller de concientizacion de juegos

motivacionales “Espiritu de Equipo” y las estrategias basadas en “Gung ho”.

Por otro lado, el “E2 Salary Plan”, tendra el objetivo de incrementar los salarios
emocionales y econdmicos, implementacion de salarios emocionales y econdmicos,

realizacién de un programa llamado "Awards and recognitions".

Finalmente, el “Soft Skills Plan”, el cual tiene el objetivo de implementar
habilidades blandas para los jefes y supervisores, para ello, se ejecutara una serie de
actividades como: realizacion de “Juegos empresariales”, implementacion de “Habilidades
blandas”, creacion de “Redes sociales” y estrategias de comunicacion, para facilitar las

interacciones con los empleados de una forma rapida y eficaz.
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3.4.6 Desarrollo de la propuesta

Objetivo 1: Construir lazos sociales entre los trabajadores de la empresa metalmecanica

Descripcion de las actividades:

Para el cumplimiento del primer objetivo, se ejecutd el “Plan de lazos sociales” en sus siglas
en inglés como “Social Ties Plan”, el cual tiene como primera actividad: Lanzamiento del
“Social Ties Plan”, “E2 Salary Plan” y “Soft Skills Plan”, esto se ejecutard en un dia y su
logro parcial es la aceptacion de la gerencia general. Seguidamente, la introduccion del
“Social Ties Plan”, duracion dos dias, logro parcial propuesta en marcha. Realizacion del
taller de concientizacion - Juegos Motivacionales “Espiritu de equipo, realizaciéon sesenta
dias, logro parcial trabajadores motivados. Fomentacion de la cultura organizacional, logro
quince dias, logro parcial identificacion con la empresa. Implementacion de los “Valores
Empresariales”, ejecucion quince dias, logro parcial conocimiento y comprension.
Instauracion de las estrategias “Gung ho”, duracién ciento veinte dias, logro parcial trabajo
en equipo. Valoracion, validacion y andlisis de encuestas, ejecucion quince dias, logro
parcial integracion del equipo. Recoleccion y andlisis de la informacion, duracion quince
dias, logro parcial comprobacion e informacion real. Actualizacion de mejoras, ejecucion

dos dias y logro parcial consolidacion de lazos sociales.

Duracion de las actividades: 230 dias.

N° de Act. | Cdigo Descripcion Unidad | Cantidad Total
1 Impresion de informes 2 50.00 100.00
2 Empastado del "Plan las 7S para mejorar las S.L." 1 60.00 60.00
1 3 Consultoria externa "Gestion humana" 3 1,800.00 5,400.00
4 Servicio de catering 3 12.00 36.00
5 Libro: Juego motivacional "Espiritu de equipo" 1 40.00 40.00
2 1 Impresién de aprobacion 2 30.00 60.00
1 Objetos de mano (conos, pelotitas) 4 2.00 8.00
2 Vendas para los ojos 7 1.00 7.00
3 3 Lapiceros 8 2.00 16.00
4 Papel 1 8.00 8.00
5 Bocaditos 12 10.00 120.00
8 1 Impresion del informe final 1 20.00 20.00
Total de egresos 5,875.00

Cuadro 01. Presupuesto del Social Ties Plan — Objetivo 1
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Responsables de las actividades:

Primeramente, las personas que estaran a cargo de las acciones previstas sera la consultoria
“Gestion humana” la cual desarrollara siete actividades del plan propuesto. Luego, residira
en el Gerente General para la ejecucion de la actividad dos. Seguido, estarad a cargo de la
secretaria que normalmente esta al mando de los beneficios laborales y otros aspectos que

abarca el talento humano.

Indicadores del “Social Ties Plan”
Para la medicion y cumplimiento del plan determinado, se establecio tres indicadores:

( INDICADOR 1: JUEGOS MOTIVACIONALES )
"ESPIRITU DE EQUIPO
Trabajar en equivo
J.M.= #T]b'dq P2 100
S ra a]a ores )
s N
INDICADOR 2;: VALORES EMPRESARIALES
Orientacion
V.E = ——— % 100
Identificacién
\_ Y,
e N
INDICADOR 3: ESTRATEGIAS "GUNG HO"
Motivacion
E.G.H.= - - * 100
Trabajo en equipo
\ Y,

Figura 11. Esquema de indicadores - Social Ties Plan

Fuente: Elaboracion propia
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Falta de compafierismo

Construir lazos sociales entre los trabajadores

Alternativa de

solucion:

Social Ties Plan

Nio Actividad Inicio | Dias Fin Logro parcial Responsablels Ingresos Egresos LtilidadiPérdida
Lanzamiento del "Social Ties Plan”, Aceptacion dela Consuliar a "Gestidn _
T ez Sialary Plan"y "kt Skilz Plan” DUDHZ0201 1 02020\ o roncia General Humana" 0.00 5636.00 536,00
2 !g'g;:}‘%‘;f;l‘if 03012020 2 |0SM0M2020| Propuestaenmarchs | Gerente General 0.00 60,00 -E0.00
Realizacidn deltaller de concientizacidn Trabsjadores Cansultoria Gestisn
3| - Juegos Motlu:qctl?:;lles Espitiwde | 0GI012020( 6O |06032020 mofivados Humana" 0.00 153.00 -159.00
4 Fomentacié.n dE.' lacultura imoarzazol 15 |zzi032020 ldentificacion conla  |Consultaria "Ei:‘:-stién 0.00 .00 oo
arganiz acional empresa Humana
Implementacian de los "Yalares Conacimiertay Consultar a "Gestidn
5 Empres arisles” 2303120200 15 [OW0D4iz020 comprensién Humana" 0.00 0.0 0.0
B Instauracidn de las estrategias “Gung ho) 08/104£2020| 120 |06/08/12020| Trabajoenequipo | Consuleria "G H." 0.o0 0o nan
Waloracidn, validacidn y anlisiz de Comprobacidne .
T encuestas OTIOBIZ020) 15 (220B2020) |l el Secretaria 0.00 0.o0 n.on
a Betualizacién de mejoras 230812020| 2 |2Si0aiz0ze0 C°”5°"S::iia°|gfe lazos C°”5‘,‘_'|‘:r’r'|:ng?s"°“ 0.00 20,00 -20.00
5! - 5! 5.875.00 -5! 5.875.00

IP—EI_
Nio Actividad

lan de contingencia:

Justificacion

Indicadores:
Indicador 1:

Jueqos Motiv. Indicador 2:

Valores Empres. Indicador

g [tasa de crecimiento)]

Juegos motivacionales
"Espiritu de equipo”

1 Fomentar el Clima Organizacional Loz empleados trabajarén enequipo
Se descubritd las habiidades y destrezas de cada - . . b

z Realizar taller de *Coaching” esy .. _ Trabajar en equipo V.E.= Orientacion 100

trabajadar M= ——=———— + 100 b=

# de Trabajadorss n
3 | Instaurar programas de "Valuntariade” Loz rabajadares aprenderan a ser solidarios
4 Implartar Metodologla 5? de Gesticn Aumentaré la productividad enlos rabajadares o o
dela calidad tasa de crecimient 155 de crecimienta] = 10z

5 Supervisarlas actividades Cumplimienta de las pragramas
E Contralar las actividades Cumplimiento de las programas Productos:
7 Consolidacién de resultadaos Informacidn actual y fiable de la empresa Producto 1: Producta 2
8 Eztablecer mejoras Soluciones y estrategias

"Valores empresariales”

Mativacion

H=z ———————x1
Trabajo en equipo

Estrategia "Gung ho™

5%

Producto 3:

Estrategias "Gung ho”
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Objetivo 2: Incrementar los salarios emocionales y econdmicos para los trabajadores de la
empresa metalmecénica.

Descripcion de las actividades:

Para el cumplimiento del segundo objetivo, se establecié el “Plan de salarios emocionales”
en sus siglas en inglés como “E2 Salary Plan”, el cual tiene como primera actividad:
Exposicion del programa de incentivos, esto se ejecutara en dos dias y su logro parcial es
empleado motivado. La Implementacion de “Salario emocional”, se hara en sesenta dias,
resultado parcial es aumento en la productividad. Realizacion del programa “Awards and
recognitions”, cumplimiento serd en sesenta dias, teniendo como logro identificacion con la
empresa. Aplicacion de “Salario econémico”, se ejecutara en treinta dias, logro parcial
compromiso con la empresa. Evaluacion y control del nivel de complacencia, cumplimiento
en quince dias, resultado parcial acceso a la informacion. Recopilacion y anélisis de los
resultados, realizacion en quince dias, logro parcial fiabilidad de la informacion.

Instauracion de mejoras, realizacién en dos dias, resultado parcial solucion del problema.

Duracion de las actividades: 184 dias.

N° de Act. | Codigo Descripcidn Unidad Cantidad Total
1 "Dia del Trabajador" - paseo 63 30.00 1,890.00
2 "Dia del padre" - Compartir 12 10.00 120.00
5 "Aniversario de la empresa" - almuerzo
3 gratis 5 60.00 300.00
4 "Cumpleanios de trabajadores" - Compartir 56 10.00 560.00
5 "Cumpleafios de trabajadores" - Compartir 12 10.00 120.00
1 Actividad recreacional (paseo familiar) 3 30.00 90.00
2 Entradas para ir al cine 6 30.00 180.00
3 3 "Certificado del trabajador del mes" 12 25.00 300.00
"Certificado de agradecimiento y
4 apreciacion"” 5 25.00 125.00
1 Bono de transporte 56 50.00 2,800.00
4 2 Prestaciones sociales 6 200.00 1,200.00
3 Bono extra por cumplimiento de afios 6 200.00 2,800.00
6 1 Impresion de informes 2 5.00 10.00
7 1 Impresion final 1 25.00 25.00
Total de egresos 10,520.00

Cuadro 02. Presupuesto del E2 Salary Plan — Objetivo 2
Fuente. Elaboracion propia
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Responsables de las actividades:
Las personas que estaran a cargo de las acciones previstas serd inicamente por la Consultoria

"Gestion Humana", debido que las actividades a realizar son estrictas a su funcion.

Indicadores de la propuesta:
Para la medicidn y cumplimiento del “E2 Salary Plan”, se establecid tres indicadores:

4 )
INDICADOR 1: "SALARIO EMOCIONAL"

S E Incent. no econémicos 100
.Emoc.= *
# Trabajadores

J

\

INDICADOR 2: PROGRAMA "AWARDS AND RECOGNITIONS"

Premios
A.R.= — * 100
Reconocimientos
J
4 N

INDICADOR 3: "SALARIO ECONOMICO"

S E Incentivos econdmicos 100
. L= *
con # Trabajadores

- J

Figura 12. Esquema de indicadores - E2 Salary Plan

Fuente: Elaboracién propia
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Escaces de incentivos

Incrementar los salarios emocionales y

Objetivo: P Alternativa de solucion: E2 Salary Plan
laborales economicos

Actividades:

ro Actividad Inicio_ |Dias| Fin Logro parcial Responsablels Ingresos Egresos Urilidad!Pérdida

T ) Expr ik i e ¥

1 | Exposicidn del programa de incentivas | omovz020 | 2 | oaovzozo Empleado mativada C°“SL'"_:L?;:“SF“'°” 000 0.00 000 '

2 | Implementacisn de “Salario emosional” | 04042020 | 60 | 040032020 | Aumento enla produstividad C°“5Lﬂ|‘f;:n?.es“°” 000 2,390.00 -2,390.00 wiamartadén de“tinta evocora” | [N

3 [Fiealizzciin del pragrama 050342020 | 60 | DMIOBIZ020 | Wenticacion conlaempresa | Coneuienia TRestion 00 B350 £95.00 Ruzamtng s

Buwards and recognitions' Humana'
4 | mplicasion de *Salario econdmice” | 050512020 | 30 | 0410802020 | Compromise con la empresa C°“5Lﬂ:f;:n?.es“°” 000 £,200.00 -6,300.00 \ B—
g | (Evaluscibnyeentaldelniveld: | peuennn | | am0en20 | Aceesoalainformasién | oneienia estion 00 0 o0
somplacencia Humana Evaluacitny conboi cil nivel de comglacencia 15
& | Recopilacién y andlisic de los resultados | 200642020 | 15 | 08107/2020 | Fiabilidad de lainformacidn C°“SL'"_:L?;:“SF“'°” 000 10.00 1000
Rempaddn yand e s R 18
7 Instauracion de mejoras or0ri2020 | 2 | omomznzo | Solucién delproblema C‘:'“S"'"_:f;;?,”“°“ 000 3500 2500
st - St 1052000 -5 10.520.00 '

Plan de contingen Indicadores:

ro Act Justificacion Indicador 1- Salario emoe. Indicador 2- Programa “A. and R." Indicador 3 Salario econ

Instaurar la "Mejora Continua- Kaizen™

Incrementara la capacidad de organizacian de la empresa

Ingent.no economicos Pramios Incent. Am

i E ing" Trahajador motivada 5. EMOC. = ———————— + 100 4. .= ————— =100 ; = LTCETE. ECOTIAM.

2 _ Fie alizar taller dde I'\-;entor!ng _ | % Trabojadorss A Reconocimiantos S.ECON. = # Trabajadores =100
=
3 {ecutar programa de “Lapacitacion y Alka competitividad y efectividad
desarrollo™

4 Aplicar el "Empowerment” Perzonal proactivo en latoma de decizionss taza de crecimiento) = 15%p de crecimiento) =| 1034] g {tozn de crecimicnto) = 10%
5 | Monitoreoy control de los programas Werificacion y cumplimienta de las actividades
& Conzolidacion de resultados Comprobacian y fisbilidad de oz datos Productos:
7 Implementar mejoras Mejoramiento de las estrategias

Producto 1-

"Salario emocional”

Producto 2:

Programa "Awards and recognitions”

Producto 3:

"Salario econdmico”
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Objetivo 3: Deficiencia en la predisposicion de los jefes para con sus empleados

Descripcion de las actividades:
Para el cumplimiento del tercer objetivo, se elaboré el “Plan de habilidades blandas” en sus

siglas en inglés como “Soft skills Plan™, el cual tiene como primera actividad:

Realizacion de “Juegos empresariales”, se hara en sesenta dias, resultado parcial es

motivacion de supervisores y jefes.

Implantacion de “Habilidades blandas”, cumplimiento sera en treinta dias, teniendo
como logro conocimiento e importancia de las habilidades blandas. Creacion de “Redes
sociales”, se ejecutara en quince dias, logro parcial comunicacion eficaz. Implementacién de

estrategias de comunicacion, ejecucion noventa dias, logro parcial comunicacién asertiva.
Seguimiento y control de las redes sociales, cumplimiento en treinta dias, resultado
parcial confiabilidad Actualizacion de informacion, realizacion en quince dias, logro parcial

informacion oportuna.

Duracion de las actividades: 240 dias.

N° de Act. | Cadigo Descripcion Unidad Cantidad Total
1 "Juegos empresariales" -
1 Tablero y fichas 4 5.00 20.00
3 1 Community manager 2 1,500.00 3,000.00
Total de egresos 3,020.00

Cuadro 03. Presupuesto del Soft skills Plan — Objetivo 3

Fuente. Elaboracion propia
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Responsables de las actividades:
Finalmente, las personas que estaran a cargo de las acciones previstas estara conformado por
la Consultoria "Gestion Humana" y “Community Manager” para la implementacion y

actualizacion de las redes sociales.

Indicadores de la propuesta:

Para la medicion y cumplimiento del “Soft skills Plan”, se establecid tres indicadores:

INDICADOR 1: "JUEGOS EMPRESARIALES"\

Objetivos de la Emp.
J.E.= - * 100
# Jefes y supervisores

J

INDICADOR 2: "HABILIDADES BLANDAS"\

Capacidad
H.B.= - * 100
# Jefes y supervisores

J

( INDICADOR 3: "REDES SOCIALES" |
l'i r@ 3y RS Comunicacion 100
° .S.= *
in®® # Trabajadores

Y Y,

~N
INDICADOR 4: "ESTRATEGIAS DE COMUNICACION"

# de trabajadores

F.C. * 100

" %de jefes y supervisores

Figura 13. Esquema de indicadores - Soft skills Plan

Fuente: Elaboracién propia
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Deficiencia en la

Implementar habilidades blandas para los jefes

Problema 3: _ predisposicion de los  [ulEis y supervisores de la empresa Alternativa de solucion: Soft Skills Plan
jefes con sus empleados
Actividades: TP T2 EREET 28
Nro Actividad Inicio _ |Dias Fin Logro parcial Responsablels Ingresos Egresos Utilidad/Pérdida
- - ) o n e aliraciin de "Liegos empressisles &0
1| Realizacién de "Jusgos empresarisles” | 012012020 | 50 | 01/3z0z20|  Motivacionde ) Consultoria "Gesion 0.00 2000 20,00
Supervisores v jefes Humana
- P Io W =2 =l cicr o “Habifdardes Haretas” il
2 | Implementacion de “Habildades blandas® | 02/032020 | 30 | 01/04;2020|  Conocimientoe | Consutoria "Gestion 0.00 0.00 0.00 PR T
impertancia de las H.B. Humana

3 Creacion de "Redes sociales” 02/04/2020 | 15 | 17/04/2020| Comunicacion eficaz | Community Manager 0.00 3,000.00 -3,000.00 Creecitn de "Redes socialed L]

& | Establecer "Estrategias de comunicacion” | 18/04/2020 | 80 | 170712020 | Comunicacion asertiva C”"S”:S;:ng,es“”" 0.00 0.00 0.00 a0

% |Seguimiento y control de las redes sociales| 18/07/2020 | 30 | 17/08/2020 Confiabilidad Community Manager 0.00 0.00 0.00 SeLivIrtn y conira ci (s e o %

& Actualizacion de informacion 18/08/2020 | 15 | 02082020 | Informacion oportuna | Community Manager 0.00 0.00 0.00

S 3,020.00 -SI 3,020.00 Actdizaciinde infamnacin |

Plan de contingencia: :
Nro Actividad Justificacion Indicador 1: Juegos EMP. Indicador 2: Habilidades blandas Indicador 3: Redes sociales Indicador 4:  Estrategias de Com.

1 |Establecer taller de “Inteligencia emocional Conocer las habiidades emocionales o - » L ) o

2 |Desarrollar habildades emocionales de LE. Condician para manejar equipos de trabajo Objetivos de la Emp. H.B.= Capacidad R.5 = Comunicacion 100 | g0 Fdetrabojodorss

3 Implantar taller *Liderazgo” Capacidad de guiar y dirigir personas """ 4 Jefes y supervisores o # Jefes y supervisores # Trabajadores #de jefes y supervisores

4 Ezcoger un estilo de liderazgo Influimiento en lag personas

5 Control y monitorec de las actividades Cumplimiento de las actividades tasa de crecimient 10%E crecimiento] =] 10%) q[tasade crecimiento) = I 162¢) qtaza de crecimiento] = [ 182

-] Perfeccionar la informacian Solucion certera y eficaz

Productos:

Producto 1:

“Juegos empresariales”

Produ

"Habilidades blandas”

"Redes sociales”

"Estfrategias de comunicacion”
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

El presente estudio se efectud con el objetivo de proponer un plan denominado “Las 3S para
mejorar la satisfaccion laboral del area de produccion en una empresa metalmecanica”.
Consecuentemente, se establecio tres problemas sobresalientes mediante la triangulacion de
datos del software ATLAS.ti 8, los cuales son: falta de compafierismo, escases de incentivos
laborales y la deficiencia en la predisposicion de los jefes para con sus empleados, los cuales,

son factores importantes para la S.L. del personal.

Como primer problema, se establecid la falta de compafierismo, vinculado con la
subcategoria relaciones sociales, para lo cual se evidencid que no existe ayuda mutua entre
los trabajadores, por lo que cada uno, se desempefia individualmente y cuando se requiere
de ayuda, no se apoyan, ademas, no existe por parte de la empresa el trabajo en equipo, factor
importante para la productividad de la empresa. Cabe resaltar que, las interrelaciones que se
manifiestan en el entorno laboral, correspondiente a su ambiente, son esenciales, las cuales,
constan plenamente de procesar informacién, como las modalidades y tono. Asimismo, cabe
destacar que en el aspecto las redes sociales, coinciden en carecer de las caracteristicas
anteriormente mencionadas (Atwood y Gallo, 2011).

Del analisis precedente, se coincide con Flores, Diaz, Luz, Rodriguez y Paramo
(2015), respecto a los submodelos de la S.L. y los valores estandarizados del conjunto de los
elementos de la S.L. quedo establecidos con el contexto laboral y particularidades del lugar
de trabajo, tal como: sentirse identificado con la empresa, disposicion o rendimiento del
personal, caracteristico o representativo. Por otro lado, en concordancia con Alarcon y
Pachamango (2016), respecto a la categoria relaciones sociales se mantiene con un 69%, por
lo tanto, la comunicacion que mantienen esta en un nivel medio. De igual situacion, incide
Silipu (2017), que los trabajadores se encuentran insatisfechos en base al factor de
significacion con la tarea con un 49%, asimismo, se evidencid, del aspecto social con un

48%, el cual es un factor importante en la satisfaccion del trabajador.
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Como segundo problema, se determind escases de incentivos laborales referente a la
categoria desarrollo personal, debido a que la empresa desde aproximadamente 20 afios, solo
incentiva a su personal con un bono de alimentos, mas no da algin reconocimiento por un
logro. Esto quiere decir que, el desarrollo del ser humano esté vinculado directamente con
la motivacion, el comportamiento y cualidad de las personas, tal como; la capacidad y
destreza que se asocia con el trabajo. En otros términos, es una evolucion permanente que el
ser humano anhela perfeccionar, en la capacidad cognitiva, mejorar sus destrezas y progresar

en otras actuales (Webb y Grimwood, 2003).

En lo que respecta al estudio de Gémez y Garcia (2016), incide que las variables en
mencion como “perciben beneficios”, indica que no reciben un adecuado incentivo laboral,
por otro lado, se demostrd que respecto a la “participacion del empleado”, no se fomenta
adecuadamente los proyectos sociales y referente a las “prestaciones percibidas” es escasa,
es decir, no existe un estimulo adicional que cumpla sus expectativas laborales. Asimismo,
concuerda con los resultados de Montero, Fernandez, Caceres, Almeida y Céaceres (2015),
que se encuentran medianamente satisfechos con un valor inferior al 70% en base a: el
reconocimiento por ejecutar apropiadamente las tareas diarias, autodeterminacion para

realizar procesos de trabajo y oportunidad de linea de carrera.

Por otro lado, se coincide con Pefia, Diaz y Carrillo (2015) quienes evidenciaron un
nivel medio en base al resultado general y con un 5.78% acorde al indicador el trabajo en si,
consecutivamente con un 4.42% destacé oportunidades de crecimientos y en el indicador
estimulo laboral. Asimismo, se observé en los factores extrinsecos un nivel alto respecto a

los salarios percibidos con un 4.94%.

De la misma forma, concuerda con Alarcon y Pachamango (2016), debido que
obtuvieron un 68,3% en el factor desarrollo personal, lo cual, indica que la empresa ofrece
algunas oportunidades para el crecimiento de los trabajadores. Por otro lado, Campos (2016),
infiere que el personal crea un inadecuado clima laboral con un 60%, manifestandose en la
responsabilidad para con la empresa. De igual situacion, coincide Silipu (2017), debido que

indican que el factor reconocimiento carece con un 48%.
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Por Gltimo, se evidencid que existe deficiencia en la predisposicion de los jefes para con sus
empleados vinculado a la subcategoria relacion con la autoridad, debido que cuando los
trabajadores desean pedir algin permiso o hacer una sugerencia, la comunicacion es
deficiente, el procedimiento es muy tardio, ademas no tienen mucha interaccion con los altos
mandos, lo cual es un factor predominante en la motivacion del personal. Esto quiere decir
que larelacion con la autoridad esta expresada por procedimientos, dinamismos sociales que
se encuentran reglamentadas por las organizaciones, ademas, las estructuras
organizacionales que tienen las empresas origina estabilidad, contribuye a una adecuada
interaccion. En otras palabras, es la valoracion significativa que se da entre los subordinados
y el empleador en sus actividades diarias (Johnson y Watson, 2015; Palma, 1999).

Respecto a los resultados anteriores incide con Gomez y Garcia (2016), debido que
manifiesta que prevalecen de una inadecuada “inspeccion laboral”, por lo que existe una

comunicacion deficiente y una falta de habilidades blandas para los jefes con sus empleados.

Finalmente, esta investigacion aporta a las Ciencias Administrativas porque ha
generado un modelo de “Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del area de produccién
en una empresa metalmecanica”, el cual es unico y va a mejorar, elevar la complacencia de
los trabajadores. Por ello, se implantd tres planes que optimizara los problemas
evidenciados: Plan de lazos sociales denominado “Social ties Plan”, la cual ayudara a que el
personal trabaje en equipo. Asimismo, se ejecutara el plan de salarios emocionales y
econdémicos nombrado “E2 Salary Plan”, de manera que permitira fomentar los incentivos
de motivacion. Se implementara el plan de habilidades blandas denominado “Soft Skills
Plan”, enfocado en realizar concientizacion en los altos mandos, como medio de

comunicacion e informacion.
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4.2 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se propuso un plan denominado “Las 3S para mejorar la satisfaccion
laboral del area de produccion en una empresa metalmecanica”, con el
objetivo de construir lazos sociales entre los trabajadores, incrementar los
salarios emocionales y econémicos, implementar habilidades blandas para
los jefes y supervisores, con el objetivo de elevar la complacencia de los

trabajadores.

Se establecid que el nivel de satisfaccion del personal es medio, asimismo,
existe algunos aspectos que predominan en la S.L., las cuales son la
ausencia del valor de solidaridad con un 90%, a causa que la empresa no
fomenta la cooperacion entre ellos. Ademas, indican que el trabajo que
efectian no les hace sentir realizado con un 97% e indican que no se sienten
comodo en su trabajo con un 75%; factor importante en la motivacion del
empleado. Existe deficiencia en la comunicaciéon de los jefes con sus
empleados con un 98%, aspecto imprescindible para poder observar que es
lo que desean los trabajadores.

Se constituyd como primer factor que existe falta de compafierismo, es decir
no existe apoyo muto, trabajan individualmente, carece de trabajo en
equipo. Carece de incentivos laborales, por lo que no existe adecuados
salarios emocionales o econdémicos que motiven al personal a seguir
trabajando satisfactoriamente. Prevalece de wuna deficiencia en la
predisposicion de los jefes con sus empleados, por lo que cuando desean

comunicarse con ellos, no se puede.
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4.3 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda efectuar la propuesta para la empresa en estudio, a fin de
elevar la complacencia del personal, con la finalidad de construir lazos
sociales, incrementar los salarios emocionales y econémicos, implementar
habilidades blandas para los jefes y supervisores, debido que, se vera
reflejado en el desempefio, motivacion, productividad y cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Establecer nuevas investigaciones relacionados al problema en particular,
ya sea factores internos o externos, a fin de aumentar la complacencia del

personal, incrementar la productividad y crecimiento de la empresa.

Dar seguimiento al plan propuesto, con el objetivo de implementar los
“valores empresariales”, asi como realizar el taller de juegos motivacionales
“Espiritu de equipo” y aplicar las estrategias de “Gung ho”. Ademas, se
sugiere hacer un seguimiento si se implementa adecuadamente los salarios
emocionales y econémicos al personal del area de produccién. Por Gltimo,
se recomienda aplicar convenientemente las habilidades blandas, los juegos
empresariales para sensibilizar a los altos mandos de la empresa y hacer el
community manager actualice eficazmente las redes sociales en contacto

con los jefes de produccion y/o consultor externo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de la investigacion
Titulo: Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del &rea de produccion en una empresa metalmecanica, Lima 2019

. Hipotesis Categoria 1:
Problema general Objetivo general general Sub categorias Indicadores item Escala Nivel
¢,Como  mejorar la | Proponer estrategias Condiciones fisicas v/o 1. Ambiente fisico
satisfacciéon laboral del | para mejorar la . y 2. Recursos materiales 1-5
area de produccion en | satisfaccion laboral del materiales 3. Normas ISO
una empresa | area de produccion en Beneficios laborales y/o | 4. Remuneracion (TA)
metalmecénica, Lima | una empresa remunerativos 5. Incentivo 6-9 Totalmente de Alta
2019? metalmecanica, Lima . 6. Jornada de trabajo acuerdo _
2019. Politicas 7. Horario flexible 10-14 Parcial
administrativas 8 RIT (A) Satisfaccion
9: Clima De acuerdo Laboral
. . organizacional .
Relaciones sociales 10 Cultura 15-18 (Indeciso Regular
orgam;ac[qnal (D) En Parcial
11. Capacitacion y desacuerdo | Insatisfaccion
Desarrollo personal desarrollo 19-24 Laboral
12. Asc_enso (TD)
Desempefio de tareas | —o—aciud__ 25-30 | Totalmente en Baja
14. Comportamiento Desacuerdo
Relacién con la 15. FIeX|b_|I|dad
autoridad 16. _Relacnones 31-36
interpersonales
Problgr_nas Objetivos especificos H|p0t,e.s's Categoria 2:
especificos especificas
¢Como es la | Diagnosticar la Sub categorias Indicadores ftem Escala Nivel
satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral del
area de produccion en | area de produccién en
una empresa | una empresa 1.
metalmecanica, Lima | metalmecénica, Lima
2019? 20109.
¢Cudles son los | Explicar los factores 2.
factores sobresalientes | sobresalientes de la 3.
de la satisfaccion | satisfaccion laboral del 4.
laboral del &rea de | area de produccion en 5.
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produccién en una
empresa
metalmecéanica, Lima
2019?

una

metalmecanica,

20109.

empresa
Lima

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y unidad
informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y analisis de datos

Sintagma: Holistico.
Tipo: Proyectiva.
Nivel: Comprensivo.

Método: Inductivo y deductivo.

Poblacién: 63 trabajadores.
Muestra: 63 trabajadores.
Unidad informante: 4

- 3 jefes de area (jefe de

produccién, asistente
contable y asistente
comercial)

Técnicas: Encuesta y entrevista.

Instrumentos: Cuestionario y Guia
de entrevista.

Procedimiento:

Analisis de datos:

En primer lugar, se solicitara autorizacion a la empresa
metalmecanica para la aplicacion de la encuesta.

En segundo lugar, se aplicara los instrumentos en la
empresa en estudio.

En tercer lugar, se validara la encuesta y se tabulara la
recoleccion de los datos estadisticos.

En cuarto lugar, se procesara los analisis estadisticos.
En quinto lugar, se contrastara las hipétesis planteadas
del estudio.

Finalmente, se elaborara la informacion estadistica.

Se aplicara para el enfoque cuantitativo: Programa
SPSS.

Se empleara para el enfoque cualitativo: el software
Atlas.ti
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Introduccion.

Este manual denominado “Las 3S para mejorar la satisfaccion laboral del drea de
produccion en una empresa metalmecdnica”, nace como consecuencia de la
problemdtica que se evidencid en la empresa en estudio. Asimismo, tiene la
finalidad de aumentar el nivel de complacencia de los trabajadores.

Pero, en si, ;Qué es Satisfaccion Laboral?

Consiste en que, si un trabajador estd complacido con su drea de trabajo, lo
cual, se verd reflejado en la actitud que demuestra al momento de realizar sus
funciones, asimismo, esa actitud se verd afectada por la percepcidén que tenga
el personal en base a su trabajo, las cuales podrian ser: la remuneracion,
estabilidad, desarrollo de las personas y el trabajo en equipo. También, se
contempla que, si su entorno laboral y las tareas que ejecuta en la empresa, se
adaptan acorde a sus exigencias que posee, es decir que vayan acorde a sus
valores y cualidades como persona (Palma, 1999).

El manual consta de cinco secciones, en la Seccidon |, consta de los datos
generales del "M3S”, objetivo general y especificos, alcance vy utilidad del
manual.

En la Seccion I, se da por iniciado el primer plan designado como “Social Ties
Plan”, para lo cual, se elabord concepto sobre las “relaciones sociales”, objetivo
general y especificos, responsables y ejecucion de cada actividad. De la misma

forma, en la seccion lll y 1V, se planted para los demds planes como “E2 Salary
Plan” y “Soft Skills Plan”.

Luego se establecié las referencias del manual desarrollado.

82



—

DATOS GENERALES DEL M3S

83



1.Datos generales del M3S.

1.1. Objetivo general.

El “Manual de las 3S” fiene el objetivo de
mejorar la complacencia de los
frabajadores.

1.2. Objetivos especificos.

Construir lazos sociales entre los
tfrabajadores.

Incrementar los salarios emocionales y
econdmicos.

Implementar las habilidades blandas
para los jefes y supervisores de la
empresa.

1.3. Alcance.

La frascendencia del actual manual,
estd directamente vinculado, bajo la
responsabilidad de:

VvV VYV

Gerente General

Secretaria

Community Manager
Consultoria "Gestion Humana"

1.4. Utilidad.

Incrementar el nivel de satisfaccion
de los trabajadores de las empresas
en general, por medio de |os fres
planes creados: “Social Ties Plan”, “E2
Salary Plan™ y “Soft skills Plan”.
Fortificar el frabajo en equipo.

Elevar los niveles de motivaciéon y
reconocimientos.

Fortalecer la comunicaciéon efectiva
entre los jefes y sus frabajadores.

84



—

SOCIAL TIES PLAN

“The art of relationships is largely based on the ability to

properly relate to the emotions of others” — Goleman, D.
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Social Ties Plan
Plan de Lazos Sociales

Presentacion:

El “Social Ties Plan” es una solucidén que mejorard la ausencia de companerismo
en la organizacion, mediante nueve actividades y cada una de ellas tendrd un
responsable para su respectivo cumplimiento. Asimismo, esto estard enfocado
por tres indicadores, la cual ayudard como guia para el cumplimiento, los cuales
son: “Los Valores empresariales”, *Juegos motivacionales — Espiritu de equipo” y
las “Estrategias Gung Ho". Con la finalidad, de fortalecer los lazos sociales,
concientizar, informar y suministrar herramientas que formen cambios positivos en

el entorno de trabajo de la empresa metalmecdanica.
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"Social Ties Plan”

2.1. Concepto.

Los lazos sociales, son conexiones que se
dan entre los seres humanos para poder
compartir una comunicacioén, intelecto,
emociones y vivencias. Estos logran ser
débiles o consistente acorde a las
interrelaciones que se establecen a
través de dos o mds personas. Por ofro
lado, pueden ser vinculos conectados
con el entorno laboral, por ejemplo,
incluir a un frabajador que tiene la
informacidn y recursos precisos para
ejecutar un trabajo. También, puede ser
expresivos que se basan en el valor de la
solidaridad (IGI Global, 1988).

2.2. Objetivo general.

La finalidad de este “Social Ties Plan™ es
construir lazos sociales entre los
trabajadores de la empresa
metalmecdnica.

2.3. Objetivos especificos.

> Implementar de los Valores
Empresariales.
> Realizar un taller de

concientizacion Juegos Motivacionales -
Espiritu de equipo.
> Efectuar las estrategias “Gung ho".

2.4. Responsables de las
actividades.

\ Estard a cargo de la consultoria “Gestion
humana”. Luego, residird en el Gerente
General para la ejecucion de la
actividad dos. Seguido, de la secretaria
gue normalmente estd al mando de
ejecutar los beneficios laborales y ofros
aspectos que abarca el talento humano.
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“Social Ties Plan”

01 Actividad

02 Actividad

03 Actividad

Manual de
las 3S

j!ll

M3

i

Ve

2.5. Actividades.

Actividad 1: Lanzamiento del “Social
Ties Plan”, "E2 Salary Plan" y “Soft

Skills Plan".

Se entregard al Gerente General de la
empresa el “Manual de las 3S”, el cual
estd basado en los tres planes. Todo
estd detallado y explicado por cada
actividad que se realizard.

Actividad 2: Infroduccion del "Social
Ties Plan".

Se entregard el “Social Ties Plan™ tal
como: la duracioén, responsables de
cada actividad, cronograma
“Diagrama de GANTT”, indicadores,
productos y plan de contingencia, para
su adecuado cumplimiento.

Actividad 3: Realizacién del taller de
concientizacion - Juegos
Motivacionales "Espiritu de equipo”

Se realizard juegos motivacionales para
incentivar y fomentar el trabajo en
equipo, mejorar su potencial,
habilidades y destrezas. Se ejecutard a
primera hora de realizar sus funciones
diarias.

¢ Qué son los Juegos Motivacionales?

Es una técnica estructurada y disenada para estimular al ser humano o
colaboradores de una organizacion para el cumplimiento de los objetivos
empresariales, la cual es presentada de forma entretenida y dindmica, a fin de
consolidar un buen equipo de frabajo (Bachet, 2018).
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“Social Ties Plan

Juegos Motivacionales “Espiritu de equipo”
\ Duracién: 15-30 min

O

Nro. de

“El proactivo
. Duracién: 15-20 min
colaboradores: 8-20 | Duracién: ]3'] 5min Nro. de
personas. \ colab:::aoreer b colaboradores: no
Regla: fodo el equipo | Duracién: 15 a 30 min & Duracién: 10-15 min hay limite.
Duracién: 1-2 min. debe formarun | Nro. de NESs Nro. de Regla: efectuar un
Nro. de circulo y mirar hacia | colaboradores: 4-10 Regla: fodo el colaboradores: 2 a problema
colaboradores: no el centro, estirando | personas. equipo debe pensar mas. conflictivo, donde el
" 'I"C]YH"""”e' los brazos y tomen la ‘1, Regla: buscar un en :: ?O'OLS reales y Regla: una pareja de trabjador debe
eg ?'d Gcler que mano de su \ lugar libre, colocar uno falso. Luego, sus trabajadores le da la mostrar su
o °f5 os I compariero del \ objetos en el piso, companeros tendran espalda al ofro, en el capacidad de
pqrhmpgnfs salgan costado. | cada pareja tendra que adivinar cuc_ll es cual uno de ellos respuesta.
d,°' aire libre de Objetivo: lograr una | que vendarse los ojos verdad o mentira tiene una foto y el Objetivo: generar la
in |qtuen ?ue elseo buena \ e indicar por donde ijeﬁvo: perde.r el otfro compafiero creatividad en los
e corl;: ?i el comunicacion y \ pasar sin tocar los miedo, en especial a tiene que adivinar d trabajadores
jetivo: frab objetos. nuevos ingresantes que se trata.
;:or;junlc?cg)n. Objetivo: generar Objetivo:
efectiva y frabajo confianza y interpretacién y
comunicacion
asertiva. {
“Mezcla de objetivos | camino de minas

Figura 1. Producto 1 - Juegos Motivacionales "Espiritu de equipo”
Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

01 Actividad Actividad 4: Fomentacién de la
Cultura Organizacional.
02 Actividad g
03 Actividad La empresa actualmente no
cuenta con una apropiada C.O.
04 Actividad
Por ello, es fundamental fortalecer
este aspecto, debido que,
repercute en las actitudes y
ETAPA 1: comportamiento de los empleados
Establecer como ya que ayudardn a que estén
[ Cultura n identificados y comprometidos al
—  Organizacionalel | 100% con la empresa. Se
TRABAJO EN fabl 4 de la siquient
FQUIPO" y "V.E." establecerd de la siguiente
manera:
ETAPA 2: \ Y que es: ¢ Cultura organizacional?
| Visualizaren la
pagina web la nueva Es un acontecimiento complejo, la
.. C.0., como medio de cual se presenta mediante las
\ informacién

normas que establecen las

organizaciones, en base al
comportamiento que deben

/" ETAPA3: . .
expresar, suposiciones cubiertas y

el entorno del ser humano (Herriot

|

Predicar con el
ejemplo, desde la N
alta Gerencia hasta y Zijistra, 1999).

\ los subordinados.

Figura 2. Esquema de Fomentacion de la C.O.

Fuente: Elaboracion propia

- =\ et
Mejora el clima Fomenta el trabajo Produce mayor Trabajador

laboral / en equipo / compromiso laboral /| productivo

IS oIoIoN, 4 V 4 vy \_ '/

e -

Figura 3. Esquema de beneficios de la C.O.

Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

Actividad 5: Implementacion de los

01 ACtIVIdad 11} H ”
Valores Empresariales
02 Actividad
03 Actividad Se implementard los V.E. tal como:
o compromiso, integridad, liderazgo,
04 Actividad . . . .
trabajo en equipo y solidaridad, para lo
05 Actividad cual, se ejecutard en 3 etapas.

Cabe resaltar que al implementar
los valores empresariales ayudardn a los

| ETAPA 1: empleados a tomar decisiones
—l Realizar charlas sobre | informadas y unificar la cultura de la
la importancia de los .
V.E. | empresa, a fin de que puedan responder

faciimente a esta pregunta:

/
erapa2; /
/ Exponer la definiciér\

| decadavalorysu

‘ importancia que
tiene para la empresa
en estudio. Los valores de la empresa ayudan a

impulsar la motivacion, la moral, la

\ defensa de los empleados y ayudan a los
empleados a orientarse para su frabagjo.
ETAPA 3:

Visualizar por medio |
de la paginaweb.

¢La decisidon que tomaré refleja nuestros
valores como empresa?

Figura 4. Esquema de la implementacion de los “Valores empresariales”
Fuente: Elaboracion propia

L
L
L

o’ - . Mejorar la Atraer
Ayua aa Ios ( Mejorar la clora y
~ S motivaciény el retener
empleados a tomar comunicacion de los compromiso de los f |
~ mejores decisiones / empleados. / © | talentoen
\

y empleados.
(L () 4 ) P _/ su empresa ,
\_“ oy

e

Figura 5. Esquema sobre los beneficios de los “Valores Empresariales”
Fuente: Elaboracion propia
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"“Social Ties Plan”

Valores Empresariales

SOLIDARIDAD

Apoyq en todo mom nto
y en’situaciones darficiles.

TRABAJO EN EQUIPO

leioalsgadepora
Objéfivo.

COMPROMISO

CparRe RIS Y

LIDERAZGO
o R i T

efeciivas para el logro 4
de o ]eﬁv%s. 9

Figura 6. Producto 2 - Implementacion de los "Valores Empresariales™

Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

01 Actividad Actividad é: Instauracién de las
H 1] I”
02 Actividad estrategias “Gung ho!
03 Actividad Estas estrategias GUNG HO" son
04 Actividad basadas en el libro de Ken Blanchard
y Sheldon Bowles, es una palabra
05 Actividad

china, en espanol quiere decir

06 Actividad “Trabajar juntos”, indica coémo
podemos aprovechar el potencial de
los trabajadores, estimulando el
entusiasmo y el desempeno,
implementando tres premisas, tal
como:

El espiritu de la ardilla (Squirrel) - “Trabajo que vale la pena”.-
Hacer que el personal se comprometa en sus tareas, como?
Poniéndoles diferentes tareas o ascendiéndoles

El método del castor (Beaver) - Dejar que decidan para alcanzar la
meta”.- Dar poder a los trabajadores pero se debe capacitar
2/ primero, luego compartir la informacién de la empresa, respetar

- . = ) las ideas.

o CTUpmPLY

ST A S

El Don del Ganso (Goose) Darnos animos unos a otros, felicitar a
nuestros empleados aun cuando no hayan llegado a su meta, los
felicitamos por su avance.

Figura 7. Esquema de las estrategias “Gung ho”

Fuente: Elaboracion propia

93



“Social Ties Plan”

Bajo las tres premisas de Gung Hol, se implementard en la empresa metalmecdnica de la siguiente forma:

ESTRATEGIAS GUNG HO!

EL ESPIRITU DE LA ARDILLA

Colocar a los
trabajadores en dreas
donde demuestren sus

habilidades y destrezas, a

fin que se sientan
comprometidos,
motivados

E

Z BEAVER

EL METODO DEL CASTOR

Efectuar capacitaciones
a tfodo el personal, hacer
una evaluacion e
implementar el
“Empowerment", con el
objetivo de que tomen
decisiones y sean
proactivos

Figura 8. Producto 3 - Instauracion de las estrategias “Gung ho!”

Fuente: Elaboracion propia

EL DON DEL GANSO

Establecer una culfura de
felicitacion, utilizando
palabras emotivas como
“"BUEN TRABAJO" “BIEN

HECHO" y "FELICIDADES",
en un momento
apropiado, con buenos
Aanimos y por cosas
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"“Social Ties Plan”

Palabras Emotivas

~ “BUEN
' TRABAJO”

Reconocer el
trabajo bien hecho

“‘MUCHAS
GRACIAS" |
Ser agradecido y

amable

3

| “FELICIDADES

Elogiar el buen

desempefio

“;QUETAL?" / 05

Mostrar s:empré . /
interés

8

Figura 9. Esquema de “Palabras Emotivas”
Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

01 Actividad Actividad 7: Valoracion,

02 Actividad validacion y andalisis de encuestas

03 Actividad Se aplicard una encuesta

04 Actividad gsfondor!zlodo para pod.er obtener
informacion oportuna y fiable,

05 Actividad elaborado por la Lic. Susana Buen

06 Actividad Abad - Directora de Desarrollo
Humano Consultores (30 items) y se

07 Actividad

utilizard la escala de Likert. Con el
08 Actividad objetivo de, verificar si los
trabajadores se encuentran
identificados con la empresa y si
efectivamente estdn trabajando en
equipo.

Para obtener informacion
confiable y rdpida, se empleard la
. aplicacién de Formulario de Google.
Luego se validard mediante el

ENCUESTAS software SPSS.

A nadie le Seguido, se ejecutard el andlisis
\/ gustan respectivo e interpretacion de datos,
comparando con los datos anteriores,
pero son si existe mejoras de lo implementado.
\/ De lo conftrario, establecer mejoras.

necesarias Actividad 8: Actualizaciéon de
\/ mejoras
Se deberd aplicar las soluciones
establecidas, asimismo, si el problema
persiste, se deberd utilizar el plan de
confingencia.
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“Social Ties Plan”

@ docs.google.com

ENCUESTA SOBRE "TRABAJO EN EQUIPO" DEL
AREA DE PRODUCCION EN UNA EMPRESA
METALMECANICA, LIMA 2020

Buenos dias (buenas tardes).

A continuacidn, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradecemos nos responda su opinidn haciendo un clic en la que considera expresa
mejor su punto de vista.

Su respuesta sera confidencial y anénima. No hay preguntas buena ni mala, todas son
importantes. Asegurese de haber contestado todas las preguntas

a) Totalmente b) En

desacuerdo.

d) De e) Totalmente

€) Indeciso. acuerdo. de acuerdo.

en
desacuerdo.

1.- Debe saber
usted quién hard

moenssivaae O O O O O

suyo con el de
otros.

2 .- Entodo equipo

se requiere que al

menos una de los (@] (@] (@] (@] (@]
miembros sea el

de las ideas.

3.-Es necesario
que uno de los

miembros actle (@] (@] Q (@] (@]

como conciliador,
negociador, etc.

4-Laplaneacion

del trabajo del

equipo debe estar O o o o O
a cargo de todos.

5.- El pedir cuentas

o llamar Ia

atencion es

contraproducente O O O O O
para el buen

funcionamiento

6.- El buen humor
es un requisito

para la eficacia de O o o o O

un equipo de

7-La
administracion del

trabajo debe correr O O O O O

a cargo de todos
en el equipo

8.- Controlar los

resultados es

responsabilidad de O @] O (@] O
cada miembro

9.- Socializar entre
los miembros

facilita un buen O O O O O

resultado de
trabajo

10.- El miembro
con mas

cenocimientos es O O o O O

quien debe ser el
lider del equipo

11.- Todos deben

expresar y

defender con

firmeza sus puntos O O O O O
de vista sunque

difieran

12-Un solo
miembro con mala

actitud puede (@) (@] @] (@] (@)

arruinar el trabajo
de todos

13- El miembro
mas timido y

sencillo puede O (@] O (@) O

aportar una gran
idea

14.- Es comin que

&N un egquipo

ocurran las luchas O o O O O
por el poder

15- La mayoria

suele tener (@] O (@] (@] (@]

siempre la razén

16.- Todos buscan

aungue sea

inconscientemente O o O o o
el reconocimiento

por su esfuerzo
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"“Social Ties Plan”

17-- Las personas
necesitan

rh I
tnepoce . O @) @) @) @]
trabajo sacia su
necesidad

18- La sinergia es

una prueba de la

eficiencia del o o o o O
equipo de trabajo

14 Los objetivos

personales deben

coincidir con los de O O O O O
Ia organizacién

20- Todos los
miembros deben

tener la misma O o o o O

motivacion en tipo
e intensidad

21-El
establecimiento de

limites favorece el o O O O O
desempefio
efectivo

22-Esnormal y

hasta benéfico que

surjan conflictos y o O O O O
desavenencias

23 - La diplomacia
v la politica entre

S e (@] O O O @]
24.-Un buen
equipo de trabajo,

soportay se o O O O O

adapta mejor a los
cambios

25-La
comunicacién

debi tringi
ssluearzsség(?tﬁe o o O O o
operativos y
tecnicos
26.- El juicio del
i
mecia aue 3on O @] @] @] O
mas unides

27 -El desarrollo
de virtudes y

cualidades se dan o o o o O

come resultado del

trabajo en equipo

28 - Los equipos de

trabajo no son

seleccionados sino o o o o O
formados

29 -El grado de
autonomia de un

equipo es el reflejo o O o O o

de su alto
desempefio

30.- La solucién de
bl debe
ggarzr‘::a;g: del o o O O o

jefe del equipo

Goaogle ne cred ni aprobé este contenido. Denunciar abuso - Condicienes del servicio - Politica de Privacidad

Figura 10. Encuesta virtual
Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

Indicadores del “Social Ties Plan”

Para la medicion y cumplimiento del plan determinado, se establecid tres

indicadores:

-

\
INDICADOR 1: JUEGOS MOTIVACIONALES
"ESPIRITU DE EQUIPO”
Trabajar en equipo
M. = * 100
/ # Trabajadores
J
\
INDICADOR 2: VALORES EMPRESARIALES
Orientacion
VE = —— * 100
Identificacion
J
\
INDICADOR 3: ESTRATEGIAS "GUNG HO!"
Motivacion
E.G.H.= - — x 100
Trabajo en equipo
J

Figura 11. Esquema de indicadores - Social Ties Plan

Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan”

Diagrama de Gantt.
1/1/20 10/2/20 21/3/20 30/4/20 9/6/20 19/7/20 28/8/20 7/10/20 16/11/20 26/12/20

Lanzamiento del "Social Ties Plan",
"E2 Salary Plan" y "Soft Skills Plan"

Introduccion del
"Social Ties Plan"

Realizacion del taller de concientizacion - Juegos Motivacionales "Espiritu de equipo"

Fomentacion de la cultura organizacional

Implementacion de los "Valores
Empresariales"

Instauracién de las estrategias “Gung ho”

Valoracién, validacion y analisis de encuestas

Actualizacion de mejoras

I

Figura 12. Cronograma - Social Ties Plan

Fuente: Elaboracion propia
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“Social Ties Plan"

Diagrama de actividades.

Diagrama de actividades

Lanzamiento del "Social Ties Plan", "E2
Salary Plan” y "Soft Skills Plan”

Valoracion, validacion y andlisis de
encuestas

Implementacioén de los "Valores ~ Fomentacion de la cultura
Empresariales” organizacional

Figura 13. Diagrama de actividades — Social Ties Plan

Fuente: Elaboracién propia
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“Social Ties Plan”

Plan de contingencia.

Fomentar el
Clima
Organizacional

Realizar taller de
“Coaching”

Instaurar
programas de
"Voluntariado"

Implantar
"Metodologia 5S
de Gestion de la
calidad"

Supervisar las
actividades

Controlar las
actividades

eEstablecer
mejoras

Consolidacion de
resultados

Figura 14. Esquema de plan de contingencia — Social Ties Plan
Fuente: Elaboracion propia
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E2 SALARY PLAN

“Motivation drives us to start and the habit allows us

to continue” — Jim Ryun.
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E2 Salary Plan

Plan de Salarios emocionales y
economicos

Presentacion:

El presente plan fue nombrado “E2 Salary Plan™, basado en fres indicadores tales
como: salarios emocionales, en referencia a incentivos intangibles, salarios
econdmicos, en relacidn a incentivos de aspecto monetario, ademds, incluye
premios y reconocimientos para los colaboradores. A fin de brindar adecuados
incentivos laborales, satisfacer las necesidades personales, familiares y

profesionales del tfrabajador, mejorando la calidad de vida del mismo.
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“E2 Salary Plan”

3.1. Concepto.

El salario emocional es un factor
importante en las empresas, debido que
es una manera de estimar y retribuir el
esfuerzo del frabajador. Por ofro lado, el
salario econdmico representa en dar un
incentivo monetario adicional (Gestion,
2019).

Adicionalmente, la aplicacién del
salario emocional en las empresas
representa cuatro aspectos emocionales
en las personas, como el bienestar
psicoldgico, disminucion del estrés,
aumento en el compromiso laboral y
motivacion del empleado, factores
importantes en la productividad de una
empresa (Estrategiaynegocios.net, 2019).

3.2. Objetivo general.

La finalidad de este “E2 Salary Plan” es
Incrementar los salarios emocionales y
econdémicos de los trabajadores de Ia
empresa metalmecdnica.

3.3. Objetivos especificos.

> Implementar el salario emocional
en la empresa metalmecdnica.
> Realizar el programa “Award and

recognifions” en la empresa
metalmecdnica.
> Aplicar el salario econdmico en la

‘ empresa metalmecdnica.

3.4. Responsables de las
actividades.

Estard a cargo de la consultoria “Gestion
humana”.
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"“E2 Salary Plan”

01 Actividad 3.5. Actividades.

02 Actividad
Actividad 1: Exposicion del

programa de incentivos

Se fomentard mediante el uso de las
redes sociales, todos los incentivos que
se ejecutard tal como: “Salario
emocional”, “Salario econdmico” y el
programa de “Award and
reconigtions”, a fin de informary
motivar a los trabajadores.

Actividad 2: Implementacion de
"Salario emocional”

Se establecerd cuatro fechas para
festejar dias memorables, entre los
cuales estd: Dia del tfrabajador, dia del
padre, aniversario de la empresa y
cumpleanos de los trabajadores.

-

L4

Me
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“E2 Salary Plan”

SALARIOS
EMOCIONALES

El salario emocional es un factor ReSponsable:
Consultoria

importante en las empresas, debido
que es una manera de estimar y
retribuir el esfuerzo del trabajador
(Gestién, 2019).

Aniversario

dela

Empresa M.

2020 Dia del padre

Dia del

2020 trabajador

Figura 15. Producto 1 — Salarios Emocionales
Fuente: Elaboracion propia

Dias memorables

Empresa metalmecénica

Objetivo: interrelaciones

sociales.

Tiempo: anual.

Actividad: almuerzo gratis
para todos los colaboradores:.

Objetivo: integracion con

la empresa.

Tiempo: anual. EEEE]
Actividad: compartiry

sortear 5 canastas.

Objetivo: Reconocer el
trabajo realizado.
Tiempo: anual.
Actividad: paseo con
toda la organizacion.

Objetivo: motivar al
personal.

Tiempo: c/fin de mes.
Actividad: compartir.

© O

107



“E2 Salary Plan”

Actividad 3: "Realizacion del programa

01 Actividad .
"Awards and Recognitions"
02 Actividad
03 Actividad Se realizard un programa de premios y
04 Actividad reconocimientos, a fin de poder

gratificar el desempeno en general de
los trabajadores, lo cual se aplicard de
la siguiente forma:

A. Awards:

- Se brindara actividades
recreacionales (paseo a Chosica), por
cumplimiento de anos de servicios,
equivale de 1 ano a mds.

- Se establecerd 6 entradas parair al
cine, por puntualidad y asistencia a la
empresa.

B. Recognitions:

- Certificado del “Trabajador del
mes”, por su desempeno y rendimiento
en su frabajo.

- "“Certificado de agradecimiento y
apreciacion”, por tiempo de servicios.
NOTA: (VER PAG. 109)

Actividad 4: Aplicacion de "Salarios
econdémicos”

Se aplicard 2 tipos de bonos, para
poder brindar otro tipo de motivaciéon a
los trabajadores y poder satisfacer sus
necesidades, tales como:

A. Bono de transporte valor de
S/.50.00 a todo el personal.

B. Prestaciones sociales $/.200.00 —
solo se hard bimestral.

C. Bono extra por cumplimiento de
anos, se dard a todo el valor de S/.50.00
NOTA: Esto se basard de acuerdo al
desempeno del trabajador.
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“E2 Salary Plan”

AWARDS AND RECOGNITIONS PROGRAM

AWARD 1 RECOGNITION 1

PASEO A CHOSICA “CERTIFICADO DEL
TRABAJADOR DEL MES”

Por tiempo de
servicio

Por su desempeno

ENTRADA PARA IR AL
CINE
Por puntualidad y
asistencia Por tiempo de servicio

AWARD 2

Figura 16. Producto 2 — "Awards and recognitions”

Fuente: Elaboracion propia
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“E2 Salary Plan”

EMPRESA METALMECANICA

Bono de transporte

VALOR DE S/. 50.00

Se dard a todo el
personal

Figura 17. Producto 3 — "Salarios econémicos"

Fuente: Elaboracion propia

i@ siseisiass

.ARIOS ECONOMICOS

>

02
EMPRESA METALMECANICA

Prestaciones sociales

2020

VALOR DE S/.200.00

Se hara bimestral

. o S SIeE)eleietatete ot

*-

- Yon

EMPRESA METALMECANICA

Bono extra por
cumplimiento de afos

2020

VALOR DE $/.50.00
Se dara a todo el
personal que cumpla
anos
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“E2 Salary Plan”

01 Actividad Actividad 5: Evaluacion y control del
nivel de motivacion

02 Actividad

03 Actividad Se ejecutard una encuesta para medir
el nivel de motivacion laboral, para

04 Actividad constatar si efectivamente los

05 Actividad empleados demostraron algun cambio
positivo en base a su actitud y/o

06 Actividad comportamiento.

07 Actividad Asimismo, para obtener

informacion confiable y rdpida, se
empleard la aplicacion: Formulario de
Google. Luego se validard mediante el
software SPSS.

Actividad é: Recopilacion y andilisis
de los resultados

Después de haber obtenido
informacion oportuna vy fiable, se debe
hacer analizar los resultados, para
poder plantear mejoras.

Actividad 7: Instauracion de mejoras

Se debe implementar las soluciones
previstas. De lo contrario, se pondrd en
marcha el plan de contingencia

NOTA: (VER PAG. 116)
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“E2 Salary Plan”

& docs.google.com/fo

4

ENCUESTA SOBRE "MOTIVACION LABORAL"
DEL AREA DE PRODUCCION EN UNA EMPRESA
METALMECANICA, LIMA 2020

Buenos dias (buenas tardes).

A continuacidn, se presentan una serie de preguntas elaboradas con el propdsito de determinar la
motivacion que el trabajo produce en las personas, asi como los factores que intervienen en ésta.
Para ello, se le pide responder a todas las preguntas. Lea cuidadosamente cada pregunta y
seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su situacion, marcando con una “xX”
sobre la opcidn con la que esté de acuerdo:

qaesacuerdo. acuerdo. de acuerao.

desacuerdo
1.- Los beneficios
econémicos que
recibo en mi
trabajo satisfacen O o o O O
mis necesidades
basicas

2.- En mi trabajo

me encuentro O O O O O

motivado

3.- Mis

capacidades

profesionales son O O O O O
consideradas en

mi trabajo

4.-Se reconocen

mi esfuerzo y O O O O O

dedicacién

.- Mi trabajo me

posibilita

beneficios

sociales O O O O O
adecuados

(vacaciones,

licencias)

6.- Los beneficios
de salud que

recibo en Iﬁ O O O O O
7.- Me siento

seguro y estable o o O O o

en mi trabajo

8.- Me gustaria

cambiar de o o o O o

emplec

9.- Mi trabajo me

da oportunidades

de crecimiento O o O O o
econdmico y

profesional

10.- He cumplido

las expectativas

uerens 3 o 0 O o o
comenzar a

trabajar

11.- Me siento con

animo y energia

para realizar o o o o o
adecuadamente

mi trabajo

12.- La tecnologia

con la que trabajo

e perite o) o) O o0 o)
evolucionar en mis

conocimientos

13.- Mi trabajo me
permite conciliar

|
rziponsabihdades o o o o o

persenales con las
laborales
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“E2 Salary Plan”

- __________________________________________________________
14.- Soy lo
suficientemente
flexible para
HtmeThe O O @) O o
situaciones
cambiante

15.- Mis aportes e
ideas son tenidos

o o o o o o)
i @) O @) O O

rabajo es

adecuado

17 .- Las relaciones

con mis

mothansenerun O O O O O

mejor desempefio
en mi trabajo

Figura 18. Encuesta — Motivacion Laboral

Fuente: Elaboracién propia

Indicadores del “E2 Salary Plan”

Para la medicion y cumplimiento del plan determinado, se establecid fres

indicadores:
4 )

INDICADOR 1: "SALARIO EMOCIONAL"

S Incent. no econdmicos 100
.£Emoc. = *
# Trabajadores

J

~
INDICADOR 2: PROGRAMA "AWARDS AND RECOGNITIONS"

Premios
A.R.= — * 100
Reconocimientos

J

\
INDICADOR 3: "SALARIO ECONOMICO"

S E Incentivos econdmicos 100
. L= *
con # Trabajadores

Figura 19. Esquema de indicadores — E2 Salary Plan
Fuente: Elaboracion propia
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“F?2 Salary Plan”

Diagrama de Gantt.
1/1/20 10/2/20 21/3/20 30/4/20 9/6/20 19/7/20 28/8/20 7/10/20 16/11/20 26/12/20

Exposicidn del programa de incentivos

Implementacion de "Salario emocional”

Realizacidn del programa
"Awards and recognitions"

Aplicacion de "Salario econémico"

Evaluacion y control del nivel de complacencia

Recopilacion y andlisis de los resultados

Instauracion de mejoras

I

Figura 20. Cronograma — E2 Salary Plan

Fuente: Elaboracion propia
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“E2 Salary Plan”

Diagrama de actividades.

Diagrama de actividades

® Exposicién del programa de incentivos

Recopilacién y andlisis de los Vi D e 3 Implementacién de "Salario
resultados — . | t o = ] emocional”

Readlizacion del programa
"Awards and recognitions”

Aplicacioén de "Salario econémico”

Figura 21. Diagrama de actividades — E2 Salary Plan

Fuente: Elaboracion propia
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"E2 Salary Plan”

Plan de contingencia.

Instaurar la
"Mejora
Continua—
Kaizen"

Realizar taller de
"Mentoring"

Ejecutar
programa de
“Capacitacion y

desarrollo”

Aplicar el
"Empowerment”

Monitoreo y
control de los
programas

Consolidacion de
resultados

Implementar
mejoras

Figura 22. Esquema de plan de contingencia — E2 Salary Plan
Fuente: Elaboracion propia
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SOFT SKILLS PLAN

“Leaders who use their emotional effectiveness to inspire
confidence, commitment, and compassion will have
better results. This ability to bring people out best

franslates into financial results' — Goleman, D.
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SOFT SKILLS PLAN
Plan de habilidades blandas

Presentacion:

El plan estd basado en las habilidades blandas, las cuales estdn asociadas con la
personalidad y naturaleza del individuo tal como, la capacidad de liderazgo,
relaciones interpersonales. Adicionalmente, estudios indican que cada dia, mds
empleadores estdn considerando estos factores en su proceso de seleccién, lo
cual ayudard a los jefes y supervisores a tener adecuadas habilidades. Se
implementard juegos empresariales, las redes sociales y estrategias de
comunicacion, con el objetivo de mantener una comunicacion efectiva y

rdpida.
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“Soft Skills Plan”

4.1. Concepto.

Las habilidades blandas se entienden
como el resultado de una combinaciéon
de habilidades sociales, de
comunicacion, de forma de ser, de
acercamiento alos demds, entre otras,
que hacen a una persona dada a
relacionarse y comunicarse de manera
efectiva con otros (Edu crea, 2019).

4.2. Objetivo general.

La finalidad de implementar habilidades
blandas para los jefes y supervisores de
la empresa metalmecdnica.

4.3. Objetivos especificos.

Realizar "Juegos empresariales"
Implementar "Habilidades blandas"
Crear "Redes sociales"

Establecer "Estrategias de
comunicacion'.

>
>
>
>

4.4, Responsables de las
actividades.

Las personas que estardn a cargo de las
acciones previstas estard conformado
por la Consultoria "Gestion Humana" y
“Community  Manager” para la
implementaciéon y actualizaciéon de las
redes sociales.
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“Soft Skills Plan™

01 Actividad

02 Actividad

4.5. Actividades.

Actividad 1: Redlizacion de "Juegos
empresariales”

Se efectuard “juegos empresariales” o
“luegos de mesa” para los jefes y
supervisores de la empresa, con el

objetivo de, sensibilizar y desarrollar
nuevas habilidades.

NOTA: (VER PAG. 121)

Actividad 2: Implementacién de
"Habilidades blandas"

Se implementard habilidades blandas,
con la finalidad que los supervisores y
jefes, conozcan, desarrollen sus
habilidades y afronten situaciones
complejas que repercute en el entorno
laboral, las cuales son:

1- Inteligencia emocional

2- Gestion del cambio

3- Productividad

4- Orientacién al servicio

5- Manejo del estrés

6- Comunicacion

7- Empatia

8- Gestion del conflicto

NOTA: (VER PAG. 122)
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“Soft Skills Plan”

;‘%ﬁf ~~ 1. Concurso
" encadenado

= 2. Carrerade
~ obstaculos

a'g 3. éQuién
\.1 {
S es quién?

“ ™™, 4. Fatbol
, Sumo

' 5. El tubo
(( W radioactivo

= 6. Construccion

2™, vertical

Figura 23. Esquema de Juegos empresariales

Fuente: Elaboracion propia
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“Soft Skills Plan”

BENEFICIO O1
Brinda soluciones

. : >
rapidas a problemas JE ~ic @ 02
técnicos —IMOoOCIONCS

. v Gestion del

oo = cambio

HABILIDADES
BLANDAS Productividad

BENEFICIO 02
Mejora las relaciones
interpersonales

BENEFICIO 03
Permite gestionar
eficientemente

equipos de trabajo Orientacion a

Qervicio

BENEFICIO 04
Afronta

conversaciones Manejo del
complejas =
estres

O5

Figura 24. Implementacion de habilidades blandas

Fuente: Elaboracion propia
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“Soft Skills Plan”

OlA t d d o o [ 4 n

s Actividad 3: Creacion de "Redes
02 Actividad sociales"
03 Actividad

Se creard las redes sociales como:

04 Actividad Facebook, Instagram y whatsapp como
fuente de informacién de la empresa,
se mostrard los eventos que realice y
reconocimientos que se hard all
trabajador, con el objetivo de que se
sienten identificados y motivados con la
empresa metalmecdnica. Mediante la
Misidn, vision y valores empresariales

NOTA: (VER PAG. 124-125)

Actividad 4: Establecer "Estrategias
de comunicacién"

Se implantard como estrategia los flujos
de comunicacion, debido que
ayudardn a mantener una
comunicacion rdpida y eficaz entre los
colaboradores de la empresa. Son
procesos que se realizan en un entorno
laboral, guidndose del organigrama de
la empresa. Asimismo, estan enfocado
en la comunicacién descendente,
ascendente u horizontal (Ecu Red,
2019).

Se fomentard 3 programas,
Mediante este medio la empresa
mantendrd una comunicacién mds
répida y eficaz, la cual permitird
escuchar a los trabajadores sus ideas.

NOTA: (VER PAG. 126)
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“Soft Skills Plan”

Creacion del FACEBOOK

n Empresa Metalmecanica Q (') Jacky Inicio  Crear

Pagina Bande... Notificaciones B Estadisticas Herra... Centro... Mas v Editar ... B Conﬂguracic’mﬂ Ayuda v

o = LSk Al

: l
W ,_.«; .Hul l !.\\ ,:./“ )
51 . U

Empresa

Metalmecanica
Crear nombre de usuario

de la pagina
Inicio

i Me gusta | X\ Seguir 4 Compartir =+« + Agregar un botén
Eventos
Publicaciones .

G z Grupos Sugeridos ©
v Vermas B! En vivo fA Evento 3 Oferta
confeccionistas gamarra al X...
g 8.3 mil miembros * 10 publicaciones
Promocionar s

= Unirte

Ir al centro de anuncios ‘ Escribe una publicacion B
m Real Plaza Puruchuco - Chat @ 2 &
on ! el e S le mnan oz
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“Soft Skills Plan™

Creacion del INSTAGRAM y WHATSAPP
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“Soft Skills Plan”

Estrategias de comunicacion

COMUNICACION DESCENDENTE:

PROGRAMA 1. "Conociendo a mis trabjadores" Los jefes
realizaran una visita dos veces por mes a la planta, para
escuchar sus inquietudes de los trabajadores.

. COMUNICACION ASCENDENTE:

PROGRAMA 2. "The voice of the employee", en las redes
' sociales, a fin de tener una interaccion mas rapida.

medidnte los

COMUNICACION HORIZONTAL:

FIJJ@s @e ,, ,,
oF PROGRAMA 3. "Welcome to your second home", cada

Comunicacion % , vez que haya un ingresante se tendrd que presentar y
ol darles la bienvenida.

Figura 25. Esquema de Estrategias de comunicacion

Fuente: Elaboracion propia
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“Soft Skills Plan”

Actividad 5: Seguimiento y control de las redes sociales

Se deberd hacer un seguimiento si se estdn efectia los programas en el tiempo
establecido y si estd teniendo buenos resultados con los trabajadores de la
empresa.

Actividad 6: Actualizacion de informacion

Se tendrd que seguir con los programas determinados previamente, si en caso no
se demuestra algun cambio, se ejecutard el plan de contingencia.

NOTA: (VER PAG. 130)

Indicadores del “Soft skills Plan”

Para la medicion y cumplimiento del plan determinado, se establecid tres
indicadores:

INDICADOR 1: "JUEGOS EMPRESARIALES"\

Objetivos de la Emp.
J.E.= - * 100
# Jefes y supervisores )

INDICADOR 2: "HABILIDADES BLANDAS"\

Capacidad
H.B.= - * 100
# Jefes y supervisores
J
INDICADOR 3: "REDES SOCIALES'ﬁ
RS Comunicacion 100
S.= *
# Trabajadores
J
a
INDICADOR 4: "ESTRATEGIAS DE COMUNICACION"
# de trabajadores
F.C. = , . * 100
# de jefes y supervisores
J

Figura 2614. Esquema de indicadores - Soft skills Plan
Fuente: Elaboracion propia
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"Soft Skills Plan”

Diagrama de Gantt.

1/1/20 10/2/20 21/3/20 30/4/20 9/6/20 19/7/20 28/8/20 7/10/20 16/11/20 26/12/20

Realizacion de "Juegos empresariales”

Implementacion de "Habilidades blandas"

Creacién de "Redes sociales"

Establecer "Estrategias de comunicacion"

Seguimiento y control de las redes sociales

Actualizacion de informacion

Figura 27. Cronograma - Soft skills Plan

Fuente: Elaboracidn propia
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“Soft Skills Plan”

Diagrama de actividades.

Diagrama de actividades

Actuadlizacién de informacion

Establecer "Esirategias de ! Creacion de "Redes sociales”
comunicacion”

Figura 28. Diagrama de actividades - Soft skills Plan

Fuente: Elaboracion propia
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“Soft Skills Plan”

Plan de contingencia.

Establecer taller de
“Inteligencia
emocional”

Desarrollar
habilidades
emocionales de I.E.

Implantar taller
“Liderazgo”

Escoger un estilo de
liderazgo

Control y monitoreo
de las actividades

Perfeccionar la
informacion

Figura 29. Plan de contingencia - Soft skills Plan

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA DE

PRODUCCION DE UNA EMPRESA METALMECANICA, LIMA 2019

INSTRUCCION Estimado trabajador, a continuacion, se presenta una sene de
opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma Le agradecemos
NOsS responda su Opinidn marcando con un aspa en la alternativa que considere
expresa mejor su punto de vista No hay respuesta buena nt mala ya que todas son
opiniones. Esta escala es TOTALMENTE ANONIMA

Edad Sexo: F( ) M( )
Area de trabajo Grado de instruccion
Modalhdad de contrato Tempo de servicio

Escala de remuneracion:

TOTAL I EN INDECISO (I) DE ACUERDO TOT
' DESACUERDO | DESACUERDO | (A) ACUERDO
(TD) | (D) 3 (TA)
1 2 3 4 5
ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS ™"SUB CATEGORIA CONDICIONES FISICAS Y/O VALORACION
MATERIALES
1 La distnbucion fisica del ambiente de trabajo faciita larealizacon de| , | 5, | 3 | 4 | 5
mis labores ik Bl | | © |
2 El ambiente donde trabajo es confortable. | 1 l 2 | 3| 4 l 2
3 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es imiguaiable. 1 1 2 E 3 l 4 | 5
4 En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente | 1 2 [ 3 | < 5
5 Exssten las comodidades para un buen desempefio de las labores 1 - 3 4 s
dianas |
SUB CATEGORIA BENEFICIOS LABORALES Y/O
REMUNERATIVOS
8 Mi sueido es muy bajo en relacion a la labor que realizo S terspael
7 Me siento mal con lo que gano 5 & 3 2 1
8 Siento que el sueido que tengo es bastante aceptable 1 2 3 4 5
9 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. 1 21 S]14}]5
SUB CATEGORIA POLITICAS ADMINISTRATIVAS
10 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 5 K 3 2L1
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R ——————— - —_— -— -—T-

L.:_,*‘:‘.““"”"‘W'""'Wﬂowmum-.mm Bl ala 129
»_“'2 “.h'—;.mm';~ S | g4 1S I=T
{ 13 *E mawmm:\cmw i e hﬂ_s 4] 23] 2 1
':.‘,’ The w reconocen e estuerzo s wrabaas més de iss homs| 5 [ 2 13 15 1,
| SUB CATEGORIA RELACIONES SOCIALES
r—:s E Mcvuoooo'msoomoaﬁ«mmmoqouumalp-m 1 (23] als
. Sesempediar mus funciones
;'6 AWchonmsm; 1 2 3 4 5
114 wwmmmmmmmmm’o 5 4 3 2 1
"® Y.Am.swvnudw)doﬁstmonmmgupodehbap. 11259030 %} 5
| SUB CATEGORIA DESARROLLO PERSONAL
[ 19 Seento que el trabayo que hago es justo para mi manera de ser. 1|2]2]4]s
; 20 | ™ wabapo me permite desarroliarme personaimente. 1/2(3)4]|5s
21 ;wammummmm. 1|12|3|4]|s
|z | Me siento felz por los resultados que logro en mi trabajo. 1|2|3]|4]s
| = Euwmmwm(a)i 1. | 2] 3 ]|a]s
} 24 V*'haeruomtriaqomeuemob-enconmigomlsmo(a). 1 2 3 4 5
SUB CATEGORIA DESEMPENO DE TAREAS
g2!5 a“um&oesm»rdosamowakmmoou 1 2 3 4 5
| - Iwmmw«:nlatd:orquehago. 1 2 3 4 5
«i 27 }mmummmma@omw, 5|4 |3]|2]1
L 22 | Mi trabayo me aburre 5|4 |[3|2]1
L 29 ;uemunnqomamuizo. 112 )| 3|45
| 20 _‘Hewuoconﬂa:doconbadividadquerealizo. 11 2]|3|4]s
SUB CATEGORIA RELACION CON LA AUTORIDAD
31 i Mu(s) jefe(s) son comprensivo(s). 1 23| 4 5
2 E&wwummmmmmmm 1 2 3 4 5
| 33 | Uevarse bren con el jefe beneficia en la calidad del trabajo 1 20345
| 34 La retaci6n que tengo con mis superiores es cordial. 112|3)|4]|s
35 | No me siento a gusto con mi jefe. HENEREE R E
36 | M jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 1|l2]a|la]s
Muchas gracias
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Anexo 5: Instrumento cualitativo

Y

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de entrevista ' AL

Datos basicos:

| Cargo o puesto en que se desempeiia Jefe de Produccion
Nombres y apellidos
Cddigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)
| Fecha 04 de octubre

Lugar de la entrevista Oficina administrativa

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Qué tipos de condiciones fisicas y/o materiales brinda la empresa a los
trabajadores?

2 ¢ Qué tipos de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece la empresa a los
trabajadores?

¢Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la empresa?
¢Como se desarrollan las relaciones sociales en la empresa?

¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de los
trabajadores?

6 ¢Como es el desempeiio de los trabajadores de la empresa?

¢Como es la relacién de los trabajadores con la autoridad de la empresa?
8 ¢Como percibe usted la satisfaccion laboral en la empresa?

8w

~

Observaciones

......................................................................................................................................................
............

............................................................................................................
..............................
........................
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Base de datos (instrumento cuantitativo)

Anexo 6

9 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36

Nro. De
participantes

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43
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Anexo 7: Transcripcion de las entrevistas

W\

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Jefe de Produccion

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha 04 de octubre

Lugar de la entrevista Oficina administrativa

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Qué tipos de condiciones fisicas y/o materiales brinda la empresa a los
trabajadores?

2 ¢ Qué tipos de beneficios laborales y/o remunerativos ofrece la empresa a los
trabajadores?

3 ¢ Cuales son las politicas administrativas que ejecuta la empresa?

4 ¢ Como se desarrollan las relaciones sociales en la empresa?
5 ¢ Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de los
trabajadores?
6 ¢ Como es el desempefio de los trabajadores de la empresa?
7 ¢ Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de la empresa?
8 ¢ Como percibe usted la satisfaccion laboral en la empresa?
Observaciones
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Entrevistadol (Entv.1)

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

¢Qué tipos de condiciones fisicas y/o
materiales brinda la empresa a los
trabajadores?

La empresa siempre ofrece la mejora al trabajador, cuenta con una infraestructura bien
estructurada, con un plan de mantenimiento preventivo y una distribucion de area
apropiada. Asi mismo, cuenta con una iluminacion adecuada, por lo que, siempre se
realiza monitoreo ocupacionales con un plan de trabajo. A todo el personal operativo
se les proporciona los equipos de proteccion personal (EPP), y también se les realiza
anualmente los exdamenes médicos para ver el estado de salud de cada operario, y se
les lleva un control con nuestro médico interno en un topico instalado en nuestra
planta. Indica que deben de tener y brindar al personal adecuadas condiciones, debido
que cuentan con tres certificaciones internacionales, por lo tanto, la empresa esta en
constante evaluacion. Sin embargo, en ocasiones el personal ha tenido accidentes en
las méaquinas que operan diariamente, debido a la falta de mantenimiento o
desconcentracion del personal.

¢Qué tipos de beneficios laborales y/o
remunerativos ofrece la empresa a los
trabajadores?

La empresa cumple con todos los beneficios laborales de acuerdo a ley, estar en
planilla, vacaciones, gratificaciones, CTS, etc. Adicionalmente se les proporciona
unos bonos de alimentos por su apoyo con la empresa. Anualmente se les provee las
canastas navidefias y realizan un sorteo de electrodomésticos entre todos los
trabajadores de la empresa. Solo tienen un incentivo, lo cual se ejecuta hace 5 afios
aproximadamente.

¢Cuales son las politicas administrativas que
ejecuta la empresa?

La empresa establece un horario de ingreso y salida en la cual todo el personal la
respeta y debe cumplir. Los trabajadores tienen un horario de refrigerio, cuentan con
reglamentos internos de trabajo RIT, el cual se le entrega al momento de ingresar a la
empresa desde su primer dia laboral. Ademas, por politica de empresa en horario de
refrigerio no se debe atender a los proveedores, consecuentemente tienen que esperar
hasta el término. Manifiesta que, esta terminantemente prohibido el uso de celular
dentro de la empresa a excepcion de los jefes correspondiente. Indica que las politicas
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son limitadas, la comunicacién no fluye constantemente con los operarios y jefes y/o
Supervisores.

¢Coémo se desarrollan las relaciones sociales
en la empresa?

El personal operativo siempre tiene contacto con el personal administrativo, al
momento que este hace entrega de sus bonos, para lo cual, tienen la oportunidad de
indicar alguna inquietud o algun pedido. También si el personal tiene alguna consulta
se apersona a Vvigilancia y solicita una cita y se les atiende cuando estan disponibles.
Asi mismo comparten un almuerzo de camaraderia a fin de afio.

¢ Qué oportunidades brinda la empresa para el
desarrollo personal de los trabajadores?

La empresa cuenta con un programa de capacitaciones para el personal, inducciones
en diferentes areas para que aprendan a operar diferentes maquinas acompafiado con
capacitaciones. Adicionalmente se les brinda estudios promocionales en SENATI y/o
en otras entidades para su homologacion respectiva.

¢Como es el desempefio de los trabajadores
de la empresa?

Sefiala que, como en toda empresa siempre hay trabajadores que resaltan por su gran
esfuerzo de aprender maés, y hay otros que cumplen con sus horas de trabajo.
Adicionalmente, el personal en ciertas ocasiones ha sufrido de accidentes de corte de
dedos u otros, por el motivo de que no usa correctamente sus implementes de EPP,
generando una falta de comportamiento inadecuado.

¢Como es la relacién de los trabajadores con
la autoridad de la empresa?

La comunicacion de los operarios es con los encargados (supervisores) y estos con los
jefes, es a diario porque siempre esta la comunicacion por las coordinaciones de
trabajo y la produccién. La comunicacion de jefes a Gerencia es a diario y si por algin
motivo gerencia no esta presente la comunicacion se ejecuta via mensajes por correos
0 por whatsapp. Asimismo, indica que mantienen relacion cuando los operarios
necesitan algin permiso.

¢ Como percibe usted la satisfaccién laboral
en la empresa?

Indica que lo percibe ni bien ni mal, por lo cual se puede determinar en término medio.
Precisa que se encuentra satisfecho al trabajar en esta empresa porque cuentan con las
normas ISO 9001, ISO 14001 y OHSAS 18001, la cual hace que se sientan
competitivos en su entorno laboral.

143



W

Universidad

Norbert Wiener

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Asistente comercial
Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entv.2)
Fecha 04 de octubre

Lugar de la entrevista Sala de reuniones

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Qué tipos de condiciones fisicas y/o materiales ofrece la empresa a los
trabajadores?

2 ¢ Qué tipos de beneficios laborales y/o remunerativos brinda la empresa a los
trabajadores?

3 ¢ Cudles son las politicas administrativas que ejecuta la empresa?

4 ¢ Como se desarrollan las relaciones sociales en la empresa?

5 ¢Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de los
trabajadores?

6 ¢ Como es el desempefio de los trabajadores de la empresa?

7 ¢Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de la empresa?

8 ¢ Como percibe usted la satisfaccion laboral en la empresa?

Observaciones
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Entrevistado2 (Entv.2)

Nro. Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢Qué tipos de condiciones fisicas y/o | Considera que, las condiciones fisicas que proporciona la empresa a los trabajadores,
materiales brinda la empresa a los | son las mas adecuadas. Siempre se le brinda el material adecuado para que puedan
trabajadores? desempefiar sus funciones oportunamente. Indica que, para el personal, se le

manifiesta orejeras para la proteccion de ruidos e implementos de EPP. Se le brinda
una apropiada iluminacién para la realizacion de su trabajo y se le ofrece charlas acerca
de los ruidos y como deben tener adecuadamente sus implementos de seguridad.

2 ¢Qué tipos de beneficios laborales y/o | Respecto a los beneficios laborales, se les otorga vales de alimentos, esto es definido
remunerativos ofrece la empresa a los | en base a las funciones que desempefian cada trabajador en la empresa. Del mismo
trabajadores? modo, infiere a que el sueldo que perciben el personal es bastante aceptable, que van

acorde al trabajo que ejecuta.

3 ¢Cuales son las politicas administrativas que | Indica que las politicas determinadas por la empresa son adecuadas y normales como
ejecuta la empresa? cualquier otra empresa, como tener un horario de trabajo bien definido. De la misma

forma, en planta los operarios no pueden llevar celular por su seguridad de cada
trabajador, debido a que pueden desconcentrarse en sus funciones que ejecutan
diariamente, y pueden ocasionarse algun accidente.

4 ¢Coémo se desarrollan las relaciones sociales | Las relaciones sociales se desarrollan de manera educada, siempre con respeto, se
en la empresa? mantiene un vinculo amable entre todos los trabajadores. Igualmente, revela que las

interrelaciones que se manifiestan en la empresa son netamente de trabajo.

5 ¢ Qué oportunidades brinda la empresa para el | Las oportunidades que presenta la empresa para el desarrollo personal de los

desarrollo personal de los trabajadores?

trabajadores son: capacitaciones, estas son mas constantes para los operarios, como es
el caso del area de soldadura, para lo cual, se les indica las técnicas que tienen que
usar. El beneficio de esto, es que se realizan en la misma empresa, es decir, contratan
a empresas especialistas en el tema.
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¢Como es el desempefio de los trabajadores
de la empresa?

El desempefio de los trabajadores es bueno, debido a que cuando ingresa personal
nuevo a la empresa, se les brinda un programa de induccién, se le explica el trabajo
que va a realizar y los riesgos también para que ellos tomen en cuenta la seguridad,
como es una empresa metalmecanica, influye mucho la seguridad.

¢ Como es la relacion de los trabajadores con
la autoridad de la empresa?

La relacion que se establece entre los trabajadores con la autoridad de la empresa, es
respetuosa, todos se encuentran identificados con la empresa, se tratan de Sr. Sra, y
Srta., son educados, es cordial y amable, hasta el momento no se ha visto nada fuera
de lo comun.

¢Como percibe usted la satisfaccion laboral
en la empresa?

La satisfaccion laboral que aprecia en la empresa, es que se sienten a gusto,
comprometido con su trabajo, pues si es que tienen que entregar unos balones, estan
ahi hasta terminar el trabajo, no estan desinteresados o aburridos, porque ahi es donde
se nota como se encuentran realmente.
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W

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Asistente contable

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entv.3)

Fecha 04 de octubre

Lugar de la entrevista Sala de reuniones

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Qué tipos de condiciones fisicas y/o materiales ofrece la empresa a los
trabajadores?

2 ¢ Qué tipos de beneficios laborales y/o remunerativos brinda la empresa a los
trabajadores?

3 ¢ Cudles son las politicas administrativas que ejecuta la empresa?

4 ¢ Como se desarrollan las relaciones sociales en la empresa?

5 ¢ Qué oportunidades brinda la empresa para el desarrollo personal de los
trabajadores?

6 ¢ Como es el desemperio de los trabajadores de la empresa?

7 ¢Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de la empresa?

8 ¢ Como percibe usted la satisfaccion laboral en la empresa?

Observaciones
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Entrevistado3 (Entv.3)

Nro. Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢Qué tipos de condiciones fisicas Yy/o | Respecto al horario de trabajo se encuentran complacidos porque solo trabajan de lunes
materiales brinda la empresa a los | aviernes. Ademas, la mayoria de los trabajadores vive en zonas aledafias a la empresa,
trabajadores? por lo tanto, la distancia a su lugar de trabajo es apropiada. Enfatizd que los demas

factores que involucran la satisfaccion laboral, son adecuados y le complacen en
absoluto.

2 ¢Qué tipos de beneficios laborales y/o | Los trabajadores cuentan con sus EPP, para su proteccion personal, en el caso de la
remunerativos ofrece la empresa a los | infraestructura, se les brinda un lugar adecuado para que realicen su trabajo, se les
trabajadores? proporciona un comedor apropiado para su hora de almuerzo y también se les da un

lugar adecuado para que descansen, esto se da en dos turnos, con el objetivo que
reposen un rato para luego retomar sus funciones con mas ganas.

3 ¢Cuales son las politicas administrativas que | Como incentivo econdmico, se les da a todos los trabajadores, vales de alimentos, esto
ejecuta la empresa? es fundamentado en el rendimiento del trabajador, es decir, deben llegar temprano y

no deben faltar. Ademas, se les adiciona un tiempo libre para que descansen en un
plazo de 5 minutos, por las mafianas y por las tardes, por ejemplo, se les otorga en el
horario de las 10:00 a.m., luego a las 4:00 p.m. Ademas, se les brindan 45 minutos
para su hora de almuerzo al personal operario.

4 ¢ Como se desarrollan las relaciones sociales | De acuerdo al horario de trabajo, para el personal administrativo esta establecido desde
en la empresa? las 8:30 — 6:00 p.m., y para los operarios es desde las 8:00 — 6:15 p.m.

Por otro lado, el tiempo establecido del horario de almuerzo para el personal
administrativo es 1 hora y para los operarios es 45 minutos. Lo cual indica que es un
horario apropiado.

5 ¢ Qué oportunidades brinda la empresa para el | Los trabajadores mantienen una comunicacion mas social y amigable cuando estan en

desarrollo personal de los trabajadores?

su horario de almuerzo o cuando se encuentran en su horario de descanso, es decir
interactan un poco mas.
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¢ Como es el desempefio de los trabajadores de
la empresa?

En el caso de planta se les hace capacitaciones, por ejemplo, en el caso de soldadura,
como cuentan con la ISO, tienen que capacitar a los trabajadores. También hacen
capacitaciones, charlas contra incendios, para que tengan conocimiento. Infiere que,
todas las capacitaciones hacen una vez al afio, pero no hacen a todas las areas.

¢ Como es la relacion de los trabajadores con
la autoridad de la empresa?

Los operarios cumplen con su trabajo, pero no estan comprometidos, con lo que le
indican o piden sus jefes. En otras palabras, no cuentan con la capacidad necesaria para
poder ejecutar un producto en un tiempo establecido, son productivos. Resalta que,
fabrican en base a las normas y especificaciones de las normas ISO.

¢Coémo percibe usted la satisfaccion laboral
en la empresa?

El que tiene mas relacion con la gerencia es el jefe de planta, y los deméas no se
relacionan con el gerente porque es un poco dificil tener una interaccion, solo
prevalece una comunicacion horizontal entre los operarios, por tal motivo, la relacion
que existe es vertical, lo cual es manifestado de la siguiente forma: los operarios con
el jefe de area, este con el jefe de planta y este con el jefe de produccién. Por dltimo,
el jefe de produccidn se comunica con gerencia.
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Anexo 8: Pantallazos del Atlas.ti
Anélisis de la categoria problema satisfaccién laboral

= 27 los operarios solo mantienen una
comunicacion social y amigable

entre...
= 2:8 no existe una comunicacion (] ] =/ 2:23 Ia comunicacion que
horizental con |2 alta autoridad, que |¢——a C17 Relacion conla autoridad a-——p|  mantienen los operarios es
pueda.. [ ] directamente con los su...
= /1:114 realizan un sorteo de H ' . 1 — (] N " = 2:22 existen empleados que fienen
L (1.2 Beneficios laborales y/o - .
electrodomésticos entre todos los [¢—————m i ] u| (1. Satisfaccion laboral |w-......w (16 Desempefio de tareas w———p|  una conducta buena y otro no,
trabajadores d... TEMUNEraes ] ] ] debido 2 qu...
[ I ] L ' u
1113 Anualmente se les provee las = 23l tempo de horario de i - ! L i
L almuerzo establecido parael |¢ (13 Politicas [
canastas navidefias N
personal administ... [ N ]
=) 2:18 no se hace continuamente, por
lotanto, el trabajador no puede
desarro...
= 213 Cabe sefialar que el personal
conoce estas politicas determinadas
porl. = 2:1Por ofro lado, cabe destacar que
existen
[l i ] =) 2:6 Cabe resaftar que la empresa QU
a 015 Desarrollo personal w—————)|  brinda capacitaciones para sus
[ " ] respectiva...
L ] L]
C1.1 Condiciones fisicas yfo = 1:34 La empresa siempre ofrece la
materiales — mejora al trabajador
L] L]
=) 217 si necesitan hacer una consulta (] ] =) 2:5 5i el personal tiene alguna
0 pedido urgente, se deberd hacer  [¢——————a C14 Relaciones sociales w———|  sugestion, se deberd apersonar al = N
U P [} ] reade.. = 2:2 los subordinados desean
obtener mejores beneficios
laborales, ya 582 U,

= 24 deberia ser mas a menudo para
que puedan observar que

necesidades esti..
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Anélisis cualitativo de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales

= 136 son las més adecuadas.
= 1260 se les brinda un lugar adecuado
para que realicen su trabajo

)13 cuenta con una iluminacien
‘adecuada

= 161 se les proporciona un comedor | &
apropiado para su hora de almuerzo H

11 se les realiza anuaimente los

examenes médicos para ver el
estado de s

[

€11 Congiciones fisicas y/o
materiales 1

!

deen de tenery brindar al |¢—_o
personal adecuadas condiciones H

= 1:78 se les proporciona los equipos
de proteccion persona (E2P)

S)1:87 distribuci6n de area apropiada

= 162 también s¢ les da un lugar
./—’ adecuado para que descansen

:85 cuenta con una infraestructura
bien estructurada

1.1 Ambiente fisico #——#| =

= 191 cuentan con tres certificaciones cuentan con...
intemacionales

= 1110 se encuentra satistecho al
trabajar en esta empresa porque

5 cuentan con a 50, tienen que
‘capacitar a los trabajadores
3

¢ £ 112 Recursos materiaes # =159 Los trabajadores cuentan con
sus P, para su proteccion personal

la

Sin8sele

proteccion de ruidos e implementos
e

86 con un plan de mantenimiento
prevents

4|11 condiciones fisicas yio B €113 Normas 150
materiat b . :—W
l = 174 fabrican en base a las normas y.
especificaciones de las normas IS0

Anélisis cualitativo de la subcategoria beneficios laborales y/o remunerativos

= 1:99 es definido en base a las
funciones que desempefian cada
trabajador en...

=1:63 se les da a todos los
trabajadores, vales de alimentos

141 se les otorga vales de alimentos

= 1:100 van acorde al trabajo que

= 1:16 se les proporciona unos bonos H az ZII - H = 1:103 esto es fundamentado en el
de alimentos N o INCENVD. m | rendimiento del trabajador ejecuta
L} n
L .
. L n
€12 Beneﬂ_cms laborales yfo ; €12 Remuneracidn &
remunerativos
L} n n
L] n
=115 cumple con todos los H H
= . (1.2 Beneficios laborales yfo = 113 Anualmente se les provee las
ll::;neﬁcms laborales de acuerdo @ | dm————in remunerativos u canastas navidefias
n L] L ]

:114 realizan un sorteo de
electrodomésticos entre todos los
trabajadores d...

'. NE 1:42 el sueldo que perciben el

personal es bastante aceptable
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Anélisis cualitativo de la subcategoria politicas administrativas

= 1:107 el tiempo establecido del
horario de almuerzo para el
personal adminis...

1:64 se les adiciona un tiempo libre = - -
para que descansen en un plazo de - - - [ = 1:21 en horario de refrigerio no se

i " ° . debe atender a | d
5 mi... - €1.3 Politicas administrativas = =be atender a los proveedores

- - -
1:113 horario de trabajo bien
definido

1:93 el personal |a respeta y debe
cumplir

- - -
- C1.3.2 Horario flexible = 1:66 para los operarios es desde las
- - - 8:00 — 6:15 p-m
- I I o "(© 158 sc encuentran complacidos
- €1.3.1 Jornada de trabajo = porgue solo trabajan de lunes a
- - - 5 m 2 viernes
;zfa'r';:";'?:‘egi:oﬂ: :'a?i‘:a“" ] -l €1.3 Politicas administrativas J- I
- - - 1:43 tener un horario de trabajo
bien definido
=) 1:44 los operarios no pueden llevar
celular por su seguridad de cada -, - 2
trabaj... —a CI33RIT o
- - -
1:22 esta terminantements
1:101 son adecuadas y normales prohibido el uso de celular dentro
como cualquier otra empresa de la empresa
= 1:20 RIT, el cual se le entrega al = 1:94 Los trabajadores tienen un
momento de ingresar a la empresa horario de refrigerio
desde s...
1:65 se les brindan 45 minutos para
su hora de almuerzo al personal
operari...
T . . , . .
Analisis cualitativo de la subcategoria relaciones sociales
1:102 son adecuados y le complacen
en absoluto
23 Todos los fines de mes se ] 1] 2 . "
realiza un compartir en la empresa (14.2 Cultura organizacional w—p 6 comparten un amuerzo de £ 143 s sintan compeftivs ¢ su
A, ¥ . .
amaraderia a fin de aiio entorno laboral
par cumpl... n ]
l‘EI 1 ' '. 3| =/ 146 s¢ mantiene un vinculo amable
u| . Cl4 Relaciones sociales |n (141 Clima organizacional o s;nht todos los trabajadores
¥ 1 L] n

155 se tratan de 5r. Sra, y Sria,, son

=145 5 de manera . . ' =/1:23 El personal operativo siempre educados, es cordial y amable
- elducada siempre con respeto ¢ " (14 Relaciones sociales o ¥ tiene contacto con el personal
o i 1 ] ] administr...

=195 tienen la oportunidad de
indicar alguna inquietud o algdn

pedido
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Anélisis cualitativo de la subcategoria desarrollo personal

1:88 se realiza monitoreos
ocupacionales con un plan de

trabajo

1:51 cuando ingresa personal nuevo

a la empresa, se les brinda un

program:

=)1:40 se le ofrece charlas acerca de
los ruidos y como deben tener

1:B4 La empresa siempre ofrece la
mejora al trabajador

adecuadam...
- -
C1.5 Desarrollo personal = 11118 El beneficio de esto, es que se
[ - ) realizan en la misma empresa
- -
<C1.5 Desarrollo personal |m
- w -

1:28 se les brinda estudios
promocionales en SENATI y/o en

otras entidades... 1149 el caso del rea de soldadura,
. - «|  parale cual, se les indica las
+t . C1.5.2 Ascenso = técnica..

1:27 inducciones en diferentes dreas
para que aprendan a operar
diferentes...

1:71 todas |as capacitaciones hacen ]

una vez al afio

- €151 Capacitacion y desarrolio

1:26 La empresa cuenta con un
programa de capacitaciones para
todo el perso...

"J'

NOCi...

70 hacen capacitaciones, charlas
contra incendios, para que tengan
<o

1:69 se les hace capacitaciones, por
ejemplo, en el caso de soldadura

=)1:48 estas son mas constan
los operarios

tes para }

:52 se le explica el trabajo que va a

[ realizar y los riesgos también para...

Analisis cualitativo de la subcategoria desempefio de tareas

1:29 hay trabajadores que resaltan
por su gran esfuerzo de aprender
més

1:97 si es que tienen que entregar
unos balones, estén ahi hasta

terminar e...

1:61 disponen de una actitud de
conviccion para realizar los

objetivos esta...

=/1:73 cuentan con la capacidad
necesaria para poder ejecutar un
producto en.

1:57 se sienten a gusto,
comprometido con su trabajo

1:80 los trabajadores siempre
demuestran sus capacidades

16 sin faltar el respeto a nad

. = =
A—1

[ L -,
€1.6.2 Comportamiento & a| <0€1.6 Desempefio de tareas |m
L l. " - w’ -

" C1.6.1 Actitud by
= =

1:54 todos se encuentran

dentificados con la empresa

1:30 hay otros que cumplen con sus

[—o[ horas de trabajo
-

= 1:98 no estdn desinteresados o
aburridos

=/ 1:72 Los operarios cumplen con su

.
trabajo C1.6 Desempefio de tareas

|

1:31 en definitiva son productivos

50 El desempefio de los
trabajadores es bueno
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Analisis cualitativo de la subcategoria relacién con la autoridad

147 las interrelaciones que se

manifiestan en la empresa son
netamente de...

=) 1168 cuando se encuentran en su
horario de descanso, es decir
interactiian

1.7.2 Relaciones interpersonales u
.

76 prevalece una comunicacion
horizontal entre los operarios, por
tal mot...

= 1106 El que tiene més relacion con
Ia gerendia es el jefe de planta

67 mantienen una comunicacién
més social y amigable cuando estan

ensu ho...

6n de jefes a
Gerencia es a diario

:53 entre los trabajadores con la

u .
€17 Relacion con la autoridad €17 Relacién con la autoridad s———p|  autoridad de la empresa, es
w " = L] respetuosa

32 La comunicacion de los
operarios e con los encargados
(supervisores)...

. . 1:24 si el personal tiene alguna
C1.7.1 Flexibilidad ww——|  consulta se apersona a vigilancia y

solici...

35 la comunicacion se ejecuta via
mensajes por cormeos o por

whatsapp

—————_
El . .

95 tienen |a oportunidad de
r alguna inguietud o algun -
75 los demds no se relacionan con

pedido €
&l gerente porque es un poco dificil
te..
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Anélisis mixto de la categoria satisfaccion laboral

= 311 &2 contortanic &1 ambiente s
tranalo, ef cual prevatece ta
valoracien.

=on adecuades, debide que, los
smerarias siemars “som svages pars

11 Condiciones fisicas y/o
aterisie:
5% 1a empresa e<td comprometiae en
berver las mejores infraestructuras

30 Loz conaicionss fisicas a2
trakaje, con L caractoricticas dol
g

cumpten con tos beneficos
laborales de acuerdo a ley, tales

come, o
(7 4:45 La valoracién con 13 que asocia 5110 algunos trabaladores que ambientaes g 354 e <o sionte ien con
&1 trabajador sus taress cotidianas resattan s S sran csfusrze de emmaneracion aue peribe, <t cual
en.. spres

revaiace b
5:32 existen trabaladores que nan = 3:6 o1 sueKio Que percibe e b
bonites Sceidnbas on of Aron “axonabic. por 15 quc prevaiccs 1a
= 523 wabasan soia por percibir un vatamesnn
arcicio o cecic, pos satistaces mus 5 588 ro 22 crcusciran m

tivados, <=
el ne 1ez gusta verasaeraments <1

5109 125 persanas hoy en dia
deean oblener oo i de

Y = 520 w0 cugiore que doberian o
544 61 desarnpenio de taress puete reconosidon por sus logros

Geninirse como = valor total
cxperada de.

renimienta de lox operario: H
et 1o @l

- = 2242 Oportunidad que ticne o

trabajsgor ge resiizar actviasdes
- = 4132 Los wenefcios mis muscados . ) 3 o1 sucide aue percine < Sgninicat—

5:22 efectuan sus funciones por . = o ativarnente fnforor ton L

cumptir con su tranajo, mas no s= . \ incluyen Rorario Nexble

encuentra... -

. | eworundades... - Tt e

complacidos con tas
o

314 distan de s lmores
arechi =u tranajo,
-cthndade‘ Que atectian, por

or 1o aus

preval.

T 317 lax funciones que ejecutan tas TR o subordinaion e
percs

regu
o
e zin Importancia, por 1o que | oblerer mejores beneficos = 441 U desarrono personal ex un
N ; Lanorates, va sa u. 3113 o1 brabaie mut producen It proceso mss amplie, relscionsde
hacen sentir realizade, por lo cust o e e
105 empress preaomi .
o c.
575 1 suqlere que se debe

e.; bl persanal capacitar on cuane 3 1a Gestion de
cade

576 lax capacitaciones can mic
commtantin e =l came de soldac

B 5:104 no existe une comunicacion

vertical con los superiones, para Gue

pucda.._

mtics 0 o sontan
Que

3:25 reciben mai trato por parte ge
= 3:20 u jere reconoce con =

=hsizn qus o tiemes =2 carts la empresa, por lo que prevalece a
ue decarrolian wu trabaje, por ¥ Qe 3¢ et ampber &t hove
aueo.

= 2:47 La apreciacion valorativa aue.
realiza o1 tranajadar de su relacion

— e tener T 347 lem incometa su horario e
una sportuni ramajo, =t cust prevaiece ta
incicar.

= omts
Quedanda haciends horas extras 14
2h.

3511 e ambiente laboral creato por
oxiste Lo et atar e o pertectn par
mo, cada uno realiza sus. aba.

370 o fomenean cauber o= 5 336 preficren tomar distancias con
anagc part Guse secian ranatar Chix campanaras, por 15 £
et omimnersl et b

5168 el agraas por compteto
entomo laboral, debido que les
Incomaca..

=420 8 grana e complacencia
frente alaint con otros ® 321 s oo o ceisbore
especia

= 315 &1 valor oe I soudsnasd &s una
cteris

Sociates s
oo e

i tica en o1 grup:

e
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Anélisis mixto de la subcategoria condiciones fisicas y/o materiales

? 5:34 las maquinarias no estan en
buen estado, debido a que
continuamente se...

FY

? 5:1 son adecuados, debido que, los

operarios siempre son llievados para | ¢——mw——
un...

% 5:33 cuentan con una iluminacion | ¢————, 3:3 el ambiente de trabajo es
adecuada para que puedan producir placentero, por lo que prevalece la
los prod...

e valoraci...

= 4:31 Las condiciones fisicas del = 4:30 Las condiciones fisicas de
— ‘_ —

trabajo, son las condiciones trabajo, son las caracteristicas del
ambientales q... ——*}|  lugar...

_E 5:5 la empresa esta comprometido en

? 311 es confortable el ambiente de
tener las mejores infraestructuras trabajo, el cual prevalece la
en... valoracion...

= 5:32 existen trabajadores que han H , ' . H = 3:2 el ambiente fisico donde
S , . C1.1 Condiciones fisicas y/o - i
tenido accidentes en el area de L —— ] aterial |  trabajan es agradable, por lo cual
soldadura... materiales predomina...
| ] | ] n
lI | ] Il
<411 Condiciones fisicas y/o
materiales H
[ | [ | ]
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Anélisis mixto de la subcategoria beneficios laborales

_E 3:4 no se siente bien con la

remuneracion
prevalece I...

que percibe, el cual |4

§ 4:32 Los beneficios mas buscados

incluyen harario flexible y
oportunidades...
" ] " *
01,2 Beneficios laborales y/o : I 5:108 se les proporciena solo vales
remunerativos : de alimentos a todos los
trabajadores en...
| [ | | |
(=) 5:49 se sugiere que deberian ser
reconocidos por sus logros
realizados
? 4:34 El grado de complacencia en
relacion con el incentivo econdmico L] : n " T
regula... cl—cl. <>C‘I.2 Beneficios laborales yfo .
remunerativos i
|| | | [ ]
(=) 5:8 los subordinados desean
obtener mejores beneficios
laborales, ya sea U...
_E 3:5 el sueldo que percibe es |4
relativamente inferior con las
funciones que...
-
(= 5:6 cumplen con los beneficios
laborales de acuerdo a ley, tales
coma, el..
-
? 5:109 las personas hoy en dia,

desean obtener otros tipos de

incentivos

valoracion...

| 3:6 el sueldo que percibe es
razonable, por lo que prevalece la
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Anélisis mixto de la subcategoria politicas administrativas

(=) 3:25 reciben mal trato por parte de
la empresa, por lo que prevalece la
val...

=) 511 sefalan que el tiempo es corto
y que se debe ampliar el horario

[ | ] ]
u| €13 Politicas administrativas |u

s

(=) 3:8 sienten que son explotados, por
lo cual predomina la valoracion de
aCU...

5:9 el personal lo respeta y lo debe

(=) 3:7 Ies incomoda su horario de de cumplir

trabajo, el cual prevalece la . . -

valoracion d.. 4@ /€13 Politicas administrativas u

. | ] , | | n

(=) 5:52 los dias sabados también -
asisten a la empresa, dado a la I=)5:51 en Ias tltimas semanas se estan
carga de prod... quedando haciendo horas extras 10
2 h...

v

=437 Implican acciones de las

|=) 4:36 El grado de acuerdo frente a personas, los equipos o los lideres
los lineamientos o normas — que tiene...
institucionales...

v

=) 5:62 los operarios deben sustituir de
forma temporal o terminante a sus
com...
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Anélisis mixto de la subcategoria relaciones sociales

? 5:68 no les agrada por completo su
entomo laboral, debido que les

incomoda...
_E 3:9 el valor de la solidaridad es una
virtud caracteristica en el grupo
de...
. F
|=15:70 no fomentan equipos de = - N
trabajo para que puedan trabajar | §———————— £) 568 ITIEITEIIOI'IEI'I que, no Emm,a
productivament... companerismo, cada uno realiza sus
——————}| actividade...
1.4 Relaciones sociales
— - - ? 4:39 Los lazos sociales parecen tener
|£)4:38 La importancia de las el potencial de influir positiva o ne...
relaciones sociales se resume en el
concepto de...
; 1 _ _ _
. . —eeep | =1 5
<> 1.4 Relaciones sociales 5:16 no existe cuowp-erauun entre
todos los companeros
§ 3:11 el ambiente laboral creado por I
los trabajadores es perfecto para
traba...
(£) 515 perciben un ambiente de -
trabajo inadecuado, debido que no =310 prefieren tomar distancias con
pueden desar...  —— sus comparieros, por lo cual
predomina ...

-

3 4:40 El grado de complacencia

frente a la interrelacion con otros
miembros...

-E 3:21 cada empleado no colabora
mutuamente con sus compafieros,

especialmente...
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Anélisis mixto de la subcategoria desarrollo personal

E 5:76 las capacitaciones son mas
constantes en el caso de soldadura

Fi
bl

_E 3:12 se sienten bien consigo mismo
b cuando realizan sus funciones, el

cual p... () 5:84 no existe un adecuado
progreso personal, por tal motivo,
esto genera i...
E 5:79 se sugiere que se debe
capacitar en cuanto a la gestion de
cada proces...
_E 3114 disfrutan de sus labores que
efectian en su trabajo, por lo que
preval... I=) 3:13 el trabajo que producen le
I hacen sentir realizado, por lo cual
[ ! predomi..
<415 Desarrollo personal
<>C1.5 Desarrollo personal = &——. Y
! II )
E 5:20 |la empresa brinda
5 p Fl =
capacitaciones, pero solo paraal |¥ (=) 3:22 los subordinados no se sienten
area de soldadura motivados con las tareas que
-+ efectian e...
(=) 4:42 Oportunidad que tiene el
trabajador de realizar actividades 1
significat...

? 3:23 las personas se encuentran
insatisfechas, debido a que las
fUNCIONES Q...

? 4:41 El desarrolle personal es un
b proceso mas amplio, relacionado
con la mo...
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Anélisis mixto de la subcategoria desempefio de tareas

? 5:21 el rendimiento de los operarios
es bueno, pero no excelente

| | [ ]
u| €16 Desempefio de tareas
| [ |

|=) 5:86 no se encuentran motivados, es _E 3:16 se sienten complacidos con las
deir, no les gusta verdaderamente el actividades que efectian, por lo

t.. cual p...

? 4:45 La valoracion con la que asocia
el trabajador sus tareas cotidianas
en...

S

| | ] n
- —a <>C‘I.E~ Desempefio de tareas .
I 5:23 trabajan solo por percibir un F . 1
sueldo, es decir, por satisfacer sus T (522 etoction oo oo -
p|'=
" cumplir con su trabajo, mas no se
encuentra...

? 5:10 algunos trabajadores que
resaltan por su gran esfuerzo de
aprender Cos...

h i

(= 315 les disgusta su trabajo, el cual
prevalece la valoracion de acuerdo

? 3:17 las funciones que ejecutan las — e
percibe sin importancia, por lo que hd
Pre.. ? 4:44 El desempefio de tareas puede
definirse como el valor tofal
esperado de...
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Anélisis mixto de subcategoria relacion con la autoridad

(£ 4:46 La relacién con la autoridad,

conlleva ciertos procedimientos y
activi...

? 5:99 los trabajadores pueden tener
b o -
’ una oportunidad de comunicarse e

indicar...
II n II
a| <*C1.7 Relacion con la autoridad |w -
1 . 1 I=) 5:104 no existe una comunicacion
vertical con los superiores, para que
pueda...

A _E 3:24 los altos mandos de la empresa

@ 44710 . lorat no siempre atienden oportunamente
= apreualcmn valorativa QI{E ' las C...

realiza el trabajador de su relacion u L u

con..

‘ .‘ a <>C17 Relacion con |a autoridad m
[ ]

(=) 3119 hacen mencion que llevarse

=) 3118 la disposicidn de los jefes es apropiadamente con el jefe
placentera cuando se les consulta | ¢—— contribuye en a..
algun...

d
b

-

13:20 su jefe reconoce con el vigor
que desarrollan su trabajo, por lo
QUE Pune

? 5:105 mencionan que cuando
desean hacer una consulta o
sugestion, se debe ap...
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Anexo 9: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

W\

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccién laboral
Suficlencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. Items Impertancia y ltem adecuado en Rolaci6n.del Itemaon Importancia y solidez Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. of indicador, sub del Item indicar las observaciones
catogoria y categoria
Sub categoria 1: Condiciones fisicas y/o 112[3]4| Ple. [1]2[3[4] Pje. |1 3[4 Ple. [1/2]3]4] Pe.

materiales

Indicador 1: Ambiente fisico

La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacién de mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Indicador 2: Recursos maleriales

La comodidad que me ofrece el ambiente de
mi rabajo es inigualable.

En el ambiente f{isico donde me ubico,
trabajo cobmodamente.

Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.

Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o
Remunerativos

Indicador 3: Remuneracion

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor
que realizo.

Me siento mal con lo que gano.

Indicador 4: Incentivo

Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

7

RIKIR

Es necesarlo incrementar los Items.

El Item no es suficiente para medir la sub categorfa o indicador.
No existe relacién entre el tem, sub categoria e indicador.

Es suficiente el nimero de items, son congruentes con las subcategorias

KR [F[R

La redaccion del item no es clara/redundante.
El Item requlere modificaclones en base al marco conceptual

q
¢
g
¢
¥

Es necesaria la modificacién del ltem.

El ltem es claro, tiene semdntica y es adecuado.

4
4
7
7

KRR [R[R

Existe escasa relacion entre la categorfa, sub categorla, indicador e
Existe reqular relacién entre la categoria, sub categoria, indicador e
Existe relacidn alta y exigida entre la cateqgoria, sub categoria, indicador

No existe coherencia entre |a categorla, sub categorla, indicador e ftems.

R R

—_—

RI_MNR| KR

El ltem es relevante y de ser incluido en el instrumento

E! Item no mide de manera relevante el indicador, subcategoria y

La eliminacién del ltem no afecta al indicador, subcategoria y categorla.

NENERESES
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ljub categoria 3: Politicas administrativas l

| Indicador 5: Jornada de trabajo l
Siento que recibo de parte de la empresa
mal trato.

La sensacién que tengo en mi trabajo es
que me estan explotando.

Indicador 6: Horario flexible

Me disgusta mi horario.

El horario me resulta incémodo.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas
de las horas reglamentarias.

K[RLl [ KR
L& |R~L
Glc|E| HEle
o o O By ) g

Sub categoria 4: Relaciones sociales

Indicador 7: Clima organizacional

El ambiente creado por mis compafieros de
trabajo es el ideal para desempefiar mis
funciones.

Me agrada trabajar con mis compaiieros.

e [

Indicador 8: Cultura organizacional

Prefiero tomar distancias con las personas
con las que trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

—<|-a| el
<|<| |c| €

SR | <

Sub categoria 5: Desarrollo personal

Indicador 9: Capacitacién y desarrolio

Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.

Mi trabajo me permite desarrollarme
personaimente.

Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo.

Indicador 10: Ascenso

Me siento feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.

e R “:{:ﬁ

Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

el keleld | =

da-c| el-ele
d.0) | <£
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Haciendo mi trabajo me sienlo bien conmigo q LF
mismo (a). q'

Sub categoria 6: Desempefio de tareas

Indicador 11: Actitud

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier cosa.

Me siento realmente Gtil conla labor que
realizo.

Las taress que realizo las percibo como algo
sin importancia.

Indicador 12: Comportamiento

=

Mi trabajo me aburre.

| | = ol

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad que
realizo.

o oo
L | |€C|€< L
£|<|l€<| |c|€E

r—C—C-—c: LKL

Sub categoria 7: Relacién con la autoridad

Indicador 13: Flexibilidad

Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s).

Es grata la disposicién de mis jefes cuando
les pido alguna consulta sobre mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

Llevarse bien con el jefe beneficia en la
calidad del trabajo.

La relacién que tengo con mis superiores es
cordial,

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo.

|l<|c|| |l€
LC|-£ MR <l
R e C| =
] e ] i e S (R B g
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Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccién laboral
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. Items Impertancia y ltem adecuado en Relaciondoltemicon: | (o oiancia y eoiidaz Si el item no cumple con los criterios

congruencia del item.

forma y fondo.

ol indicador, sub

catogoria y ia

del Itam

indicar las observaciones

Sub categoria 1: Condiciones fisicas y/o
materiales

1[2[3] 4] Ple.

2(3|4

Pje.

1[2[3[4] Pe.

1[2[3[4] Pe.

Indicador 1: Ambiente fisico

La distribuci6n fisica del ambiente de trabajo
facilita |a realizacién de mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Indicador 2: Recursos maleriales

La comodidad que me ofrece el ambiente de
mi trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente.

Existen las comodidades para un buen
desempefio de 1as labores diarias.

Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o
Remunerativos

Indicador 3: Remuneracion

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor
que realizo.

Me siento mal con lo que gano.

Indicador 4: Incentivo

Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

w[<w|R| RIS

Es necesarlo incrementar los Items.

El item no es suficiente para medir la sub categorfa o indicador.
No existe relacion entre el Item, sub categoria e indicador.

Es suficiente el nimero de items, son congruentes con las subcategorias

KR R

La redaccidn del item no es clara/redundante.
El ltem requlere modificaclones en base al marco conceptual

w R KRR

Es necesarna la modificacién del ltem.

El Item es claro, tiene semantica y es adecuado.

RI|R| [F=

RIe|r!| | RIR

No existe coherencia entre 1a categorla, sub categorla, indicador e ftems.
Existe escasa relacién entre la categoria, sub categoria, indicador e
Existe regular relacién entre la categoria, sub categorfa, indicador e

Existe relacion alta y exigida entre la cateqoria, sub categoria, indicador
RNESEES

KRI-eM R| €l

E! Item no mide de manera relevante el indicador, subcategoria y
El [tem es relevante y de ser incluido en el instrumento

La eliminacién del ltem no afecta al indicador, subcategoria y categoria.

K || |F <
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Sub categoria 3: Politicas administrativas

Indicador 5: Jornada de trabajo

mal trato.

Siento que recibo de parte de la empresa

que me estan explotando.

La sensacién que tengo en mi trabajo es

Indicador 6: Horario flexible

Me disgusta mi horario.

El horario me resulta incémodo.

de las horas reglamentarias.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas

Sub categoria 4: Relaciones sociales

<R -L| [T &

S || L& |+~

o [ eyl B ad B V(W ad

L |-Cc|lC| |

Indicador 7: Clima organizacional

funciones.

El ambiente creado por mis compafieros de
trabajo es el ideal para desempefiar mis

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Indicador 8: Cultura organizacional

con las que trabajo.

Prefiero tomar distancias con las personas

nuestro grupo de trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en

Sub categorfa 5: Desarrollo personal

<e| =] =

glal el

el lele

< ||| || £

Indicador 9: Capacitaci6n y desarrollo

mi manera de ser.

Siento que el trabajo que hago es justo para

Mi trabajo me permite desarrollarme
personaimente.

trabajo.

Disfruto de cada labor que realizo en mi

Indicador 10: Ascenso

en mi trabajo.

Me siento feliz por los resultados que logro

Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

GRS

da-c| elele

e L[+ [C

+q | |E <l
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|

Haciendo mi trabajo me sienlo bien conmigo
mismo (a).

Sub categoria 6: Desempefio de tareas

Indicador 11: Actitud

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier cosa.

<

Me siento realmente util con la labor que
realizo.

Las taress que realizo las percibo como algo
sin importancia.

Indicador 12: Comportamiento

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

| (Ll

Me siento complacido con la actividad que
realizo.

Sub categoria 7: Relacién con la autoridad

~=

Indicador 13: Flexibilidad

—C € <= | QIR |

Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s).

LR |[C|<<| =

£l << |«

Es grata la disposicién de mis jefes cuando
les pido alguna consulta sobre mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

Llevarse bien con el jefe beneficia en la
calidad del trabajo.

La relacién que tengo con mis superiores es
cordial.

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo.

KL |-L|-L| ||+

= =<

r—C-C‘C-ﬁ i P
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Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la satisfaccién laboral
Suficlencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
Nro. ltems Impertancia y ltem adecuado en Relacitndelltemcon | |\ oniia y solidez Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. forma y fondo. ol ndicador, sub de! Itom indicar las observaciones
categoria y categoria
Sub categoria 1: Condiciones fisicas y/o 1/2[3]4] Pe. |1|2(3([4] Ple. [1[2[3[4] Ple. [1[2[3]4] Ple.

materiales

Indicador 1: Ambiente fisico

facilita la realizacién de mis labores.

La distribucién fisica del ambiente de trabajo

El ambiente donde trabajo es confortable.

Indicador 2: Recursos maleriales

mi trabajo es inigualable,

La comodidad que me ofrece el ambiente de

En el amblente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente.

Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.

Sub categoria 2: Beneficios laborales y/o
Remunerativos

Indicador 3: Remuneracion

que realizo.

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor

Me siento mal con lo que gano.

Indicador 4: Incentivo

aceplable.

Siento que el sueldo que tengo es bastante

expectativas econémicas.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

El item no es suficiante para medir la sub categorfa o indicador.

<R RIS

Es necesarlo Incrementar los Items.

ANRS

No existe relacién entre el tem, sub categoria e indicador.

Es suficiente el nimero de items, son congruentes con las subcategorias

La redaccidn del item no es clara/redundante.
El ltem requlere modificaclones en base al marco conceptual

w R R

Es necesaria la modificacién del item.

El Item es claro, tiene semantica y es adecuado.

RI|w| [FR

A NENFIBESES

Existe escasa relacién entre la categoria, sub categorla, indicador e
Existe regular relacién entre la categorfa, sub categorfa, indicador e
Existe relacidn alta y exigida entre la cateqoria, sub categoria, indicador

No existe coherencia entre |a categorla, sub categorla, indicador e ftems.

R €| R

KRIeMNR| €<

El [tem es relevante y de ser incluido en el instrumento.

El Item no mide de manera relevante el indicador, subcategoria y

La eliminacién del ltem no afecta al indicador, subcategoria y categorla.

N JENEESES
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Sub categoria 3: Politicas administrativas ‘]l
Indicador 5: Jornada de trabajo

Siento que recibo de parte de la empresa
mal trato.

La sensacién que tengo en mi trabajo es
que me estan explotando.

Indicador 6: Horario flexible

Me disgusta mi horario.

El horario me resulta incémodo.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas
de las horas reglamentarias.

<|R|L] (&K
L |c|&| | RS
o Wy Wiagd I ¥ ad W ad
-|-C|lCc| <<

Sub categoria 4: Relaciones sociales

Indicador 7: Clima organizacional

El ambiente creado por mis compafieros de
trabajo es el ideal para desempefiar mis
funciones.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Indicador 8: Cultura organizacional

Prefiero tomar distancias con las personas
con las que trabajo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

el el =
KK || L

<< =l =

Sub categoria 5: Desarrollo personal

Indicador 9: Capacitacién y desarrollo

Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.

Mi trabajo me permite desarrollarme
personaimente.

% o W | ||

Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo.

Indicador 10: Ascenso

Me siento feliz por los resultados que logro
en mi trabajo.

ibiGGE

Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

44-C| Rkl
el <<l
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(

Haciendo mi trabajo me sienlo bien conmigo
mismo (a).

Sub categoria 6: Desempeiio de tareas

=

Indicador 11: Actitud

-

La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier cosa.

=

Me siento realmente util conla labor que
realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo
sin importancia.

Indicador 12: Comportamiento

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Ll ||l

Me siento complacido con la actividad que
realizo.

Sub categoria 7: Relacién con la autoridad

=

Indicador 13: Flexibilidad

Sy L A Ao [ P ad BV ol B ay

Mi(s) jefe(s) son comprensivo(s).

L] |C|<<|lL«

| <cl€c| |c|~€E

Es grata la disposicién de mis jefes cuando
les pido alguna consulta sobre mi trabajo.

Indicador 14: Relaciones interpersonales

Llevarse bien con el jefe beneficia en la
calidad del trabajo.

—-=

La relacién que tengo con mis superiores es
cordial.

No me siento a gusto con mi jefe.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo.

KL -L-| ||+
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Anexo 10: Fichas de validacién de la propuesta

Nm Anexo..............Ficha de validez de 1a propuesta

s CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUFSTA >
2Ly, 0. f,.@/..cﬂ/ orc P / ua/// Grec
' il LA

Titulo de la investigacioni/.

Nombre de Ia propuest /s { 1/
Yo. /)é'u(,a,, /é,@% identificado con DN1 Nro % 0 / Especialista en CLQ/ 3 /J/é[/yl-/j

\ctuzrmcme laboro ef. Ub| cado en ..Procedo a revisar la corréspondencia n.mn. Ia categoria, ~ub cafegona ¢ itgrfi bajo los crftCrios
Pertinencia La propuesta es coherente entre ¢l pmblemacs—/a solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccién gramatical se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

i i Pertinencia Relevancia Construccién | |
. N° ‘ INDICADORES DE EVALUACION egramatical | Observaciones Suzerencias
! SI NO SI NO S1 | No |
| 1 La  propuesta se fundamenta en las ciencias I i
| administrativas/ Ingenieria. i L L7 |
ir 2 La propuesta estd contextualizada a la realidad en / L / l
estudio. ‘ |
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. e 74 f / I t !
n Se justifica la propuesta como base importante de la A / [ ! 1
| investigacion holistica- mixta -proyectiva & | !
5 | La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y A g | ‘ '
posibles de alcanzar. v | | |
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y 2 / \ 11 ; -:
_! responde a la problemadtica L~ . /-\M
[ La propuesta tiene un plan de accion e intervencion [Z4 = \ |i { e\ T /
| 7 | bien detallado por objetivos L A | fa R \Da .
Dentro del plan de intervencion existe un cronograma l/ v v l | &\ W O ‘.
8 | detallado vy responsables de las diversas actividades 1 l i a &l \\ W
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La propuesta es factibk y tiene viabilidad

L

4

9
’ 10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

LA

AN

Y después dzgq revision opi :

o (]

Es todo cuanto informo;
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g Anexo........... ...Ficha de validez de la propuesta

“ug'r?.'"“d-d, CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de Ia investigacion: . Las.. 33 pQX5.. e 9.*.&:..\.%..‘59.\:’:5;—.&;5&93 \u\om“\&-‘\mé% ...... _
Nombre de Ia propuesta: .....Q.mé...:.-.i.n'-a....aa..uvm......q,m‘;\s.isn....:Q.\.&:\Ams.?.‘.Q!.\.\.G-.Szr..;...:.m%.. 019 I
Yo, Nelaseo Zér-f‘ y Feorordo dlsss . ientificado con DNI Nro 40006182 Especialisia en 1/ ldles Actualmente
laboro Wurs— 7. Ubicadoen . . ™ML ... Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo fos criterids
Pertinentia La propuesta es coherente entre el problema y la solucién
Relevancia. Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.
: Pertinencia Relevancia Construccién =]
N° | INDICADORES DE EVALUACION Observaciones Sugerencias I'
_SI NO ST NO St -/ |
1 La propuesta se fund ta en las ciencias admini vas/ Ingenieria, ,/1 v v L -
2 | La propuesta estd contextualizada a Ia realidad cn cstudio. 4 7 7 1 N
L& 1 _
3 La propuesta sc sustenta en un diagnéstico previo / / /
4 Se justifica la propuesta como base importante de la investigacion holistica- / 7 / 1
mixta -proyectiva s S
s La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y posibles de alcanzar. / v v nl mm_se B ow
6 La propucsta guarda relacion con cl diagnéstico y responde a la problematica 4 / /
_— ——
7 La propuesta tiene un plan de accion ¢ intervencion bien detallado por objetivos v / /
8 Dentro del plan de intervencidn existe un cronograma detallado y responsables / / '/ B
de las diversas actividad e ‘_J
9 La propuesta es factible y tiene viabilidad 4 4 //
/1 v R
10 Es posible de apl la prop a al cc > descrito /

Y después de la revision opino que:

2 /th,u,éa

Es todo cuanto informo,

/ Firma
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Anexo 11: Evidencia de la visita a la empresa

ey
=y
o T

lzmagadh
45 { |

Tagas

FOTO 1: VISITA A LA EMPRESA METALMECANICA

FOTO 2: VISITA A LA EMPRESA METALMECANICA
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FOTO 4: VISITA A LA EMPRESA METALMECANICA
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ENTREVISTA N°2

ENTREVISTA N°3
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ENCUESTADOS
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Anexo 12: Matrices de trabajo
1. Matriz - PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Titulo del informe

Satisfaccion laboral: una revision de la
literatura acerca de sus principales
determinantes.

Referencia

Segun Pujol-Cols, L., y Dabos, hicieron una revision sobre los factores
gue han sido notables en la literatura y que son determinantes de la
satisfaccién laboral, para lo cual, realizaron una investigacion durante
las Ultimas décadas anteriores y los resultados evidenciaron que eran
investigaciones insuficientes que no se habian investigado de manera
simultanea todos los factores, entre los cuales estaba: estudios
situacionales, disposicionales y estudios interaccionistas. Finalmente,
se sugiri6 fortalecer los vacios de la literatura.

Internacional

Pujol-Cols, L., & Dabos, G. (2017). Satisfaccion laboral: una revision de la literatura acerca de sus principales
determinantes. Scielo, 34(146), 3-18. doi:10.18046/j.estger.2018.146.2809

Informe mundial #2

Esencia del problema

Titulo del informe

Job satisfaction is up, but still well below
one-time highs

Referencia

Segun el estudio indica que un gran conjunto de trabajadores de los
EE.UU. estas complacidos en su puesto de trabajo, en base a
resultados de Conference Board, que evidencio que es un sexto afio
gue se obtiene un 50.8% por encima de afios anteriores, para lo cual
se realizé una encuesta de 23 preguntas, tal como; su plan de salud,
acerca de la carga de trabajo, y si los trabajadores se sienten
satisfechos con su jefe y colegas. Sin embargo, se observé que
estaban insatisfechos en base a las bonificaciones, politica de la
compafia y proceso de evaluacion de desempefio. Aunque el
porcentaje de los resultados puede ser muy alentador todavia esta
debajo del 61.1% que se obtuvo en el afio 1987.

McGregor, J. (01 de Setiembre de 2017). Washingtonpost. Recuperado el 06 de Agosto de 2019, de
https://www.washingtonpost.com/news/on-leadership/wp/2017/09/01/job-satisfaction-is-up-but-still-well-below-one-

time-highs/?noredirect=on

Informe mundial #3

Esencia del problema

Titulo del informe

Why Job satisfaction is an Important
Phenomenon of the Vicious Circle?

Referencia

La satisfaccion laboral es una parte fundamental en el ciclo de vida de
una empresa, asimismo, se debe mantener motivado a los
subordinados, con la finalidad de que puedan permanecer por un largo
periodo y sean leales a la organizacion. Por tal motivo, el area de
RR.HH. tiene el objetivo de mantener a un trabajador satisfecho,
debido a que no son solamente empleados retenidos sino la
representacién y/o imagen interna y externa de la empresa.

A nivel internacional, se realizé una revision
sobre los factores que han sido notables en la
literatura y que son determinantes de la
satisfaccion laboral, para lo cual, realizaron
una investigacion durante las dltimas
décadas anteriores y los resultados
evidenciaron que eran investigaciones
insuficientes que no se habian investigado de
manera simultanea todos los factores, entre
los cuales estaba: estudios situacionales,
disposicionales y estudios interaccionistas.
Finalmente, se sugirié fortalecer los vacios de
la literatura (Pujol y Dabos, 2017). Del mismo
modo, un estudio indica que un gran conjunto
de trabajadores de los EE.UU. estas
complacidos en su puesto de trabajo, en base
a resultados de Conference Board, que
evidencio que es un sexto afio que se obtiene
un 50.8% por encima de afios anteriores, para
lo cual se realizd una encuesta de 23
preguntas, tal como; su plan de salud, acerca
de la carga de trabajo, y si los trabajadores se
sienten satisfechos con su jefe y colegas. Sin
embargo, se observd que estaban
insatisfechos en base a las bonificaciones,
politca de la compafiila y proceso de
evaluacion de desempefio. Aunque el
porcentaje de los resultados puede ser muy
alentador todavia esta debajo del 61.1% que
se obtuvo en el afio 1987 (McGregor, 2017).
La satisfaccion laboral es una parte
fundamental en el ciclo de vida de una
empresa, asimismo, se debe mantener
motivado a los subordinados, con la finalidad
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Bathena, Z. (12 de Marzo de 2018). Entrepreneur. Recuperado el 07 de Agosto de 2019, de
https://www.entrepreneur.com/article/310608

de que puedan permanecer por un largo
periodo y sean leales a la organizacién. Por
tal motivo, el area de RR.HH. tiene el objetivo
de mantener a un trabajador satisfecho,
debido a que no son solamente empleados
retenidos sino la representacion y/o imagen
interna y externa de la empresa (Bathena,
2018).

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional #1 Esencia del problema

Consolidacién del problema

Segun el estudio realizado sobre la motivacion y satisfaccién laboral

en la organizacion de salud, se obtuvo como resultado que existe una

___ Titulo del informe relacion baja correlacion positiva. El nivel de la motivacion laboral fue
Motivacion y satisfaccion laboral del “medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccién laboral fue
personal de una organizacion de salud del | “medianamente satisfecho”.
sector privado

Referencia

Nacional

Marin, H., & Placencia, M. (2017). Motivacion y satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del
sector privado. Scielo, 17(4), 42-52. doi:10.24265/horizmed

Informe nacional #2 Esencia del problema

Segun la encuesta realizada por Adecco sobre la felicidad o
satisfaccién en el trabajo, a una poblacién de 3,500 trabajadores en la
ciudad de Espafia, evidencié que el 51.7% indica que la satisfaccion

Titulo del informe laboral es una parte esencial y que se debe conservar en las

¢Hay una burbuja de la felicidad laboral? empresas permanentemente. Asimismo, hoy en dia, resulta

indispensable que los trabajadores cuenten con un bienestar idoneo,
para que se sientan conectados y comprometidos en su puesto de
trabajo. Por otro lado, el estudio indica que mientras el colaborador
tenga mayor edad trabajando se sienten més satisfecho, sin embargo,
es0 no sucede con los jévenes, debido a que indican que se sienten
insatisfechos en su puesto de trabajo.

Referencia

Gestion. (08 de Noviembre de 2017). Gestidn. Obtenido de https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/hay-
burbuja-felicidad-laboral-149934-noticia/

Informe nacional #3 Esencia del problema
De acuerdo a los resultados, se evidencié que el clima laboral y la
Titulo del informe satisfaccion laboral influyen significativamente en el desempefio de
El clima laboral y la satisfaccion laboral en | los docentes del nivel secundario de Barrios Altos. Debido a que El
el desempefio docente de instituciones ambiente laboral donde se desarrolla un docente permite que
educativas publicas propicien mejores aprendizajes en sus estudiantes. Asimismo, la
Referencia satisfaccion laboral influye en el desemperio de los docentes del nivel

A nivel nacional, se ejecuté un estudio sobre
la motivacion y satisfaccion laboral en la
organizacion de salud, se obtuvo como
resultado que existe una relacion baja
correlacion positiva. El nivel de la motivacion
laboral fue “medianamente motivado”. El nivel
de la satisfaccion laboral fue “medianamente
satisfecho” (Marin y Placencia, 2017). Visto
de esta forma, esta encuesta realizada por
Adecco sobre la felicidad o satisfaccion en el
trabajo, a una poblacion de 3,500
trabajadores en la ciudad de Espafia,
evidenci6 que el 51.7% indica que la
satisfaccion laboral es una parte esencial y
que se debe conservar en las empresas
permanentemente. Asimismo, hoy en dia,
resulta indispensable que los trabajadores
cuenten con un bienestar idéneo, para que se
sientan conectados y comprometidos en su
puesto de trabajo. Por otro lado, el estudio
indica que mientras el colaborador tenga
mayor edad trabajando se sienten mas
satisfecho, sin embargo, eso no sucede con
los jovenes, debido a que indican que se
sienten insatisfechos en su puesto de trabajo
(Gestion, 2017). De acuerdo a los resultados,
se evidencid que el clima laboral y la
satisfaccion laboral influyen
significativamente en el desempefio de los
docentes del nivel secundario de Barrios
Altos. Debido a que El ambiente laboral

183



aprendizajes.

secundaria, acorde a resultados indican que los docentes que | donde se desarrolla un docente permite que
muestran buena disposicion hacia el trabajo, también presentan | propicien mejores aprendizajes en sus
desempefios que hacen que los estudiantes mejoren sus |estudiantes. Asimismo, La satisfaccién

laboral influye en el desempefio de los

educativas publicas. Innova, 3(8.1), 300-312. doi:10.33890/innova.v3.n8.1.2018.801

Huaita, D., & Luza, F. (2018). El clima laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio docente de instituciones | docentes del nivel secundaria, acorde a

resultados indican que los docentes que

muestran buena disposicién hacia el trabajo,
también presentan desempefios que hacen
gue los estudiantes mejoren sus aprendizajes
(Huaita y Luza, 2018).

Consolidacién parcial del

Consolidacion del problema

Causa Sub causa ¢Por qué? problema Local
Problemas de salud No disponen de pausas activas, es decir, | En la empresa | En la empresa metalmecanica, se
no cuentan con un descanso de 15 | metalmecanica, Se | evidencio que existe cuatro
minutos. evidencio que existe cuatro | aspectos que afecta a la
aspectos que afecta a la | satisfaccion laboral del
Tienen carga de trabajo. satisfaccion  laboral  del | trabajador, como primera causa
trabajador, como primera | es en relacion al personal, se
Trabajan encima de horarios establecidos, | C2usa €s en relacion al | detect6 en la empresa problemas
personal, se detecté en la | de salud, debido a que: no
Beneficios No acceden de un sueldo acorde a su | clPresa  problemas —de | disponen de pausas activas, es
laborales cargo de trabajo. salud, debido a que: 1o | decir, no cuentan con un
disponen de pausas activas, | descanso de 10 a 15 minutos,
, es decir, no cuentan con un | tienen carga de trabajo y trabajan
C1. Personal Falta de oportunidad de desarrollo personal | descanso de 10 a 15 | encima de horarios previamente

y profesional.

Existe poco incentivo laboral.

Relaciones sociales

Existe escasa intercomunicaciéon entre los
jefes y sus empleados.

Existe poco trabajo en equipo.

Escasa retroalimentacion para los
operarios de trabajo.

minutos, tienen carga de
trabajo y trabajan encima de
horarios previamente
establecidos. Por otro lado,
existe falta de estimulo, por
qué; no acceden de un
sueldo acorde a su cargo de
trabajo, existe falta de
oportunidad de desarrollo
personal y profesional.
Existe poco incentivo
laboral, es decir no todos

establecidos. Por otro lado, existe
falta de estimulo, por qué; no
acceden de un sueldo acorde a su
cargo de trabajo, existe falta de
oportunidad de desarrollo
personal y profesional. Existe
poco incentivo laboral, es decir no
todos cuentan con este beneficio,
solo la parte administrativa. Al
mismo tiempo, las relaciones
sociales dentro de la empresa se
estan viendo afectada debido a
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10. Baja educacién de los operarios, debido a
que algunos empleados solo cuentan con
estudios primarios o secundarios.

11. Concurre informacion inapropiada entre los
miembros de la organizacién, estas son:
chismes y rumores.

cuentan con este beneficio,
solo la parte administrativa.
Ademas, las relaciones
sociales dentro de la
empresa se estan viendo
afectada debido a que:
existe escasa
intercomunicacion entre los
jefes y sus empleados,
existe poco trabajo en
equipo. Ademas, existe
escasa  retroalimentacion
para los operarios de
trabajo, baja educacién de
los operarios, debido a que
algunos empleados solo
cuentan con estudios
primarios o secundarios.

Concurre informacion
inapropiada entre los
miembros de la

organizacion, estas pueden
ser: chismes y rumores.

C2. Equipos

Falta de material
y/o equipo de

12. No tienen el insumo oportuno para la
fabricacion de cilindros de gas.

trabajo
13. Falta de mantenimiento en las maquinas y
equipos de trabajo, por lo que no pueden
trabajar eficazmente.
Tecnologia 14. Existe unidades antiguas para la
obsoleta

fabricacion del producto.

15. Hay equipos obsoletos para el personal
administrativo.

16. El personal no cuenta con capacitaciones
adecuadas que indiquen la importancia del
uso de los implementos de trabajo

Como segunda causa es en
base a los equipos, lo cual
se observé falta de material
ylo equipo de trabajo, debido
a que: no tienen el insumo
oportuno para la fabricacion
de cilindros de gas, existe
falta de mantenimiento en
las méaquinas y equipos de
trabajo, por lo que no
pueden trabajar
eficazmente. Ademas, en la
empresa  prevalece la
tecnologia obsoleta, debido
a que; existe unidades
antiguas para la fabricacion
del producto. Hay equipos

que: existe escasa
intercomunicacion entre los jefes
y sus empleados, existe poco
trabajo en equipo. Ademas, existe
escasa retroalimentacion para los
operarios de trabajo, baja
educacién de los operarios,
debido a que algunos empleados
solo cuentan con estudios
primarios o] secundarios.
Concurre informacion
inapropiada entre los miembros
de la organizacion, estas pueden
ser: chismes y rumores.

Como segunda causa es en base
a los equipos, lo cual se observo
falta de material y/o equipo de
trabajo, debido a que: no tienen el
insumo  oportuno para la
fabricacién de cilindros de gas,
existe falta de mantenimiento en
las maquinas y equipos de
trabajo, por lo que no pueden
trabajar eficazmente. Ademas, en
la empresa prevalece la
tecnologia obsoleta, debido a
que; existe unidades antiguas
para la fabricaciéon del producto.
Hay equipos obsoletos para el
personal administrativo, por lo
tanto, el trabajador no puede
desempefiarse favorablemente.
Asimismo, existe un problema
con el equipo de protecciéon del
personal, debido a que: el
personal no usa correctamente
los implementos que les da la
empresa (orejeras, guantes,
zapatos de punta de acero).
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6.

Equipo de
proteccion del
personal

(orejeras, guantes, zapatos de punta de
acero).

obsoletos para el personal
administrativo, por lo tanto,
el trabajador no puede
desempefarse

favorablemente. Asimismo,
existe un problema con el
equipo de proteccion del
personal, debido a que: el
personal no usa
correctamente los
implementos que les da la
empresa (orejeras, guantes,
zapatos de punta de acero).
Ademas, existe ausencia en
el control y supervision
sobre el uso correcto de
equipo de proteccion de los
operarios, lo cual ayudaria a

reducir accidentes en el
trabajo.

7. Reclutamiento y 17. Contratan a trabajadores que no disponen | COMO tercera causa es en
seleccion del de la experiencia necesaria para el puesto | rélacion a los procesos, lo
personal requerido. cual se evidencio; que con

respecto al reclutamiento y

18. Existe absentismo laboral, debido a que los s_eleccu_)n del personal que
i0s faltan eventualmente. viene eJecytando la empresa

operaros metalmecanica, existe una

8. Riesgo laboral 19. Falta de mantenimiento de las maquinas falencia  debido a  que;

: : contratan a trabajadores que

no disponen de la

C3. Procesos 20. Falta de capacitacion del personal sobre el | experiencia necesaria para
uso adecuado de las maquinas y equipos. | el puesto requerido.

Ademas, existe absentismo

9. Exceso de horas de 21. El personal esta4 cansado, debido a que | laboral, debido a que los

trabajo est4 trabajando fuera de su jornada de | operarios faltan
trabajo. eventualmente, por lo que

abandonan su puesto de

22. Deficiente concentracién de los operarios a | rabajo. Por otro lado, existe

la hora de fabricar un producto.

riesgo laboral, debido a que;
existe falta de

Ademds, existe ausencia en el
control y supervision sobre el uso
correcto de equipo de proteccion
de los operarios, lo cual ayudaria
a reducir accidentes en el trabajo.

Como tercera causa es en
relacion a los procesos, lo cual se
evidenci6; que con respecto al
reclutamiento y seleccion del
personal que viene ejecutando la
empresa metalmecanica, existe
una falencia debido a que;
contratan a trabajadores que no
disponen de la experiencia

necesaria para el puesto
requerido. Ademas, existe
absentismo laboral, debido a que
los operarios faltan

eventualmente, por lo que
abandonan su puesto de trabajo.
Por otro lado, existe riesgo
laboral, debido a que; existe falta
de mantenimiento de las
magquinas, falta de capacitacion
del personal sobre el uso
adecuado de las maquinas y
materiales.  Asimismo, existe
exceso de horas de trabajo,
debido a que; el personal esta
cansado, debido a que esta
trabajando fuera de su jornada de
trabajo. Los operarios poseen
deficiente concentracion a la hora
de fabricar un producto. Ademas,
el personal fabrica productos en
mal estado, debido al exceso de
horario.
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23.

El personal fabrica productos en mal
estado.

mantenimiento de las
maquinas, falta de
capacitacion del personal
sobre el uso adecuado de
las maquinas y materiales.
Asimismo, existe exceso de
horas de trabajo, debido a
que; el personal esta
cansado, debido a que esta
trabajando fuera de su
jornada de trabajo. Los
operarios poseen deficiente
concentracion a la hora de
fabricar un producto.
Ademas, el personal fabrica
productos en mal estado,
debido al exceso de horario.

C4.
Infraestructura

10.

Temperatura

24.

No disponen de aire acondicionado en la
planta de trabajo.

11.

lluminacién

25.

Los operarios no pueden  ver
adecuadamente por la soldadura de los
cilindros.

12.

Condiciones
laborales

26.

El personal administrativo no cuenta con el
material de trabajo adecuado
(computadoras obsoleta).

27.

Los servicios higiénicos, no cuenta con los
implementos necesarios para la limpieza o
para su uso personal.

28.

No disponen de un dispensador de agua
para que se hidraten eventualmente.

Como cuarta causa es en
base a la infraestructura de
la empresa, por lo que se
evidencié problemas con la
temperatura, debido a que;
no disponen de aire
acondicionado en la planta
de trabajo. Los servicios
higiénicos, no cuenta con los
implementos necesarios
para la limpieza o para su
uso personal. Otro problema
que se pudo observar es
respecto a la iluminacion,
debido a que; los operarios
no pueden ver
adecuadamente  por la
soldadura de los cilindros.
Ademas, el personal tiene
problemas de vision debido
a que no usan
apropiadamente los lentes
para soldar.

Como cuarta causa es en base a
la infraestructura de la empresa,
por lo que se evidencié problemas
con la temperatura, debido a que;
no disponen de aire
acondicionado en la planta de
trabajo. Ademas, los servicios
higiénicos, no cuenta con los
implementos necesarios para la
limpieza o para su uso personal.
Otro problema que se pudo
observar es respecto a la
iluminacién, debido a que; los
operarios no pueden ver
adecuadamente por la soldadura
de los cilindros. Ademas, el
personal tiene problemas de
vision debido a que no usan
apropiadamente los lentes para
soldar. Por ultimo, existe escasas
condiciones laborales, a causa
que; el personal administrativo no
cuenta con el material de trabajo
adecuado (laptops obsoletas) y
no disponen de un dispensador
de agua para que se hidraten
eventualmente.
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2. Matriz de antecedentes

Datos del antecedente internacional: 1

Titulo Analisis de la satisfaccion laboral en los empleados de Refrirozo S.A.S. a través de la aplicacion Metodologia
del cuestionario S20/23, en Cartagena de Indias durante el 1ler semestre de 2016.
Autor David Enrigue Gomez Marin y Jhony Garcia Pineda Tipo (I:D(;er?grtlfatlr\llso\}ersdeﬁ
Lugar: Cartagena de Indias, Colombia ;
y correlacional
Afo 2016 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Analizar la satisfaccién laboral en los empleados de Refrirozo S.A.S. a través de la aplicacion del | Disefio
cuestionario S20/23, en Cartagena de Indias durante el primer semestre de 2016.
Se constat6 en el estudio, en concordancia a los aspectos sociodemogréficos, tal como: edad, | Método Inductivo
genero, estado civil, estrato y nivel educativo no existe similitud con la variable general. De la i
misma forma, se obtuvo el mismo resultado en relacion a los aspectos laborales y ocupacionales, | Poblacion 30
teniendo como item: ingresos, tipo de contrato, tiempo laboral en la empresa, a excepcion del
Resultados item que indicada si el personal recibe beneficios, lo cual se evidencio con un 40,15% que existe Muestra 30
una similitud con la variable general. Por ultimo, se observd que en las dimensiones de la Técni
i - e X A ; - écnicas Encuesta
satisfaccién, tal como: la infraestructura y la satisfaccion interna de la empresa no tiene similitud
con la variable general, sin embargo, con las dimensiones de: participacion del empleado con un Cuestionario
86,60%, prestaciones percibidas para los trabajadores con un 84,11% y las inspeccién laborales | Instrumentos S20/23
con un 75,21%, se evidencio que guarda una alta similitud con la variable general.
Se concluyd que en relacion a las variables: perciben beneficios, participacion del empleado,
. prestaciones percibidas e inspeccion laboral, existe una similitud con la variable general. No , .
Conclusiones obstante, en mencién a las variables; edad, genero, estado civil, estrato, nivel educativo, ingresos, Método de analisis de datos
tipo de contrato, tiempo laboral en la empresa, infraestructura de la empresa, satisfaccion interna,
no existe similitud con la variable general.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

GoOmez y Garcia (2016) ejecutaron una investigacion titulado Analisis de la satisfaccion laboral en los empleados de Refrirozo S.A.S. a través de la
aplicacion del cuestionario S20/23, en Cartagena de indias durante el ler semestre de 2016, tuvieron como objetivo analizar la satisfaccion laboral
en los empleados de Refrirozo S.A.S. a través de la aplicacion del cuestionario S20/23, en Cartagena de Indias durante el primer semestre de 2016,
se aplico la metodologia tipo descriptivo, de corte transversal y correlacional, utilizando un enfoque cuantitativo, aplicando el método inductivo,
obteniendo como poblacion 30 empleados y una muestra de 30 empleados, se empled la técnica encuesta, como instrumento se utilizod cuestionario
S20/23, se obtuvo como resultado, en concordancia a los aspectos sociodemograficos, tal como: edad, género, estado civil, estrato y nivel educativo,
demostrando que no existe similitud con la variable general. De la misma forma, se obtuvo el mismo resultado en relacion a los “aspectos laborales
y ocupacionales”, teniendo como items: ingresos, tipo de contrato, tiempo laboral en la empresa, a excepcién del item “el personal recibe beneficios”,
lo cual se determin6 con un 40,15% que existe una similitud con la variable general. Por Gltimo, se observo que, en las dimensiones de la satisfaccion,
tal como: “la infraestructura” y “la satisfaccion interna de la empresa”, que no tiene similitud con la variable general, sin embargo, con las dimensiones
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de: “participacion del empleado” se establecié un 86,60%, “prestaciones percibidas para los trabajadores” con un 84,11% y en “las inspecciones
laborales” con un 75,21%, sefialando que, guarda una alta similitud con la variable general.

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

» o« » o«

GoOmez y Garcia (2016) demostraron que, en mencion a las variables: “perciben beneficios”, “participacion del empleado”, “prestaciones percibidas”
e “inspeccion laboral”, existe una similitud con la variable general. Por el contrario, en relacién a las variables; edad, genero, estado civil, estrato,
nivel educativo, ingresos, tipo de contrato, tiempo laboral en la empresa, infraestructura de la empresa, satisfaccion interna, se observo que no
existe similitud con la variable general.

Referencia (tesis)

Gomez, D., & Garcia, J. (2016). Andlisis de la satisfaccion laboral en los empleados de Refrirozo S.A.S. a través de la aplicacién del cuestionario
S20/23, en Cartagena de Indias durante el 1ler semestre de 2016. (Tesis de grado) Colombia: Universidad de Cartagena.

Datos del antecedente internacional: 2

Titulo Nivel de la satisfaccion laboral de trabajadores Profesionales administrativos de una empresa Metodologia
Manufacturera ubicada en la regién oriental de Venezuela.

Autor Carmen Montero, Maryori Fernandez, Eduardo Céceres, Said Almeida, Susana Caceres. Tipo
Lugar: Venezuela

Afio 2015 Enfoque Cuantitativo

Objetivo Determinar el grado de satisfaccidon laboral de empleados de oficina del departamento de | Disefio
recursos humanos de una empresa manufacturera.

Resultados Como resultado, en el proceso de recoleccion de datos se observd que los componentes | Método
considerados en la escala “Overall job satisfaction” tuvo una aceptacion media no inferior al 70%, | Poblacion 65 empleados
sin embargo, respecto a las variables: reconocimiento por ejecutar bien las tareas de trabajo, | Muestra 39 empleados
autodeterminacion para establecer un procedimiento de trabajo y posible existencia de linea de | Técnicas Encuesta
carrera alcanzaron un promedio levemente inferior a un 70%. Resumiendo lo planteado, l0s | |nstrumentos Cuestionario
empleados sefialaron una ejecucion promedio aproximada a un 80% de los componentes
establecidos en OJS. De igual forma, el 90% de la poblacién encuestada sefialo obtener un nivel
de S.L. aceptable.

Conclusiones Podemos concluir que el nivel de complacencia de los trabajadores de la empresa fue superior | Método de analisis de datos | SPSS version

con un 80%. Asimismo, se comprob6 que en relacion a los fundamentos tedricos que sefialaba 21.0
que por el tipo de genero de los trabajadores de la organizacion no repercute en el grado de S.L.,
es decir que el personal antiguo y los supervisores ostentan un nivel alto de S.L. En sintesis, se
demostr6 que las personas con un nivel alto de S.L. estaba determinado por el género femenino
0 masculino con una antigiiedad superior a 7 afios y en el puesto de trabajo como supervisor.

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Montero, Fernandez, Caceres, Almeida y Céaceres (2015) comprobaron que el nivel de complacencia de los trabajadores de la empresa fue superior
con un 80%. Asimismo, se demostré que las personas cuentan con un nivel alto de S.L., lo cual, esta establecido por el género femenino o masculino
con una antigiiedad superior a 7 afios y desempefiando el puesto de trabajo como supervisor. Sin embargo, se determiné que los componentes
estimados en la escala “Overall job satisfaction” tuvo una aceptacion media no inferior al 70%, tales como las variables: “reconocimiento por ejecutar

bien las tareas de trabajo”, “autodeterminacién para establecer un procedimiento de trabajo” y “posible existencia de linea de carrera”.

Referencia
(articulo)

Montero, C., Fernandez, M., Caceres, E., Almeida, S., & Caceres, S. (2015). Nivel de la satisfaccion laboral de trabajadores profesionales
administrativos de una empresa manufacturera ubicada en la regioén oriental de Venezuela. Scielo, 27(4), 586-594.
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Datos del antecedente internacional: 3

Titulo Evaluacion cuantitativa de la satisfaccion laboral en personal directivo y operativo de empresas Metodologia
de calzado y cuero usuarios del IMSS, como modelo de atencion.
Autor Corina Flores, Ledn Diaz, Veroénica Luz, Pascual Rodriguez y Daniel Paramo. Tipo Transversal
Lugar: Guanajuato, México. comparativo
Afio 2015 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Evaluar la satisfaccion laboral del personal con giros distintos. Disefio
Resultados Dado los resultados, se pudo comparar que entre las submodelos y los valores estandarizados. | Método
El conjunto de los elementos de la S.L. detallados en esta investigacion qued6 establecido con | Poblacion Dos empresas:
el contexto laboral del trabajo y derivan con particularidades del lugar de trabajo, tal como: uno de calzado y
sentirse identificado con la empresa, disposicion o rendimiento, caracteristico o representativo. otra de cuero.
Muestra Empresa de
calzado (51) y
cuero (24).
Técnicas Encuesta
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Se concluyé que, respecto a los elementos del contexto de investigacion, denominados
higiénicos, explicitamente es el elemento ambiente laboral o social, lo cual destaco entre los
demas. Asimismo, los grupos anteriormente mencionados indican que se sienten satisfechos en
los procesos de atencidn respecto al servicio de salud, ademas, ven los submodelos al que estan
involucrados como un beneficio en caso de que persistan algun tipo de accidente en el aspecto
personal y familiar. Resumiendo lo planteado, la S.L. de ambos grupos muestra que coexiste
una complacencia general buena en base puntaje establecido, explicitamente en la satisfaccion
interna se observé mas elevado el puntaje en el grupo 2 (empresa de cuero) que en la empresa
de calzado.

Método de andlisis de datos

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Flores, Diaz, Luz, Rodriguez y Paramo (2015) evidenciaron que la S.L. de ambos grupos muestra que coexiste una complacencia general buena
en base a un puntaje establecido, explicitamente en la satisfaccién interna se observdé més elevado el puntaje en el grupo 2 (empresa de cuero)
que en la empresa de calzado. Sin embargo, se pudo comparar que entre los submodelos y los valores estandarizados, el conjunto de los elementos
de la S.L. detallados en esta investigacién quedaron establecidos con el contexto laboral del trabajo y derivan con particularidades del lugar de

trabajo, tal como: sentirse identificado con la empresa, disposicidn o rendimiento, caracteristico o representativo.

Referencia Flores, C., Diaz, L., Luz, V., Rodriguez, P., & Paramo, D. (2015). Evaluacion cuantitativa de la satisfaccion laboral en personal directivo y operativo
(articulo) de empresas de calzado y cuero usuarios del IMSS, como modelo de atencién. Scielo, 17(54), 202-206.
Datos del antecedente internacional: 4

Titulo Relacion del clima organizacional y la Satisfaccion laboral en una pequefia Empresa Metodologia

familiar.
Autor Maricela Carolina Pefia Cardenas, Guadalupe Diaz Diaz y Alejandra Carrillo Puente. Tipo transversal

Lugar: Coahuila, México
Afio 2015 Enfoque Mixto (cuantitativa y

cualitativa)
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Objetivo Conocer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de | Disefio Descriptivo
los trabajadores administrativos y operativos de una Pequefia Empresa Familiar de la
industrial metal-mecanica ubicada en Monclova, Coahuila.
Resultados Se aplico el cuestionario de las 7 variables-Weisbord para tener un diagnostico asertivo | Método
de la primera variable clima organizacional, lo cual, se evidencio que con un nivel alto | Poblacion 20 trabajadores
en relacion a “relaciones interpersonales” con un 4.7, seguido de la “estructuracion de | Muestra 20 trabajadores (4 del
la empresa” y “liderazgo efectivo” con un 4.54, sin embargo, se observé un nivel bajo personal administrativo y 16
en mencioén a la “disposicion o conducta hacia algun tipo de cambio” con un 3.78. Por del personal operativo)
otro lado, se utilizé un cuestionario establecido y enfocado en JJS “Job Satisfaction | Técnicas Encuesta
Survey” para evaluar el grado de satisfacc i6n de los trabajadores, asimismo, para | |nstrumentos Cuestionario

proporcionar la investigacion se identificé independientemente aislado de los
elementos relativos a los factores de Herzberg, en dos estratos, en los primero factores
(intrinseca) se evidencié una media global, dado como resultado un alto nivel en
relaciéon a “el trabajo en si” con un 5.78, seguidamente de “linea de carrera” con un
4.42, mientras que “estimulo laboral” se obtuvo el nivel mas bajo con un 3.90. En los
segundos factores (extrinseca) se demostrd un nivel alto en mencion a “los sueldos y/o
salarios del trabajador” con un 4.94, seguido de “supervisién” con un 4.60,
“comunicacion interpersonal” 4.51, “equipo de trabajo” 4.50, “beneficios laborales”
4.11, “politicas y procedimientos” 3.60, y en un nivel mas bajo se obtuvo
“infraestructura de la empresa” con un 3.50. Por ultimo, se demostré que existe una
similitud entre la “estructuraciéon de la empresa” y “estimulo laboral”, de igual forma,
existe también un vinculo entre los elementos “estimulo laboral” y “linea de carrera” y
“equipo de trabajo”, por lo tanto, evidencia que los empleados se sienten complacidos
con las oportunidades que ofrece la empresa, tal como, establecer la linea de carrera
y mantener una adecuada relacion entre los comparieros de trabajo.

Conclusiones

A modo de conclusion, respecto a la primera variable, indican que disponen de las
herramientas y materiales esenciales para poder cumplir sus actividades y funciones,
asimismo, como tener autonomia para ejercer autoridad en la empresa. De la misma
forma, ocurre con la segunda variable S.L. lo cual evidencia que los empleados se
sienten complacidos y orgullosos en su lugar de trabajo, del reconocimiento que se les
entrega por su rendimiento en su area de trabajo, por Ultimo, se sienten satisfechos
por la linea de carrera que dispone la empresa para ellos. Por ultimo, se demostré que
existe una similitud entre algunas variables, tal como: “estructuracién de la empresa” y
“estimulo laboral”, asimismo, entre los elementos “estimulo laboral” y “linea de carrera”
y “equipo de trabajo”.

Método de andlisis de
datos

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Pefia, Diaz y Carrillo (2015) demostraron que, respecto a la primera variable, disponen de las herramientas y materiales esenciales para poder
cumplir sus actividades y funciones, asimismo, como tener autonomia para ejercer autoridad en la empresa. De la misma forma, ocurre con la
segunda variable S.L. lo cual evidencia que los empleados se sienten complacidos y orgullosos en su lugar de trabajo, del reconocimiento que se
les entrega por su rendimiento en su area de trabajo, por ultimo, se sienten satisfechos por la linea de carrera que dispone la empresa para ellos.
Por ultimo, se demostré que existe una similitud entre algunas variables, tal como: “estructuracion de la empresa” y “estimulo laboral”, asimismo,

entre los elementos “estimulo laboral” y “linea de carrera” y “equipo de trabajo”.
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Referencia

Pefia, M., Diaz, G., & Carrillo, A. (2015). Relacion del clima organizacional y la Satisfaccion laboral en una pequefia Empresa familiar. Administracion

(articulo) y Finanzas, 8(1), 37-50.
Datos del antecedente internacional: 5

Titulo Un estudio sobre el impacto de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los empleados Metodologia
que trabajan en la industria del automavil, Punjab, India.

Autor Shaju. My Subhashini. D Tipo Exploratoria
Lugar: Punjab, India.

Afio 2016 Enfoque

Objetivo Investigar el impacto del nivel de satisfaccion laboral de los encuestados en sus respectivos | Disefio
resultados de evaluacion del desempefio.

Resultados En virtud de los resultados, muestra que la variable desempefio se correlacion6 con la | Método
satisfaccion laboral y su dimension, debido a que se encontr6 una correlacion significativa y | Poblacion
positiva con el factor intrinseco al trabajo (r = 0.646, p <0.01), factor extrinseco al trabajo (r = | Muestra 250
0.781, p <0.01), factor psicosocial (r = 0.777, p <0.01), factor econémico (r = 0.690, p <0.01) y (Supervisores:
Factor comunitario / nacional (r = 0.625, p <0.01) a niveles de significancia de 0.01. Por lo tanto, 125,
la hipétesis de que existe una relacién significativa entre la evaluacion del desempefio y la trabajadores:
satisfaccion laboral y su dimension fue fuertemente aceptada. Por lo tanto, no se obtuvo una 125)
correlacion significativa entre el rendimiento y las puntuaciones de satisfaccion laboral de los | Técnicas Encuesta
empleados que trabajan en la industria del automovil. Instrumentos 2 cuestionarios

Conclusiones

Se constatd la existencia de una correlacidon positiva entre las dimensiones de satisfaccion | Método de analisis de datos
laboral y el desempefio de los empleados en los niveles de supervisores y trabajadores. Sin
embargo, se evidencié que no existe una correlacion significativa entre el rendimiento y las
puntuaciones de satisfaccion laboral de los empleados que trabajan en la industria del automavil,

Punjab.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Shaju y Subhashini (2016) ejecutaron una investigacion titulada Un estudio sobre el impacto de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de
los empleados que trabajan en la industria del automavil, Punjab, India, tuvieron como objetivo Investigar el impacto del nivel de satisfaccion laboral
de los encuestados en sus respectivos resultados de evaluacion del desempefio, ejecutaron una investigacion de tipo exploratoria, constituyeron
una poblaciéon amplia, por lo motivo, tomaron como muestra por conveniencia a 250 trabajadores, lo cual constataron de 125 supervisores y 125
operarios de la industria del automovil, tuvieron como resultado que la primera variable se correlacion6 con el desempefio laboral y sus dimensiones,
se encontrd una correlacion significativa y positiva con el factor intrinseco al trabajo, debido a que se mostr6 una rho igual a 0.646 y un nivel de
sig. Igual a 0.01, seguido del factor extrinseco al trabajo, lo cual se evidencié una rho igual a 0.781 y un nivel de sig. igual 0.01, asimismo, se obtuvo
en el factor psicosocial una rho igual a 0.777 y un nivel de sig. igual a 0.01, de la misma forma, en el factor econémico se establecié una rho igual
0.690 y un nivel de sig. de 0.01 y por ultimo, en el factor comunitario nacional se determiné una rho igual a 0.625 y un nivel de sig. de 0.01. Por tal
motivo, la hipétesis planteada fue aceptada. De la misma forma, no se establecié una dependencia demostrativa mediante el rendimiento y las
puntuaciones de S.L. de los trabajadores d la industria automavil.

Redaccion final al
estilo articulo (5

Shaju y Subhashini (2016) comprobaron que existe una dependencia positiva entre los elementos de la S.L. y la segunda variable de los individuos
de la empresa en los niveles de supervisor y personal. No obstante, se demostré que no existe una dependencia demostrativa entre el rendimiento

lineas) y las puntuaciones de satisfaccion laboral de los personas que trabajan en la industria automovil.
Referencia Shaju, M., & Subhashini, D. (2016). A study on the impact of Job Satisfaction on Job Performance of Employees working in Automobile Industry,
(articulo) Punjab, India. Journal of Management Research, 9(1), 117-130. doi:10.5296/jmr.v9i1.10420
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Datos del antecedente nacional: 1

Titulo Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del sector metalmecanica Metodologia
en Trujillo.
Autor Alarcon Clavo, Marita Roxana y Pachamango Martinez, Hilda Maria Tipo No experimental
Lugar: Trujillo, Peru.
Afio 2016 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Determinar los factores de Satisfaccién Laboral que predominan en el desempefio de los | Disefio transversal
trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo.
Resultados Dado los resultados se determiné con un mayor indice de porcentaje que el 67,6% del personal | Método descriptivo
de la empresa percibe un nivel regular de satisfaccion en su trabajo, seguido manifiestan que se | Poblacion 230
encuentran parcialmente satisfecho con un 21,4%. En relacién a los factores de la S.L., se | Muestra 145
determiné que las “relaciones sociales” se evidencié con un superior porcentaje de 69%, seguido | Técnicas Encuesta
del “desarrollo personal” con un 68,3%. No obstante, se demostré con un menor porcentaje en | |nstrumentos Cuestionario de
las “condiciones fisicas” con un 42,1% y en las “politicas administrativas” con un 49,7%. De Sonia palma

acuerdo a los resultados de la variable desempefio laboral, se establecié con un 63,4% que el
personal tiene un rendimiento “bueno sobre el estandar” (Grado B), seguido de un 29,0% de los
encuestados, indican que tienen un “alto desempefio superior” (Grado A). En mencién a las
dimensiones de dicha variable, se obtuvo como resultado para la dimensién “competencia” con
un 51,7% y para la dimensién “rendimiento” con un 46.9% indicando “bueno sobre el estandar”
(Grado B), y con un menor porcentaje en la dimension “dominio de conocimientos” con un 34,5%
demostrando un desempefio regular (Grado C).

Conclusiones

Se puede concluir que el factor que predomina entre las dos variables de estudio es el “desarrollo | Método de analisis de datos
personal”, debido que las personas hoy en dia desean obtener mejores oportunidades a las que
normalmente ejecutan en su trabajo. Sin embargo, se determin6é que el factor que menos
predomina es “condiciones fisicas”. Con respecto, a la segunda variable la dimension que mas
sobresale es “competencia”, es decir, que la personas siempre estan comparando su nivel con
el de otras personas y asi poder ser mucho mas competitivo en cuanto a su productividad. Por
ultimo, pero no menos importante, se determinaron que los factores de la de la primera variable

en estudio predomina sobre la segunda variable.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Alarcon y Pachamango (2016) realizaron un estudio denominado Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del sector
metalmecanica en Trujillo, tuvieron como objetivo determinar los factores de Satisfaccion Laboral que predominan en el desempefio de los
trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo, ejecutaron una investigacion tipo no experimental, utilizaron enfoque cuantitativo, disefio
transversal, aplicaron método descriptivo, establecieron como poblacion 230 empleados y tomaron como muestra 145 de sus trabajadores,
aplicaron dos encuestas, realizadas por S.P. y otra por D.L., como resultado se determiné con un mayor indice de porcentaje que el 67,6% del
personal de la empresa percibe un nivel regular de satisfaccion en su trabajo, seguido manifiestan que se encuentran parcialmente satisfecho con
un 21,4%. En relacion a los factores de la S.L., se determiné que las “relaciones sociales” se evidencid con un superior porcentaje de 69%, seguido
del “desarrollo personal” con un 68,3%. No obstante, se demostré con un menor porcentaje en las “condiciones fisicas” con un 42,1% y en las
“politicas administrativas” con un 49,7%. De acuerdo a los resultados de la variable desempefio laboral, se establecio con un 63,4% que el personal
tiene un rendimiento “bueno sobre el estandar” (Grado B), seguido de un 29,0% de los encuestados, indican que tienen un “alto desempefio
superior” (Grado A). En mencién a las dimensiones de dicha variable, se obtuvo como resultado para la dimensién “competencia” con un 51,7% y
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para la dimensién “rendimiento” con un 46.9% indicando “bueno sobre el estandar” (Grado B), y con un menor porcentaje en la dimension “dominio
de conocimientos” con un 34,5% demostrando un desempefio regular (Grado C).

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Alarcén y Pachamango (2016) dieron como conclusion que el factor que predomina entre las dos variables de estudio es el “desarrollo personal”,
debido que las personas hoy en dia desean obtener mejores oportunidades a las que normalmente ejecutan en su trabajo. Sin embargo, se
determind que el factor que menos predomina es “condiciones fisicas”. Con respecto, a la segunda variable la dimensiéon que mas sobresale es
“competencia”, es decir, que la personas siempre estan comparando su nivel con el de otras personas y asi poder ser mucho mas competitivo en
cuanto a su productividad. Por Gltimo, pero no menos importante, se determinaron que los factores de la de la primera variable en estudio predomina
sobre la segunda variable.

Referencia (tesis)

Alarcon, M., & Pachamango, M. (2016). Factores de Satisfaccion Laboral y desempefio de los trabajadores del sector metalmecanica en Trujillo.
(Tesis de Posgrado) Perl: Universidad Privada del Norte.

Datos del antecedente nacional: 2

Titulo Engagement y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una empresa retail del distrito de Metodologia
Chorrillos, 2018.
Autora Mendoza Rodas, Erika Karina. Tipo Descriptivo
Lugar: Lima, Peru. correlacional.
Investigacion
bésica
Afio 2018 Enfoque
Objetivo Determinar la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de | Disefio no experimental
una empresa retail del distrito de Chorrillos, 2018. — transversal
Resultados Como resultado, se evidencidé que respecto a la variable engagement, de uno de sus | Método
componentes denominado “Vigor” se obtuvo un nivel promedio de 64.6%, seguido del nivel bajo | Poblacion 130
con un 28.5% y por ultimo un nivel alto con 6.9%. En mencién a su otro componente establecido | Muestra 130
como “dedicacion” se observo un nivel promedio con un 45.4%, seguido de un nivel bajo con un | Técnicas Encuesta
30.8% vy, por ultimo, pero no menos importante, nivel alto con un 23.8%. Por otro lado, se | |nstrumentos 2 Cuestionarios

visualizé en el componente “absorcion” un nivel promedio de 62.3%, seguido del nivel bajo con
un 30.8% y, por ultimo, se establecio en el nivel alto se determind un 9%. En relacion a los
componentes “engagement” se establecio un nivel promedio con un 56.2%, seguido de un nivel
bajo con un 26.2% vy, por ultimo, se visualiz6 un nivel alto con un 17.7%. Respecto a la segunda
variable se establecieron dos tipos de factores: Intrinsecos y extrinsecos. En el primer factor, se
determiné un nivel promedio de 63.1%, seguido de un nivel bajo con un 25.4% y, por dltimo, se
obtuvo un nivel alto con un 11.5%. Mientras que en el factor extrinseco se observé un nivel
promedio con un 56.2%, seguido de un nivel de 25.4% y posteriormente se establecio un nivel
alto con un 18.5%. En mencion al componente satisfaccion del personal se visualizé un nivel
promedio con un 50%, seguido de un nivel bajo con un 25.4% y por dltimo se determiné un nivel
alto con un 24.6%.

Conclusiones

En virtud de los resultados, representd que existe una similitud significativa de nivel inferior | Método de andlisis de datos
mediante el componente “vigor” del “engagement” y también del factor intrinseco de la segunda
variable (p<0,05; r=0.184), lo cual indica que mientras sea mayor valor en el factor en mencién

se obtendra mayor “vigor”. Sin embargo, se sefialé que entre los restantes componentes y los
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indicadores en general no se visualizé un vinculo significativo, debido a que el nivel de
significancia sefialado fue mayor 0.05.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Mendoza (2018) desarrollé un estudio denominado Engagement y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una empresa retail del distrito de
Chorrillos, 2018, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de una empresa
retail del distrito de Chorrillos, 2018, su metodologia fue de tipo descriptivo correlacional, tipo de investigacion bésica, utilizé disefio no experimental
— transversal, constituyeron una poblacién y muestra aplicada de la misma cantidad (130 trabajadores), aplicaron como técnica la encuesta,
asimismo, emplearon dos cuestionarios, la escala Utrecht de Engagement en el entorno laboral y el otro cuestionario aplicado fue la E.S.L. de Warr,
Cook y Wall, se evidencié que respecto a la variable engagement, de uno de sus componentes denominado “Vigor” se obtuvo un nivel promedio
de 64.6%. En mencién a su otro componente establecido como “dedicacion” se observé un nivel promedio con un 45.4%. Por otro lado, se visualizo
en el componente “absorcién” un nivel promedio de 62.3%. En relacion a los componentes “engagement” se establecié un nivel promedio con un
56.2%, seguido de un nivel bajo con un 26.2%y, por ultimo, se visualiz6 un nivel alto con un 17.7%. Respecto a la segunda variable se establecieron
dos tipos de factores: Intrinsecos y extrinsecos. En el primer factor, se determiné un nivel promedio de 63.1%. Mientras que en el factor extrinseco
se observé un nivel promedio con un 56.2%. En mencion al componente satisfaccion del personal se visualizé un nivel promedio con un 50%,
seguido de un nivel bajo con un 25.4% y por Ultimo se determiné un nivel alto con un 24.6%.

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Mendoza (2018) sefalaron que existe una similitud significativa de nivel inferior mediante el componente “vigor” del “engagement” y también del
factor intrinseco de la segunda variable (p<0,05; r=0.184), lo cual indica que mientras sea mayor valor en el factor en mencion se obtendra mayor
“vigor”. Sin embargo, se sefal6 que entre los restantes componentes y los indicadores en general no se visualizé un vinculo significativo, debido a
gue el nivel de significancia sefalado fue mayor 0.05.

Referencia (tesis)

Mendoza, E. (2018). Engagement y Satisfaccion Laboral en colaboradores de una empresa retail del distrito de Chorrillos, 2018. (Tesis de grado)
PerG: Universidad cesar Vallejo.

Datos del antecedente nacional: 3

Titulo

Clima organizacional y satisfaccion laboral en Trabajadores de una empresa azucarera de
Chiquitoy.

Metodologia

Autor

Maria Virginia Casana Rubio. Tipo Sustantiva

Lugar: Trujillo, Peru.

Afio

2015 Enfoque

Objetivo

Analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una | Disefio
empresa azucarera de Chiquitoy.

Descriptivo —
Correlacional

Resultados

Método
Poblacién 380

Muestra 174

Técnicas Psicométricas
Instrumentos 2 cuestionarios
Escala de S.P.

Como consecuencia, se sefialé que, en las dimensiones planteadas sobre la primera variable,
prevalece un nivel regular en la dimensidn “supervision” y “comunicacion” con un 51,7%, seguido
de “autorrealizacion” y “clima organizacional” con un 50%, mientras que en “condiciones
laborales” se obtuvo un 47,1%, por ultimo, se determiné en “involucramiento laboral” con un
44,8%. Asimismo, se establecié el mismo nivel regular en las dimensiones de la segunda
variable, con mayor porcentaje en: “relaciones sociales” con un 60,3%, seguido de “condiciones
fisicas y/o materiales” con un 50%, mientras que en “desarrollo personal’ con un 49,4%, no
obstante, se manifesté en “politicas administrativas” con un 48,9%, “satisfaccion laboral” con un
47,7%, “beneficios laborales y/o remunerativos” con un 46,6%, “relacion con la autoridad” con
un 44,3%, por ultimo en la dimensién “desempefio de tareas” se obtuvo un 38,5%. Por otro lado,
se determin6 una similitud alta significativa y positiva entre el clima organizacional y los factores
de la satisfaccion laboral, tal como: condiciones fisicas y/0 materiales se establecié una
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(rho=0.544; p=0.01), seguido de relacién con la autoridad se manifesté una (rho=0.701; p=0.01),
con respecto al desarrollo personal se determiné una (rho=0.650; p=0.01), mientras que en
relaciones sociales se demostré una (rho=0.309; p=0.01) y en desempefio de tareas se obtuvo
una (rho=0.275; p=0.01). No obstante, se establecio una similitud negativa alta de la primera
variable con la dimensién politicas administrativas (rho= -0.634; p=0.01).

Conclusiones

Se constatd que existe una similitud de las variables de investigacion, debido a que se obtuvo | Método de andlisis de datos
un nivel de sig. menor a 0.05 y una rho igual a 0.544, lo cual evidencia una similitud alta
significativa, por tal motivo, a mejor clima laboral mejor satisfaccion laboral en la empresa
azucarera. Ademas, se aprecié una correlacién significativa de las dimensiones de ambas
variables, por ultimo, se comprobé que la gran mayoria de los encuestados manifestaron un nivel

regular de las variables trabajadas.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Casana (2015) efectu6 una investigacion titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral en Trabajadores de una empresa azucarera de
Chiquitoy, implanté como objetivo Analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa azucarera
de Chiquitoy, el método aplicado fue de tipo sustantiva, utilizo el disefio Descriptivo — Correlacional, la poblacion establecida fue de 380 trabajadores,
constituyé una muestra de 174 personas, empled la técnica de encuesta psicométricas, establecié como instrumento las dos escalas de la autora
Sonia Palma, se determiné una similitud alta significativa y positiva entre el clima organizacional y los factores de la satisfaccion laboral, tal como:
condiciones fisicas y/o materiales se estableci6 una (rho=0.544; p=0.01), seguido de relacion con la autoridad se manifesté una (rho=0.701; p=0.01),
con respecto al desarrollo personal se determiné una (rho=0.650; p=0.01), mientras que en relaciones sociales se demostré una (rho=0.309; p=0.01)
y en desempefio de tareas se obtuvo una (rho=0.275; p=0.01). No obstante, se establecié una similitud negativa alta de la primera variable con la
dimensidn politicas administrativas (rho=-0.634; p=0.01).

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Casana (2015) constat6é que existe una similitud de las variables de investigacion, debido a que se obtuvo un nivel de sig. menor a 0.05 y una rho
igual a 0.544, lo cual evidencia una similitud alta significativa, por tal motivo, a mejor clima laboral mejor satisfaccion laboral en la empresa azucarera.
Ademas, se aprecié una correlacion significativa de las dimensiones de ambas variables, por ultimo, se comprobé que la gran mayoria de los
encuestados manifestaron un nivel regular de las variables aplicadas.

Referencia (tesis)

Casana, M. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en Trabajadores de una empresa azucarera de Chiquitoy. (Tesis de grado) Trujillo,
Perl: Universidad Privada Antenor Orrego.

Datos del antecedente nacional: 4

Titulo Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito de lllimo, 2016. Metodologia
Autor Rosa Yuli Campos Sanchez. Tipo no experimental,
Lugar: Chiclayo, Peru trasversal
descriptiva
Afio 2016 Enfoque
Objetivo Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa negociacién | Disefio
agricola del distrito de lllimo en marzo de 2016.
Resultados Los resultados demuestran con mayor porcentaje que los empleados de la empresa manifiestan | Método
estar “muy insatisfechos” con un 49%, seguido presentan estar en un “promedio” con un 24%, | Poblacion
mientras un 15% de los encuestados indican estar “satisfechos” en la empresa. En relacion, ala | Muestra 72
edad se observé que un 50% de los encuestados de las edades de 20-30 afios indican estar | Técnicas Encuesta
muy insatisfecho, de igual forma de los rangos de las edades de 31-45 afios con un 47%. Del | |nstrumentos Cuestionario
mismo modo, acorde al cargo que ejecutan en la empresa, la parte administrativa muestra un
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alto nivel de insatisfaccién con un 60% en comparacion a los agricultores que mostraron con un
48% estar insatisfecho. Con respecto a la “significacion de la tarea” evidenciaron con un 36%
estar muy insatisfecho, seguido de un 14% demuestra estar muy satisfecho. En relacion a las
“condiciones de trabajo” determinaron con un 38% estar muy insatisfecho, seguido de un 6%
muestra estar muy satisfecho. En mencién al “reconocimiento personal y/o social” sefialan estar
con un 60% muy insatisfecho, seguido de 1% indica estar muy insatisfecho. Por otro lado,
respecto a los “beneficios econémicos” indica con un 35% estar en promedio, seguido de 13%
sefiala estar muy satisfecho.

Conclusiones

Se manifest6 que un 60% de los empleados de la empresa indica estar muy insatisfecho, por lo | Método de andlisis de datos
que podria estar generando una baja productividad en la empresa, debido a que no se
encuentran debidamente motivado. Con respecto al aspecto sociodemografico, se demostré que
los encuestados de las edades de 20-30 afios indican estar muy insatisfecho, de igual forma de
los rangos de las edades de 31-45 afios con un 47%. Por Gltimo, en relacion a las dimensiones
de la variable, se evidenci6 que un 38% de los encuestados indican estar satisfecho en base a
los beneficios econémicos, seguido del 50% sefiala estar insatisfecho en base a la significacion
de tarea, mientras que el 62% indica estar insatisfecho con las condiciones de trabajo, no
obstante el 74% de los encuestados indica estar insatisfecho con el reconocimiento personal y/o
social.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Campos (2016) ejecut6 una investigacion denominada Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito de Illimo,
2016, tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa negociacion agricola del distrito de illimo
en marzo de 2016, aplicaron como método tipo no experimental transversal descriptiva, aplico una muestra de 72 trabajadores, utilizd como técnica
la encuesta y como instrumento empled cuestionario de Palma, los resultados demuestran con mayor porcentaje que los empleados de la empresa
manifiestan estar “muy insatisfechos” con un 49%. En relacion, a la edad se observé que un 50% de los encuestados de las edades de 20-30 afios
indican estar muy insatisfecho, de igual forma de los rangos de las edades de 31-45 afios con un 47%. Del mismo modo, acorde al cargo que
ejecutan en la empresa, la parte administrativa muestra un alto nivel de insatisfaccion con un 60% en comparacion a los agricultores que mostraron
con un 48% estar insatisfecho. Con respecto a la “significacion de la tarea” evidenciaron con un 36% estar muy insatisfecho, en relacion a las
“condiciones de trabajo” determinaron con un 38% estar muy insatisfecho, en mencion al “reconocimiento personal y/o social” sefialan estar con un
60% muy insatisfecho, por otro lado, respecto a los “beneficios econdmicos” indica con un 35% estar en promedio.

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Campos (2016) manifestd con un 60% que los empleados de la empresa indican estar muy insatisfecho, por lo que podria estar generando una
baja productividad en la empresa, debido a que no se encuentran debidamente motivado. Con respecto al aspecto sociodemografico, se demostrd
que los encuestados de las edades de 20-30 afios indican estar muy insatisfecho, de igual forma de los rangos de las edades de 31-45 afios con
un 47%. Por ultimo, en relacion a las dimensiones de la variable, se evidencio que un 38% de los encuestados indican estar satisfecho en base a
los beneficios econdmicos, seguido del 50% sefiala estar insatisfecho en base a la significacion de tarea, mientras que el 62% indica estar
insatisfecho con las condiciones de trabajo, no obstante el 74% de los encuestados indica estar insatisfecho con el reconocimiento personal y/o
social.

Referencia (tesis)

Campos, R. (2016). Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa agricola. Distrito de fllimo, 2016. (Tesis de grado) Chiclayo,
Per(: Universidad Privada Juan Mejia Baca.
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Datos del antecedente nacional: 5

Titulo Engagement y Satisfaccién Laboral en agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada, Metodologia
en la ciudad de Piura.
Autora Silupu Adrianzen, Susan Isabel. Tipo No experimental,
Lugar: Piura, Pera. transversal
Afio 2017 Enfoque
Objetivo Establecer la relacién entre engagement y satisfaccion laboral, en agentes de empresas de | Disefio Descriptivo
seguridad y vigilancia privada, en la ciudad de Piura. correlacional
Resultados Se obtuvo como resultado que existe similitud entre las variables de estudio, para lo cual se | Método
empled la prueba no paramétrica de Tau-B de Kendall, mostrando un valor de -0,031, indicando | Poblacién 258
que existe relacion negativa baja debido a que se mostré un nivel de Sig. mayor a 0.05. Con | Muestra 258
respecto a los niveles de engagement, muestra en general de la variable con un 92% del nivel | Técnicas Psicométrica
promedio, seguido de la dimensién “vigor” muestra un 89% de nivel promedio, mientras que en | |nstrumentos 2 Cuestionarios,

“absorcion” se evidencié un 88%, no obstante, en “dedicacion” se observé un 76%. En relacion Escala Utrecht
a los niveles de la segunda variable, se mostr6 en general de la variable un nivel muy de Engagement
insatisfecho con un 46%, en relacion a los “beneficios econdmicos” con un 57%, mientras que en el

en “reconocimiento personal y/o personal” se mostré un 48%, seguido de la “significacion de la Trabajo y escala
tarea” muestra un 49% valor promedio, por ultimo, se evidencié en “condicion de trabajo” un de .S.P.C.

43% insatisfecho.

Conclusiones

Se concluyé que mediante la ejecucidon del coeficiente Tau-b de Kendall, no existe una | Método de andlisis de datos
dependencia entre las variables de estudio, debido a que muestra un valor de -0,031 y un nivel
de sig. de 0,460, lo cual indica una relacion negativa baja no significativa. Del mismo modo, se
mostraron los mismos resultados con respecto a las dimensiones de la variable engagement. En
relacion a los niveles que se ejecutaron de la primera variable se mostrd que el nivel promedio
de los encuestados es de 92%, seguido de los niveles de la S.L. resalté el nivel insatisfecho con

un 42%.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Silipu (2017) realiz6 un estudio titulado Engagement y Satisfaccion Laboral en agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada, en la ciudad
de Piura, tuvo como objetivo establecer la relacion entre engagement y satisfaccion laboral, en agentes de empresas de seguridad y vigilancia
privada, en la ciudad de Piura, utilizé la metodologia de tipo no experimental, transversal, aplico disefio descriptivo correlacional, tuvo como
poblacion 258, empleo como muestra por conveniencia, es decir toda la poblacién, establecid la técnica de la encuesta, aplico como instrumento
dos cuestionarios Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo y escala de S.P.C., se obtuvo como resultado que existe similitud entre las variables
de estudio, para lo cual se empleé la prueba no paramétrica de Tau-B de Kendall, mostrando un valor de -0,031, indicando que existe relacion
negativa baja debido a que se mostré un nivel de Sig. mayor a 0.05. Con respecto a los niveles de engagement, muestra en general de la variable
con un 92% del nivel promedio, seguido de la dimensién “vigor” muestra un 89% de nivel promedio, mientras que en “absorcion” se evidencié un
88%, no obstante, en “dedicaciéon” se observé un 76%. En relacion a los niveles de la segunda variable, se mostré en general de la variable un nivel
muy insatisfecho con un 46%, en relacién a los “beneficios econémicos” con un 57%, mientras que en “reconocimiento personal y/o personal” se
mostré un 48%, seguido de la “significacién de la tarea” muestra un 49% valor promedio, por ultimo, se evidencioé en “condicion de trabajo” un 43%
insatisfecho.

Redaccion final al
estilo articulo (5
lineas)

Silipu (2017) concluy6 que mediante la ejecucion del coeficiente Tau-b de Kendall, no existe una dependencia entre las variables de estudio, debido
a que muestra un valor de -0,031 y un nivel de sig. de 0,460, lo cual indica una relacion negativa baja no significativa. Del mismo modo, se mostraron
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los mismos resultados con respecto a las dimensiones de la variable engagement. En relacion a los niveles que se ejecutaron de la primera variable
se mostré que el nivel promedio de los encuestados es de 92%, seguido de los niveles de la S.L. resalté el nivel insatisfecho con un 42%.

Referencia (tesis)

Silupu, S. (2017). Engagement y Satisfaccion Laboral en agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada, en la ciudad de Piura. (Tesis de
grado) Peru: Universidad cesar Vallejo.

3.Problema, objetivo

Problema general

Objetivo general

¢ Como mejorar la satisfaccion laboral del area de produccion en una

empresa metalmecanica, Lima 2019?

metalmecanica, Lima 2019.

Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral del area de produccién en una empresa

Problemas especificos

Objetivos especificos

¢Como es la satisfaccion laboral del area de producciéon en una

empresa metalmecanica, Lima 2019?

¢ Cudles son los factores sobresalientes de la satisfaccién laboral del
area de produccion en una empresa metalmecénica, Lima 20197

20109.

empresa metalmecanica, Lima 2019.

Diagnosticar la satisfaccion laboral del area de produccion en una empresa metalmecénica, Lima

Explicar los factores sobresalientes de la satisfaccion laboral del area de produccion en una

Ficha de trabajo 1. Matriz de problemas, objetivos

4. Justificacion

Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢ Qué teorias sustentan la investigacion?

T1: Teoria de los dos factores de Herzberg.
T2: Teoria de los sistemas.

T3: Teoria de la equidad.

T4: Teoria ERC.

T5: Teoria de las relaciones humanas.

¢ Como estas teorias aportan a su investigacion?

Contribucion 1: La teoria de los dos factores de Herzberg es
fundamental para que la gerencia general analice y luego
implemente estos factores duales correctamente, debido a
que, evitaran que los trabajadores se sientan insatisfechos,
con el objetivo de, que manifiesten una actitud y
comportamiento adecuado en la empresa metalmecanica.

Contribucion 2: La teoria de sistemas facilitara, para que se
enfoque en todas las areas, desde las entradas hasta las
salidas, con la finalidad de que todos estén relacionados y
comunicados, en consecuencia, esto proporcionara un orden
en la empresa, para que trabaje adecuadamente y que su

En atencidn a la problemética expuesta, mostraremos
las teorias que se consideraron mas relevante que
otras, debido al contexto tedrico que manifiestan, de
los autores Frederick Herzberg, Ludwig Von
Bertalanffy, John Stacy Adams, Clayton Adelfer y
Elton Mayo.

La primera teoria que se aplicara es la teoria de los
dos factores de Herzberg debido a que es
fundamental para que la gerencia general analice y
luego  implemente  estos  factores  duales
correctamente, consecuentemente, evitaran que los
trabajadores se sientan insatisfechos, con el objetivo
de, que manifiesten una actitud y comportamiento
adecuado en la empresa metalmecanica. La segunda
teoria de sistemas facilitara, para que se enfoque en
todas las areas, desde las entradas hasta las salidas,
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personal se sienta altamente motivado al trabajar en un
ambiente agradable y productivo.

Contribucion 3: La teoria de la equidad sera Util para que la
empresa verifique, si estan ejecutando sus actividades de
forma equitativa, para que los trabajadores puedan sentirse
que son tratados imparcialmente, a fin de que los
trabajadores puedan desempefiarse favorablemente.

Contribucion 4: La teoria ERC facilitara en comprender los
tres tipos de necesidades que debe poseer el personal de la
empresa metalmecanica, para luego generar estrategias que
faciliten y aumenten la satisfaccion del trabajador. Asimismo,
ayudara a incentivarlos emocionalmente, brindandoles la
importancia que se merecen.

Contribucion 5: La teoria de las relaciones humanas permitira
conocer la importancia que tiene las relaciones sociales en
una empresa, debido a que cada persona dispone de una
personalidad Unica, actitudes y comportamientos diferentes
a los demas, por lo tanto, se debe establecer una apropiada
comunicacién entre todas las areas de la empresa, con la
finalidad de generar adecuado clima laboral.

¢ Por qué realizar el trabajo de investigacion?

Con el objetivo de poder comprobar si los trabajadores se
encuentran realmente satisfechos en su puesto de trabajo,
en relacién a las condiciones fisicas que brinda la empresa,
si disponen de una linea de carrera, si reciben incentivos
eventualmente, entre otros aspectos. De la misma forma,
establecer que factores hacen que los empleados no se
sientan satisfechos y dar una solucién a ello.

con la finalidad de que todos estén relacionados y
comunicados, en consecuencia, esto proporcionara
un orden en la empresa, para que trabaje
adecuadamente y que su personal se sienta
altamente motivado al trabajar en un ambiente
agradable y productivo. La tercera teoria de la equidad
serd util para que la empresa verifique, si estan
ejecutando sus actividades de forma equitativa, para
que los trabajadores puedan sentirse que son tratados
imparcialmente, a fin de que los trabajadores puedan
desempefiarse favorablemente. La cuarta teoria ERC
facilitard en comprender los tres tipos de necesidades
que debe poseer el personal de la empresa
metalmecénica, para luego generar estrategias que
faciliten y aumenten la satisfaccién del trabajador.
Asimismo, ayudara a incentivarlos emocionalmente,
brindandoles la importancia que se merecen.
Finalmente, la Ultima teoria de las relaciones humanas
permitira conocer la importancia que tiene las
relaciones sociales en una empresa, debido a que
cada persona dispone de una personalidad Unica,
actitudes y comportamientos diferentes a los demas,
por lo tanto, se debe establecer una apropiada
comunicacion entre todas las areas de la empresa,
con la finalidad de generar adecuado clima laboral.

Se realizard el trabajo, con el objetivo de poder
comprobar si los trabajadores se encuentran
realmente satisfechos en su puesto de trabajo, en
relaciébn a las condiciones fisicas que brinda la
empresa, si disponen de una linea de carrera, Si
reciben incentivos eventualmente, entre otros
aspectos. De la misma forma, establecer que factores
hacen que los empleados no se sientan satisfechos y
dar una solucion a ello.

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?

El estudio se realizard para analizar y evaluar si
efectivamente el personal se encuentra satisfecho con el
trabajo que ejecutan y con su entorno laboral. Del mismo
modo, se determinara qué factores de la satisfaccion laboral
prevalecen en los trabajadores de la empresa
metalmecanica.

El estudio se realizard para analizar y evaluar si
efectivamente el personal se encuentra satisfecho con
el trabajo que ejecutan y con su entorno laboral. Del
mismo modo, se determinara qué factores de la
satisfaccion laboral prevalecen en los trabajadores de
la empresa metalmecanica. Luego de haber obtenido
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¢ Cudl sera la utilidad?

Luego de haber obtenido los resultados de la investigacion,
se presentara una propuesta que ayude a la mejora de la
satisfaccién laboral de la empresa metalmecéanica. De esta
manera, la gerencia general podra obtener un analisis mas
amplio sobre cémo se sienten sus trabajadores y que podrian
hacer para mejorar la complacencia de su personal.

¢ Qué espera con la investigacion?

Con la investigacién ejecutada, podremos determinar qué
factores prevalecen de la variable satisfaccion laboral, a fin
de poder dar una solucién inmediata al problema, para que
los trabajadores se sientan identificados con la empresa.

los resultados de la investigacion, se presentara una
propuesta que ayude a la mejora de la satisfaccién
laboral de la empresa metalmecanica. De esta
manera, la gerencia general podra obtener un analisis
mas amplio sobre cdmo se sienten sus trabajadores y
que podrian hacer para mejorar la complacencia de su
personal. Con la investigacion ejecutada, podremos
determinar qué factores prevalecen de la variable
satisfaccién laboral, a fin de poder dar una solucion
inmediata al problema, para que los trabajadores se
sientan identificados con la empresa.

Justificacion metodolégica

¢ Por qué investiga bajo ese disefio?

Se aplicara el enfoque mixto porque se conseguira obtener
una informacion més amplia y real, se trabajard con el
sintagma holistico porque proveera obtener informacion
oportuna y viable para la investigacion, se utilizard la
investigacion tipo proyectiva para proyectar e implantar
propuestas y soluciones que ayuden a corregir los problemas
que mantiene actualmente la empresa metalmecanica, se
implantara el nivel comprensivo para que el estudio sea
simple de entender, se empleard método inductivo-deductivo
para que los resultados de la investigacion se pueda lograr
ampliar y disefiar el andlisis del problema en su totalidad,
asimismo, ayudara a constatar las hipétesis planteadas de la
variable en estudio. La poblacién sera de 63 trabajadores en
general, conformado por 56 operarios y 7 personas
administrativas de la empresa metalmecanica, y con
respecto a la muestra, sera la misma cantidad de la
poblacién. Se constituyé las unidades informantes para que
proporcionen informacion al estudio, tales como: jefe de
produccion, jefe de planta, jefe de almacén y el contador, se
aplicard como instrumento 1 cuestionario realizado por Sonia
Palma y para las entrevistas se empleard la guia de
entrevistas.

¢El resultado de la
resolver algun problema?

investigacion permitird

Desde esta vision del proceso de investigacién, los
resultados resolveran la problemética expuesta, con el
objetivo de aumentar el nivel de satisfaccion laboral del area
de produccién de una empresa metalmecanica.

Para la investigacién de la variable satisfaccion
laboral, se aplicara el enfoque mixto porque se
conseguird obtener una informacion mas amplia y
real, mediante los enfoques tanto cuantitativo como
cualitativo, se trabajard con el sintagma holistico
porque proveera obtener informacién oportuna y
viable para la investigacién, se utlizara la
investigacion tipo proyectiva para poder proyectar e
implantar propuestas y soluciones que ayuden a
corregir los problemas que mantiene la empresa
metalmecénica, se implantara el nivel comprensivo
para que el estudio sea simple de comprender, se
empleara método inductivo-deductivo para que los
resultados de la investigacion sirvan lograr ampliar y
disefiar el andlisis del problema en su totalidad,
asimismo, ayudara a constatar si las hipotesis
planteadas de la variable satisfaccion laboral. La
poblacion sera de 63 trabajadores en general,
conformado por 56 operarios y 7 personas
administrativas de la empresa metalmecanica, y con
respecto a la muestra, sera la misma cantidad de la
poblacién. Se establecio las unidades informantes las
cuales proporcionaran informacién al estudio estas
son: jefe de produccion, jefe de planta, jefe de
almacén y el contador, se aplicard como instrumento
1 cuestionario realizado por Sonia Palma, servird para
hacer el enfoque cuantitativo, mediante la técnica de
encuestas y para el otro enfoque se empleara la guia
de entrevistas. Desde esta vision del proceso de
investigacion, los resultados  resolveran la
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problematica expuesta, con el objetivo de aumentar el
nivel de satisfaccion laboral del area de produccion de
una empresa metalmecanica.

Ficha de trabajo. Matriz para la justificacion

5. Matriz de teorias

Teoria 1:
Autor de la ~ . S . Redaccion final

teoria Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) (14243+4+5+6+7+8+9+10)
Frederick 2007 (Herzberg citado en | En este sentido se comprende que los dos | Esta teoria permitird que la | La teoria de los dos
Herzberg Chiavenato, 2007), afirma que: | factores de Herzberg, proyecta dos | empresa metalmecanica, | factores es fundamentada
1. La satisfacciéon en el puesto | aspectos: como primer factor, hace | pueda analizar, para luego | por Herzberg, Maslow,
es funcion del contenido o de las | referencia que, un trabajador se siente | implementar factores | Chesternon y Meyer, lo
actividades  desafiantes y | satisfecho en su area de trabajo, cuando | motivacionales que estimulen | cual plantean dos
estimulantes del puesto: éstos | percibe que las funciones que ejecuta son | la satisfaccion del trabajador. | aspectos: hace mencion
son los llamados factores | interesantes y motivadoras o cuando la | De este modo, observar silos | como primer factor, un
motivacionales. 2. La | persona experimenta alguna actividad de | factores higiénicos que ellos | trabajador se siente
insatisfaccion en el puesto es | distinta magnitud a la que realiza | disponen en su empresa, | satisfecho en su &rea de
funcibn del ambiente, de la | normalmente, dentro de este orden de ideas, | estan adecuadamente | trabajo, cuando percibe
supervision, de los colegas y del | son denominados factores motivacionales. | estructurados, de lo contrario, | que las funciones que
contexto general del puesto: | Como segundo factor, hace hincapié que la | buscar una solucién | ejecuta son interesantes y
son los llamados factores | insatisfaccion en el entorno laboral es a | inmediata, para poder | motivadoras (factores
higiénicos (p.53). causa del ambiente que percibe el personal, | incrementar la satisfaccion | motivacionales). Como
las cuales podrian ser: la forma de | laboral, con el objetivo de | segundo factor, hace
supervision que tienen algunos jefes, las | poder cumplir con los | hincapié que la
relaciones sociales que se manifiestan | objetivos organizacionales. insatisfaccion en el entorno
dentro de la organizacion, la inequidad en el laboral es a causa del
sueldo, politicas limitadas que ejecuta la ambiente que percibe el
empresa, en relacion con las implicaciones personal (factores
son sefialados como factores higiénicos higiénicos). Esta teoria
(Chiavenato, 2007). permitira que la empresa
Referencia: Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (5ta ed.). México, D.F.: McGraw-Hill. metalmecanica, pueda
Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacién en su tesis (4) | analizar, ~ para  luego
Abraham 2007 Maslow (citado en Chiavenato, | Visto desde la perspectiva de Maslow, hace | Ayudara para que la empresa chﬁli(\a/;nc?cr)]rt'lzrl es factoqrﬁz
Maslow 2007) afirma. “su teoria de la | énfasis que su teoria planteada sobre la | conozca que necesidades estimulen la_ satisfaccion

motivacién en las diferentes | motivacion que tiene el ser humano, estan | tienen  sus trabajadores, d . .
. X . el trabajador (Chiavenato,
necesidades humanas | basadas de forma perspectiva, es decir que, | desde el enfoque de Maslow, 2007; Daft, 2004; Arias y
(perspectiva introvertida)” | el individuo siempre desea salir de su zona | debido a que indica que el ser H (,jia 1§88) [5entro de
(p.53). de confort, desea superarse, tener un mejor | humano tiene 5 distintas ereda, ) L
o : : este marco, Vroom indico

crecimiento personal, poseer un trabajo | necesidades, las cuales, se
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superior al actual, ya sea mediante una

deben efectuar para que los

que, cada persona posee

adecuada linea de carrera. Por otro lado, si | trabajadores se  sientan | tres factores que definen
nos referimos de manera introvertida, esto | motivados y sean mas | sumotivacién para ejecutar
quiere decir que la personas desean | productivos. una actividad de trabajo:
satisfacer sus necesidades basicas, tal En primer lugar, se basa en
como: alimentacion, una  adecuada los objetivos personales,
remuneraciéon, y un idéneo horario de esto es, el impetu de poder
trabajo, entre otras necesidades de la cumplir un objetivo. En
motivacién (Chiavenato, 2007). segundo lugar, hace
Referencia: | Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (5ta ed.). México, D.F.: McGraw-Hill. mencion al vinculo que la
Autor/es Afio Cita Parafraseo (5) Aplicacién en su tesis (6) :oersonadpetr_m_t(;edmedlantel
Victor Harold 2007 (Vroom citado en Chiavenato, | En otras palabras, Vroom establece que se | Proporcionara otro enfoque de rZsuI?a:gougeN;uz objgtivoes
Vroom 2007), restringe exclusivamente | debe restringir la motivacion cuando se | motivacion, la cual, establece personales. En tercer
a la motivacion para producir, | realiza un trabajo, objeta fundamentos | que las personas deben lugar, se refiere a la
rechaza nociones | preestablecidos y se basa en las diferencias | trabajar sin ser motivadas por capa,cidad que tiene la
preconcebidas y reconoce las | que tienen los individuos. De la misma forma, | la empresa, ademas, indica persona para persuadir en
diferencias individuales. De | indica que, en cada persona existe tres | que cada persona posee tres | ¢, propio  nivel  de
acuerdo con Vroom, en cada | factores que definen su motivacion para | factores que motivan y | ondimiento. Proporcionara
individuo existen tres factores | ejecutar una actividad de trabajo: En primer | aumentan su estimulacion. otro enfoque de
gue determinan su motivacién | lugar, se basa en los objetivos personales, motivacién la cual
para producir: 1. Los objetivos | esto es, el impetu de poder cumplir un establece ciue las personas:
individuales, es decir, la fuerza | objetivo. En segundo lugar, hace mencion al deben trabajar sin ser
del deseo para alcanzar | vinculo que la persona percibe mediante la motivadas por la empresa
objetivos. 2. La relacion que el | productividad y el resultado de sus objetivos ademas, indica que cadé
individuo percibe entre | personales. En tercer lugar, se refiere a la persona’ posee tres
productividad y logro de sus | capacidad que tiene la persona para factores que motivan vy
objetivos individuales. 3. | persuadir en su propio nivel de rendimiento aumentan su estimulacién
Capacidad del individuo para | (Chiavenato, 2007). (Chiavenato, 2007).
influir en su propio nivel de
productividad, a medida que
cree poder influir en él (p.54).
Referencia: | Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (5ta ed.). México, D.F.: McGraw-Hill.
Autor/es Afio Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
Andrew 2004 (Chesterton citado en Daft, | Dicho de otro modo, Chesterton empleé los | La aplicacidon de esta teoria,
Chesterton 2004) Utilizé los factores de | dos tipos de factores establecido por | hace énfasis en que la
higiene y a los motivadores para | Herzberg, para prevenir que los trabajadores | gerencia general, debe
evitar la insatisfaccion del | se sientan insatisfechos. Aparte de, | implementar aspectos
personal. Ademas de un sueldo | proporcionar un sueldo madico, adecuadas | motivadores de alto nivel,
adecuado, de buenas | condiciones para la ejecucion del trabajo, | como la participacion para las
condicionales labores y de | convenientes prestaciones laborales, | soluciones de conflictos,
excelentes prestaciones, | asimismo, implementar aspectos | brindandoles informacion
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incorpora motivadores de nivel
superior como la participacion
en la resolucion de problemas.
A los empleados se le
proporciona  informacion -
incluso datos confidenciales - y
se les invita a proponer ideas
que contribuyan a la
supervivencia frente a una
competencia cada dia mas
feroz (p.553).

motivadores de alto nivel, tales como; la
participacion para las soluciones de
conflictos. Acto seguido, a los trabajadores
se les debe brindar informacién, inclusive
que sean datos fidedignos, para luego
estimularlos a que puedan contribuir para la
supervivencia de los competidores, debido a
gue cada dia crecen mas, por lo tanto,
tenemos que estar a su nivel de ellos para
ser competitivos (Daft, 2004).

confidencial para que lo
puedan analizar y puedan
contribuir con la mejora de la
empresa.

Referencia: | Daft, R. (2004). Administracion (6ta ed.). México, D.F.: International Thomson Editores, S.A.

Autor/es Afio Cita Parafraseo (9) Aplicacion en su tesis (10)
John P. 1988 (Meyer citado en Arias vy | El andlisis precedente que realiz6 Meyer, | La importancia reside que de
Meyer. Heredia, 1988) realiz6 un | para comprobar la teoria de los dos factores, | acuerdo al andlisis planteado,

estudio para confirmar la teoria | demostraron que el 8% de las personas | en no todos los casos se
dual. Los resultados se | encuestadas indicaban que “el contenido de | puede obtener resultados
acoplaron a ella, pero un | trabajo” generaba en ellos satisfaccion, no | planteados acorde a la teoria.
examen cuidadoso, de los datos | obstante, un 18% sefalaba que el indicador
revela que el trabajo en si | en mencidon generaba insatisfaccion. En
mismo es citado 8% como | resumen, se pudo observar que el resultado
fuente de satisfaccién mientras | obtenido fue todo lo contrario, con la teoria
se menciona 18% como fuente | planteada (Arias y Heredia, 1988).
de insatisfaccion,
contrariamente a lo esperado
por la teoria (p.248).
Referencia: Arias, F., & Heredia, V. (1988). Administracion de recursos humanos para el talento humano (3ra ed.). México, D.F.: Trillas,

S.A.de C.V.
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Teoria 2:

Autor de la ~ . S . Redaccion final
teoria Afo Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) (14243+4+5+6+7+8+9+10)

Ludwig Von 2015 (Bertalanffy citado en | Desde la perspectiva de Bertalanffy, enfatiza | Acorde con esta teoria, la | La teoria de los sistemas

Bertalanffy Chiavenato, 2015) sefialé que, | que se debe investigar alas empresas desde | empresa metalmecanica | sustentada por Bertalanffy,

en lugar de estudiar las | el ambito externo hacia el interno, es decir, | conocera la importancia que | Katz y Kahn, y Buckley,
organizaciones por dentro, se | enfocandose desde el aspecto mayor hacia | repercute trabajar todos en | Senge enfatizan que, se
les analizaba desde fuera, del | el menor, asimismo, aplicando desde la | conjunto, enfocandose desde | debe investigar a las
entorno hacia su interior, del | primera variable (se establece como | el aspecto mayor hacia el | empresas desde el ambito
elemento mayor y | independiente) hacia la segunda variable | menor, por tal motivo, | externo hacia el interno, es
condicionante hacia el elemento | (determinado como dependiente). A fin a | proporcionard a que estén al | decir, enfocandose desde
menor y condicionado; de la | cabo, el ambiente laboral estd determinado | tanto de lo que suceda al | el aspecto mayor hacia el
variable independiente hacia la | por diversas organizaciones (Chiavenato, | exterior o interior de la | menor. Acorde con esta

dependiente. A fin de cuentas, | 2015). empresa, con el objetivo de | teoria, la empresa
el entorno esta constituido por evitar futuros problemas. conocerd la importancia
otras organizaciones (p.78). que repercute trabajar

todos en conjunto,
enfocandose desde el
aspecto mayor hacia el
menor, por tal motivo,

Referencia: | Chiavenato, I. (2015). Comportamiento Organizacional (3ra ed.). México D.F.: Mc Graw Hill. proporcionara a que estén

Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) | @l tantodeloque sucedaal

exterior o interior de la

Roberth 2015 (Katz y Kahn citado en | Sobre la base de las ideas expuestas por | Ayudara para que se enfoque :
. . empresa (Chiavenato,
Kahny Chiavenato, 2015) presentaron | Katz y Kahn, demostraron que las | en todas la areas, desde las 2015' Chiavenato. 2006
Daniel Katz. un enfoque méas amplio de las | organizaciones son sistemas abiertos, | entradas hasta las salidas, Koon’tz Weihrich, 2009)’
organizaciones como sistemas | ademas exteriorizaron aspectos particulares | con la finalidad de que todos Sobre Iaybase de |6’IS ideaé
Abiertos (--2) Presentan | de la importacion, lo cual, hace referencia a | estén relacionados Y | expuestas por Dobvns
caracteristicas de importaciéon | las entradas, luego esta la transformacién, | comunicados, en M{fson F;o ecta Y treg
(entradas), transformacion | que viene hacer el medio de procesar algin | consecuencia, esto » proy

sistemas fundamentales,
para los gerentes ejecuten
adecuadamente, los cuales
son: el sistema social,
seguido del sistema
gerencial y, por ultimo, se
encuentra el sistema
técnico. La importancia

(procesamiento) y exportaciéon | bien un servicio, menciona también que, la | proporcionard un orden en la
(salidas) en relaciébn con su | exportacion, se refiere a las salidas, es decir, | empresa, para que trabaje
entorno. Ademas, son ciclos de | la relacion con el entorno. De esta manera, | adecuadamente y su personal
hechos que se repiten. Generan | infiere que, son aspectos que se repiten, afin | se sienta altamente motivado
una entropia negativa | de obtener almacenamientos de energia y | al trabajar en un ambiente
(negentropia) para obtener | suspender los procedimientos de entropia | agradable y productivo.

reservas de energiay detener el | (Chiavenato, 2015).
proceso de la entropia (p.79).

- ! — — - - infiere que deben
. Chiavenato, I. (2015). Comportamiento Organizacional (3ra ed.). México D.F.: Mc Graw Hill. establecer tres tipos de
Referencia: sistemas
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Autor/es Afio Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)

Walter 2006 (Buckley citado en Chiavenato, | De este modo, Buckley sefiala que, el | La implementacion de esta

Frederick 2006) hace mencion que, “la | aspecto morfogénesis; en oposicién a los | teoria proporcionard que la

Buckley. morfogénesis; a diferencia de | sistemas automaticos y bioldgicos, el ambito | organizacion tenga la
los sistemas mecanicos e | organizacional posee la oportunidad de | oportunidad de modificarse el
incluso de los sistemas | modificarse el propio, ademas, su estructura | propio, debido a que posee
biolégicos, el sistema | previamente constituida: la cual es el | una estructura previamente
organizacional tiene la | conjunto de medios que tienen un fin, | constituida, la cual permite
capacidad de modificarse a si | denominado morfogénica de las empresas | que todos trabajen en
mismo y su estructura basica: | (Chiavenato, 2006). conjunto para el logro de un fin
es la propiedad morfogénica de comun.
las organizaciones” (p.416).

Referencia: | Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma ed.). México, D. F.: McGraw-Hill .
Autor/es Afo Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
Peter M. 2009 | (Senge citado en Koontz y | Visto de esta forma, Senge indica que el | Facilitara para que apliquen

Senge Weihrich, 2009) sefiala que el | obstdculo que enfrentan actualmente las | un adecuado sistema de
problema mas importante que | organizaciones nacionales e internacionales, | gestiébn, por consiguiente,
enfrentan las empresas | es el sistema de gestién que administran en | deberdn enfocarse en el
nacionales e internacionales en | su entorno laboral. De la misma forma, la | ambiente interno y externo de
la actualidad es el sistema de | inquietud que manifiestan las empresas, se | la empresa, debido a que los
gestion (...) La preocupacion no | basa en las interrelaciones de la empresa 'y | dos aspectos son de gran
solo es sobre el funcionamiento | el ambiente externo que disponen (Koontz y | importancia para el
interno de la empresa, sino que | Weihrich, 2009). cumplimiento de los objetivos
debe incluir las interacciones organizacionales.
entre la empresa y su entorno
externo (p.19).

Referencia: Koontz, H., & Weihrich, H. (2009). Essentials of management (8th ed.). New Delhi, India: Tata McGraw-Hill.

Autor/es Afo Cita Parafraseo (9) Aplicacion en su tesis (10)
Dobyns y 1996 (Dobyns y Mason citado en | Retomando la expresion de Dobyns y | La importancia infiere que
Crawford- Stoner, Freeman vy Gilbert, | Mason, proyectan tres sistemas | deben establecer tres tipos de
Mason. 1996) “delinean tres sistemas | fundamentales, para lo cual, los gerentes, | sistemas, consecuentemente,

centrales que son
responsabilidad de los
gerentes: el sistema social o
cultural, el sistema gerencial y el
sistema técnico” (p.241).

tienen la responsabilidad de ejecutar
adecuadamente los siguientes sistemas: el
sistema social; se establece por las
relaciones sociales, seguido del sistema
gerencial; abarca las interrelaciones de los
gerentes de la empresa y, por Ultimo, se
encuentra el sistema técnico; comprende
toda la parte operativa de la organizacion
(Stoner, Freeman y Gilbert, 1996).

tener en claro que son
responsabilidad Unicamente
de los gestores de la
organizacion.

tener
son

consecuentemente,
en claro que
responsabilidad
Unicamente de los gestores
de la organizacion (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996).
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Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracion (6ta ed.). Naucalpan de Juarez, Edo. de México: Prentice-

RETERENCES Hall Hispanoamericana, S.A.
Teoria 3:
Autor de la ~ . L . Redaccion final
teoria Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacién en su tesis (2) (1+2+3+4+5+6+7+8+9+10)
John Stacy 2009 (Adams citado en Koontz y | En cuanto a la teoria de la equidad | Proporcionara para que la | La teoria de la equidad
Adams. Weihrich, 2009) indica que, | fundamentada por Adams, sefiala que, | empresa verifique, si estan | avalado por  Adams,
debe haber un equilibrio de la | corresponde a un equilibrio, en base a la | ejecutando sus actividades de | Mitchell, Cosier y Dalton y
relacion resultados/insumos | relacion de resultados, asi como de los | forma equitativa, a fin que los | Lane sefialan que, si las
para una persona en | insumos, que se da entre un individuo en | trabajadores puedan sentirse | personas obtienen
comparaciéon con la de otra | asimilacibn con otro. Asimismo, las | que son tratados | recompensas de forma
persona. Si las personas | personas, no se sentiran complacidas si | imparcialmente. equitativa, posiblemente
sienten que son | perciben que son premiadas de forma trabajen de igual, es decir,
recompensadas de manera | parcial, lo cual, puede generar una al  mismo nivel de
desigual, pueden estar | insatisfaccion en ellos, demostrando una produccion. De la misma
insatisfechas, pueden reducir la | reduccion en la cantidad, calidad de los forma, las personas que
cantidad o la calidad de la | insumos producidos. Por otro lado, si las piensen que, su retribucién
produccién o pueden abandonar | personas obtienen recompensas de forma es alta a las que
la organizacién. Si las personas | equitativa, posiblemente trabajen de igual, es normalmente obtienen,
perciben las recompensas como | decir, al mismo nivel de produccion. Por trabajaran con mas fuerza.
equitativas, probablemente | dltimo, las personas que piensen que si su Esta teoria  permitira
continuaran al mismo nivel de | retribucion son altas a las que normalmente conocer si es que la
produccion. Si las personas | obtienen, trabajaran con mas fuerza (Koontz empresa estd ejecutando
piensan que las recompensas | y Weihrich, 2009). sus actividades de forma
son mayores que lo que se equitativa (Koontz y
considera equitativo, pueden Weihrich, 2009; Hampton,
trabajar mas duro. También es 1989; Bateman, 2009).
posible que algunos puedan Retomando la expresién de
descontar las recompensas Zitzner que implantd un
(p.294). método de retribucion
Referencia: Koontz, H., & Weihrich, H. (2009). Essentials of management (8th ed.). New Delhi, India: Tata McGraw-Hill. basado en una evaluacion,
Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) | @ fin de poder medir la
Terence R. 1989 (Mitchell citado en Hampton, | En relacion con las acotaciones de Mitchell, | La implementacion de esta icne::ipi)\?ifjlsgd que eé(?;ce cadlz
Mitchell. 1989) indica que, si los | infiere que cuando los empleados perciben | teoria ayudara a comprender organizacion P Esto
empleados piensan que no se | que no son adecuadamente recompensados | que tan importante es facilitara pa.ra conocer y
les recompensa en forma | con las funciones que desempefian y que | recompensar a los empleados . '

p o . aplicar, acorde a las
adecuada y que no pueden | ademas de esto, no pueden hacer algo para | equitativamente, debido a que necesidades de la
hacer mucho para influir | obtener algin beneficio, consecuentemente, | esto se ve influenciado en la :
directamente en sus premios, | tienden a ser menos productivo, empiezan | productividad del personal empresa, un estilo de plan
. . ) ! ' ) de retribucion basado en
tienden a estar insatisfechos, a
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trabajar menos y a ausentarse
mas frecuentemente que
cuando creen que se les esta
tratando de modo equitativo
(p.448).

ausentarse en su entorno laboral (Hampton,
1989).

Referencia: | Hampton, D. (1989). Administracion (3ra ed.). Naucalpan de Juarez, México: McGraw-Hill.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)
Richard A. 1996 (Cosier y Dalton citado en | Dicho de otro modo, Cosier y Dalton | Facilitara para que la empresa
Cosier y Dan Stoner, Freeman vy Gilbert, | establecen que las relaciones sociales que | conozca que cuando el
R. Dalton 1996) Sefalan que las | se manifiestan en el entorno laboral no | personal percibe alguna
relaciones de trabajo no son | siempre son las mas adecuadas. Indican que | inequidad en el trabajo, este
estaticas y que, por regla | prevalece un origen donde el individuo | yano pueda tolerar estos tipos
general, las desigualdades no | sobrellevara algunos hechos indebidos, sin | de actos, por lo tanto, se vera
se dan aisladas ni en forma | embargo, un acontecimiento de mas | reflejado en el
singular. Sugieren que existe un | magnitud puede inducir a pasar esa meta. En | comportamiento del personal.
umbral hasta donde la persona | otras palabras, una inequidad limitada,
tolerara una serie de hechos | donde la persona ya no puede tolerar estos
injustos, pero que un incidente | tipos de tratos, lo cual, hard que esta
de mas puede llevarlo a pasar | reaccione extremadamente al visualizarse
ese limite. Es decir, una | como inapropiado (Stoner, Freeman vy
injusticia relativamente, menor — | Gilbert, 1996).
la gota que derrama el vaso —
lleva a la persona mas alla de su
limite de tolerancia, con lo que
se presentard una reaccion
extrema, al parecer inadecuada
(p.499).
. Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracion (6ta ed.). Naucalpan de Juéarez, Edo. de México: Prentice-
Referencia: . .
Hall Hispanoamericana, S.A.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
John Zitzner 1996 (Zitzner citado en Stoner, | Bajo la perspectiva de Zitzner, implantd un | Se aplicara para analizar y

Freeman y Gilbert, 1996) Su
plan de remuneracion se
basaba en una evaluacion del
valor relativo que cada persona
tenia para la empresa y en
compartir las utilidades al tener
de esta evaluacion. Mas
adelante opt6 por dividir el
dinero a partes iguales. Todo el

método de retribuciébn basado en una
evaluacion, a fin de poder medir la capacidad
que ejercia cada individuo para la
organizacion, asi como también, se definio,
en compartir las ganancias de la empresa,
después de haber evaluado al personal.
Luego, se admitidé, por repartir el dinero
equitativamente (Freeman y Gilbert, 1996).

aplicar, acorde a las
necesidades de la empresa,
un estilo de plan de
retribuciéon, basado en una
evaluacion de desemperio, las
cuales ayudaran a definir
cuanto es la cantidad de
remuneracibn que cada
empleado debera recibir.

una evaluacion de
desempefio, las cuales
ayudaran a definir cuanto
es la  cantidad de
remuneracién que cada
empleado debera recibir
(Stoner, Freeman y Gilbert,
1996).
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mundo estuvo de acuerdo con el
cambio (p.499).

R . Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracion (6ta ed.). Naucalpan de Juarez, Edo. de México: Prentice-Hall
eferencia: : .
Hispanoamericana, S.A.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (9) Aplicacion en su tesis (10)
Bob Lane. 2009 (Lane citado en Bateman, 2009) | Retomando la expresion de Lane, sustenta | La importancia reside en que,
sostiene que incluso cuando | que cuando la empresa se encuentra en | cuando la empresa esté
“tenemos que dejarir ala gente” | problemas de crisis, tiene que optar por dejar | pasando por problemas mas
porque la compafila estd en | ir a su personal, de esta forma, tener en | dificiles de manejar, debera
problemas, “todos y cada uno | cuenta, que cada uno de las personas | tratar a su personal
de los individuos tienen un valor | poseen de un valor esencial, por lo tanto, el | imparcialmente, sin tener o
inherente”, asi  que la | area administrativa deberd tratar a los | hacer preferencias con los
administracion debe tratar a sus | trabajadores con mesura Yy hacerles | demas trabajadores.
empleados con dignidad y | comprender porque las razones de
ayudarlos a entender las | reduccion del personal (Bateman, 2009).
razones que estan detras de las
acciones (p.493).
Referencia: | Bateman, S. (2009). Administracion (8va ed.). México D.F.: Mc Graw Hill.
Teoria 4:
Autor de la ~ . L . Redaccion final
teoria Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacién en su tesis (2) (14243+4+5+6+7+8+9+10)
Clayton 2009 (Adelfer citado en Bateman, | En este sentido Adelfer infiere tres tipos de | Recogiendo lo mas | Lateoria ERC es sostenida
Adelfer 2009) Postula tres series | necesidades esenciales, por ejemplo: En | importante, facilitard para | por Adelfer, Nelson,

béasicas de necesidades: las de
existencia, de relacion y de
crecimiento. Las necesidades
de existencia son materiales y
fisiologicas. Las de relacion
implican las relaciones con
otras personas y se satisfacen
compartiendo mutuamente
pensamientos y sentimientos.
Las necesidades de crecimiento
motivan a las personas a
cambiarse a si mismas o0 a su
ambiente de manera productiva
o creativa. La satisfaccion de las
necesidades de crecimiento
proviene de la utilizacién plena

primer lugar, se encuentra las de existencia,
estas se relacionan con los materiales y
aspectos fisiolégicos. En segundo lugar,
estan las de relacioén, estas constan de las
relaciones interpersonales,
consecuentemente, se satisface mediante
una adecuada comunicacion. En tercer
lugar, se tiene las de crecimiento, estas
implican la motivacion y la disposicion de un
ambiente productivo. Este ultima necesidad,
resulta del uso pleno de la capacidad de los
individuos y el progreso de nuevas actitudes
y comportamientos (Bateman, 2009).

comprender los tres tipos de
necesidades que debe poseer
el personal de la empresa

metalmecanica, para luego
generar  estrategias = que
faciliten 'y aumenten la

satisfaccion del trabajador.

Atkinson, Horky y Metals,
infileren en tres tipos de

necesidades esenciales,
por ejemplo: En primer
lugar, se encuentra las de
existencia, estas se
relacionan con los
materiales 'y aspectos
fisiolégicos. En segundo

lugar, estan las de relacion,
estas constan de las
relaciones interpersonales,
consecuentemente, se
satisface mediante una
adecuada comunicacion.
En tercer lugar, se tiene las
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de las capacidades personales
y del desarrollo de nuevas
capacidades (p.484).

Referencia: Bateman, S. (2009). Administracién (8va ed.). México D.F.: Mc Graw Hill.
Autor/es Ao Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4)
Peter Nelson 2004 Nelson (citado en Daft, 2004), | Bajo esta perspectiva Nelson infiere que la | Permitird entender y escuchar
sefiald que, “Es muy eficaz y | motivacion del personal se desarrolla cuando | las necesidades de los
acrecienta la motivacion de | los jefes prestan atencion a las necesidades | trabajadores, asimismo,
trabajo si los empleados saben | de sus empleados (Daft, 2004). proporcionarda  incentivarlos
que su opinion cuenta” (p.551). emocionalmente,
brindandoles la importancia
gue se merecen.
Referencia: | Daft, R. (2004). Administracion (6ta ed.). México, D.F.: International Thomson Editores, S.A.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)
John W. (Atkinson citado en Stoner, | Este analisis de Atkinson teoriza que las | Esto ayudard para que la
Atkinson. Freeman vy Gilbert, 1996) | personas satisfechas poseen de tres | empresa establezca e
Propuso que las personas | aspectos, en particular, como primer impulso | implemente estos tres
motivadas tienen tres impulsos | se encuentra las necesidades de logro, es | impulsos, debido que
bésicos: la necesidad de logro, | decir cuando el individuo desea | actualmente carece de lo
la necesidad de poder y la | autorrealizarse, como segundo impulso, se | mencionado en particular, por
necesidad de afiliacion, o | determind la necesidad de poder, implica | lo tanto beneficiara para que
asociacion estrecha con los | tener autonomia, y finalmente, se planted, la | su personal este altamente
demés. El equilibrio de estos | necesidad de afiliacion, establece mantener | motivado y sea productivo.
impulsos varia de una empresa | adecuada relaciones sociales (Stoner,
a otra (p.493). Freeman y Gilbert, 1996).
. Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracion (6ta ed.). Naucalpan de Juéarez, Edo. de México: Prentice-
Referencia: . .
Hall Hispanoamericana, S.A.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
John Horky 2009 (Horky citado en Bateman, | En otras palabras, Horky sefiala que, para | La implementaciéon de esta

2009) Para levantar el &nimo y
ayudar a crear camaraderia,
(...). comenzé a organizar
reuniones sociales después del
trabajo. También ofrecié a los
empleados mas opciones para

trabajar desde casa,
ayudandolos a manejar su
horario 'y sus conflictos.
“Sabemos que necesitamos

tener una mantener un equipo de trabajo
altamente motivado, se debe realizar
reuniones con los trabajadores, después de
haber realizado sus actividades de trabajo,
con el objetivo que todos interactien,
ademas, indicé que se debe ser flexible en
cuanto a darles la opcion de trabajar desde
sus casas, a fin de que puedan manejar sus
propios horarios. En resumen, hace énfasis
en que para ser exitosos como empresa, se
deben enfocar mds en los bienestar y

teoria  permitira  plantear
mejores  estrategias  que
involucren directamente a las
interrelaciones personales, a
fin de que el personal se
sienta motivado, escuchado,
consecuentemente, seran
mas productivos y por ende la
empresa sera mas exitosa.

de crecimiento, estas
implican la motivacion y la
disposicién de un ambiente
productivo. Recogiendo lo
mas importante, facilitara
para comprender los tres
tipos de necesidades que
requieren las personas
para aumentar la
satisfaccion del trabajador.
Asimismo, permitira
entender y escuchar las
necesidades de los
trabajadores de la empresa
metalmecanica, para luego

generar estrategias
organizacionales
(Bateman, 2009; Datft,

2004; Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996).
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personal feliz y motivado para
ser exitosos” (p.484).

satisfacciéon de los empleados (Bateman,
20009).

Referencia: | Bateman, S. (2009). Administracion (8va ed.). México D.F.: Mc Graw Hill.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (9) Aplicacion en su tesis (10)
Yarde 2009 (Metals citado en Bateman, | EI analisis precedente de Metals hace | Esto proporcionara para que
Metals. 2009) estableci6 en sus oficinas | hincapié que se debe implementar una sala | la empresa conozca la
de Southington, Connecticut, | de descanso, la cual proporcione una | importancia de ofrecer un
una “sala de siestas” con sofas, | adecuada infraestructura, apropiados | apropiado descanso a su
almohadas, iluminacién suave y | inmuebles y un despertador para que | personal, debido a que esto
un reloj con alarma. De acuerdo | continlen con sus labores de trabajo. De | beneficia a que su personal no
con los estudios, trabajadores | acuerdo, a estudios realizados demuestran | se enferme y no se ausenten a
que toman una siesta pueden | que cuando el personal descansa por un | su puesto de trabajo.
permanecer mas sanos —y esto | tiempo, cabe la posibilidad de que no se
implica menos ausencias y un | enfermen, no falten, lo cual beneficiara a la
menor costo para el seguro | empresa porque no gastara en el seguro
médico (p.484). médico del trabajador (Bateman, 2009).
Referencia: | Bateman, S. (2009). Administracion (8va ed.). México D.F.: Mc Graw Hill.
Teoria 5:
Autor de la ~ . L . Redaccion final
teoria Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) (14243+4+5+6+7+8+9+10)
Elton Mayo 2006 | (Mayo citado en Chiavenato, | Visto desde la perspectiva de Mayo, delinea | De acuerdo a las | La teoria de las relaciones

2006) Las relaciones humanas
son las acciones y actitudes
desarrolladas a partir de los
contactos entre personas y
grupos. Cada persona posee
una personalidad propia y
diferenciada que influye en el
comportamiento 'y en las
actitudes de las otras personas
con las que entra en contacto y,
por otro lado, también es
influenciada por las otras
personas. Las personas tratan
de adaptarse a las demas
personas y grupos: quieren ser
comprendidas, aceptadas y
participar, con objeto de

que las relaciones humanas se establecen
mediante las actitudes que se van
desarrollando cuando se tiene una
interaccion entre las personas. De esta
forma, las personas disponen de una
personalidad Unica y distinta que media en
el comportamiento y actitudes de otras
personas, asimismo, esto es influenciado
por las demas personas. Cabe recalcar que
los individuos tratan de integrarse a los
demas individuos o grupos, para que
puedan ser comprendidas y aceptadas, a fin
de poder tener satisfacer sus intereses y
ambiciones (Chiavenato, 2006).

disposiciones mencionadas,
esto permitird conocer la
importancia que tiene las
relaciones sociales en una
empresa, debido a que cada
persona dispone de una
personalidad Unica, actitudes
y comportamientos diferentes
a los demas, por lo tanto, se

debe establecer una
apropiada comunicacion entre
todas las areas de la
empresa, con la finalidad de
generar adecuado clima
laboral.

humanas esta
fundamentada por Mayo,
Taylor, Roethlisberger vy
Dickenson, Maslow vy
Weber, manifestaron que
se establecen mediante las
actitudes que se van
desarrollando cuando se
tiene una interaccion entre
las demés personas. Esto
permitira conocer la
importancia que tiene las
relaciones sociales en una
empresa, debido a que
cada persona dispone de
una personalidad Unica,
actitudes y
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atender a sus intereses y
aspiraciones personales (p.92).

Referencia: Chiavenato, I. (2006). Introduccién a la teoria general de la administracion (7ma ed.). México, D. F.: McGraw-Hill.
Autor/es Ao Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4)
Frederick W. 2006 | Taylor (citado en Chiavenato, | De acuerdo con Taylor sefiala que, las | Se sugiere que la empresa
Taylor. 2006), afirma que, “El ser | personas, se sienten motivadas porque | realice reuniones con la

humano estd motivado por la | tienen la necesidad de integrarse a nuevos | finalidad de que se relacionen
necesidad de “estar junto", de | grupos de su entorno laboral, desean | las areas de trabajo y
"ser reconocido", de recibir | afiliarse y ser reconocidos antes ellos | propiciar una  adecuada
comunicacion adecuada” | (Chiavenato, 2006). comunicacion.

(p.93).

Referencia: Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma ed.). México, D. F.: McGraw-Hill.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (5) Aplicacion en su tesis (6)
Roethlisberger | 2006 (Roethlisberger y Dickenson | Sobre la base de las ideas expuestas por | Por ello se hace necesario
y Dickenson citado en Chiavenato, 2006) | Roethlisberger y Dickenson determinan a | que la empresa comprenda
conciben a la fabrica como un | una fabrica como una parte de un sistema | que una organizacion es un
sistema social. Para ellos, la | social. Hacen referencia que la organizacion | sistema social y que esta
organizacion industrial tiene | industrial posee dos factores esenciales: | determinado por dos
dos funciones principales: | como primer factor indica que se tiene que | funciones, sumamente
producir bienes o servicios | desarrollar bienes o servicios, todo esto en | importantes, debido a que
(funcion econdmica que busca | “funcion econdémica”, para buscar un | involucra a las inquietudes
el equilibrio externo) y producir | equilibrio externo. Y desarrollar | actuales por la
satisfaccion entre sus | complacencia entre los trabajadores, a todo | responsabilidad social que
colaboradores (funcion social | esto, se denomina funciéon social, para | tiene que tener las
que busca el equilibrio interno | buscar un equilibrio interno de la empresa, a | organizaciones para poder
de la organizacion), | fin de anticiparse a las inquietudes actuales | reflejar una adecuada imagen
anticipandose a las | por la implementacion de la R.S. de las | y ser competitivo en el

preocupaciones actuales por la | organizaciones (Chiavenato, 2006). mercado.
responsabilidad social de las
organizaciones (pp.93-94).

Referencia: Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma ed.). México, D. F.: McGraw-Hill.
Autor/es Afo Cita Parafraseo (7) Aplicacion en su tesis (8)
Abraham 2009 | (Maslow citado en Bateman, | En virtud de Maslow identificd cinco niveles | Estas evidencias, ayudara a
Maslow. 2009) sugiri6 que los seres | jerarquicos sobre las necesidades de las | que los administradores de la

humanos tienen cinco niveles
de necesidades. Las mas
basicas son las fisicas: la
necesidad de alimento, agua y

personas, las cuales se plantea de la
siguiente forma: desde las necesidades
fisiologicas, estas constan de tener
alimento, vestimenta y agua. Y la (ltima

cobijo; entre las mas avanzadas

necesidad mas importante es la

empresa, faciliten alcanzar
estas necesidades y llegar a
cumplir las metas
organizacionales de manera
simultanea.

comportamientos

diferentes a los demas, por
lo tanto, se debe establecer
una apropiada
comunicaciéon entre todas
las areas de la empresa,
con la finalidad de
conocerse y  generar
adecuado clima laboral. No

obstante, la empresa
podria arruinar la
personalidad del

trabajador, a causa de las

exigentes reglas y
procedimientos que
pudiese tener algunas
organizaciones. Otra forma
de contribuir es
proporcionando

adecuadas reglas y

procedimientos
entendibles y eficaces,
para que el personal pueda
entender y comprender
facilmente (Chiavenato,
2006; Bateman, 2009;
Chiavenato, 2007).
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se encuentran la
autorrealizacién y la
satisfaccion personal. El
argumento es que la gente
intenta satisfacer las

necesidades mas bajas y
posteriormente avanza hacia

autorrealizacién, a esto hace hincapié el
autor e indica que, una persona se siente
llega a esta dltima

satisfecho cuando
(Bateman, 2009).

presentes. Las personas pueden
sentirse comodas con su trabajo
porque saben que estan mejor que
muchos otros en posiciones
similares y viceversa. (Furaker,

comportamiento. No obstante, indica
que los individuos se sienten
confortable en su area, debido a que
perciben que se encuentran mejor
posicionados que distintos puestos de

las necesidades superiores
(p.45).
Referencia: | Bateman, S. (2009). Administracion (8va ed.). México D.F.: Mc Graw Hill.
Autor/es Afio Cita Parafraseo (9) Aplicacion en su tesis (10)
Maximilian 2007 | Weber (citado en Chiavenato, | El autor Weber manifestd que la empresa | Otra forma de contribuir es
Karl Emil 2007) “planted la hipétesis de | podria arruinar la personalidad del | proporcionando adecuadas
Weber. gue la organizacion puede | trabajador, a causa de la exigentes reglas | reglas 'y  procedimientos
destruir la personalidad | que pudiese tener algunas organizaciones, | entendibles y eficaces, para
individual mediante la | asi como también los procedimientos | que el personal pueda
imposicion de reglas y | demasiadamente largos y dificultosos, | entender y  comprender
procedimientos debido a que | debido a que restringen el proceso de | facilmente.
despersonalizan el proceso de | relaciones de los individuos (Chiavenato,
relacion con los individuos” | 2007).
(p.77).
Referencia: Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (5ta ed.). México, D.F.: McGraw-Hill.
6. Marco conceptual
Variable o categoria 1: Satisfaccion laboral
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Bengt 2012 | La satisfaccion laboral se refiere a | La complacencia de un trabajador | Permitira clarificar que la | La satisfaccion laboral infiere a
Furaker, una dimension efectiva y, en ese | infiere a una capacidad efectiva que | satisfaccion del personal se | una capacidad efectiva que
Kristina sentido, puede considerarse que | demuestra una persona en suentorno | enfoca en la actitud y | demuestra una persona en su
Hakansson, pertenece a uno de los tres pilares | de trabajo, de acuerdo con esto, | comportamiento gque | entorno de trabajo, de acuerdo
Jan Ch del concepto de actitud. Esto no | corresponde hacia uno de los tres | demuestra el individuo en sus | con esto, corresponde hacia
Karlsson excluye el hecho de que los | cimientos del significado de la actitud. | funciones, ademas, esto | uno de los tres cimientos del
aspectos cognitivos y | Dicho de otra manera, no se descarta | también involucra las | significado de la actitud. Dicho
conductuales también  estan | las caracteristicas cognoscitivas y el | caracteristicas cognoscitivas y | de otra manera, no se descarta

la conducta de las personas.

las caracteristicas
cognoscitivas y el
comportamiento,

se determina mediante las
actitudes y comportamientos
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Hakansson, y Karlsson, 2012,

trabajo (Furaker, Hakansson, 'y

p.31) Karlsson, 2012).
. Furaker, B., Hakansson, K., & Karlsson, J. (2012). Commitment to Work and Job Satisfaction: Studies of Work
Referencia: . . )
Orientations. New York, UK: Routledge.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Frank J. 2010 | Una persona se siente satisfecha | Hace mencién que cuando se | En cuanto a esta definicion,
Landy, Jeffrey con el trabajo. Al aumentar el nivel | incrementa el nivel de aspiracion del | que involucra el término
M. Conte. de aspiracién, una persona intenta | personal, pretenden conseguir aun un | “insatisfaccion creativa”,
alcanzar un nivel de satisfaccién | alto grado de complacencia en su | facilitara a que los propios
aun mayor. Por lo tanto, una | puesto de trabajo. Desde otra | trabajadores busquen
"insatisfaccion  creativa"  con | perspectiva, la insatisfaccion de una | soluciones propias para su
respecto a algunos aspectos de la | persona puede resultar | beneficio propio, por tal motivo,
situacion laboral puede ser una | profundamente Util para el desarrollo | la empresa podra optimizar sus
parte integral de esta forma. | creativo de la organizacion, debido | procedimientos a través de sus
(Landy y Conte, 2010, p.424) que, al sentirse el individuo de esa | empleados.
forma, buscard otros medios para
solucionar ese aspecto (Landy Yy
Conte, 2010).
R ._. | Landy, F., & Conte, J. (2010). Work in the 21st Century: An Introduction to Industrial and Organizational Psychology
eferencia: o\ ) ;
(3rd ed.). California, USA: Design Deluxe.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Don Wicker 2009 | Wicker (2011) afirma. “Para el | La satisfaccion de las personas en un | La importancia radica en que
Ph. D. trabajador, la satisfaccion laboral | ambiente laboral, propicia una actitud | cuando un trabajador se siente
brinda un estado emocional | y disposicion oportuna en lo que se | satisfecho trabajar4d mejor, con
placentero que a menudo conduce | requiere, de manera que, genera un | una actitud positiva, por lo cual,
a una actitud de trabajo positiva'y | grado de complacencia que induce a | generara un mejor desempefio
un mejor desempefio. Es mas | una actitud optimista, practica y que | laboral, ademas de esto, cabe
probable que un trabajador | produce un mejor rendimiento Yy | la posibilidad que el trabajador
satisfecho sea creativo, flexible, | capacidad en el trabajo. Del mismo | sea innovador y fiel a su
innovador y leal” (p.3). modo, un trabajador serd innovador, | trabajo.
adaptable, comprensivo y constante
en su trabajo, siempre y cuando, se
encuentre  satisfecho con las
funciones que desempefia en la
empresa (Wicker, 2011).
Referencia: | Wicker, W. (2011). Job Satisfaction: Fact Or Fiction: Are You Satisfied with Your Job? Bloomington: AuthorHouse.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma (1999) Define la | Consiste en que, si un trabajador estd | Este término proporcionara a
Carrillo satisfaccion laboral como la | complacido con su area de trabajo, lo | que el empleador tome

actitud que muestra el trabajador

cual, se vera reflejado en la actitud

frente a su propio empleo; es decir

gue demuestra al momento de realizar

conciencia e importancia en
establecer una adecuada

que el trabajador manifiesta
cuando desempefia sus
funciones en la empresa, lo
cual, es un factor predominante
para la productividad de la
empresa, asi como el
cumplimiento de los objetivos
de la organizacion (Furaker,
Hakansson, y Karlsson, 2012;
Landy y Conte, 2010; Wicker,
2011), asimismo, esa actitud se
vera afectada por la percepcion
que tenga el personal en base
a su trabajo, las cuales podrian
ser: la remuneracion,
estabilidad, desarrollo de las
personas y el trabajo en
equipo. También, se contempla
que, si su entorno laboral y las
tareas que ejecuta en la
empresa, se adaptan acorde a
sus exigencias que posee, es
decir que vayan acorde a sus
valores y cualidades como
persona (Palma, 1999), para
medir el grado de
complacencia de la persona
con su puesto de trabajo, se
hace mediante la variable
actitudinal (Spector, 1997).
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esa actitud se ve influenciada por | sus funciones, asimismo, esa actitud
su percepcion en funcién de su | se vera afectada por la percepcion
empleo (retribucién, seguridad, | que tenga el personal en base a su
progreso, compariero). Se | trabajo, las cuales podrian ser: la
considera también si es que el | remuneracion, estabilidad, desarrollo
puesto de trabajo se adecua a él, | de las personasy el trabajo en equipo.
en cuanto a sus necesidades, | También, se contempla que, si su
valores y rasgos. entorno laboral y las tareas que
ejecuta en la empresa, se adaptan
acorde a sus exigencias que posee,
es decir que vayan acorde a sus
valores y cualidades como persona
(Palma, 1999).

remuneracion a sus
trabajadores, asi como
también, dar estabilidad en el
empleo, proporcionar  un
apropiado desarrollo laboral y
promover un excelente equipo
de trabajo. Debido que, esto
repercute en las actitudes y
desempefio del personal.

R Ao Palma, S. (1999). Elaboracion y validacién de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
eferencia: g . U . . ) Ny . :
Metropolitana. Teoria e Investigacién en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Paul E. 1997 | La satisfaccion laboral es | La satisfaccion del trabajador se | Mediante esta definicion la
Spector simplemente como se sienten las | enfoca en como perciben las | empresa podra determinar
personas acerca de su trabajo y | personas acordes a las funciones que | mediante la variable
diferentes aspectos de sus | desempefian en la empresa y las | satisfaccion si verdaderamente
trabajos. Es lamedida en que alas | condiciones que involucra el puesto. | se sienten complacidos con el
personas les gusta (satisfaccién) o | Asimismo, se puede medir de la | puesto que desempefian y las
no les gusta (insatisfaccion) sus | siguiente forma: si el puesto de trabajo | condiciones en que trabajan
trabajos. Como generalmente se | les agrada, generara satisfaccion y si | diariamente.
evallia, la satisfaccion laboral se | no les agrada, ocasiona una falta de
encuentra en una variable | satisfaccion en los individuos.
actitudinal. (Spector, 1997, p.2) Adicionalmente, la S.L. se estima
mediante la actitud que manifiesta un
trabajador en la empresa (Spector,
1997).
Referencia: Spector, P. (1997). Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes, and Consequences. California: Sage

Publications.

Ficha de trabajo. Matriz de conceptos
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Sub categoria de la variable problema: Condiciones fisicas y/o materiales

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Mario Ibafiez 2011 | Las condiciones de trabajo no | Hace referencia que las condiciones | Laimportancia reside enquela | Las condiciones fisicas y
Machicao solo bastan recibir una buena | fisicas de trabajo que se establecen | empresa no solo se debe | materiales que brinda Ila
remuneracion y que esta se | enun entorno laboral, no se tiene que | enfocar en dar un ingreso | empresa a los trabajadores, no
considere compensatoria a la | solo reflejar en dar una alta | mayor al personal, por el | setiene que solo reflejar en dar
importancia o dificultad del | remuneracion, la cual, se da acorde a | contrario, deben respaldar en | una alta remuneracion, la cual,
trabajo. Las condiciones en que la | la complejidad del trabajo. Por otra | brindar condiciones fisicas | se da acorde a la complejidad
persona trabaja, tanto | parte, se debe dar mayor importancia | adecuadas para que trabajen | del trabajo. Por otra parte, se
sociolaborales, ambientales, | a las condiciones fisicas donde el | apropiadamente. debe dar mayor importancia a
morales y administrativas, pueden | trabajador desempefia sus funciones, las condiciones fisicas donde el
ser igual o aun de mas | el ambiente laboral y relaciones trabajador desempefia sus
importancia. (Ibafiez, 2011, p.34) | sociales que mantiene el personal con funciones,  asimismo, las
la empresa y viceversa (Ibafiez, particularidades que se refleja
2011). en un puesto de trabajo se
basa en la infraestructura que
tiene la empresa, el espacio e
Referencia: Ibafiez, M. (?011). Gestion d'eI talento humano en la empresa (1ra ed.). Lima, Per0.: Editorial San Marcos de Anibal iIl_Jminacién que brindap para
Jesus Paredes Galvan. ejecutar una tarea, asi como
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis también, la comodidad que
Idalberto 2009 | Las condiciones fisicas de | Menciona que las particularidades | Hace hincapié que el grado de | ofrece la empresa a sus
Chiavenato trabajo, son las caracteristicas del | que se refleja en un puesto de trabajo | importancia que tienen en la | trabajadores, por tal motivo, se
lugar de trabajo impuestas al | se basan en la infraestructura que | actualidad las organizaciones, | debe apreciar las condiciones
grupo: instalaciones, distribucion | tiene la empresa, el espacio e | son en crear un ambiente | ambientales con las que
de espacios, la colocacién del | iluminacién que brindan para ejecutar | laboral interesante para que las | trabajan los empleados
equipo, iluminacién y comodidad. | una tarea, asi como también, la | personas puedan trabajar y | actualmente en la empresa
Estas caracteristicas pueden | comodidad que ofrece la empresa a | funcionar mejor como equipo. | metalmecanica y acorde con
facilitar u obstaculizar el trabajo y | sus trabajadores. Consecuentemente, | Seguido debe brindar | esto, verificar si son lo mas
la interaccién entre grupos. Una | las  caracteristicas mencionadas | adecuadas condiciones fisicas | adecuados para la facilitacion
de las principales preocupaciones | pueden favorecer u obstruir en las | en el puesto de trabajo, debido | de sus funciones, de lo
de las organizaciones modernas | funciones del trabajador y en las | a que esto facilitara en las | contrario, se debera mejorar
es crear un ambiente agradable y | relaciones  sociales entre  los | funciones de los trabajadores. | €se aspecto inmediatamente.
positivo para que los grupos de | miembros de la organizacion. Por tal Hay que destacar que la
trabajo funcionen mejor. | motivo, existe  actualmente  un infraestructura que brinda la
(Chiavenato, 2015, p.281) problema que esta alarmando a las empresa es en funcion con lo
organizaciones, la cual es, propiciar que tienen que desempefiar las
un ambiente laboral interesante para personas. En efecto los
que las personas puedan trabajar y materiales directos cumplen un
funcionar mejor como  equipo aspecto definitivo en una etapa
(Chiavenato, 2015). estrechamente anticipada del
Referencia: | Chiavenato, |. (2009). Comportamiento Organizacional (2da ed.). México D.F.: Mc Graw Hill. propdsito.  (Ibafez, 2011,
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Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Idalberto 2007 | Las condiciones fisicas del | En otras palabras, las condiciones | Se debera apreciar las
Chiavenato trabajo, son las condiciones | fisicas del trabajador son el entorno | condiciones ambientales con
ambientales que rodean a los | laboral que se desenvuelven las | las que trabajan los empleados
empleados mientras trabajan, | personas, un ejemplo de esto; son los | actualmente en la empresa
como la exposicion a ruidos, las | ruidos generados por la maquinarias | metalmecanica y acorde con
temperaturas extremas, los gases | de trabajo, factores toxicos que | esto, verificar si son lo mas
téxicos, los agentes quimicos, la | afectan a la salud de las personas, los | adecuados para la facilitacion
mala o excesiva iluminacion, la | EPP para poder proteger y | de sus funciones, de Ilo
exposicion a la intemperie, las | salvaguardar la vida del individuo, la | contrario, se debera mejorar
descargas eléctricas, las alturas, | vestimenta adecuada que provee la | ese aspecto inmediatamente.
asi como los equipos de | empresa (Chiavenato, 2007).
proteccién individual, vestimenta,
uniformes y los esquemas de
higiene 'y  seguridad que
proporciona la  organizacion.
(Chiavenato, 2007, p.366)
Referencia: Chiavenato, I. (2007). Administracion de recursos humanos (5 ed.). México, D.F.: McGraw-Hill.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Nicholas 2002 | (Rasmussen citado en Boreham, | Hay que destacar que la | Esto enfatza a que las
Boreham, Fischer 'y Samurcay, 2002) | infraestructura que brinda la empresa | condiciones de trabajo se debe
Martin Fischer, enfatizd diciendo, pienso mucho | es en funcién con lo que tienen que | de dar en funcién al trabajo que
Renan en las condiciones fisicas en | desempefar las personas. En efecto | desempefian las personas.
Samurgay. relacion con las cuales tiene que | los materiales directos cumplen un
funcionar (...). Es obvio que los | aspecto definitivo en una etapa
materiales tienen un papel | estrechamente anticipada del
decisivo en wuna fase muy | prop6sito (Boreham, Fischer, vy
temprana del proyecto, | Samurcay, 2002).
dependiendo de si es de laton o
de acero.
Referencia: Boreham, N., Fischer, M., & Samurcay, R. (2002). Work Process Knowledge. Canada, USA: Routledge.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma (1999) “Los elementos | Hace mencién que son los materiales | Esto ayudar4d a que la alta
Carrillo materiales o de infraestructura | con lo que realizan el trabajo diario y | gerencia conozca la

donde se desenvuelve la labor
cotidiana de trabajo y se
constituye como facilitador de la
misma”.

la infraestructura donde vienen
trabajando, por tal motivo, se
considera un factor imprescindible del
tema en particular (Palma, 1999).

importancia que tienen los
materiales, la infraestructura,
debido a que facilitan para el
cumplimiento de las tareas
encomendadas por parte de la
empresa.

Chiavenato, 2015; Chiavenato,
2007; Boreham, Fischer, y
Samurgay, 2002; Palma,
1999).
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Palma, S. (1999). Elaboracion y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima

REETEEE Metropolitana. Teoria e Investigacién en Psicologia. Teoria e Investigacidonen Psicologia, 9(1), 27-34.
Sub categoria de la variable problema: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Tess Taylor 2019 | Los beneficios mas buscados | Brevemente el autor hace mencion | Lo mas fundamental que el | Los beneficios laborales y/o
incluyen  horario flexible y | que los beneficios laborales mas | empleador debe brindar a su | remunerativos, proporcionan
oportunidades de trabajo remoto, | transcendentales a considerar son: | personal son beneficios que | un nivel de complacencia en el
centros de recreacion corporativos | proporcionar un horario que se adapte | satisfagan por completo las | trabajador, los cuales constan
y membresias en gimnasios, | a las necesidades de la persona, | necesidades de los ellos, | de: proporcionar un horario que
comida gratis o comidas con | implementar linea de carrera, ofrecer | consecuentemente los | se adapte a las necesidades de
servicio, programas de mentoriay | una membresia para que puedan | trabajadores de la organizacion | la persona, implementar linea
desarrollo y cédigo de vestimenta | acceder a gimnasios, conceder | se desempefiaran mejor. de carrera, ofrecer una
informal (Taylor, 2019, parr.2). comidas gratis para los empleados, membresia para que puedan
desarrollar programas de acceder a gimnasios, conceder
capacitacion o de formacion laboral, comidas gratis para los
especificar un cédigo de indumentaria empleados, desarrollar
informal (Taylor, 2019). programas de capacitacion o
Ref .| Taylor, T. (25 de julio de 2019). The balance careers. Recuperado el 2 de setiembre de 2019, de | de formacion laboral,
eterencia. https://www.thebalancecareers.com/how-important-are-employee-benefits-in-recruitment-1177850 especificar un codigo de
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis indumentaria informal. Por otro
Human 2016 | El enfoque de los especialistas de | Hacen mencion que los encargados | Esto  permitra a que las | /ado, los  encargados de
Resources compensacion y beneficios de alto | de ejecutar las compensaciones y | organizaciones conozcan | éjecutar las compensaciones y
Edu. nivel esta en la compensacion y | beneficios laborales deben establecer | quienes son los encargados de | Peneficios laborales  deben
los beneficios en relacién con el | acorde al desempefio de los | elaborar las compensaciones y | €stablecer acorde al
desempefio de los empleados, los | trabajadores, basandose en los | beneficios laborales, | desempefio ~de los
objetivos de la empresa, los | objetivos de la  organizacion, | guiandose de los lineamientos | trabajadores, basandose en los
planes de incentivos de ventas y | programas de estimulacion, premios y | en particular. objetivos de la organizacion,
las  bonificaciones ejecutivas, | demas (Human Resources Edu, programas de  estimulacion,
entre otros (Human Resources | 2016). premios y demas, debido que,
Edu, 2016, parr.2). esto permitird a que las
et | Human Resources Edu. (19 de mayo de 2016). Humanresourcesedu. Recuperado el 1 de setiembre de 2019, de | °r9anizaciones conozcan
elerencia: https://www.humanresourcesedu.org/benefits-specialist/ quienes son los encarga_dos de
- - — - elaborar las compensaciones y
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis beneficios laborales
KOIWE 2016 | La remuneracion tiene distintos | En  un inicio, indica que la | Servirh para que la empresa guiandose de los Iineamientos:
Recursos sentidos o importancia para el | remuneracion se visualiza mediante | pueda conocer como aprecian | o particular. Adicionalmente
Humanos trabajador, la empresa o la | tresformas de importancia; tanto para | la remuneracion el personal, la cuando la empresa’l
Sociedad. Para el Empleado | el personal, como para la | empresay lasociedad ala que proporciona  un  volumen
representa un medio de v_idz_a, de | organizacion y/o para la so_cie_dad ala | se e_ncue_ptra consti_tuido la adecuado en las
sub5|§te_n0|a, un reconocimiento | cual se encuentra constituida una | organizacion en estudio. compensaciones laborales y
econémico por su trabajo que | empresa. Por lo tanto, para el
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garantiza la cobertura en mayor o
en menor medida de sus
necesidades. Para la Empresa,
significa primeramente un costo
de produccién en algunos casos
muy elevado y que debe permitir
llevar adelante sus actividades;
ademas las compensaciones
permiten orientar a los empleados
hacia ciertos tipos de
comportamientos y transmitir, de
esta forma, un “mensaje” a sus
empleados. Por dltimo, para la
Sociedad, la remuneracion
equivale al medio primordial de
subsistencia de la poblacién en
general, ya que mas de dos tercios
de la  poblacion mundial
dependen, para su existencia, de
las rentas que el trabajo les
proporciona (Koiwe, 2016, pérr.2).

personal simboliza un mecanismo de
existencia, un estimulo econémico por
el trabajo que producen. En otro orden
de ideas, desde el enfoque de la
empresa, representa un coste de
fabricacién alto que debe involucrar
desarrollar todas sus funciones,
asimismo, las recompensas ceden a
manipular satisfactoriamente a los
trabajadores en torno a su conducta.
Posteriormente, en el caso de las
sociedades que son constituidas las
empresas, su retribucion corresponde
a la mitad de la capital de los
miembros (Koiwe, 2016).

Koiwe. (2016). Koiwe Recursos Humanos, Remuneraciones y beneficios. Recuperado el 6 de setiembre de 2019, de

REEEEES http://www.koiwerrhh.com.ar/remuneraciones.html

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sam Ashe | 2012 | Un paquete de compensacion y | Esto quiere expresar que cuando la | Hace énfasis en que si la
Edmunds. beneficios puede posicionar a una | empresa proporciona un volumen | organizacion puede

pequefia empresa como un
empleador de eleccion, ayudando
a su empresa a atraer
trabajadores de mayor calidad.
Los trabajadores buscan una
compensacion que va mas alla del
efectivo al considerar si un trabajo
les ofrece seguridad, estabilidad y
un futuro. Un paquete de
beneficios y compensacion bien
considerado lo ayuda a atraer y
retener trabajadores, y no tiene
gue romper Su presupuesto
(Edmunds, 2012, parr.1).

adecuado en las compensaciones
laborales 'y beneficios para el
trabajador, la sociedad constituida ya
sea una pequefia empresa, podria
localizarse como los mejores
empleadores, contribuyendo a captar
sobresalientes trabajadores. Dicho de
otra manera, el personal siempre
inquiere una recompensa que
conduzca, es decir, que se encamine
mas a la estabilidad y seguridad de
ellos. Hay que destacar, que un
volumen de recompensa y beneficios
bien retribuidos, puede captar y sobre
todo mantener al personal, a fin de
gue no es necesario fraccionar el

establecerse como la mejor
empresa empleadora, si es que
se enfoca en brindar a su
personal adecuados y
favorables beneficios para
ellos, a fin de que esto no
generara una mayor inversion
a la sociedad constituida.

beneficios para el trabajador, la
sociedad constituida ya sea
una pequefia empresa, podria
localizarse como los mejores
empleadores, contribuyendo a
captar sobresalientes
trabajadores, a fin de que esto
no generard una mayor
inversion a la sociedad
constituida. Por dltimo, la
importancia radica en
brindarles adecuados
beneficios que superen las
expectativas de las personas,

ofrecer recompensas
diferentes a las que brindan
mayormente las

organizaciones (Taylor, 2019;
Human Resources Edu, 2016;
Edmunds, 2012; Palma 1999),
servira para poder conocer
cdmo aprecian la remuneracion
el personal, la empresa y la
sociedad a la que se encuentra
constituido la organizacién en
estudio y en base a ello mejorar
algunas falencias (Koiwe,
2016).
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presupuesto de la empresa para
poder ofrecer adecuados beneficios
laborales (Edmunds, 2012).

Edmunds, S. (3 de noviembre de 2012).

Smallbusiness.chron. Recuperado el 04 de Setiembre de 2019, de

REETEEES https://smallbusiness.chron.com/effective-compensation-amp-benefits-systems-39604.html
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma (1999) “El grado de | En otras palabras, indica que los | FacilitarA a que puedan
Carrillo complacencia en relacién con el | beneficios laborales son el nivel de | conocer lo esencial que es
incentivo econdémico regular o | complacencia que requieren las | implementar los incentivos
adicional como pago por la labor | personas, lo cual, va de la mano con | monetarios 0 no monetarios
que se realiza”. los incentivos monetarios 0 | para que las personas se
complementario segun el trabajo que | sientan satisfechas con el
ejecutan (Palma, 1999). trabajo que realizan y puedan
ser mas productivos.
R .. | Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
eferencia: g . S . . ) e . °
Metropolitana. Teoria e Investigacién en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34.
Sub categoria de la variable problema: Politicas Administrativas
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Chris Newton | 2019 | Las politicas administrativas para | Indica que las politicas administrativas | Servira para que la empresa | Las politicas administrativas
los empleados ayudan a | favorecen a los trabajadores para que | pueda establecer sus politicas | favorecen a los trabajadores
comprender las reglas béasicas de | puedan conocer y entender los | adecuadamente, para que los | para que puedan conocer y
la oficina. Por lo general, se | lineamientos de la empresa. En | trabajadores se rijan a las | entender los lineamientos de la
presentan durante el periodo de | resumen, esto es comunicado al | normas que plantee la | empresa, a través de sus
orientacion de un empleado. El | personal cuando se encuentra en | empresa, con la finalidad que | reglas, el area de RR.HH. de la
departamento de recursos | proceso de induccién. Asimismo, el | tengan un orden y estén | organizacion debe  hacer
humanos de una empresa | area de RR.HH. de la organizaciéon | informados de sus funciones | efectuar sus politicas vy
generalmente hace cumplir las | debe hacer efectuar sus politicas y | como trabajador. abastecer al personal el
politicas y proporciona a los | abastecer al personal el manual de manual de organizacion y
empleados un manual de | organizacién y funciones, el cual funciones. Son administradas a
empleados que las explica. Los | debera estar viene ejecutado vy regular las relaciones laborales
empleados que infringen las | entendible. No  obstante, los e incorporada precisamente
reglas pueden enfrentar | trabajadores que infrinjan las reglas, para el personal. Facilitara para
sanciones y, a veces, incluso | seran sancionados e inclusive que la empresa implemente
perder sus trabajos (Newton, | perderan sus trabajos (Newton, 2001). adecuadamente sus politicas,
2001, parr.). por lo tanto, tienen que estar
Newton, C. (2001). Smallbusiness.chron. Recuperado el 7 de setiembre de 2019, de | bien fundamentas y tener
https://smallbusiness.chron.com/administrative-policies-employees-18826.html motivacion, a fin de que si
Referencia: implementan  oportunamente

podran ser mas productivas.
De igual manera, deben ser
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Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis desarrolladas desde que inicia
Elizabeth M. 2012 | Politica  administrativa: Una | Esto quiere decir que, las politicas | La importancia reside en que | sus actividades, para que
Parker politica desarrollada cuando: -Los | administrativas son establecidas, | las politicas de la empresa, | puedan manejar
impactos abarcan todo el | cuando se genera algin impacto de | debe ser desarrolladas desde | adecuadamente a la
departamento o0 en varias | mayor importancia en las diversas | que inicia sus actividades, para | organizaciéon y deben ser
divisiones. -Decision de | &reas de la empresa. Lo cual, son | que puedan manejar | ejecutadas a largo plazo
gobernanza a largo plazo (sin | ejecutadas durante un largo plazo | adecuadamente a la | (Newton, 2001; Parker, 2012;
horizonte temporal establecido | (Parker, 2012). organizacion y deben ser | Palma, 1999; Londofio y Arcila,
para el vencimiento). -No hay ejecutadas a largo plazo. 2013; Hellriegel y Slocum,
excepciones ni se indican en la 2009).
politica (Parker, 2012, parr.).
Referencia: Parker, E. (8 de agosto de 2012). Department of transportation. Recuperado el 6 de setiembre de 2019, de
) https://www.dot.state.mn.us/policy/admin/ad001.html
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma | 1999 | Palma (1999) “El grado de | Hace mencion, que son lineamientos Esto enfatiza, que las politicas
Carrillo acuerdo frente a los lineamientos | previamente ejecutados por las son Iineamiéntos ciecutados
0 normas institucionales dirigidas | organizaciones, administradas a Ui t » € |
a regular la relacion laboral y | regular las relaciones laborales e exclusivamente para €
asociada directamente con el | incorporada precisamente para el personal, para poder mantener
; » una adecuada relacion laboral.
trabajador”. personal (Palma, 1999).
R .. | Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
eferencia: g . S . . ) Ny . :
Metropolitana. Teoria e Investigacién en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Héctor 2013 | Politica organizacional: no se | Brevemente, sefiala que las politicas | Facilitara para que la empresa
Londofio puede concebir ninguna accion | son ejecutadas cuando especifican | implemente adecuadamente
Saenzy concreta sin  un  substrato | una accién concreta, es decir, que lo | sus politicas, por lo tanto,
Maria Patricia ideoldgico que la fundamente y | que se fundamente tenga motivacién. | tienen  que  estar  bien
Arcila Rincén. expligue. He aqui el valor | Por otro lado, es fundamental que las | fundamentas y tener
prevalente de “La politica | empresas implementen, para poder | motivacion, a fin de que si
organizacional” entendida como la | puedan ser productivas a corto plazo | implementan oportunamente
génesis conceptual de toda | (Londofioy Arcila, 2013). podran ser mas productivas.
realizacién concreta en materia de
productividad, al inmediato o corto
plazo, en la empresa moderna.
(Londofio y Arcila, 2013, p.27)
Londofio, H., & Arcila, M. (2013). Manual de introduccion a la teoria de desarrollo humano y organizacional,
fundamentada en la sinergia motivacional y la productividad. Manizales, Colombia: Universidad de Manizales.
Referencia:

221



Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Don Hellriegel | 2009 Hellriegel 'y Slocum (2009) | Hace referencia que los lideres, o | Permitira para que los lideres o
y John W. “Implican  acciones de las | personas de alto mando, tienen la | las personas encargadas de
Slocum, Jr. personas, los equipos o los lideres | responsabilidad de ejecutar acciones, | administrar la empresa,
que tienen por objeto adquirir, | desarrollar los recursos necesarios | cumplan con sus funciones de
desarrollar y utilizar el poder y | para poder lograr cumplir los objetivos | ejecutar y  gestionar los
otros recursos para obtener los | de la organizacién (Hellriegel y | recursos de la empresa
resultados que prefieren”. (p.267) | Slocum, 2009). adecuadamente.
Referencia: | Hellriegel, D., & Slocum, J. (2009). Comportamiento organizacional (12a ed.). Querétaro, México: Cengage Learning.
Sub categoria de la variable problema: Relaciones Sociales
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Conchetta 2011 | Las relaciones sociales, por su | Lasinterrelaciones que se manifiestan | Esto aportard para que la | Las relaciones sociales que se
Gallo y Joan propia naturaleza, son | en el entorno laboral, correspondiente | empresa mantenga adecuadas | manifiestan en el entorno
D. Atwood. transaccionales. Estan ricamente | a su ambiente, son esenciales, las | interacciones sociales, debido | laboral, son esenciales para
impregnados de matices, color y | cuales, constan plenamente de |a que es una parte de | poder procesar informacion,
tono. La relacion en los diversos | procesar informacion, como las | comunicacién, la cual, estd | este aspecto, aportard para
teatros de las redes sociales, | modalidades y tono. Asimismo, cabe | determinada por la empresa | que la empresa mantenga
incluso cuando esas relaciones | destacar que en el aspecto las redes | para poder realizar algunas | adecuadas interacciones
existen en un entorno social | sociales, coinciden en carecer de las | funciones que se requiera, por | sociales, debido a que es una
coincidente, carecen de estas | caracteristicas anteriormente | otro lado, las redes sociales | parte de comunicacion, la cual,
caracteristicas (Atwood y Gallo, | mencionadas (Atwood y Gallo, 2011). | carecen de tener estas | esta determinada por la
2011, p.16). caracteristicas en particular. empresa para poder realizar
Ref .| Atwood, J., & Gallo, C. (2011). The Effects of the Internet on Social Relationships: Therapeutic Considerations. United | algunas funciones que se
eterencia: States of America: luniverse. requiera, por otro lado, las
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis redes sociales carecen de
Arch G. 2010 | Nos vemos tres veces al mes, | En otras palabras, el autor hace | Permitira a que la sociedad | {ENer estas caracteristicas en
Woodside. pero en realidad no es una | énfasis que cuando una personatiene | constituida defina | Particular. Desde otra
relacién social, quiero decir que | interaccion con otra, pero no de | adecuadamente que tipo de | Perspectiva,  cuando  una
tenemos una buena relacion de | manera consecuente, no se puede | relacion desea propiciar en su | PErsona tiene interaccion con
trabajo y mucha honestidad entre | determinar como una relacién social, | entorno laboral. otra, pero no de manera
nosotros. Necesitamos ser muy | sin embargo, se tiene una relacién consecuente, no se puede
honestos, pero ciertamente no hay | netamente al trabajo e integro entre determinar como una relacion
una relacién personal, la Gnica | ellos. Por tal motivo, se necesita que social, sin embargo, se tiene
socializacion que hacemos es en | todos sean integros con lo que dicen una relacion netamente al
las funciones intercompafiias | y hacen, debido a que ellos forman trabajo e integro entre ellos.
(Woodside, 2010, p.114). parte de la organizacion y tienen que Por tal motivo, se necesita que
socializar de manera laboral y no todos sean integros con lo que
personal (Woodside, 2010). dicen y hacen, debido a que
Referencia: | WWoodside, A. (2010). Organizational Culture, Business-to-Business Relationships, and Interfirm Networks (1st ed.). ellos forman parte de la

United Kingdom: Emerald.

organizacion 'y tienen que
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Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis socializar de manera laboral y
Martin Kilduff | 2003 | Kilduff y Tsai (2003) indica. “La | Hace énfasis en que la significacion | Esto ayudara para que la | no personal. En otro orden de
y Wenpin importancia de las relaciones | de las relaciones sociales se sintetiza | empresa cuide y beneficie a su | ideas, se infiere que, el nivel de
Tsai. sociales se resume en el concepto | en la nocién del capital social. El | personal, debido a que ellos | complacencia es acorde a la
de capital social. Este concepto | significado puede conceptualizarse de | son su capital social mas | interrelacion con las personas
puede definirse, a nivel de actor | un representante individual, de modo | importante. que conforman el entorno
individual, como los recursos | que los recursos propios al conjunto laboral y coinciden en el
potenciales inherentes al conjunto | de  vinculos sociales de un movimiento de trabajo (Atwood
de lazos sociales de un actor” | representante (Kilduff y Tsai, 2003). y Gallo, 2011; Woodside, 2010;
(p.26). Kilduff y Tsai, 2003; Palma,
Referencia: | Kilduff, M., & Tsai, W. (2003). Social Networks and Organizations. London, United Kingdom: Sage publications. 1999), Por otro lado, las
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis interrelaciones . de
Carol D. Ryff | 2001 | Ryff y Singer (2001) sefiala. “Los | Eso quiere expresar que, las | Esto proporcionara a fin de, | comunicacion pueden influir en
y Burton lazos sociales parecen tener el | relaciones dadas en el entorno laboral | que la organizacion mantenga | €l individuo de manera positiva
Singer. potencial de influir positiva o | influye de forma favorable o perjudicial | acertadas relaciones dentro de | © Negativa en la salud fisica y
negativamente en nuestra salud | en la vitalidad fisica y mental de las | su  entorno, para que | mental, de ahi se da la
fisica y mental” (p.196). personas (Ryff y Singer, 2001). colaboradores puedan trabajar | Importancia de mantener una
tranquilos y satisfechos con su | @decuada interaccion con los
entorno, sin perjudicar su salud | miembros del entorno laboral
fisica y mental. (Ryff'y Singer, 2001).
Referencia: Ryff, C., & Singer, B. (2001). Emotion, social relationships, and health. New York, The United States: Oxford University
’ Press.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma (1999) “El grado de | Infiere a que el nivel de complacencia | La importancia reside en que
Carrillo complacencia frente a la | es acorde a la interrelacion con las | las personas se sentirdn
interrelacion con otros miembros | personas que conforman el entorno | satisfechas al tener contacto
de la organizacion con quien se | laboral y coinciden en el movimiento | con otras personas del mismo
comparte las actividades laborales | de trabajo (Palma, 1999). ambito laboral, a fin de poder
cotidianas”. realizar sus actividades
favorablemente.
R .. | Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
eferencia: . . L ; . : R . :
Metropolitana. Teoria e Investigacion en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34.
Sub categoria de la variable problema: Desarrollo Personal
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Jan Hughesy | 2009 | Irving y William (citado en Hughes | La formacién de una persona es un | Servira para poder implantar | El desarrollo personal es un
Sheila y Youngson, 2009), indicoé que el | aspecto positivo que atribuye a ser | que tipo de desarrollo desea | aspecto positivo que atribuye a
Youngson. “‘desarrollo  personal, es un | examinado de manera favorable o | ejecutar, debido a que el | ser examinado de manera

proceso proposicional que puede
ser_experimentado como positivo

perjudicial, de modo similar ocurre con
la evolucién de la persona, lo cual

crecimiento laboral influye de

favorable o perjudicial, de
modo similar ocurre con la
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0 negativo, mientras que el
crecimiento personal puede ser
incidental pero siempre es
positivo” (p.26).

podria ser eventual, pero siempre
afirmativo (Hughes y Youngson,
2009).

manera  positiva el

desarrollo personal.

que

Referencia: Hughes, J., & Youngson, S. (2009). Personal Development and Clinical Psychology. USA: Office.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Freddy Davis | 2004 | Davis (2004) sefiald. “El desarrollo | En otras palabras, el desarrollo de una | La importancia reside en que la
personal debe hacerse dentro del | persona se hace en el contexto de sus | empresa debe de dar un
contexto de nuestras vidas, operar | vidas, se adquiere en un ambiente en | adecuado desarrollo personal,
en un entorno particular y de | particular y en base a las normas | guidndose de sus normas y
acuerdo con leyes especificas. Si | fundadas. Cabe destacar, que si los | objetivos de la empresa,
usamos las herramientas para | individuos utiliza sus  propias | debido a que si no se aplica
construir nuestras vidas, podemos | herramientas para la construccion de | correctamente  puede  ser
crecer méas alla de nuestra | sus vidas, pueden progresar més alla | perjudicial para la
imaginacion mas salvaje” (p.49). de su imaginacién, de manera | organizacion.
inconveniente (Davis, 2004).
Referencia: | Davis, F. (2004). Personal Development In A Nutshell. Michigan, EE.UU.: Page free Publishing, Inc.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sylvia Webb, 2003 | EI desarrollo personal es un | Esto quiere decir que el desarrollo del | Favorecera para que el area
Diana proceso mas amplio, relacionado | ser humano estd  vinculado | encargada de proporcionar un
Grimwood con la motivacion, las actitudes y | directamente con la motivaciéon, el | adecuado desarrollo al
Jones. las cualidades personales, asi | comportamiento y cualidad de las | personal, pueda  ofrecer
como con las habilidades | personas, tal como; la capacidad y | mejores oportunidades para
relacionadas con el trabajo. En | destreza que se asocia con el trabajo. | ellos, debido a que el personal
pocas palabras, es un proceso | En otros términos, es una evolucién | siempre desea estar en
constante en el que el individuo | permanente que el ser humano | constante desarrollo para
busca mejorar su conocimiento, | anhela perfeccionar, en la capacidad | poder incrementar todo su
habilidades y / o desarrollar otras | cognitiva, mejorar sus destrezas y | potencial, lo cual, beneficiara a
nuevas; un proceso de | progresar en otras actuales (Webb y | la organizacion en el sentido
autoconstruccion  continua y | Grimwood, 2003). que, al tener un personal
realizacién de todo su potencial. altamente capacitado, estara
(Webb y Grimwood, 2003, p.3) en la facultad de desarrollarse
mejor.
.| Webb, S., & Grimwood, D. (2003). Personal Development in the Information and Library Professions (3rd ed.). London,
Referencia: . . S
United Kingdom: Europa publications.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma (1999) “Oportunidad que | Hace mencion que, son | La utlidad reside en que el
Carrillo tiene el trabajador de realizar | oportunidades que se le brinda al | trabajador podra ejecutar

actividades significativas a su
autorrealizacion”.

trabajador, a fin de que se pueda
autorrealizar como ser humano
(Palma, 1999).

actividades pocos comunes,
debido a que esta altamente
capacitado por la empresa.

evolucion de la persona, lo cual
podria ser eventual, pero
siempre afirmativo. Por otro
lado, el desarrollo de una
persona se hace en el contexto
de sus vidas, se adquiere en un
ambiente en particular y en
base a las normas fundadas,
cabe destacar, que, si los
individuos utilizan sus propias
herramientas para la
construccion de sus vidas,
pueden progresar mas all4 de
su imaginacion, de manera
inconveniente, por
consiguiente, la empresa debe
de dar un adecuado desarrollo
personal, guiandose de sus
normas y objetivos de Ila
empresa, debido a que sino se
aplica correctamente puede ser
perjudicial para la
organizacion. Adicionalmente,
el tema en particular, esta
vinculado directamente con la
motivacion, el comportamiento
y cualidad de las personas, tal
como; la capacidad y destreza
que se asocia con el trabajo, en
otros términos, es una
evolucion permanente que el
ser humano anhela
perfeccionar, en la capacidad
cognitiva, mejorar sus
destrezas y progresar en otras
actuales. Por Ultimo, esto es un
desarrollo que se debe ejecutar
siempre, ya sea en la vida
cotidiana o laboral, lo cual, se
debe realizar antes, durante el
tiempo de crecimiento y en
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Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima

todos los procesos de la vida

REETEmEEE Metropolitana. Teoria e Investigacion en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34. (Hughes y Youngson, 2009;
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Davis, 2004; Webb vy
Hazel Johns. | 1996 | El desarrollo personal no es un | Indica que esto es un desarrollo que | Se  aplicara para poder | Grimwood, 2003; Palma, 1999;
evento sino un proceso, de toda la | se debe ejecutar siempre, ya sea | comprender la importancia que | Hazel, 1996).
vida y de toda la carrera: debe y | empleado en la vida cotidiana o | genera aplicar el desarrollo a
sucedera incidentalmente antes, | laboral, lo cual, se debe realizar antes, | los trabajadores, de manera
durante y después de cualquier | durante el tiempo de crecimiento y en | constante y no de manera
curso de capacitacion, a través de | todos los procesos de la vida (Hazel, | inapropiada.
todos los aspectos de la vida y el | 1996).
trabajo. (Hazel, 1996, p.3)
R ._. | Hazel, J. (1996). Personal Development in Counsellor Training (1st ed.). London, United Kingdom: Sage Publications
eferencia: Ltd
Sub categoria de la variable problema: Desempefio de Tareas
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Walter C. 2015 | (Borman y Motowidlo citado en | Hace referencia que el desempefio de | Enfatiza en que el desempefio | El desempefio de tareas hace
Bormany Ramos, 2015) sefialan el | tarea es concerniente a los | de tarea es respectivo al | referencia que es concerniente
Stephan J. desempefio de tarea, referido | comportamientos  vinculados  al | comportamiento que tiene el | a los comportamientos
Motowidlo. especificamente a los | puesto de trabajo de los empleados | trabajador. vinculados al puesto de trabajo
comportamientos asociados a | (Ramos, 2015). de los empleados. Esto quiere
nuestro puesto de trabajo. decir que, es la importancia o
Referencia: Ramos, P. (3 de junio de 2015). Rasgolatente. Recuperado el 1 de Setiembre de 2019, de | valoracion que expresa el ser
‘ http://rasgolatente.es/rendimiento-laboral/ humano  mediante su
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis comportamiento cuando
Stephan J. 2012 | Motowidlo y Harrison (2012) “El | Esto quiere decir que, es la | Se podra evaluar mediante la | €lecuta unaactividad laboral en
Motowidlo y desempefio de tareas puede | importancia o valoracién que expresa | ejecucion de una tarea | UN tiempo establecido, en otras
Harrison J. definirse como el valor total | el ser humano mediante su | especifica, en un tiempo | Palabras, si se ejecuta
Kell esperado de los comportamientos | comportamiento cuando ejecuta una | determinado, si el trabajador es | €ficazmente su trabajo. )
de un individuo durante un periodo | actividad laboral en un tiempo | verdaderamente productivo. La importancia reside en que si
de tiempo estandar para la | establecido, en otras palabras, si se el personal _aplica
produccién de bienes y servicios | ejecuta eficazmente su trabajo correctamente sus habilidades
de la organizacion” (p.105). (Motowidlo y Harrison, 2012). en las funciones que ejecuta,
Referencia: | Motowidlo, S. & Kell, H. (2012). Job performance. Researhgate. doi:0.1002/0471264385.wei1203 aportara a la empresa ya sea
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis de manera directa, como
Organ, D., | 2006 | Organ, Podsakoff y Mackenzie | Indica que se puede valorar mediante | El desempefio de una persona, proceso tecnolog_lc_o 0
Podsakoff, P. (2006) afirma. “Los mejores | los conocimientos que aplica el | se evidenciara mediante el |nd|re;t?, /sumlnlstra_m_do
y Mackenzie, predictores del desempefio de | trabajador y las habilidades que | conocimiento y habilidades que materiales 3{0 SErvICIos
S. tareas son los conocimientos | demuestra la persona cuando ejecuta | demuestra el trabajador (Ra”.”OS' 2015; MOtOW'dIO y
Harrison, 2012; Organ,

destrezas y habilidades”

un trabajo competentemente (Organ,

Podsakoff y Mackenzie, 2006).

cuando ejecuta un trabajo.

Podsakoff y Mackenzie, 2006;
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R _— Organ, D., Podsakoff, P. & Mackenzie, S. (2006). Organizational Citizenship Behavior. United States of America: Palma, 1999; Borman vy
eferencia: o '
Sage Editorial. Motowildo, 1997).
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Sonia Palma 1999 | Palma(1999) “Lavaloraciénconla | Esto quiere expresar que es la | Sobre esta definicion permitira
Carrillo gue asocia el trabajador sus | estimacién con la que relaciona el | conocer cuanto estima el
tareas cotidianas en la entidad en | trabajador con las funciones que | trabajador su trabajo mediante
que labora”. ejecuta dentro de la empresa (Palma, | su desempefio que manifieste
1999). en la empresa.
. Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
Referencia: . . S . . ) O . :
Metropolitana. Teoria e Investigacion en Psicologia. Teoria e Investigacionen Psicologia, 9(1), 27-34.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Walter C. | 1997 | El desempefio de tarea fue | Se puede puntualizar como las | Laimportancia reside en que si
Borman y definido como la pericia con la que | habilidades que implementa el | el personal aplica
Stephan J. los ocupantes de un puesto | personal cuando efecttan una | correctamente sus habilidades
Motowidlo. realizan actividades formalmente | actividad determinadamente | en las funciones que ejecuta,
reconocidas como parte de sus | reconocida por las funciones de su | aportara a la empresa ya sea
trabajos, actividades que | puesto de trabajo, asimismo, se | de manera directa, como
contribuyen al nucleo técnico de la | podria decir que aportan a la cabeza | proceso tecnolégico o]
organizacion bien directamente | de la empresa directamente como | indirecta, suministrando
como parte de su proceso | parte de un proceso tecnolégico e | materiales y/o servicios.
tecnologico, o indirectamente | indirectamente, de la forma
proveyéndolo con materiales | suministrando materiales o servicios
necesarios o servicios. (Borman y | (Borman y Motowildo, 1997).
Motowildo, 1997, p.100)
ST Borman, W. & Motowidlo, S. (1997). Task Performance and Contextual P_erformance: The Meaning for Personnel
) Selection Research. Journal Human Performance, 10(2), 99-109. doi:10.1207/s15327043hup1002_3
Sub categoria de la variable problema: Relaciéon con la Autoridad
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Dornbusch y | 2015 La relacion con la autoridad, | Esto quiere decir que la relacién con | Esto permitirA para que la | La relacion con la autoridad
Scott, conlleva ciertos procedimientos y | la autoridad est4d expresada por | empresa pueda establecer | esta expresada por
Zelditch actividades sociales | procedimientos, dinamismos sociales | oportunamente su estructura | procedimientos, dinamismos
reglamentadas que pretenden a | que se encuentran reglamentadas por | organizacional, con la finalidad | sociales que se encuentran
estar establecido por la | las organizaciones. Ademas, las | que los subordinados puedan | reglamentadas por las
organizacion.  Asimismo, las | estructuras organizacionales que | tener una comunicacion | organizaciones. Ademas, las
jerarquias de estatus o la | tienen las empresas  origina | adecuada con sus jefes. estructuras  organizacionales
estructuracion que tienen las | estabilidad, contribuye a una que tienen las empresas
autoridades, en ciertos casos, la | adecuada interaccion (Johnson vy origina estabilidad, contribuye

autenticidad de las relaciones con
los altos mandos promueve la

consistencia,

la organizacion y

Watson, 2015).

a una adecuada interaccion. En
otras palabras, es la valoracion
significativa que se da entre los
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contribucién en las interrelaciones subordinados y el empleador
a través de las personas de la en sus actividades diarias. Esto
empresa. (Johnson y Watson, permitira para que la empresa
2015, p.) pueda establecer
Referencia: | Johnson, C., & Watson, L. (2015). Authority Relationship. ScienceDirect, 1-19. oportunamente su estructura
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis organizacional, con la finalidad
Sonia Palma | 1999 | Palma (1999) “La apreciacion | En otras palabras, es la valoracién | Aportara para que los jefes | ue los subordinados puedan
Carrillo valorativa que realiza el trabajador | significativa que se da entre los | mantengan una adecuada | tener —una  comunicacion
de su relacion con el jefe directo y | subordinados y el empleador en sus | relacion con sus empleados, | a@decuada con sus jefes
respecto a sus actividades | actividades diarias (Palma, 1999). con la finalidad que ellos se | (Johnson 'y Watson, 2015;
cotidianas”. sientan contentos, motivados | Palma, 1999).
con las funciones que realizan.
R .. | Palma, S. (1999). Elaboracién y validacion de una escala de satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima
eferencia: . . S . p ) R . :
Metropolitana. Teoria e Investigacion en Psicologia. Teoria e Investigacidonen Psicologia, 9(1), 27-34.

Matriz de categorizacion

Categoria: Satisfaccion laboral

Sub categorias aprioristicas
Condiciones fisicas y/o materiales Desarrollo Personal
- Ambiente fisico - Capacitacion y desarrollo
- Recursos materiales - Ascenso
- Normas ISO
Beneficios Laborales y/o Remunerativos Desempefio de Tareas
- Remuneracion - Actitud
- Incentivo - Comportamiento
Politicas Administrativas Relacion con la Autoridad
- Jornada de trabajo - Flexibilidad
- Horario flexible - Relaciones interpersonales
- RIT
Relaciones Sociales
- Clima organizacional
- Cultura organizacional
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7. Matriz del método

Enfoque: Mixto

Autor/es

Afio

Cita

Parafraseo

Aplicacién en su tesis

Redaccion final

Roberto Hernandez
Sampieri y Christian
Paulina Mendoza

2018

Los métodos mixtos
representan un conjunto de
procesos sistematicos,

Esto quiere decir que el
enfoque mixto constituye un
conjunto de métodos

Este enfoque proporcionara a
poder obtener una informacién
a profundidad y actual,

Esto quiere decir que el
enfoque mixto, constituye un
conjunto de métodos

Torres. empiricos y criticos de sistematico, que se llevan a | mediante la recolecciéon y el | sistematico, que se llevan a
investigacion e implican la | cabo de forma empirica, lo | andlisis de los dos métodos | cabo de forma empirica, lo
recoleccion y el andlisis de | cual, implica recolectar y | aplicados, tanto cuantitativo | cual, implica recolectar y
datos cuantitativos y | analizar la totalidad de la | como cualitativo, con el | analizar la totalidad de la
cualitativos, asi como su evidencia tanto cuantitativo | objetivo de comprender e | evidencia tanto cuantitativo
integracion y discusion | como cualitativo, ademés de, la | interpretar la variable en | como cualitativo, ademds de, la
conjunta, para realizar | integracién del andlisis del | estudio. integraciéon del analisis del
inferencias producto de toda la | resultado, con el objetivo de resultado (Hernandez y
informacion recabada efectuar las inferencias de la Mendoza, 2018). Este enfoque
(metainferencias) y lograr un | informacion recogida y poder proporcionara a poder obtener
mayor  entendimiento  del | lograr una comprension del una informacioén a profundidad
fenébmeno bajo estudio. | problema en estudio y  actual, mediante  la
(Hernandez y Mendoza, 2018, | (Hernandez y Mendoza, 2018). recoleccién y el andlisis de los
p.612) dos métodos aplicados, tanto
cuantitativo como cualitativo,
con el objetivo de comprender
e interpretar la variable en

estudio.
Referencia: Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México: Mc Graw-

Hill.
Sintagma holistico
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final

Jacqueline Hurtado 2000 Hurtado (2000) “Podria decirse | Se considera que un sintagma | Esto proporcionara a poder | Se considera que un sintagma
de Barrera. gue un sintagma es la accion | es la gestion de juntar o la | obtener informacion oportunay | es la gestion de juntar o la

de conducir hacia la unién o la
simultaneidad. El sintagma
viene a constituir la unidad de
referencia holistica, tanto en lo
conceptual como en o
metodoldgico” (pp.11-12).

combinaciéon de informacién
que es importante para un
problema en estudio. De la
misma forma, el sintagma
establece un mecanismo de
informe holistica, que se basa
desde el aspecto conceptual
hasta lo metodologia de la
investigacion, a fin de poder

viable para el estudio, a través
del marco conceptual, teoria y
metodologia, con la finalidad
de conseguir destacados
resultados.

combinaciéon de informacién
que es importante para un
problema en estudio. De la
misma forma, el sintagma
establece un mecanismo de
informe holistica, que se basa
desde el aspecto conceptual
hasta lo metodologia de la
investigacion, a fin de poder
obtener una informacion mas
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obtener una informacion mas
desarrollada (Hurtado, 2000).

desarrollada (Hurtado, 2000).
Esto proporcionara a poder
obtener informacién oportuna 'y
viable para el estudio, a través
del marco conceptual, teoria y
metodologia, con la finalidad

de conseguir destacados
resultados.
Referencia: Hurtado, J. (2000). Metodologia de Investigacién. Caracas, Venezuela: Sypal.
Tipo: Proyectiva
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Jacqueline Hurtado 2010 Hurtado (2010) “Tiene como | Hace referencia que su objetivo | Aportara al estudio para poder | La metodologia tipo proyectiva,
de Barrera. objetivo disefiar o crear | es planear o proponer | proyectar e implantar | hace referencia que el objetivo
propuestas dirigidas a resolver | propuestas que permitan a | propuestas, soluciones que | es planear o0  proponer
determinadas situaciones” | solucionar ciertas estados de | ayuden a  corregir los | propuestas que  permitan
(p.133). problemas (Hurtado, 2010). problemas que sostiene la | solucionar ciertos problemas
empresa metalmecanica. (Hurtado, 2010). Aportara al
estudio para poder proyectar e
implantar propuestas,
soluciones que ayuden a
corregir los problemas que
sostiene la empresa
metalmecénica.
Referencia: Hurtado, J. (2010). Metodologia de Investigacion. Guia para la comprensién holistica de la ciencia. Caracas, Venezuela: Sypal.
Nivel: Comprensivo
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Jacqueline Hurtado 2010 Se estudia al evento en su | Hace énfasis en que se | Faciltarda para que la | EI nivel comprensivo, hace
de Barrera. relacion con otros eventos, | investiga un hecho en relacién | investigacion sea simple de | énfasis en que se investiga

dentro de un holos mayor, y se
enfatizan por lo general las
relaciones explicativas (que en
algunos casos pueden ser de
casualidad), aunque no
exclusivamente; los objetivos

con otros en particular,
basandose en la totalidad, se
destacan mayormente por el
vinculo explicativo, lo cual,
conlleva en algunos casos ser
coincidencia, aunque no

comprender y evaluar. De este
modo, servirh como guia o
modelo para presentes
estudios asociados a la
variable en investigacion.

hechos o acontecimientos en
relacion con otros en particular,
basandose en la totalidad, se
destacan mayormente por el
vinculo explicativo, lo cual,
conlleva en algunos casos ser

propios de este nivel son | completamente. Asimismo, coincidencia, aunque no
“explicar”, “predecir” y | existe objetivos independiente completamente. Asimismo,
“proponer”. (Hurtado, 2010, | de este grado, tal como: existe objetivo independiente
p.174) de este grado, tal como:
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Proponer, predecir y explicar
(Hurtado, 2010).

Proponer, predecir y explicar
(Hurtado, 2010). Facilitara para
que la investigacién sea simple
de comprender y evaluar. De
este modo, servira como guia o
modelo para presentes
estudios asociados a la
variable en investigacion.

Referencia: Hurtado, J. (2010). Metodologia de Investigacion. Guia para la comprension holistica de la ciencia. Caracas, Venezuela: Sypal.
Método: Inductivo
Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Alma del Cid, 2015 Del Cid, Méndez y Sandoval | Se enfoca en un razonamiento | La importancia de este método, | El método inductivo, se enfoca
Rosemary Méndez y (2015) “Consiste en una | sensato que implica desde lo | reside en que los resultados de | en un razonamiento sensato
Franco Sandoval. operacion logica que va de lo | particular hasta lo universal | la investigacion serviran para | que implica desde lo particular
particular a lo general. Este | (total). De igual forma, esta | lograr ampliar y disefiar el | hasta lo universal (total). De
método se sustenta en la | metodologia se apoya cuando | andlisis del problema en su | igual forma, esta metodologia
observacion repetida de un | se observa repetidamente un | totalidad. Fundamentado en la | se apoya cuando se observa
fendbmeno” (p.22). fenébmeno (Del Cid, Méndez y | observacion continua de un | repetidamente un fenémeno
Sandoval, 2015). hecho o acontecimiento. (Del Cid, Méndez y Sandoval,
2015). La importancia de este
método, reside en que los
resultados de la investigacion
serviran para lograr ampliar y
disefar el andlisis del problema
en su totalidad. Fundamentado
en la observacion continua de
un hecho o acontecimiento.
Referencia: Del Cid, A., Méndez, R., & Sandoval, F. (2015). Investigacion Fundamentos y Metodologia. Lima, Per(: Pearson Educacién del Peru S.A.
Método: Deductivo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Alma del Cid, 2015 A partir de la teoria, el | En otras palabras, el método | Ayudard a constatar si las | En otras palabras, el método

Rosemary Méndez y
Franco Sandoval.

investigador procede a recoger
datos para corroborar que la
realidad se comporta conforme
a lo enunciado en su
explicacion tedrica. A partir de
un marco conceptual o teérico
se formula una hipétesis, se

observa la realidad, se recogen

deductivo infiere a que se debe
basar desde la teoria, para que
luego el examinador proceda a
recolectar los datos, a fin de
comprobar que el entorno
actual comprende de acuerdo
al enunciado tedrico. Por otro
lado, desde un marco

hipétesis planteadas de la
variable satisfaccion laboral,
podrian ser demostradas,
basandose en el andlisis de
datos, con la finalidad de
confirmar su viabilidad.

deductivo infiere a que se debe
basar desde la teoria, para que
luego el examinador proceda a
recolectar los datos, a fin de
comprobar que el entorno
actual comprende de acuerdo
al enunciado teérico. Por otro
lado, desde un marco
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datos y se confirma o no la
hipotesis. (Del Cid, Méndez y
Sandoval, 2015, p.22)

conceptual o del contexto
teérico, se debe formular la
hipétesis, luego se analiza el
entorno actual y se afirma o no
la hipétesis (Del Cid, Méndez y
Sandoval, 2015).

conceptual o del contexto
tedrico, se debe formular la
hipétesis, luego se analiza el
entorno actual y se afirma o no
la hipétesis (Del Cid, Méndez y
Sandoval, 2015). Ayudara a

constatar si las hipotesis
planteadas de la variable
satisfaccién laboral, podrian

ser demostradas, basandose
en el analisis de datos, con la

finalidad de confirmar su
viabilidad.
Referencia: Del Cid, A., Méndez, R., & Sandoval, F. (2015). Investigacion Fundamentos y Metodologia. Lima, Peri: Pearson Educacion del Perd S.A.
Poblacion
Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacioén en su tesis Redaccion final
Roberto Hernandez 2018 Una poblacion es el conjunto de | Desde la perspectiva mas | Esto contribuird para poder | Dentro de este orden de ideas,

Sampieri y Christian
Paulina Mendoza
Torres.

todos los casos que
concuerdan con una serie de
especificaciones  (Chaudhuri,
2018 y Lepkowski, 2008b,
citado por Hernandez vy
Mendoza, 2018).

general, es un conjunto que
esta asociado a la totalidad de
una serie de personas que
tienen caracteristicas
diferentes por su naturaleza
(Hernandez y  Mendoza,

conocer la totalidad del
universo en investigacion, con
el objetivo de poder extraer y
recolectar informacion viable y
fidedigna.

2018).
Numero de colaboradores: 63 trabajadores
Referencia: Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta.
Ciudad de México: Mc Graw-Hill.
Muestra
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién de la técnica de
muestreo
Roberto Hernandez 2018 En lo esencial, la muestra | La muestra establecida en la

Sampieri y Christian
Paulina Mendoza
Torres.

Una muestra es un subgrupo de
la poblacidén o universo que te
interesa, sobre el cual se
recolectaran los datos
pertinentes, y deberd ser

hace referencia que es una
parte que esta conformada por
una poblacién, de este modo,
se debe recolectar la

empresa metalmecéanica sera
de igual valor de la poblacion,
debido a que se tiene una

la poblacion esta determinada
por la totalidad del universo de
personas, que poseen
caracteristicas diferentes de
su naturaleza. De acuerdo con
la muestra esta compuesta por
una parte de la poblacion
(Hernandez y Mendoza, 2018).
Por consiguiente, para el
estudio se considerara una
poblacion de 63 trabajadores
en general, lo cual, esti
conformado por 56 operarios y
7 personas administrativas de
la empresa metalmecanica. Y
con respecto a la muestra,
serd la misma cantidad de la
poblacioén, debido a que existe
una cantidad limitada de 63
trabajadores.
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representativa de dicha
poblacion (de manera
probabilistica, para que puedas
generalizar los resultados
encontrados en la muestra a la
poblacén). (Hernandez vy
Mendoza, 2018, p.196)

informacion
debera ser
mencionada
(Hernandez vy
2018).

oportuna, que
significativo de
poblacion
Mendoza,

cantidad limitada de 63

trabajadores.

Numero de colaboral

dores:

63 trabajadores

Referencia: Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacién. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta.
Ciudad de México: Mc Graw-Hill.
Unidades informantes
Autor/es Afio Cita Parafraseo Descripcion de cada unidad Redaccion final
informante

Roberto Hernandez 2015 Hernandez, Fernandez  y | En este sentido se comprende | a) Jefe de Produccion. — | En este sentido se comprende
Sampieri, Carlos Baptista (2015) fundamenta | que, para obtener una Encargado y responsable | que, las unidades informantes
Fernandez Callado que la inmersion inicial en el | informacion viable de un de todos los | son fundamental para obtener
y Pilar Baptista campo significa sensibilizarse | estudio, se debe familiarizar procedimientos que | informacion viable de un
Lucio. con el ambiente o entorno en el | con el entorno laboral, con el implica la fabricacion de | estudio, asimismo, se debe
cual se llevara a cabo el | objetivo de conocer y definir un producto terminado. familiarizar con el entorno
estudio, identificar informantes | los sujetos que proporcionen laboral, con el objetivo de
que aporten datos y nos guien | informacion, los cuales | b) Asistente comercial. - | conocer y definir los sujetos
por el lugar, adelantarse y | servirdn como guia para poder Encargado de planificar e | que proporcionen informacion,
compenetrarse con la situacion | anticiparse y comprender el implantar estrategias de | los cuales servirdn como guia
de investigacion, ademas de | problema en investigacion ventas, que vayan acorde | para poder anticiparse 'y
verificar la factibilidad del | (Hernandez, Fernandez, vy con los objetivos de la alta | comprender el problema en
estudio (p.8). Baptista, 2015). gerencia. investigacion (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2015).
c) Asistente de contabilidad.- | En atencion a la problematica
responsable de | expuesta, los sujetos que
administrar la contabilidad | proporcionaran informacion al
de la empresa, con el | estudio son: El jefe de
objetivo de elaborar y | produccion, asistente
proporcionar informes | comercial y asistente contable.
para la toma de | Para simplificar podriamos
decisiones de la gerencia. | decir que, la informacion
NiGmero de entrevistados: 3 recibida por las unidades
Referencia: Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. (2015). Metodologia de la investigacién. México DF: McGraw-Hill. informantes, sera de gran

utilidad debido a que sera
fuente de primera mano,
confiable, sobre todo sera
viable para que el estudio
tenga mayor validez y se
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pueda implementar soluciones
que beneficien a la empresa
metalmecanica.

Técnica: Encuesta

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Alma del Cid, 2015 La encuesta es la aplicacién de | De esta manera, se entiende | Dentro de este marco, la | Bajo esta perspectiva, la
Rosemary Méndez un procedimiento | que una encuesta es un | importancia reside gue | encuesta es un estudio
y Franco Sandoval. estandarizado para recabar | estudio de un proceso | mediante la aplicacion de esta | estandarizado, que se
informacion (oral o escrita) de | estandarizado, para poder | técnica se podra recolectar y | fundamenta en la recoleccion

una muestra amplia de sujetos
(Cea, 2001, citado por Del Cid,
Méndez, y Sandoval, 2015).

conseguir informacion de la
actualidad, las cuales se
fundamentan en dos tipos: una
se da de forma oral y la otra es
escrita, aplicada a una cantidad
de individuos (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2015).

obtener informacion real y
viable para la investigacion.

de informacion de una cantidad
de sujetos previamente
establecidos, lo cual, se puede
manifestar de dos formas:
escrita u oral (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2015).
Asimismo, sera util debido que
mediante la aplicacion de la
encuesta se podré recolectar y
obtener informacion real y
viable para la investigacion.

Referencia: Del Cid, A., Méndez, R., & Sandoval, F. (2015). Investigacion Fundamentos y Metodologia. Lima, Peru: Pearson Educacion del Perd S.A.
Instrumento: Cuestionario
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Roberto Hernandez 2018 Un cuestionario consiste en un | En lo esencial, un cuestionario | Este instrumento servira para | En este sentido se comprende

Sampieri y
Christian Paulina
Mendoza Torres.

conjunto de preguntas
respecto de una 0 mas
variables a medir (Bourke,

Kirby y Doran, 2016, citado por
Hernandez y Mendoza, 2018)
(p250)

es un instrumento  de
investigacion, que se
constituye por una totalidad de
preguntas que van acorde a
una variable o mas (Hernandez
y Mendoza, 2018).

poder aplicar un cuestionario
estandarizado para poder
medir la satisfaccion laboral en
el area de produccion de una
empresa metalmecanica,
elaborado por Sonia Palma, lo
cual, esta establecido por 36
items.

que, un cuestionario es un
instrumento de estudio,
establecido por una totalidad
de preguntas que van acorde a
una variable o méas (Hernandez
y Mendoza, 2018). Cabe
sefialar que, este instrumento
se utilizara para poder aplicar
un cuestionario estandarizado,
con el objetivo de medir la
variable satisfaccion laboral en
el area de produccién de una
empresa metalmecanica,
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elaborado por Sonia Palma, lo
cual, esta establecido por 36
items.

Referencia: Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México: Mc Graw-
Técnica: Entrevista
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Roberto Hernandez 2018 En efecto, una entrevista es | Esta técnica faciltara para | Visto de esta forma, una
Sampieriy como una integracion, con el | poder recolectar informacion | entrevista es como una
Christian Paulina objetivo de dialogar e | importante, debido a que se | integracion de personas

Mendoza Torres.

Se define como una reunion
para conversar e intercambiar
informacién entre una persona
(el entrevistador) y otra (el
entrevistado) u otras
(entrevistados). En el dltimo
caso podria ser tal vez una
pareja 0 un grupo pequefio
como una familia o un equipo
de manufactura.

En la entrevista, a través de las
preguntas y respuestas se
logra una comunicacién y la
construccion

conjunta  de significados
respecto a un tema. (Janesick,
1998, citado por Hernandez y
Mendoza, 2018)

interactuar una comunicacion
por medio de una persona, la
cual se manifiesta como el
entrevistador, que se encarga
de establecer las preguntas,
seguido del otro individuo, el
cual se dedica exclusivamente
a responder, denominado
como la persona entrevistada,
por dltimo, estan las otras
personas, lo cual se denomina

entrevistados. Cabe recalcar
que, cuando se aplica la
entrevista, mediante un

conjunto de preguntas y
respuestas, beneficia porque
se obtiene wuna interaccion
rdpida y precisa, ademas, se
construye una solucién para la
investigacion (Hernandez y
Mendoza, 2018).

obtendr4 de los jefes de la
empresa metalmecéanica, con
el objetivo de poder dar una
solucién al problema
planteado, mediante la
aplicacion de estrategias o
herramientas.

(reunién), que se realiza con el
objetivo de dialogar e
interactuar una comunicacion
eficaz, por medio de una
persona, la cual se manifiesta
como el entrevistador, que se
encarga de establecer las
preguntas, seguido del otro
individuo, el cual se dedica
exclusivamente a responder,
denominado como la persona
entrevistada, por ultimo, estan
las otras personas, lo cual se
seflala como entrevistados
(Hernandez y Mendoza, 2018).
Esta técnica facilitarhd para
poder recolectar informacion
importante, debido a que se
obtendra exclusivamente de la
parte administrativa de la
empresa metalmecanica, con
el objetivo de poder dar una
solucién rapida y eficaz al
problema planteado, mediante
la aplicacion de estrategias o
herramientas.

Referencia:

Hernandez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Ciudad de México: Mc Graw-Hill.
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Instrumento: Guia de entrevista

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Roberto Hernandez 2015 Hernandez Fernandez y | En otras palabras, mediante la | Proporcionara para poder | En este sentido se comprende
Sampieri, Carlos Baptista (2015), “establecen | aplicaciébn de la entrevista | ejecutar una adecuada | que, mediante la aplicacién de
Fernandez Callado que al disefiar la guia de | cualitativa, se debe elaborar | entrevista a los jefes de cada | la entrevista cualitativa, se
y Pilar Baptista tépicos de wuna entrevista | preguntas que vayan acorde | area de la empresa | debe elaborar preguntas que

Lucio. cualitativa semi-estructurada | con los aspectos tedricos y | metalmecanica, a fin de poder | vayan acorde con los aspectos
es necesario tomar en cuenta | practicos, para que tenga | desarrollar preguntas que | tedricos y practicos, para que
aspectos practicos, éticos y | mayor validez el estudio | ayuden y beneficien en la | tenga mayor validez el estudio
tedricos” (p.242). (Hernandez, Fernandez, vy | solucién de problema en | (Hernandez, Fernandez, vy

Baptista, 2015). investigacion. Baptista, 2015). Asimismo, la
guia de entrevista,
proporcionard  para  poder
ejecutar una adecuada
entrevista a los jefes de cada
area de la empresa
metalmecénica, a fin de poder
desarrollar  preguntas  que
ayuden y beneficien en la
soluciébn de problema en
investigacion.

Referencia: Herndndez, R., Ferndndez, C., & Baptista, M. (2015). Metodologia de la investigacion. México DF: McGraw-Hill.

Ficha de trabajo. Matriz de método
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