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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo proponer un Programa de Clima
Organizacional que contribuya con la mejora de la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”,

Chiclayo.

La respectiva tesis tiene la cualidad de corresponder al tipo basico, de
disefio no experimental, de corte: transversal, y nivel descriptivo - propositivo. Se
aplicé una poblacion censal de 27 trabajadores, quienes conforman el total de
colaboradores en Fametal SAC. Se recogi6 la mencionada informacion usando
como técnica a la encuesta, y el instrumento que se llevd a cabo aplicar fue la
“‘ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL — SPC” de la experta en Psicologia
Organizacional: Mg. Sonia Palma Carrillo. La respectiva Ficha Técnica del
Instrumento confirma la validez de la prueba, la cual fue resultado de
correlacionar la puntuacién general de la “ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL SL — SPC” con la encuesta de “SATISFACCION LABORAL DE
MINNESOTA” en un muestrario de trescientos colaboradores. 0.05 fue la validez
obtenida. Por otro lado, la misma Ficha Técnica confirma la confiabilidad del
instrumento, la cual fue hallada utilizando el Coeficiente “ALFA DE CRONBACH”,
obteniendo como resultado 0,79.

Los resultados de la aplicacion del instrumento permitieron inferir que la
categoria de satisfaccion laboral de los trabajadores de Fametal SAC se
encontraba en nivel regular, por ende se propone un Programa de Clima Laboral
que mejore la misma, debido a que dicho programa se enfocara en aspectos
como la capacitacion, motivacion, comunicacion, desempefio y liderazgo; los

cuales guardan relacién con la Satisfaccién Laboral.

Palabras clave: programa, satisfaccion laboral, instrumento, clima

organizacional.
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Abstract

The objective of the research was to propose an Organizational Climate
Program that contributes to the improvement of the Labor Satisfaction of the
collaborators of the Metal Fabrication Company "FAMETAL SAC", Chiclayo.

The respective thesis has the quality of corresponding to the basic type, non-
experimental design, cross-sectional, and descriptive-propositive level. A
census population of 27 workers was applied, which make up the total
number of collaborators in Fametal SAC. The aforementioned information
was collected using the survey as a technique, and the instrument that was
applied was the "SCALE OF LABOR SATISFACTION SL - SPC" of the expert
in Organizational Psychology: Mg. Sonia Palma Carrillo. The respective
Technical Sheet of the Instrument confirms the validity of the test, which was
the result of correlating the general score of the "SCALE OF LABOR
SATISFACTION SL - SPC" with the survey of "LABOR SATISFACTION OF
MINNESOTA" in a sample of three hundred collaborators. 0.05 was the
validity obtained. On the other hand, the same Technical File confirms the
reliability of the instrument, which was found using the "ALFA DE
CRONBACH" Coefficient, obtaining as a result 0.79.

The results of the application of the instrument allowed us to infer that the
category of job satisfaction of Fametal SAC workers was at a regular level,
therefore a Labor Climate Program is proposed that improves the same,
since said program will focus on aspects such as training, motivation,
communication, performance and leadership; which are related to Labor

Satisfaction.

Keywords: program, job satisfaction, instrument, organizational climate.
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|. Introduccién

1.1. Realidad Problematica

Desde el punto de vista internacional, en Europa, segun la consultora
Randstad (2018), Espafia alcanz6 el grado mas alto de satisfaccion en el
ambito laborable que el promedio que se registré en Europa. Cabe recalcar
gue Randstad es considerada en Europa como la consultora mas
importante en cuanto a temas referentes a Recursos Humanos, y durante
el primer trimestre del afio 2018, Randstad realiz6 un estudio a través de la
aplicaciéon de una cantidad mayor a trece mil quinientos cuestionarios
enfocados a profesionales econdémicamente activos de un total de treinta 'y
tres estados, con el propdsito de conocer sus tasas de satisfaccion en el
ambito laboral. Dicho estudio arroj6é que el setenta y tres por ciento de las
personas que laboran en Espafia estan satisfechos con su cargo, a
diferencia del promedio europeo: setenta y dos por ciento; situando a la
madre patria en la delantera ante estados como Reino Unido (setenta y un
por ciento), Alemania (sesenta y nueve por ciento), y Francia (sesenta y
siete por ciento). Por otra parte, Austria se posiciona como el estado con
los colaboradores mas “felices”, puesto que el ochenta y uno por ciento de
ellos se ponderan “satisfecho” con su trabajo en la actualidad. En los paises
nérdicos como Dinamarca y Noruega se registran tasas del 78%, similar al
78% de los Paises Bajos y cerca al 77% de Luxemburgo. Con respecto a
los paises del sur de Europa, Italia cuenta con una tasa del sesenta y nueve
por ciento, superando a Portugal y Grecia, con percentiles del 66% y 68%
respectivamente. Cabe destacar que en estos Ultimos paises, factores
como el desempleo y la recesion econdmica han contribuido con la
disminucién de la satisfaccion en el ambito laborable de sus empleados.
Finalmente, cabe indicar que 03 de cada 04 trabajadores esta satisfecho

con su ambito laboral en la madre patria.

En América del Norte, segun la consultora internacional Randstad

(2018), USA registra la tasa mas alta en este continente, alcanzando una
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tasa del 80% en cuanto a satisfaccion en el ambito laboral. En Oceania, en
menor grado a comparacion de USA, se encuentra Australia, el cual
alcanzé una tasa del 73%. En Asia, China alcanzé una tasa del 66%, y
finalmente Japdén logré solo una tasa del 50%. Cabe mencionar que
Randstad examina el percentil de satisfaccion en el dmbito laborable
respecto al grado formativo, concluyendo que a més alto grado formativo,
mas alta sera el percentil de la satisfaccién en el ambito laborable de los
colaboradores; por ello en dicho estudio se rescaté que los empleados que
tengan nivel profesional universitario superior mostraron un percentil de
satisfaccion en el ambito laborable del setenta y cuatro por ciento, a
diferencia de los trabajadores con formacion secundaria que arrojaron una
tasa del 73%, y aquellos que solo contaban con estudios primarios

alcanzaron solo una tasa del 62%.

En América Latina, segun el portal internacional Forbes (2018),
México a comparacion de los demas estados refleja una alta categoria de
satisfaccion en el ambito laborable segun el ranking realizado por “Love
Mondays”. Esta consultora tiene como cofundador y COO a Dave Curran,
guien explica que las calificaciones de dicho ranking se le da una escala de
05 puntos, sabiendo que 01 significa insatisfecho y 05 altamente satisfecho.
Dave Curran afirma también que de acuerdo a este ranking generado a
inicios del presente afio, se sitlla a México por encima de Argentina y Brasil
con respecto al grado de satisfacciéon en el &mbito laboral. En general,
México reflejé una categoria media de satisfaccion en el ambito laborable
con una puntuacion de 03.61 para un total por llegar de una puntuacion de
05, siendo el servicio financiero el sector mejor evaluado con un 04.08 de
satisfaccion, obtenido esto de un total de 181 evaluaciones en empresas
de dicho sector. Cabe resaltar, que por debajo del sector financiero se
encuentra el sector automotriz, el cual alcanz6 un segundo puesto como el
mejor evaluado, respaldado por un 04.08 de satisfaccion en el ambito
laborable de un total de 150 evaluaciones. El 3er puesto pertenece al rubro
logistico y operaciones, siendo su puntaje total de 04.07 con evaluaciones

gue llegaron a un total de ciento seis; y finalmente el departamento de
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bebidas y alimentos obtuvo un 4to puesto, con una puntuacion de 04.03
con evaluaciones que llegaron a un total de seiscientos siete. Es importante
recalcar que los puntos que tomé en consideracion Love Mondays para
medir a las organizaciones fueron: los sueldos y las prestaciones, la
satisfaccion de los trabajadores desde un punto de vista general, cultura
empresarial, calidad de vida, y disponibilidad de ascensos.

Por otro lado, segun el portal internacional Publimetro (2018), Chile
es considerado por el andlisis de intereses de la Consultoria de RRHH
“Randstad”, como el pais poseedor de una tasa del 72% en satisfaccion en
el &mbito laboral, debido a que en el segundo trimestre del 2018 se evalud
si estaban satisfechos los trabajadores chilenos y se reflejé un alza de seis
puntos porcentuales frente a un 66% obtenido en el afio anterior. Por lo
tanto, Chile pasé de la posicion 25 a la ubicacion 16 de un total de 33
paises, subiendo ocho ubicaciones en el ranking global. La Gerente de
Marketing de Randstad, Natalia Zufiiga, indicé que en la ultima década se
ha dicho que el cliente es primordial, sin embargo, varias compafiias estan
coincidiendo en que para tener una relacion buena con sus clientes, se
necesita tenerla primero con sus colaboradores. Sin embargo, Chile no esta
cerca de los primeros puestos del rango de satisfaccidbn en el ambito
laboral; ya que en la cima del ranking se encuentra ubicado México con un
ochenta y tres por ciento, luego Austria con un ochenta y uno por ciento, y
finalmente USA con un ochenta por ciento. Por lo tanto, Natalia Zufiga
manifiesta que se requiere que los empleados formen parte de un “todo”
gue les protege y considera, y al mismo tiempo este “todo” debe ponerlos
siempre a evaluacion. Si el objetivo de la empresa esta pensado en sus
empleados, es claro pensar que la motivacion repercutira altamente en el
enfoque al cliente externo. Del mismo modo, los colaboradores son
representantes de la organizacion y a la vez son “clientes internos” de la
marca en la que laboran. Como datos adicionales, cabe recalcar que Hong
Kong alcanzo una tasa del 47% en el rubro de colaboradores que se
encuentran satisfecho con su actual organizacion, posteriormente se

coloca Japoén con un 50%; y después Hungria con un 62%.
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En el &mbito nacional, segun el diario portal EI Comercio (2018), la
tercera version de la Encuesta de Empleabilidad elaborada por Lee Hecht
Harrison - Data Base Management Pera en el 2017; manifiesta que el 30%
de los ejecutivos y profesionales peruanos se sienten “muy contentos” con
su cargo actual; adicional a ello solo el 49% de la muestra se siente
‘contento”, aunque se refleja que el 21% de la muestra manifiesta “no” estar
satisfecho laboralmente hablando. Inés Temple, Presidente del LHH - DBM
Perd, manifiesta que la encuesta fue aplicada a 2,499 ejecutivos y
profesionales de todo nivel y tipo del sector econdmico del Perd. También
menciona que las estadisticas sefialan que son tres o cuatro las razones
mas importantes por las que los peruanos trabajan mejor y mas contentos,
y que estas son incluso mas motivadoras que el dinero. Estas razones
estan vinculadas con la oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional,
con el reconocimiento, con la posibilidad de aprender cosas nuevas VY,
sobre todo, con la oportunidad de sentirse apreciado en una organizacion.
Todo esto se conoce como salario emocional (retribuciébn no econémica),
el cual junto con el dinero se complementan de manera importante para el
logro de la satisfaccion profesional o laboral. Finalmente, Inés Temple
concluye indicando que, en caso de poseer una notoria insatisfaccion
profesional, esto no es pretexto ni argumento para dar un bajo desempefio
organizacional, puesto que terminaria generando impacto negativo de

forma directa en el valor de la firma personal.

En el ambito local, segun el Informe Semestral del area de
Administracion de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “Fametal SAC”
(2018) - La Victoria - Chiclayo, se precisa que en mas del 40% del personal
de Fametal se refleja un bajo grado de satisfaccion en el ambito laboral, ya
gue sus empleados actualmente se encuentran bajo mucha presion por
atender pedidos de ultima hora de clientes que residen fuera de la regién,
tales como Bagua, San Ignacio, Cajamarca, etc. Por otro lado, dicho
informe menciona que la tercera parte de los trabajadores de Fametal SAC
se encuentran descontentos con sus pagos Yy por la carencia de beneficios

laborales, y por si fuera poco el clima laboral se encuentra afectado por el
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estrés laboral de sus jefaturas y por el notorio ausentismo del personal
operativo, lo cual se ve reflejado en una reciente baja de las ventas. Cabe
mencionar que la empresa Fametal SAC se encarga de disefiar, producir y
comercializar muebles de melanina en la zona norte del pais, y actualmente
cuenta con un solo local cuya ubicacion es en La Victoria - Chiclayo, y esta
conformada por 27 trabajadores, de los cuales solo 14 trabajadores se
encuentran en Planilla. El Informe Semestral del area de Administracion de
‘Fametal SAC” culmina mencionando que en el personal operativo se ha
observado un notable nimero de descuidos al momento de realizar las
funciones, a pesar de que la empresa se esfuerza por cumplir con sus

pagos semanales puntuales en un panorama de negocio bajo.

Tabla N° 01 — Relacion del Personal de Fametal SAC que se encuentra

en Planilla
APELLIDO APELLIDO

DNI PATERNO MATERNO NOMBRES PUESTO DE TRABAJO
45056803 CHEGNE CHAVEZ JUAN CARLOS MAQUINISTA CORTADOR
72672157 | CHUQUICAHUA PORRAS JENNER JEFE DE VENTAS
44413336 | CHUQUICAHUA PORRAS MILAGROS ADMINISTRACION
16413924 | CHUQUICAHUA VASQUEZ TAURINO GERENTE
16664111 FLORES PORRAS JOSE SOLDADOR
16664058 HUAMAN CHUQUIPOMA ANGEL TAPICERO
76696421 HUAMAN SANTILLAN ELOY ALBERTO ARMADOR
16404580 MELENDEZ VASQUEZ SANTOS PINTOR
44935527 MUNDACA VASQUEZ FABIAN ANDREE ARMADOR
40373736 PORRAS CUEVA REMIGIO HABILITADOR
00363244 SANCHEZ CHAVEZ MAXIMO JUAN TAPICERO
47257650 VASQUEZ VASQUEZ MARCOS ARMADOR
44338860 VENTURA VASQUEZ LEONARDO WAGNER JEFE DE PLANTA
48232522 VENTURA VASQUEZ FRANK GELLER ARMADOR

Fuente: Informe del Area de Administracién de Fametal SAC - 2018

Elaboracion: Autor de la Investigacion
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1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Trabajos Previos Internacionales

Manosalvas, Nieves y Manosalvas (2015) en su articulo “El
clima organizacional y la satisfaccion laboral: un anélisis
cuantitativo riguroso de su relacion” determinaron como meta
llevar a cabo un andlisis sobre si el clima laboral se relaciona con la
satisfaccion en el &mbito laborable en empresas que ofrecen servicios
de salud, exactamente en un centro hospitalario del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas. Los autores
utilizaron un método cuantitativo riguroso, por medio de la ejecucion
del Estudio de Variables Relevantes y Factoriales Confirmatorios de
los constructos, para comprobar la teoria de la medicion de la
encuesta usada. Por otro lado, por medio de las Ecuaciones
Estructurales se revisa si los constructos antes mencionados se
relacionan. La meta vital es dar una alta validacion a los resultantes
descriptivos que pudieron ser identificados en investigaciones
parecidas en diversos estados y sugerir una forma no particular
dirigido a otros modelos de empresas, los cuales signifiquen un
soporte por la puesta en marcha de formas estratégicas direccionadas
en una buena administracion de los talentos de los empleados. Los
resultantes de dicho trabajo confirman y alimentan las conclusiones
producto de anteriores trabajos con respecto a que si estos
constructos mantienen una relacién, también se confirma ello por
medio de un nuevo cuestionario caracterizado por ser practico al
medir-evaluar y de forma préactica para aplicar. Finalmente, lo que se
concluy6 es que si se elaboran formas estratégicas permitiran una
administracion mas eficaz del talento de los colaboradores en este

modelo de empresas.

Escoger este articulo como antecedente del problema se debe a

lo atractivo e interesante que pueden verse los constructos del clima
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laboral y de la satisfaccion en el ambito laborable desde una vision
matemadtica, analitica y ecuacional; dando como resultado el paso de
esta investigacion desde un marco muy complejo hacia la propuesta
de un instrumento de medicidn nuevo, caracterizado por lo accesible

en cuanto a su aplicacion.

Priego, Carballo y Avalos (2015) en su tesis “Clima
organizacional y Satisfaccion laboral en el personal operativo
federal del Programa Caravanas de la Salud en Tabasco, México”
consideraron como su meta tener conocimiento sobre como se
percibia la satisfaccion en el ambito laborable y el clima laboral en los
trabajadores del programa Caravanas de la Salud en Tabasco,
México. Dichos autores realizaron una investigacion a través de la
observacion, prospectivo de corte transversal en los trabajadores del
Programa Caravanas de la Salud en Tabasco - México, a traves de
una encuesta a noventa y siete empleados activos al momento de la
investigacion. Para la recopilacion de los datos se usaron 02
instrumentos agrupados en una sola encuesta denominada COSL-
2014, el cual se encontraba distribuido en 03 subsecciones: perfil
socio-demografico, clima laboral, y satisfaccion en el ambito laboral.
Los frutos obtenidos por los investigadores destacaron que la tasa del
setenta y seis por ciento del personal reflej6 poseer un clima laboral
positivo, por otro lado, en funcion a la satisfaccion en el &mbito laboral,
la tasa del cuarenta y dos por ciento mostré6 encontrarse en un nivel
regular satisfecho. Finalmente, dichos autores concluyeron que en los
trabajadores de la empresa de estudio se habia percibido un clima
laboral bueno; por otro lado, la mayoria de dichos trabajadores
mostraron una categoria regular de satisfaccién en el ambito laboral,
por ende todos estos aspectos pueden repercutir como un obstaculo
para el desempefio del Programa Caravanas de la Salud en Tabasco,
México.
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Se considero elegir el presente articulo como trabajo previo por
ser de vital apoyo al brindar como instrumento de medicién a un
cuestionario que facilitara conocer la percepcion de un grupo de
trabajadores sobre variables como la satisfaccion en el ambito
laborable y el clima laboral, las cuales tendran como punto de inicio

un perfil sociodemografico.

Diaz, Carrillo y Pefa (2015) en su publicacion cientifica
“Relacién del Clima organizacional y la Satisfaccion laboral en
una Pequena Empresa Familiar”’ adoptaron como meta determinar
si el clima laboral guarda relacion con la satisfaccién en el ambito
laborable de los empleados de un no tan grande negocio familiar de
la industrial metal - mecanica localizada en Monclova, Coahuila,
México; con la finalidad de abastecer al gerente de la compaiiia de
recomendaciones de cambio, de mejora y/o de reforzamiento. Los
autores de este presente trabajo de investigacion determinaron que el
muestrario fuera determinado por el total de los empleados, es decir,
los veinte colaboradores, quienes tuvieron que responder una
encuesta estructurada, de escala tipo Likert. Los investigadores para
llevar a cabo el diagndstico del clima laboral utilizaron el “Paradigma
Empresarial de 06 Casilleros de Weisbord” (1976), el cual estaba
conformado por treinta y cinco preguntas estructurados en siete
secciones. En el caso de la medicion de la satisfaccion en el &mbito
laborable redisefiaron el cuestionario de JSS de Spector (1985), el
cual se encontraba estructurado en cuarenta items clasificados en
diez componentes. Se analiz6 si las encuestas eran fiables,
obteniéndose el Alpha de Cronbach como coeficiente para la escala
de satisfacciéon en el &mbito laborable 0.89, y para el clima laboral
0.851. Los resultados obtenidos por los autores reportaron que los
empleados de la compafiia a estudiar, percibieron que el clima laboral
como el acceder a los articulos, maquinarias y equipos fundamentales
para realizar las actividades que les corresponden, ademas de

comprender la delegaciéon de sus funciones, misiones y acciones
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entre los diversas categorias de los colaboradores, ademas de estar
conformes con la manera de la autoridad en que se ejerce. Con
respecto a la satisfaccion en el ambito laboral, los autores destacaron
gue los empleados manifiestan sentirse contentos y reflejar orgullo por
las funciones que llevan a cabo, ademas de que los sueldos que
perciben son los adecuados, y por ultimo de que la consideracion que
aceptan por el ejercicio de sus funciones surge del jefe inmediato

como sus compafieros de trabajo.

Se considera el presente articulo como antecedente del
problema debido a que reafirma lo que en varias ocasiones se discute
en el campo organizacional, de que para un trabajador no es solo
importante el tema de los sueldos en el campo de la satisfaccion en el
ambito laboral, sino que el reconocimiento por parte de su jefatura y
comparfieros de trabajo son parte crucial para el ejercicio de sus

funciones.

Vera (2016) en su tesis: “El Impacto del Clima organizacional
en la Satisfaccion y Compromiso Laboral en una Empresa del
Ramo Ferroviario” plante6 como su objetivo: Analizar la variable
satisfaccion en el ambito laborable en una compafia del sector
ferrocarril con la finalidad de confirmar si estaban relacionadas dichas
variables. La elaboracion de esta tesis fue a través de una perspectiva
cuantitativa, alcance descriptivo-correlacional y disefio no-
experimental-transversal. El muestrario estuvo formada por 122
empleados, entre eléctricos, operadores y mecanicos, que conforman
la planilla de una compaiiia del sector ferroviario localizado en San
Luis Potosi — México. La informacion fue recogida a través de una
encuesta que abarca las dimensiones del clima laboral, satisfaccion
en el ambito laborable y compromiso. Los logros obtenidos en este
trabajo de investigacion han determinado que el clima si se relaciona
con la satisfaccion; y si existe un favorable clima, por ende existira

una favorable satisfaccion; por ello se aprob6 la hipétesis de que si
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hay un grado de relacién entre satisfaccion en el &mbito laborable y
clima laboral, la cual se midié con el Spearman como coeficiente de
correlacion en donde se obtuvo 0.638, del mismo modo se obtuvo
0.680 con Pearson como coeficiente de correlacion. Finalmente la
autora determiné que el clima en el &mbito laboral posee una intensa
correlacién con la satisfaccion y con el compromiso del equipo de
trabajo, por ello es recomendable que la empresa se comprometa en
sostener un ambiente sano y en indagar formas de trabajo que ayuden

en su mejoria.

Se considera la eleccion de esta tesis como trabajo previo
debido a que no solo sustenta que la satisfaccion en el ambito
laborable esta relacionada con el clima laboral, sino que demuestra
qgue puede llevarse a cabo una asociacion entre el clima laboral con
otras variables, como lo es este caso: el compromiso laboral. Por lo
tanto, es importante transmitir el mensaje de que el clima laboral es
mas que observar un buen lugar de trabajo, el clima laboral es en
realidad un factor global que influye de manera muy significativa en

las diversas variables de una organizacion.

Fuentealba, Montoya, Bello, Padilla, Burgos, y Bermudez
(2017) en su articulo: “Satisfacciéon laboral y su Relacién con el
Clima organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena” se trazaron como meta definir si la satisfaccion en el ambito
laborable se correlaciona con el clima laboral en la plana docente y
personal administrativo de una institucion de educacion superior de la
comuna de Chillan - Chile. EI método que aplicaron fue de tipo
cuantitativo-correlacional, en ciento sesenta y seis empleados. Dichos
autores aplicaron la Encuesta de Satisfaccion en el ambito laborable
S20/23, una encuesta para Clima Laboral y una encuesta para
reconocer precedentes socio-demograficos y laborables de los
individuos objetos de estudio. Entre los resultantes que se obtuvieron

se destacé que el noventa y cinco por ciento de la plana docente y un
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90,60% del personal administrativo indicaron estar satisfechos en el
ambito laborable. Otro de sus resultantes fue que un ochenta por
ciento de la plana docente y un 72,70% del personal administrativo
indicaron tener precepcion sobre un elevado grado en clima laboral.
Por otro lado, los empleados con mayor satisfacciéon y con mayor
grado de clima laboral oscilan entre quince y veintinueve afos
laborables en la casa superior de estudios y los que laboran menos
de cuarenta horas por semana. Cabe recalcar, que la co-relacion
entre las puntuaciones generales de clima laboral y satisfaccion en el
ambito laborable tuvo gran significado desde el punto de vista
estadistico, tanto en la planta docente como en el personal
administrativo. Finalmente los investigadores concluyeron que
percibir un alto grado de clima laboral tiene asociacién un alto grado
de satisfaccion en el @mbito laborable de la plana docente y personal

administrativo.

Se considera la eleccion de este articulo debido a que los
autores enfocaron todos sus esfuerzos en demostrar que si hay una
co-relacion existente entre los constructos Satisfaccion en el &mbito
laborable y Clima Laboral, adicionado a ello el andlisis por afios de
antigiedad laboral y por horas de trabajo semanal de los

participantes.

1.2.2. Trabajos Previos Nacionales

Rozas (2017) en su trabajo de investigacion “Influencia del
clima organizacional en la satisfaccion del personal que labora
en la zona 55 de Mi Farma S.A.C., Arequipa, 2017” plante6 como
su objetivo: definir si influye el clima laboral en la satisfaccion de los
empleados en la zona 55 de Mi Farma S.A.C. - Arequipa. La muestra
se encontré formada de 141 colaboradores entre mujeres y varones,
en quienes se aplico los instrumentos de La Escala de WES-Work

Enviroment Scale (adaptacion al espafiol de Fernandez Ballesteros) y
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la Encuesta de Satisfaccion en el ambito laborable (adaptacién del
Ministerio de Salud). La autora concluyé que los trabajadores que
laboran en la zona 55 de Mi Farma S.A.C. Arequipa, reflejaron un
buen clima laboral. Cabe destacar que la mayoria de sus indicadores
fueron evaluados de forma positiva, debido a que los colaboradores
se enfocan en el desarrollo de sus funciones, se comprometen con
ellos y se apoyan entre si, las autoridades cooperan y motivan a sus
trabajadores con la finalidad de aportar con la creacion de un buen
clima laboral, buscando que sean autosuficientes, y asi planificar
buscando eficiencia en la terminacion de las actividades, ademas
cabe mencionar que las autoridades usan las normas y la presion para
dirigir al personal. La categoria de satisfaccion en el ambito laborable
de los trabajadores en la zona 55 de Mi Farma S.A.C. - Arequipa fue
evaluada ALTO. Entre los componentes como sueldos, de inter-
relacion con el superior, creciente oportunidad de progreso, sin
namero de recompensas, relacién entre los equipos de trabajo y la
autoridad; fueron evaluados con el resultante de ALTO; y los
componentes como labor actual y labor en general fueron evaluados
como BAJO. Con respecto a si la satisfaccion en el ambito laborable
influye con el clima laboral en los empleados de la zona 55 de Mi
Farma S.A.C. - Arequipa, la investigadora lleg6 a la conclusion de que

existe una influencia moderada y directa.

Se escoge esta tesis como antecedente del problema debido a
gue las dimensiones en las que se apoyan los instrumentos de La
Escala de Work Enviroment Scale y de la Encuesta de Satisfaccion
en el ambito laborable adaptada por el Ministerio de Salud son un
aporte importante para el mejor entendimiento de las variables de

estudio.
Vallejos (2017) en su trabajo de investigacion “Clima

organizacional y Satisfaccién laboral en la Microred de Salud San

Martin de Porres 2017 ” defini6 como meta: definir si la satisfaccion
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en el ambito laborable se relaciona con el clima laboral en la Micro
Red de Salud San Martin de Porres - 2017. La muestra para dicho
trabajo de investigacion estuvo conformada por 66 asistentes y 53
administrativos, por lo que se trabajé con toda la poblacion, en los
cuales se ha estudiado las variables Satisfaccion en el ambito
laborable y Clima Laboral. La metodologia empleada por la
investigadora fue el hipotético-deductivo, el disefio fue no-
experimental de nivel co-relacional, del cual se recolecto los datos en
un momento dado, en donde se aplicé el cuestionario de Satisfaccion
en el &mbito laborable y Clima Laboral. La investigadora concluye
manifestando de que hay evidencia para asegurar que el Clima laboral
tiene relacion notable con la satisfaccion en el ambito laborable en la
Micro Red de Salud San Martin de Porres - 2017; siendo el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de 0.701 un factor representativo

para confirmar la alta relacién entre las variables.

Se considera la eleccion de la presente tesis como antecedente
del problema debido a que su autora concluye indicando que el Clima
Laboral si se relaciona con la satisfaccion en el ambito laborable
teniendo como soporte el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman.

Tirado (2017) en su trabajo de investigacion “Relacion entre el
Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca -
2016” formul6 como meta: definir si el clima laboral se relaciona con
la satisfaccion en el ambito laborable en el personal de la compaiiia
Betoscar Servis EIRL - Cajamarca. Para el logro de este objetivo la
autora analizé todas las dimensiones que involucra el clima laboral
(comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral,
supervision y autorrealizacion); y todos los componentes que
involucra la satisfaccion en el &ambito laborable (politicas

administrativas, relacion con el superior, desarrollo de actividades,
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condiciones fisicas, beneficios remunerativos, relaciones sociales y
desarrollo personal). De esta forma a través de los percentiles de
calificacion la autora logra identificar las dimensiones con calificacion
baja en las cuales se debe reforzar. Los frutos que se obtuvieron en
esta investigacion reflejan que la percepcion del clima laboral segun
el promedio de respuestas tiene una calificacion de malo, de igual
manera la satisfaccion en el ambito laboral. En consecuencia existe
relacion entre ambas variables. A partir de esta informacion obtenida
la investigadora presenta una propuesta de mejora para la
satisfaccion en el &mbito laborable y el clima laboral de los empleados

de la Empresa Betoscar Servir EIRL - Cajamarca.

Se considera la presente tesis como trabajo previo debido a que
los resultados porcentuales al medir la satisfaccion en el dmbito
laborable y el clima laboral por la investigadora en la empresa objeto
de estudio son bajos, y de esta forma dicha investigadora sugiere una

propuesta de mejora, la cual es digna de estudiar.

Colqui (2018) en su tesis: “Clima organizacional vy
Satisfaccion laboral en una Institucién Educativa de Huichpin -
Pasco 2017” decidi6 como su objetivo: determinar el grado de
asociacion entre la satisfaccion en el ambito laborable y el clima
laboral en una Institucion Educativa de Huichpin - Pasco. La
investigacion de la autora fue de tipo descriptivo-correlacional, con
disefio no-experimental transaccional y utiliz6 como método el tipo
cuantitativo. La muestra de su trabajo de investigacién se encontrd
formada por 20 docentes de la institucion educativa de Huichpin. Para
calcular el total del muestrario se aplicé las encuestas a 20 docentes,
seleccionados a través del muestreo no probabilistico por intereses
del estudio. La técnica para el recojo de informacion que escogio la
autora fue la encuesta, y elaboré dos de ellas para el recojo de
informacion, los que consistieron en una encuesta para la mediciéon

del clima laboral y otra encuesta para la medicion de la satisfaccion
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en el ambito laborable. Los frutos obtenidos por la investigadora han
determinado que existe un elevado grado de co-relacion entre el clima
laboral y la satisfaccion en el ambito laboral; ya que 0,979 fue lo que
se obtuvo como coeficiente de correlacion de Rho Spearman de; el
cual manifiesta que a un alto clima laboral le correspondera una alta
satisfaccion en el ambito laboral, y que a un bajo clima laboral le
correspondera una baja satisfaccion en el ambito laboral. Las
conclusiones de esta tesis se basan mas que todo en seguir

fortaleciendo la satisfaccion en el ambito laborable y el clima laboral.

Se considera la eleccion de esta tesis como trabajo previo
debido a que los resultados obtenidos por la autora son muy claros al
definir que existe un alto grado de interrelacion entre ambos
componentes, es decir, a un alto clima laboral le correspondera una

alta satisfaccion en el ambito laboral, y viceversa.

Apolitano (2018) en su trabajo de investigacion “Relacion del
clima organizacional con la satisfacciéon laboral de los
colaboradores de una empresa de derivados lacteos, Cajamarca
2017” plantebé como meta: definir si el clima laboral se relacion con la
satisfaccion en el ambito laborable de los colaboradores de una
empresa de derivados lacteos, Cajamarca 2017. La prueba
estadistica usada por el investigador para establecer la relacion entre
las variables fue la de Pearson. Para ello el autor seleccion6 una
muestra de 109 trabajadores que laboran en dicha empresa,
seleccionados a partir de muestreo no probabilistico por intereses. Es
por ello que se llevo a cabo la aplicacion de 02 encuestas para la
recopilacion de datos. El primero fue una escala con 5 opciones que
permitié recolectar datos sobre el clima laboral que perciben los
empleados de la compafia de derivados lacteos, Cajamarca 2017. El
segundo instrumento fue una escala trivalente que permitié recoger
datos relacionados con la satisfaccion en el &mbito laborable de los

trabajadores, contiene 16 items dividido en 04 dimensiones. A través
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del Alfa de Cronbach se establecio la confiabilidad de las referidas
encuestas: 0.83 para la variable de satisfaccion en el ambito laborable
y 0.72 para la variable de clima laboral. La metodologia aplicada fue
el hipotético deductivo. Los resultados del mencionado trabajo de
investigacion muestran relacion positiva débil entre ambas variables,
es decir, si bien es cierto de que los colaboradores perciben un buen
clima laboral, ello no implica en que esta variable influya de manera
significativa en la satisfaccion en el ambito laboral. Tales resultados
contrastan con otras investigaciones que sefalan que el clima laboral
posee una co-relacion positiva absoluta con la satisfaccién en el

ambito laboral.

Se considera la elecciéon de este trabajo de investigacion como
antecedente del problema debido a que puede llegar a ser muy
interesante el que forme parte de la discusion de resultados, ya que
el autor manifiesta que la correlacion entre ambos componentes es
débil, es decir, que el clima laboral influye muy poco en la satisfaccion
en el &mbito laboral.

1.2.3. Trabajos Previos Locales

Vargas (2015) en su trabajo de indagacion “Influencia de la
Satisfaccion laboral en el Clima organizacional en la LE. “Sara
Antonieta Bullon” - Lambayeque” plante6 como meta: definir si la
satisfaccion en el ambito laborable influye en el clima laboral de la
Institucion Educativa “Sara A. Bullén” de la region Lambayeque. El
alcance de este proposito conllevé a la autora medir el grado de
satisfaccion en el &mbito laborable y el grado de clima laboral en tal
centro educativo, por medio de instrumentos que facilitaron la
medicion de cada constructo en la escala de Likert, tomando como
base las dimensiones de satisfaccion en el ambito laborable indicadas
por Robbins y Judge; y tomando como guia el modelo del clima laboral

de Likert; aplicada a un grupo de ochenta y siete empleados. La autora
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formul6 como hipotesis si la satisfaccion en el ambito laborable ejerce
influencia en el clima laboral de una forma positiva; y tal punto fue
comprobado al llevar a cabo el analisis de los resultantes de su trabajo

de investigacion.

Se considera la presente tesis como trabajo previo debido a que
no solo recalca la relacion entre los componentes de la satisfaccion
en el ambito laborable y el clima laboral, sino que también determina
gue hay otros componentes que dificultan la existencia de un buen
clima laboral, lo cual puede servir como un marco para ampliar el

panorama del proyecto de investigacion.

Caldas (2016) en su trabajo de indagacion “Clima
organizacional y Satisfacciéon laboral de los trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque - 2015” planteé como
meta determinar como el clima laboral ejerce influencia en la
satisfaccion de los empleados de GERESA (Gerencia Regional de
Salud) - Lambayeque - 2015. La investigacién propuesta por la autora
fue de tipo Descriptiva -Explicativa — No-Experimental. La poblacion
censal fue compuesta por 191 empleados, y en dicha tesis se uso
como técnica a la encuesta, y especificamente se utilizd 01
cuestionario de 33 preguntas como instrumento. La investigadora
concluye indicando que el clima laboral ejerce influencia de manera
significativa en la satisfaccion en el ambito laborable del personal de

la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque.

Se escoge esta tesis como antecedente del problema debido a
gue esta investigacion realza y detalla en como la variable del clima
laboral puede influir en la satisfaccion de los empleados de una
institucion de Lambayeque, por lo tanto, la estructura de dicho trabajo
de investigacion puede servir de guia para tener un panorama mas

claro sobre la relacién de estas variables.
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Vinazza (2016) en su trabajo de indagacién “Influencia del
Clima organizacional en la Satisfaccion laboral de Ilos
colaboradores del Centro de Esparcimiento Jockey Club -
Chiclayo, 2015” definié como meta definir si influye el Clima Laboral
en la Satisfaccidén en el &mbito laborable de los trabajadores del Local
de Entretenimiento Jockey Club de Chiclayo - 2015. Medir la
satisfaccion en el ambito laborable para la autora ha significado un
proceso de diagnosticar la salud de una organizacion a través de la
identificacion de los factores intrinsecos que son los que permiten
medir la satisfaccion en el ambito laboral. La metodologia utilizada en
esta tesis fue de tipo cuantitativo, descriptivo - correlacional. La autora
se sostiene en la metodologia propuesta por la experta Sonia Palma
Carrillo — “Escala Clima Laboral-CL-SPC”, y en las teorias de
Chiavenato, Litwuin y Stirnger. La muestra para la mencionada
investigacion fue de 52 colaboradores del Jockey Club de Chiclayo,
sujetos por los criterios de inclusion. Vinazza concluydé en que No
existe interrelacion entre la Satisfaccion en el ambito laborable vy el
Clima laboral. Si hay interrelacion e influencia entre el involucramiento
laboral y la realizacion personal. Las dimensiones Condiciones
laborales, Supervision, Beneficios Econdmicos Yy Condiciones de
Trabajo alcanzaron un grado de percepcion MEDIA, y finalmente en

el grado BAJO se encuentra la autorrealizacion y la comunicacion.

Se considera la eleccién de este trabajo de investigacidon como
antecedente del problema no solo porque los instrumentos de
medicion son los mismos en los que se orientara el presente proyecto
de tesis; sino porque ante una conclusion negativa del antecedente

puede ser propicia su eleccion para una discusiéon de resultados.

Uceda (2017) en su tesis: “Clima organizacional vy
Satisfaccion laboral del usuario interno en el Centro de Salud
Atusparias - Chiclayo, 2017” decidié como objetivo el de comprobar

si el clima laboral se relaciona con la satisfaccibn en el &ambito
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laborable del internista en el Centro de Salud “Atusparias” - Chiclayo.
El método aplicado por la autora fue la investigacion-descriptiva-
correlacional por medio de un trabajo analitico cuantitativo con disefio
no-experimental-transversal, con una poblacion censal de 43
colaboradores entre varones y mujeres. Dicha investigadora aplico
dos cuestionarios como instrumentos: uno para la Satisfaccion en el
ambito laboral, y otro para el Clima Laboral, ambos de Sonia Palma.
Los datos fueron procesados con la version 20 del programa SPSS, y
la estadistica descriptiva presentada a través de percentils y
frecuencias. Los frutos de dicha tesis fueron que el 72.10% de los
usuarios internos presentan un clima laboral medio, por otro lado el
25.60% de los usuarios internos considera que el clima laboral es
favorable, y s6lo un 2.30% indican que la satisfaccion en el ambito
laborable estd en un nivel medio. La investigadora califica a los
componentes con una correlacion ALTA positiva, es decir, si se eleva
una variable también se eleva la otra. Finalmente, sus conclusiones
se resumen en afirmar la generacién de una directa relacién entre la
satisfaccion en el ambito laborable y el clima laboral en un grado
regular, ademas de que el grado de satisfaccion en el ambito laborable
del Centro Médico “Atusparias” reflejé que un ochenta y seis por ciento
de los colaboradores se caracterizaron por una satisfaccion en el

ambito laborable de grado medio.

Se considera la eleccion de esta tesis como trabajo previo
debido a que los resultados obtenidos por la autora fueron aplicados
en una institucion de la localidad de Chiclayo, la misma que se
encuentra ubicada en la misma provincia de la empresa objeto de
estudio, lo cual permitird encontrar semejanzas en las caracteristicas
de la poblacion en temas culturales y por ende rescatar su instrumento

de medicion.

Montero y Millan (2017) en su tesis “Clima organizacional y

Satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa Oncorad de
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Chiclayo del 2016” plantearon como objetivo: esclarecer si yace
relacion entre los constructos Clima laboral y Satisfaccidon en el ambito
laborable y definir si existe una relacion positiva en las dimensiones
de ambos constructos. La tesis propuesta por las autoras fue de
caracter observacional, nivel co-relacional y con metodologia
cuantitativa, la cual fue realizada con un muestrario de veintinueve
empleados. Cabe recalcar que para la medicion del Clima laboral las
investigadoras utilizaron el instrumento “Escala de Clima Laboral” de
Palma (1999), el cual tiene factores como: Auto-realizacion,
Involucramiento Laborable, forma de Supervisar, forma de Comunicar
y Condiciones Laborables; y el instrumento “Escala de Satisfaccion
Laboral” SL- SPC de Palma (2005), el cual tiene factores como:
Significacion de las Tareas, Condiciones Laborables, Reconocimiento
Personal-Social y Beneficios Econdmicos. Los resultantes obtenidos
por las investigadoras se resume en confirmar si el Clima laboral esta
relacionado significativamente con la Satisfaccibn en el ambito
laborable. Sin embargo, las autoras indican que existe una
incongruencia significativa al realizar el proceso analitico en los
factores correspondientes a ambos constructos, por ejemplo, solo se
encontré relacién del componente de Beneficios Remunerativos de la
variable Satisfaccion en el ambito laborable con el factor de
Condiciones Fisicas del constructo Clima laboral.

Se considera la eleccién de este trabajo de investigacidon como
antecedente del problema debido a que los instrumentos de mediciéon
en los que se apoya, son los mismos en lo que se orienta el presente
proyecto de tesis debido a los aportes interesantes compartidos por la
experta Sonia Palma.

1.3. Teorias relacionadas al Tema

1.3.1. Programa de Clima Organizacional
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Clima Organizacional

Conceptualizacion

Forehand y Gilmer (1964), (citado en Uribe, 2014),
define al clima laboral como una agrupacion de caracteres
percibidos por el personal para describir a una empresa y
diferenciarla de otras, influye en la conducta de los individuos

en la compafia y su estabilidad es relativa en el tiempo.

Kahn y Katz (1966), (citado en Méndez, 2006), declara
al Clima Laboral como un sistema de valores de los

colaboradores de una empresa.

Litwin y Tagiuri (1968), (citado en Uribe, 2014),
considera al clima laboral como fruto de una agrupacion de
percepciones que llevan a cabo los integrantes de una
compafiia y que generan impacto en su forma de actuar y en
su motivador. Debido a ello es que el clima laboral, es una
cualidad con determinado nivel estable de la calidad de la
percepcién interna de una empresa, quien es practicada a
través de sus integrantes, genera influencia en su conducta y
es traducida en valores de una serie de caracteres o atributos

de la empresa.

Dunnette, Lawler, Weick y Campbell (1970), (citado en
Uribe, 2014), define al clima laboral como un grupo de
atribuciones especificas que son inducidos por la manera en
que la empresa llega a un acuerdo con sus integrantes. Para
las personas, el clima laboral se conforma de un grupo de
expectativas y atribuciones, los cuales estan descritos a la
empresa en términos de resultados, caracteristicas,

contingencias y comportamientos.
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Dessler (1974), (citado en Méndez, 2006), menciona
que el Clima Laboral esa representacion de las percepcion
gue tienen las personas de su compaiiia para el cual trabaja
y la idea que se haya creado de ella en valores de estructura,
independencia, estimacién, apertura, recompensa, respaldo,

y cordialidad.

Hellriegel (1974), (citado en Uribe, 2014), considera al
clima laboral como un sin nimero de atribuciones percibidas
de una empresa, 0 sus sub-sistemas, o ambos, que podrian
ser influidos de manera que la empresa, 0 sus sub-sistemas,

0 ambos, estén concordes con el entorno o sus integrantes.

Chiavenato (1975), (citado en Méndez, 2006), menciona
gue el Clima Laboral lo conforma el medio interno de una
empresa, el ambiente que surge en cada compaiiia, contiene
diversos caracteres de los hechos que resaltan mutuamente
en diferentes niveles, como la tecnologia, el tipo de la
compainiia, sus politicas, las objetivos a corto plazo, los
factores estructurales como la normativa interna; ademas de
los cuadros de valores, las actitudes, las maneras de

conducta social que son castigadas, etc.

Pugh y Payne (1976), (citado en Méndez, 2006), define
al Clima laboral como el fruto de la experiencia vivida por el
trabajador en la empresa, la nocién de las metas, el nivel de
formalismo en su estructura en valores de especializacion,
centralizacién, uso de la tecnologia, incorporacién, entre

otras.
Naylor (1979), (citado en Méndez, 2006), considera al

clima laboral como un proceso que se plasma en tres grados:

el primer nivel son las cualidades que en la actualidad posee
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el ambiente; el segundo nivel son las percepciones que
presenta cada individuo; el tercer nivel es la intensidad de las
percepciones que presenta el trabajador sobre una
caracteristica psicologica de la compafia que se describe a

partir de las percepciones de las atribuciones ambientales.

Brunet (1987), (citado en Ramos, 2012), define al Clima
Laboral como la percepcion del ambiente en la empresa
conformado por las actitudes, valores, ideas individuales de
los empleados, y los constructos resultantes de la
productividad y la satisfaccion que presentan influencia por
los constructos del entorno y los constructos particulares. Este
concepto incluye factores empresariales como los conflictos,
el liderazgo, los sistemas de incentivos y sanciones, la
supervision y el control, asi como los aspectos del medio fisico

de la empresa.

Rousseau (1988), (citado en Méndez, 2006), define al
Clima Laboral como la percepcién que las personas logran de
compartir experiencias con sus similares en el ambiente

empresarial.

Robbins (1990), (citado en Ramos, 2012), define al
Clima Laboral como la naturaleza de la compafiia y se puede
entender con lo cultural ya que propone reconsiderar los

mitos, practicas, habitos y valores.

Chiavenato (1990), (citado en Ramos, 2012), sostiene
gue el clima laboral es el ambiente interno y la atmésfera de
una empresa. Componentes como las politicas, los factores
tecnoldgicos, las reglas, los tipos de actuar del lider, el ciclo

de vida de la empresa, entre otros, tienen la influencia en las
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aptitudes, conductas de los trabajadores, rendimiento en las
labores y efectividad de la compaiiia.

Silva (1996), (citado en Ramos, 2012), define el clima
laboral como una percepcion de trabajador que tiene de la
empresa y es reflejada como un constructo del proceso que
tiene la cualidad de unir al individuo con sus caracteres
particulares (motivacion, aptitudes, satisfaccion, desempefio,

etc.), los subgrupos (co-relacion inter-grupal) y la compafiia.

Goncalves (1997), (citado en Ramos, 2012), sustenta
gue el clima laboral es una fenomenologia que busca
intervenir y que se encuentra en los componentes de la
empresay las comportamientos motivadores que se traslucen
en una conducta que tienen repercusion sobre la empresa

(rotacion, efectividad, satisfaccion, etc.).

Palma (2004), indica que el clima laboral es
comprendido como las percepciones de aspectos
relacionados al medio laboral, el cual viene a ser un cuadro
de diagnoéstico que guia medidas preventiva-correctivas que
son suficientes para mejorar y/o desarrollar el funcionar de los

procesos y resultantes empresariales.

Méndez (2006), menciona que el Clima Laboral es el
producto de la manera como los individuos formulan procesos
de interaccion social. Dicho proceso tiene influencia sobre las
actitudes, el cuadro sistemético de valores, creencias, asi

como de su entorno.

Caracteristicas
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Brunet (2011), (citado en Ramos, 2012) menciona como

caracteristicas del Clima laboral a los siguientes apartados:

v

El clima laboral es un aspecto particular de

componentes situacionales.

Su estructura pueden cambiar aunque el clima

laboral puede persistir igual.

El clima laboral contiene una interpretacion de serie
pero no de manera estable como la cultura, por ende

puede variar luego de una interferencia particular

El clima laboral esta conformado en su mayoria por
los caracteres, los comportamientos, las actitudes,
lo que esperan los individuos, por el realismo cultural

y sociologico de la compafiia.

El clima laboral es externo al trabajador a quien, por
ende, puede percibirse como un miembro que

aporta a su esencia.

El clima laboral es diferente a la actividad, de tal
manera que se podrian apreciar diversos climas en

las personas que llevan a cabo una similar actividad.

El clima laboral estd conformado por los caracteres
de la realidad externa tal como las entiende el

individuo.

Puede ser tedioso explicarlo con palabras, pero sus

frutos pueden saltar a la vista de una manera facil.

Tiene consecuencias sobre la conducta.
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v' Es un factor directo de la conducta porque su actuar
es sobre las aptitudes y expectativas que son claves

en la conducta.

Dimensiones

Bartlett y Schnedider (1968), (citado en Ramos, 2012)
mencionan como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes aspectos:

v' El apoyo patronal: Hace referencia de qué forma
los jefes muestran interés en el sobresalir de sus
trabajadores, en brindarles apoyo en su trabajo y en

fortalecer una sensacion agradable de ayuda.

v' Estructura: Consiste en la presion que tienen los
jefes con sus subalternos para que respeten sus
topes presupuestarios, se familiaricen con el
producto que esta a la oferta y busquen atractivos

mercados.

v'El contacto con el nuevo personal: Consiste en
las inquietudes de la organizacién con respecto al
reclutamiento 'y nuevas captaciones de

colaboradores.

v" Los problemas: Consiste en conjuntos de
personas, que se encuentran dentro y fuera de la
organizacion que colocan en entre dicho la jefatura

de los gerentes.
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v

La independencia de los trabajadores: Se
sostiene en el nivel de independencia con el que

frecuentan los trabajadores en su organizacion.

El nivel de satisfaccion en el ambito laborable:
Se refiere al grado de satisfaccibn en el ambito
laborable que sienten los colaboradores en su

empresa.

Por otro lado, Karasick y Pritchard (1968), (citado en

Ramos, 2012) mencionan como dimensiones del Clima

laboral a los siguientes apartados:

v

Independencia: Consiste en el nivel de
independencia que la persona sostiene en el
proceso de la toma de decision y en la manera de

resolver las dificultades.

Problemas y ayuda mutua: Consiste en el grado
de cooperacion que se tiene con los trabajadores en
el actuar de su labor y en los respaldos humanos y

materiales que ellos recepcionan de su empresa.

Roces sociales: Consiste en la forma de ambiente
social y de compafierismo que se refleja en el interior

de la empresa.

Estructura: Respalda las consignas, los parametros
y los lineamientos politicos que puede anunciar una
empresa y que influyen de forma directa en la

manera de poner en marcha una actividad.
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v' Sueldos: Se respalda en el tipo en que se paga a
los empleados (los sueldos, los privilegios

laborables, etc.).

v' Desempefio: Consiste en la interrelacion que hay
entre el sueldo y la labor correctamente desarrollada

con respecto a las aptitudes del trabajador.

v" Motivacién: Consiste en los motivadores que lleva

a cabo la empresa para con sus colaboradores.

v' Jerarquia: Consiste en los diversos status
(gerentes-subalternos) y a la relevancia que la

empresa le da a dichas variaciones.

v' Versatilidad y enfoque al cambio: Respalda la
voluntad de una empresa de experimentar nuevas

cosas y de variar la manera de ejecutarlas.

v Centralismo en el proceso de la toma de
decision: Revisa la manera en que la compafiia
ejerce la delegacion del proceso de la toma de

decision entre los grados de status.

v' Respaldo: Se basa en la forma de respaldo que da
la gerencia a los trabajadores con respecto a las
dificultades interrelacionadas con la labor.

A su vez, Stringer y Litwin (1968), (citado en Ramos,
2012) mencionan como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes aspectos:

v' Estructura: Forma de percibir las

responsabilidades, los lineamientos normativos y los
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parametros politicos que se llevan a cabo en una

empresa.

v" Obligacion personal: Sensacion de
independencia, es decir, el sentir uno como su

mismo jefe.

v' Sueldo: Son las percepciones de equidad en el
sueldo cuando el trabajo esta correctamente

realizado.

v Amenazas en el proceso de la toma de decisién:
Son las percepciones del grado de desafio y de
peligro, que pueden presentarse en un determinado

momento laboral.

v" Respaldo: El sentir de respaldo y de compafierismo

gue puede surgir en los colaboradores.

v' Inteligencia emocional ante las dificultades: Se
refiere a la seguridad que el personal coloca en su
lugar de trabajo. También se entiende como la
forma de tolerar las discrepancias al momento de

cada comentario del equipo de trabajo.

Por otro lado, Taylor y Bowers (1970), (citado en Ramos,
2012) mencionan como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes aspectos:

v' Apertura a la innovacion tecnolégica: Hace
referencia a inicio promovido por la gerencia con

respecto a los recursos 0 equipos nuevos que
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contribuyen con la mejora del desempefio del
personal.

v Administracién del Personal: Consiste en el
enfoque de la Gerencia por la satisfaccion del

personal en la organizacion.

v Comunicacién: Consiste en las lineas de dialogo
gue surgen en el interior de la compafiia ademas de
la practicidad que tiene el personal de lograr que se

oigan sus reclamos en la gerencia.

v' Motivadores: Se basa en los requisitos con los que
deben contar los trabajadores, los cuales le permiten

laborar eficientemente en el interior de la empresa.

v' Tomar decisiones: Mide los datos oportunos que
se usan en el proceso de la toma de decision que se
llevan a cabo dentro de la empresa, ademas del

lugar que tienen los trabajadores en este proceso.

Sin embargo, Likert (1974), (citado en Ramos, 2012)
menciona como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes apartados:

v' Las formas de mando: Es la manera en que se usa
la capacidad del lider para generar influencia en los
trabajadores.

v' Los caracteres de las fuerzas motivadoras: Son
los procedimientos que se manifiestan para generar
motivacion en el personal y de esta forma atender a

la necesidad de cada uno de ellos.
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v Los caracteres de los procedimientos de la
comunicacion: Es la esencia de las formas de
didlogo en la organizacion, ademas de la forma de

como llevarlos a cabo

v" Los caracteres de los procedimientos de
presién: Es vital la interaccidbn entre jefe y
subalterno para poder determinar las metas de la

empresa.

v' Los caracteres de los procedimientos al tomar
una decisién: La competencia de los datos en que
se toman las decisiones asi como el delegar la

funcién a cada integrante.

v' Los caracteres de los procedimientos de
planeacion: La manera en que se lleva a cabo la

determinacién de las metas o parametros.

v Los caracteres de los procedimientos para el
control: La puesta en marchay la forma de distribuir

el control entre las diversas areas de la empresa.

v Las metas de desempefio: Consiste en la
planeacion ademas de la busqueda de la formacién

esperada.

Por otro lado, Insel y Moos (1974), (citado en Ramos,
2012) mencionan como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes apartados:

v' Repercusion: Permite medir hasta qué nivel los
integrantes de la empresa sienten el compromiso

con su trabajo.
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Integracion: Consiste en el compafierismo y

soporte que tienen los empleados entre ellos.

Respaldo: Consiste en el respaldo que ofrece la

Gerencia sobre sus trabajadores.

Independencia: Permite medir cuando una
empresa motiva a sus empleados para que sean
independientes y capaces de llevar a cabo la toma

de decisiones.

Actividad: Permite evaluar de que forma el clima
influye en la planeacion y la eficiencia al momento

de llevar a cabo las actividades de la empresa.

Coaccion: Se basa cuando la gerencia ejerce
presion al personal al momento de realizar sus

actividades.

Transparencia: Permite medir las normativas y las
directrices que se transmiten al personal al momento

de su induccién.

Auditoria: Se basa en las normativas y a la
influencia que ejerce la gerencia para poder llevar el
control hacia sus trabajadores.

Constante cambio: Permite medir la relevancia que
la gerencia puede ejercer sobre la innovacion y las
distintas maneras de poner en marcha las funciones

de su personal.

Comodidad: Consiste en la fuerza que ejerce la
gerencia para mantener un clima favorable y ameno

entre sus trabajadores.
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Finalmente, Crane (1981), (citado en Ramos, 2012)

menciona como dimensiones del Clima laboral a los

siguientes aspectos:

Teorias

La independencia: Consiste en el nivel de
independencia, de asumir responsabilidad personal
y de la iniciativa que tienen los trabajadores al

momento de demostrar su desempenio.

La estructura: Consiste en la manera en que las
autoridades determinan y hacen llegar a sus

trabajadores las metas y la manera de laborar.

La confianza: Se basa en el respaldo y la seguridad

gue la gerencia tiene para con sus colaboradores.

La integraciéon: Se respalda en la union y la

interrelacion de los equipos de trabajo.

Razon de ser: Consiste en la interaccion y en la
forma de participar de los colaboradores para con

las metas de la empresa.

Teoria de los sistemas

Ambiente de forma autoritaria

Sistema 01 — “Autoritarismo-explotador”

Brunet (2011), (citado en Ramos, 2012), indica que en

este sistema la gerencia no tiene seguridad en sus
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colaboradores. En su mayoria el proceso de la toma de
decisiéon y la definicion de las metas se lleva a cabo en la
cuspide de la empresa y su distribucion es de forma
decreciente. Los trabajadores deben laborar en el interior de
un clima lleno de temor, de sanciones, de riesgos, muy pocas
veces de incentivos, y el satisfacer la necesidad de cada
integrante se mantiene en los grados psicosociales y de
confianza. Son muy pocas las interrelaciones que surgen
entre los directores y subalternos se llevan a cabo a través del
temor y en la inseguridad. Esta forma de ambiente muestra
un clima en el que el didlogo de la gerencia con sus
subalternos no se lleva a cabo mas que en la manera de

parametros y de sus Ordenes particulares.

Sistema 02 — “Autoritarismo-paternalista”

Brunet (2011), (citado en Ramos, 2012), indica que en
este sistema la forma de ambiente de autoritarismo-
paternalista es el que en la gerencia tiene una seguridad
sugerente en sus colaboradores, como la de un patrén con su
criado. La gran mayoria de la toma de decision se lleva a cabo
en la cuspide de la organizacion, sin embargo algunas de ellas
se llevan a cabo en los niveles operativos. Los incentivos y
sanciones son los métodos mas usados para ejercer
motivacion sobre los empleados. La interrelacion que hay
entre los jefes y los subalternos se dispone con benevolencia
sobre los directores y con prevencion sobre los subalternos.
A pesar de que los procedimientos de control se establecen
en su mayoria con el centralismo de la cuspide de la empresa,
en algunas ocasiones se distribuye la responsabilidad a los
grados medios u operativos, otorgando la impresion de

laborar en el interior de un clima consolidado y ordenado.
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Ambiente de tipo participativo

Sistema 03 — “Consultivo”

Brunet (2011), (citado en Ramos, 2012), indica que en
este sistema la gerencia que sobresale en el interior de un
ambiente participativo tiene seguridad en sus colaboradores.
Las directrices y la toma de la decision se llevan a cabo en su
mayoria en la cuspide pero se da pie a los subalternos para
gue sean participes del proceso de la toma de la decisién mas
particular en los grados operativos. El dialogo es de forma
decreciente. Los incentivos, las sanciones y cualquier
situacion se usan para ejercer motivacion entre los
empleados; los cuales se llevan a cabo para satisfacer su
necesidad de renombre y de respeto. Existe una notable cifra
controlada de interrelacion de tipo director — subalterno, y en
la mayoria de ocasiones un alto nivel de seguridad. Los
factores mas relevantes de los procedimientos de control se
llevan a cabo de nivel superior hacia el nivel inferior con un
grado de compromiso en los grados altos y bajos. Esta forma
de ambiente presenta un clima con bastante dinamismo en el

gue la gestion se genera de forma de metas por lograr.

Sistema 04 — “Participacién en grupo”

Brunet (2011), (citado en Ramos, 2012), indica que en
este ambiente de la participacion en grupo, la gerencia tiene
mucha seguridad en sus colaboradores. Los procedimientos
de la toma de decisibn estan estructurados en toda la
empresa, y muy bien consolidado a cada uno de los grados.
El dialogo se realiza de manera creciente o descendiente, y
también de manera lateral. Los colaboradores sienten
motivaciéon por la cooperacion y la repercusion, por la

determinacién de metas de desemperio, por la mejora de las
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metodologias de trabajo y por la transformacién del
desempefio en relacion a las metas. Surge una interrelacion
de familiaridad y seguridad entre los jefes y los subalternos.
Existen varias obligaciones de acuerdo a los grados de control
y con una repercusion muy solida de los grados operativos.
En sintesis, todos los colaboradores y la alta direccion
conforman un grupo para lograr las metas de la empresa que

se determinan en forma de planeacion de nivel estratégico.

Teoria del Clima laboral de Likert

Ramos (2012), manifiesta que para Likert, la conducta
de los subalternos es provocado, en su mayoria, por la
conducta administrativa y por los requisitos empresariales que
éstos transmiten y, en su mayoria también, por sus datos, sus
valores, su esperanza, su percepcion, y sus habilidades. Las
reacciones que tiene la persona ante cualquier hecho siempre
estan en relaciéon de lo que percibe. Lo que importa es cémo
se aprecian los hechos y no la realidad-objetiva. Si los hechos
reales sobresalen ante lo que se percibe, es esta percepcion
la que establece la forma de conducta que una persona va a
adquirir. En este grupo de nociones, es probable dividir los 04
componentes relevantes que interfieren sobre o que percibe
cada uno del ambiente y que pueden ademas describir el
origen de los microambientes al interior de la empresa. Estos

componentes se describen como:

1. Las directrices ligadas a la tecnologia, a la estructura y al

contexto mismo del sistema empresarial.

2. La ubicacion del status que el trabajador tiene dentro de la

empresa ademas del sueldo que recibe.
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3. Los aspectos individuales como la actitud, la personalidad
y el grado de satisfaccion.

4. Lo que perciben los subalternos, los comparieros y los jefes

del ambiente de la empresa.

De una manera mas particular, hay 03 formas de
componentes que establecen los caracteres propios de una
empresa: las variables finales, las variables causales, y las

variables intermediarias.

Variables finales: Son los componentes que dependen
del resultado de las variables causales y las variables
intermediarias. Estos componentes transmiten los frutos
logrados por la empresa; por ejemplo: las utilidades y las
pérdidas, la efectividad, y las salidas monetarias de la
compafia. Estos componentes conforman la eficacia

empresarial.

Variables causales: Son componentes autbnomos que
establecen el rumbo en que una empresa se transforma
ademas de los frutos que logra. Estos componentes no
poseen mas que las variables autonomas fragiles de padecer
una variacion que surge de la empresa de los que tienen
responsabilidad en ella. Sin embargo el hecho no particular
de wuna organizacién, responsable de un constructo
autbnomo, no sera parte de las variables causales; sin
embargo ellas en cambio, significan la division de la empresa

y Su gestidn; normas, competencia, decision y aptitudes.

Las variables causales se diferencian por 02 caracteres:
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1. Pueden sufrir cambios por los integrantes de la
gestibn que pueden también adicionar nuevas

variables.

2. Sonvariables autonomas de causay efecto. Es decir,
en otros términos, si estos componentes se cambian,
hacen que sufran cambios los otros componentes; si
estos se establecen sin variaciones, no padecen la

presion de otros componentes.

Variables intermediarias: Estos componentes
transmiten el interior y la salud de una organizacion, es decir,
ejemplos como las aptitudes, los motivadores, las metas de
desempefio, la eficiencia del didlogo y el proceso de la toma
de decisidn, etc. Los componentes intermediarios son, las que
conforman los procedimientos organizacionales de una

compafiia.

1.3.2 Satisfaccién Laboral

Conceptualizacién

Katzell (1964), (citado en Arbaiza, 2010), manifiesta que
la satisfaccion en el d&mbito laborable es la expresion verbal

de un individuo, sobre lo que percibe de tu trabajo.

Lawler 11l y Wanous (1972), (citado en Arbaiza, 2010),
consideran que la satisfaccion en el ambito laborable es la
medicion o forma de percibir del trabajador sobre el
desempefio de sus actividades y la direccion emotiva hacia su
trabajo, como la misma motivacion y el rendimiento en valores

de autorrealizacion.
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Locke (1976), (citado en Arbaiza, 2010), manifiesta que
la satisfaccion en el @mbito laborable es un cuadro emocional
favorable que surge de la medicibn que desarrolla un

individuo con respecto a su empleo.

Kallberg (1977), (citado en Arbaiza, 2010), considera
gue se basa en un grupo de afectos y percepciones positivas

y negativas con el que los trabajadores aprecian sus labores.

Mueller y Price (1986), (citado en Arbaiza, 2010), se
reafirman en que la satisfaccion en el ambito laborable es el

nivel en que a los colaboradores les atrae su empleo.

Hodson (1991), (citado en Arbaiza, 2010), manifiesta
gue la satisfaccion en el ambito laborable es un sentir
favorable producto de la medicién de los caracteres del

trabajador al momento de su desempefio.

Newstrom y Davis (1991), (citado en Arbaiza, 2010),
sostienen que la satisfaccion en el ambito laborable es
considerada como un grupo de afectos favorables desde los
cuales los trabajadores sienten haber percibido de su empleo.

Tous y Boada (1993), (citado en Arbaiza, 2010), indican
gue la satisfaccion en el ambito laborable es una variable que
establece el nivel de comodidad que un individuo tiene sobre

su empleo.

Roussel (1996), (citado en Arbaiza, 2010), considera
gue la satisfaccion en el ambito laborable se describe desde
la categoria de convergencia entre lo que el empleado desea

y lo que recepciona de su empleo.
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Kinicki y Kreitner (1997), (citado en Arbaiza, 2010),
consideran que la satisfaccion en el ambito laborable es un
resultado afectivo o de emociones hacia varios aspectos del

empleo de un colaborador.

Robbins (1998) describe a la satisfaccion en el ambito
laborable como un grupo de las aptitudes del trabajador hacia
su empleo. Si esta el colaborador muy contento con su cargo
entonces posee actitudes favorables hacia dicho cargo; si el
colaborador no demuestra estar satisfecho por lo tanto refleja
actitudes desfavorables. Si el personal dialoga y contempla
sobre las actitudes de otros colaboradores, entonces ello
reflejaria una notable satisfaccion en el ambito laboral; ya que
es costumbre utilizar una u otra frase que describa de forma

positiva dicha conducta.

Palma (1999), conceptualiza la satisfaccion en el ambito
laborable como la actitud que refleja el colaborador sobre su
propio trabajo; por lo tanto, ese hébito se ve presionado por
las percepciones que tiene de su trabajo: seguridad,
retribucion, compafierismo y progreso. Se manifiesta ademas
cuando el cargo se adapta a él, con respecto a sus rasgos,

necesidad, y valores.

Coulter y Robbins (2005), (citado en Arbaiza, 2010),
conceptualizan la satisfaccion en el ambito laborable como
una percepcion no particular de un colaborador hacia su

empleo.

Villagra (2007), (citado en Arbaiza, 2010), sostiene que
la satisfaccion en el ambito laborable es un tema amplio que
hace hincapié sobre las diferentes actitudes que puede

poseer un trabajador en su ambiente de trabajo.
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Judge y Robbins (2009), (citado en Arbaiza, 2010),
conceptualizan la satisfaccion en el ambito laborable como
una manifestacion favorable con respecto el empleo propio,

gue aparece desde la medicion de sus caracteres.

Dimensiones

Oldhman y Hackman (1975), (citado en Casana, 2015),

identificaron 05 dimensiones:

v' Diversidad de Habilidades: Es el nivel en el que un
cargo necesita de una diversidad de distintas tareas
para llevar a cabo el empleo, lo que significa la
utilizacion de diferentes talentos y habilidades por

parte del empleado.

v Identificacién con la Actividad: Es la categoria en el
gue el puesto de trabajo necesita llevar a cabo una
actividad o procedimiento a partir del inicio hasta el

término con un producto visible.

v' Significado de la Actividad: Es el nivel en el que el
cargo tiene un impacto social o el empleo de otros

individuos en la compafiia o en el entorno.

v" Independencia: Es el nivel en el que el cargo
transmite autonomia, autosuficiencia y prudencia al
trabajador en la preparacién de su empleo y al uso

de los modelos necesarios para ello.
v' Seguimiento del Cargo: Es el nivel en el que el

rendimiento de las tareas del empleo que necesita el

cargo genera que el trabajador acumule datos en
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forma transparente y objetiva sobre la eficiencia de

Su actuar.

Teorias

Teoria de Simon y March

Para Simon y March (1958), (citado en Arbaiza, 2010),
la razon surge de un estado de desconcierto, lo cual provoca
un sentir de indagacion de variables para cambiar el giro de
esta no satisfaccion. Estos investigadores formulan que
cuanto mas alto es el significado de los incentivos que el
individuo pretende percibir, mas alto sera la expectativa en el
empleo y mas alto sera el grado de ambicion por parte del
colaborador. Por otro lado, cuanto mas alto sea el grado de
ambicion por parte del colaborador, mas bajo sera el
rendimiento. Segun estos planteamientos, el satisfacer o no
satisfacer a un colaborador, puede producir una elevacién o
un descenso en el grado de desempefio. Por lo tanto, es vital
gue los procedimientos de administracion de personal en las
compafiias distingan las metas en los que se dependera la
repercusion de los incentivos a través de los colaboradores.

Teoria “X” y Teoria “Y”

McGregor (1960), (citado en Arbaiza, 2010), formulé
esta teoria y sostuvo que los individuos se reportan mas
satisfechos cuando en la empresa existe un ambiente de alta
autonomia y versatilidad sobre una revision objetiva e

integrativa. McGregor especifica estas 02 modelos:
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Teoria “X™ Manifiesta que a los individuos no les agrada
el empleo y tienen que estar bajo obligacion y control para que

respondan ante las metas de la empresa.

Teoria “Y” Indica que los individuos poseen un énfasis

intrinseco en su empleo y que gustan de actuar por iniciativa.

McGregor (1960) sostiene que sin duda la respuesta
mas certera es la Teoria “Y” ya que es la que deben tener
todas las compafiias. Por otro lado, McGregor indica que si se
satisfacen las altas necesidades de los individuos en su
empleo, es lo mismo decir que estan motivados. Este
investigador se respalda en el Modelo de la Satisfaccion de
Necesidades de “Maslow”, sin embargo reune las
necesidades en 03 grados y no en 05 como lo habia

mencionado Maslow.

McGregor (1960) sugiere en primer lugar las
Necesidades primarias, en las cuales se encuentran
contenidas las necesidades de seguridad y fisiologicas. Las
Necesidades sociales, que contendrian la afiliacion, afecto y
aprobacion. Y las Necesidades personales, como la
autonomia y la autorrealizacion. Sin embargo, manifiesta que
las necesidades psicoldgicas, personales y sociales son de
alta relevancia para los individuos, es por ello que las
compafiias tendrian que direccionarse a buscar su
satisfaccion, ya que las que Uunicamente ejerzan satisfaccion

de las primarias, desapareceran.

Mas adelante, la teoria “Y” fue estudiada por Morse y
Lorsch (1974), quienes la Illamaron “Teoria de la
Contingencia”. Estos investigadores manifestaron que los

individuos tienen diferentes necesidades cuando laboran en
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una compafia, pues lo que les importa es alcanzar una razon
de competitividad, el cual puede alcanzar la satisfaccion de

diversa forma por cada trabajador.

Segun Morse vy Lorsch (1974) la satisfaccion en el
ambito laborable es alta, cuando la competitividad genera un

sentir de eficiencia en el rendimiento.

Teoria de Porter y Lawler

Portery Lawler (1967), (citado en Arbaiza, 2010), indican
gue la satisfaccion en el éambito laborable de los
colaboradores esta en relacion del valor y de los incentivos
gue resultan como consecuencia de la labor realizada. Segun
esta teoria se debe esclarecer entre incentivos intrinsecos e

incentivos extrinsecos:

Incentivos Intrinsecos: Son los que estan en funcién de

la satisfaccion de autorrealizacion.

Incentivos Extrinsecos: Son los que son evaluados por
la empresa, como lo son el sueldo, las subidas de cargo, la

jerarquia, etc.

Estos investigadores manifiestan que estos incentivos
no estan en funcion de la satisfaccién, sino que el colaborador
hace un analisis sobre de lo que él cree como correcto. De tal
forma, un trabajador puede estar satisfecho asi recepcione un
pequeiio incentivo, si es que cree que es la cifra acorde a lo
cree merecer. Por esta razon, Porter y Lawler (1967)
sostienen que es la satisfaccion la que esta en funcion del

grado de desempeiio y no al contrario.
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Por ende, esta teoria formula una respuesta en el que el
grado de desempefio viene a ser uno de los constructos
claves de la satisfaccién en el ambito laborable por la presion
de los incentivos. Cabe destacar que es vital medir la
percepcidn subjetiva de los colaboradores, en la oportunidad
de establecer la satisfaccion o la no satisfaccion en el empleo.

Teoria Z

Ouchi (1982) sustent6 este modelo (citado en Arbaiza,
2010), quien demostr6 que es realizable aplicar algunos
resultados de la técnica de la administracion japonesa a las
empresas americanas. Por otro lado, sostiene que este
modelo no viene a ser un modelo de la satisfaccion
propiamente dicha, sino que puede desarrollarse en las
organizaciones de la region Occidental a través de los circulos

de calidad.

Dichos circulos de calidad consisten en un corto equipo
de colaboradores que se agrupan para reconocer y estudiar
conflictos, con la finalidad de formular propuesta de
resolucién. Los circulos de calidad generan motivacién en los
colaboradores, debido a que los trabajadores tienen la
oportunidad de acceder a la participacion de ellos, y de esta
forma se puede generar satisfaccion en las necesidades
superiores, haciendo uso de los aspectos motivadores de
Herzberg. Los 03 principios de este modelo son la seguridad,

el enfoque a las relaciones humanas y sociales estrechas.

Para Ouchi (1982) el éxito para que una compafia
pueda lograr mayor efectividad, es esencial incluir a los
colaboradores en dicho proceso. En otra circunstancia, el

poseer similares metas y objetivos, laborar en equipo, tener
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disfrute del empleo y poder estar satisfecho por la tarea
cumplida son caracteres vitales de este modelo, ya que

buscan la mejoria del rendimiento en el trabajo.

1.3.3 Clima Organizacional - Satisfaccion Laboral

Kopelman (1990) considera como resultante del clima

laboral: la motivacion y la satisfaccion en el ambito laborable.

Pope y Stremmel (1992) mencionan que el clima laboral
y la satisfaccion en el ambito laborable son 02 variables
diferentes, pero que guardan relacion entre ellas; el primero
hace mencién a los datos relacionados con los atributos
empresariales, mientras que la satisfaccion en el ambito
laborable se direcciona en las aptitudes y en la forma de
percibir que tienen los colaboradores con respecto a su

empleo.

Peir6, Mafias, Roma y Gonzales (1999) plantearon que
el clima laboral se relaciona con los componentes como el
compromiso con el equipo, el conflicto de rol, y la estudiada
satisfaccion en el &mbito laboral, entre otras.

James y Glisson (2002) confirman que el clima laboral

se relaciona especificamente con el componente de

satisfaccion en el ambito laborable.

1.4 Formulacion del Problema

1.4.1 Problema general
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¢De qué manera la propuesta de un Programa de Clima
Organizacional mejorard la Satisfaccién Laboral de los colaboradores
de la Empresa de Fabricaciones Metdlicas “FAMETAL SAC”,
Chiclayo?

1.5 Justificacion del Estudio

1.5.1 Justificacion teorica

La variable programa de clima laboral es un modelo técnico que
es usado como orientador para ejecutar de forma provisional
mediciones del clima laboral, siendo esta ultima fundamentada bajo el
concepto de Sonia Palma. Del mismo modo, la variable satisfaccion
en el &mbito laborable estd argumentada también bajo el concepto de
la experta Sonia Palma. Hoy en dia las organizaciones se enfrentan a
un mundo muy cambiante y globalizado, un mundo que se encuentra
sujeto a nuevos retos y que siempre esta atraido por la innovacion.
Por ello las empresas ya no se conforman con aspirar a cierta
rentabilidad mensual y/o anual, sino que enfocan todos sus esfuerzos
en perseguir la sostenibilidad, y para lograr esto el factor humano es
clave. Esto ultimo implica en que es primordial el disefio de un
programa de clima laboral que mejore la satisfaccion en el ambito
laborable en los empleados de una determinada empresa, por ello la
presente investigacion busca servir como material de asesoramiento
y apoyo a las organizaciones en donde se tenga una problematica
similar, y de esta forma comprobar que el recurso humano es mas que
un recurso y que el aumento de su satisfaccion repercutira en el

alcance de las metas organizacionales.

1.5.2 Justificacion practica

La presente tesis, beneficiard a la empresa, a la alta direccion, a

los trabajadores y a la sociedad en general; ya que en medida en que
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1.6

se opte por un certero clima laboral, los colaboradores mejoraran su
satisfaccion en el &mbito laboral, se sentiran plenos y comprometidos
con su representada bajo politicas, valores y objetivos; lo cual
conllevara a enfocar todos sus esfuerzos al éxito empresarial. Del
mismo modo se tendrd resultados claves como la mejoria en la
atencién al cliente, la mejora al desempefiar sus funciones, y
sobretodo mejora en la actitud frente al trabajo. Por lo tanto, el clima
laboral esta influenciada con la satisfaccion en el ambito laborable y
en la efectividad; y claro esta que a un acorde clima laboral se enfoca
hacia las metas generales de la empresa, evitando asi que se
destruya el medio que se vive en el trabajo, superando las
repercusiones de conflicto y elevando su desempefio. Por ende, es la
gerencia, quien con su reforma cultural y con sus lineamientos de
administracion, la que proporcionara el territorio favorable para un
agradable clima laboral; y la presente investigacién busca ser parte

de ese aporte.

1.5.3 Justificacién metodoldgica

Respecto a la metodologia, es basica, de disefio no-
experimental, de corte-transversal y de nivel descriptivo-propositivo.
Asi mismo, la muestra objeto de estudio son los colaboradores de la
empresa de fabricaciones metélicas Fametal SAC, la cual es una
poblacion censal de 27 personas pertenecientes a diversas areas. Por
otro lado, se utilizé6 como técnica a la encuesta y como instrumento al
cuestionario, asi mismo el mencionado instrumento se encuentra

validado.

Hipotesis

Hipotesis General
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Ha: La propuesta de un Programa de Clima Organizacional
mejorara la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.

Hipodtesis Nula
Ho: La propuesta de un Programa de Clima Organizacional No
mejorara la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo General
Proponer un Programa de Clima Organizacional que mejore la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.
1.7.2 Objetivos Especificos
Identificar el grado de Satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas
“‘FAMETAL SAC”, Chiclayo.

Identificar las dimensiones para un Programa de Clima
Organizacional que mejore la Satisfaccion Laboral de los
empleados de la Empresa de Fabricaciones Metalicas
‘FAMETAL SAC”, Chiclayo.
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Disefiar un Programa de Clima Organizacional que mejore
la Satisfaccion Laboral de los empleados de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.

Validar un Programa de Clima Organizacional que mejore
la Satisfaccion Laboral de los empleados de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.
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Il. Método

2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

Tipo de Investigacion

Se enfocé de forma cuantitativa. Baptista, Hernandez, y
Fernandez (2014), mencionan que este direccionamiento es una
agrupacion de procesos secuenciales y probatorios. Cada ciclo
antecede a la que sigue y no se puede saltar ningun paso. El
ordenamiento tiene rigor en su caracter y sobresale de una nocién que
va afirmandose y, una vez al pasar sobre determinados limites, se
traslucen metas y cuestionamientos de indagacion, se analiza las
bases teoricas y se disefia un marco tedérico. De los cuestionamientos
se determinan la hipoétesis y las variables; se establece un
planeamiento para ponerlas a prueba, es decir el disefio; luego pasan
por medicion los componentes en un claro contexto; luego se revisan
las mediciones resultantes usando metodologias estadisticas, y se

libera una rama de conclusiones referentes a la hipotesis.

La presente investigacion es de nivel descriptivo — propositivo.
Descriptivo porque este tipo de investigacion implica observar y
describir el comportamiento de las variables sin influir de ninguna
manera sobre las mismas; y Propositivo porque usa un grupo de
procedimientos y técnicas con el objetivo de revisar una situacion
determinada de forma exhaustiva para luego ofrecer posteriormente
este estudio analitico, el territorio favorable para el proceso de la toma
de decisidon. Esta forma de indagacion se centra en reconocer qué
variables interfieren en un contexto dado, cudles son sus caracteres 'y
cuéales son sus repercusiones, para luego surgir una ideologia total
del ambiente del objeto a estudiar, y asi lograr tomar la decision en
relacion de esos datos recopilados y analizados. La investigacion

Propositiva permite tener un diagnostico y solucionar dificultades
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fundamentales, para luego identificar resultados a cuestionamientos
cientificamente preparados. En este caso, se propondra un Programa
de Clima Organizacional que contribuya significativamente con la
mejoria de la Satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la Investigacion es no-experimental y corte-
transversal, debido a que no se modifica ninguna de los constructos
de estudio y sera realizado en un unico tiempo de la indagacion, es
decir, se revisara la fenomenologia a través de la observacion tal y
como se comportan en su contexto natural, para luego llevar a cabo
un andlisis, y se recopila la informaciéon en un Unico momento. A

continuacion se presenta el esquema que grafica dicho disefio:

M O P

Donde:

M = Muestra (colaboradores de la Empresa de Fabricaciones
Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo).

O = Observacion (son las mediciones y observaciones de la variable

dependiente Satisfaccion Laboral).

P = Propuesta (propuesta en base a la variable independiente
Programa de Clima Organizacional).

T = Teorias que fundamentan.
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2.2.

Variables y Operacionalizacion

2.2.1 Programa de Clima Organizacional

Definicion conceptual de la variable independiente: Programa

de Clima laboral

Segun Sonia Palma (2004):

La variable programa de clima laboral es un modelo técnico que
servirh como orientador para llevar a cabo de manera provisional
mediciones del clima laboral, el cual esta comprendido como las
percepciones sobre los factores vinculados al ambiente que se vive
en el trabajo, y que conlleva un analisis de diagndstico que guia
actividades correctivas y preventivas que son necesarias para mejorar
y consolidar el funcionamiento de los procedimientos y de los logros

empresariales.
Tabla N° 02 — Operacionalizacién de la variable independiente:

Programa de Clima Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos
Variable Realizacion éCuenta la | Ficha de Cotejo
Independiente: Personal (6) | empresa con un

Autorrealizacion Programa de
Programa de Clima
Clima Involucramiento Organizacional?

Organizacional

Laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones
Laborales

¢Su Programa de
Clima
Organizacional
tiene como
referencia  las
dimensiones
anteriormente
descritas?

Fuente: Teorias relacionadas al tema

Elaboracion: Autor de la investigacion

65



2.2.2 Satisfaccioén laboral

Definicion conceptual de la variable dependiente: Satisfaccion

laboral
Segun Sonia Palma (1999):

La variable satisfaccion laboral es la aptitud que refleja el
empleado con respecto a su propio trabajo; es decir, esa aptitud que
se ve presionada por sus percepciones en relacion con su trabajo, ya
sea el sentirse seguro, retribucién, trato amical en el trabajo, y

progreso. Se sostiene ademas en reconocer si el cargo se adapta a

€él, con respecto a sus rasgos, valores y necesidades.

Tabla N° 03 - Operacionalizacién de la variable dependiente:

Satisfaccion laboral

Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos
Variable Condiciones Fisicas | items N° 1, 13, | Escala de
Dependiente: y/o Materiales 21, 28, y 32. (Ver | Satisfaccién

Anexo 02) Laboral (SL -
Satisfaccion Beneficios ftems N°2, 7, 14, | SPC).
Laboral Laborales y/o | y 22. (Ver Anexo
remunerativos 02) Autor: Sonia
Politicas ftems N° 8 15, | Palma  Carrillo
Administrativas 17,23,y 33. (Ver | (1999)

Anexo 02)

Relaciones Sociales

ftems N° 3, 9, 16,

(6) Relaciones | y 24. (Ver Anexo
Interpersonales 02)
Desarrollo ftems N” 4, 10,
Personal 18, 25, 29, y 34.
(Ver Anexo 02)
Desarrollo de | items N° 5, 11,
tareas (6) | 19, 26, 30, y 35.
Desempeiio de | (Ver Anexo 02)
Tareas
Relacion con la | ltems N° 6, 12,
autoridad 20, 27, 31, y 36.

(Ver Anexo 02)
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Fuente: Teorias relacionadas al tema

Elaboracion: Autor de la investigacion

2.3. Poblacién

2.3.1. Poblacién Censal

Huamanchumo y Rodriguez (2015), mencionan que la poblacién
censal es el proceso de indagacion como propuesta para revisar el
total de los componentes de un universo. Se lleva a cabo el
cuestionamiento, en una tesis cuando la poblacién es muy corta por

lo que hay que aplicar el instrumento a todo el universo.

La poblacién objeto de estudio de la indagacion esta conformada por
27 empleados de las diversos departamentos de la empresa de
Fabricaciones Metalicas FAMETAL SAC, Chiclayo. De los cuales 14
son colaboradores que gozan de estabilidad y 13 tienen contrato en
modo de recibos por honorarios, quienes cumplen con las

necesidades de la investigacion.

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Datos, Validez y
Confiabilidad

2.4.1. Técnica de Recoleccion de Datos

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), mencionan que la
técnica es el proceso o manera no general de tener resultados o

datos.
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En lo que concierne la indagacion, la técnica a seleccionar sera
la encuesta, debido a que recoge los datos por medio de respuestas
escritas en funcion a cuestionamientos elaborados para la indagacion.
Se tomara en consideracion la escala de Likert. El fin de ello es de
medir la variable dependiente de la tesis en la compafia de
Fabricaciones Metalicas FAMETAL SAC, Chiclayo; debido a que se

trata de una investigacion Descriptiva - Propositiva.

Huamanchumo y Rodriguez (2015), indican que la encuesta es
una indagacion aplicada sobre una cantidad de sujetos representativo
de wun colectivo, usando procesos bajo un estandar de
cuestionamiento con la finalidad de tener una medicion cuantitativa de

caracteres objetivos y subjetivos del universo.

2.4.2. Instrumento de Recolecciéon de Datos

En relacibn a la variable dependiente se consideré como
instrumento a la Escala de Satisfaccion Laboral (SL - SPC) de autoria
de la experta en Psicologia Organizacional: Sonia Palma Carrillo
(1999), la cual consiste en una escala de medicion ordinal a través de
treinta y seis preguntas asociadas a 07 factores: Condiciones fisicas-
materiales (05 items), Beneficios Laborales-Remunerativos (04
items), Politicas Administrativas (05 items), Relaciones Sociales (04
items), Desarrollo Personal (06 items), Desempefio de Tareas (06
items), y Relacién con la Autoridad (06 items). Cabe recalcar que se
conservo también toda la estructura. Se aplica ambos cuestionarios
con la escala de Likert y su uso es vital en la dicha indagacion ya que
a que en la actualidad su aplicacion es practica, facil y sencilla.

2.4.3. Validez y Confiabilidad
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FICHA TECNICA: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL- SPC

l. Datos Generales

Denominacion del Instrumento: Escala de Satisfaccion laboral SL-

SPC

Autor del instrumento: Sonia Palma Carrillo

Exploracién del instrumento: Instrumento de exploracion psicoldgica

Meta: Medir el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores

Factores: El instrumento esté distribuido en 07 componentes:

Factor O1:

Factor 02:

Factor 03:

Factor 04:

Factor 05:

Factor 06:

Factor 07:

Condiciones Fisicas-Materiales
Beneficios Laborales-Remunerativos
Politicas Administrativas

Relaciones Sociales

Desarrollo Personal

Desempefio de Tareas

Relacién con la Autoridad

. Caracteres del Instrumento

Escala de tipo Likert.
Consta de treinta y seis items.
Forma de Aplicacion: Colectiva o Individual

Duracion de la prueba: Veinte minutos

YV V V V V

Motivo de uso: Disefio de planeamientos de intervencién a

nivel empresarial

YV VY

Dirigido a: Mayores de dieciocho afios

Ambito: Sujetos adultos, entre varones o mujeres
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» Reglamento: Usar la informacién proporcionada por la

muestra real valorizada en porcentajes.

1. Normas de Correccion

La puntuacion total es producto de adicionar el puntaje alcanzado en
las respuestas para cada pregunta, la puntuacion que se puede lograr
estd en un rango entre treinta y seis y ciento ochenta. Las
puntuaciones altas se consideran como una “satisfaccion con
respecto al empleo” y las puntuaciones bajas una “insatisfaccion en el

empleo”.

Las puntuaciones se calculan como se sefiala a continuacion:
“TA” = 05 puntos = “Totalmente de acuerdo”

“A” = 04 puntos = “De acuerdo”

“I” = 03 puntos = “Indeciso”

“‘D” = 02 puntos = “En desacuerdo”

“TD” = 01 punto = “Totalmente en desacuerdo”

Para la situacién de las preguntas negativas (02, 07, 08, 15, 16, 17,
19, 23, 26, 31, 33) se manejara el puntaje de manera inversa, la
puntuacion que se puede lograr esta en un rango de treinta y seis y

ciento ochenta.

Para obtener puntuaciones por sub-areas, se debera considerar lo

siguiente:

Distribucién de Prequntas

Factor 01 - Condiciones fisicas/materiales (05 items): Las
preguntas son: 01, 13, 21, 28, 32.

Factor 02 - Beneficios Laborales/remunerativos (04 items): Las

preguntas son: 02, 07, 14, 22.
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Factor 03: Politicas-Administrativas (05 items): Las preguntas son:
08, 15, 17, 23, 33.

Factor 04: Relaciones-Sociales (04 items): Las preguntas son: 03,

09, 16, 24.

Factor 05. Desarrollo-Personal (06 items): Las preguntas son: 04,
10, 18, 25, 29, 34.

Factor 06. Desempefio de tareas (06 items): Las preguntas son: 05,
11, 19, 26, 30, 35.

Factor 07. Relacion con la autoridad (06 items): Las preguntas son:

06, 12, 20, 27, 31, 36.

IV.  Categorias de Diagnostico para la Escala de Satisfaccion

laboral

Categorias Diagnosticas Escala SL - SPC
Satisfaccion Factores Puntaje
Laboral L [l m v v ]wv]|vn| Total
Alta 23 |18 |23 |19 |29 |29 |29 168
0+ |6+ |0+ |6+ |6+ |0+ |0+ |6+
Parcial 20 |15 |20 |17 |26 |26 |25 149
satisfaccion a a a a a a a a
22 |17 |22 |18 |28 |28 |28 167
15 |09 |15 |12 |19 |20 |19 112
Reqular a a a a a a a a
9 19 |14 |19 |16 |25 |25 |24 |148
Parcial 11 |07 |11 |08 |14 |14 |14 |93
Insatisfaccion a a a a a a a a
14 |08 |14 |11 |18 |19 |18 111
Baja 10 |06 |10 |O7 |13 |13 |13 |92
6- |6- |6- [6- |6- |6- |[6- |6-
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V. Objetivo principal del Instrumento

Llevar a cabo la medicion del grado de satisfaccion laboral en las
compafiias conforme a las dimensiones: condiciones
fisicas/materiales, beneficios laborales/remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeio

de tareas.

VI. Interpretacion de los Elementos del Instrumento

La “Escala de Satisfaccion Laboral - SL-SPC” esta conformada de
treinta y seis items basadas en 07 factores, los cuales se interpretan

de la siguiente forma:

Factor 01: Condiciones fisicas/materiales: Los componentes
fisicos en el que se desarrolla el trabajo cotidiano de la empresa y se

consideran como facilitadores del mismo.

Factor 02: Beneficios Laborales/remunerativos: El nivel de
consideracion en funcion con la recompensa econdmica promedio o

adicional como paga por la actividad laboral que se desempefia.

Factor 03: Politicas Administrativas: El grado frente a las
directrices o reglas corporativas enfocadas a controlar la interrelacion

laborable y guarda asociacién directa con el colaborador.

Factor 04: Relaciones Sociales: Grado de consideracion frente a la
interaccion con los diversos integrantes de la empresa con quien se

debe compatrtir la agenda organizacional rutinaria.
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2.5.

Factor 05. Desarrollo Personal: Disponibilidad que tiene el

colaborador de llevar a cabo tareas enfocadas a su auto-realizacion.

Factor 06. Desempefio de tareas: La apreciacion con la que
relaciona el colaborador con sus funciones rutinarias en la institucion

en donde trabaja.

Factor 07. Relacion con la autoridad: La valoracion que percibe el
colaborador de su interrelacién con su jefatura y respecto a sus

labores rutinarias.

VII.  Instrumento y su Validez

Se consideré la validacion de constructo y la validaciéon concurrente
de la encuesta; esta ultima se logré co-relacionando la puntuacion
general de la escala SL - SPC con las de la encuesta de satisfaccion
laborable de Minnesota en un muestrario de trescientos

colaboradores, 0.05 fue su validez obtenida.

VIIl. Instrumento y su Confiabilidad

El coeficiente “Alfa de Cronbach” - “item - puntaje general” logré

proyectar la confiabilidad. 0.79 fue la confiabilidad resultante.

Método de Analisis de Datos
Procesamiento de datos

Andlisis descriptivos:

En dicha investigacion el método analitico descriptivo se llevo a

cabo por medio de tablas de repeticiones y gréaficos de barras.
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2.6.

Anédlisis inferencial:

Para comprobar la hipétesis general y la hipotesis nula se hizo uso
del coeficiente Regresion logistica ordinal, ya que se optd por

informacion de tipo ordinal.
La regla de decision para realizar el contraste de la hipotesis fue:
Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipétesis Nula.

Estos analisis se llevaron a cabo con el apoyo del programa
estadistico SPSS v24.

Aspectos Eticos

Se ha tomado en cuenta para dicha tesis los principios éticos tanto
en la metodologia como en la teoria; el grado veraz de los resultantes,
la consideracién por la propiedad intelectual y las diversas convicciones

morales, politicas, juridicas y religiosas, indicadas en la tesis.

Rodriguez y Huamanchumo (2015) recomiendan que las
indagaciones cientificas deben estar direccionadas a tener como objetos
de estudio los problemas financieros, sociales, empresariales y
econdémicos; ademas del bienestar de las organizaciones y de la
sociedad. Cabe recalcar que tienen que estar direccionadas a reconocer
el origen de los conflictos y dar una resolucion cientifica a la dificultad a
indagar. Ningun trabajo de investigacion deberda ir en contra de los

principios morales y éticos.
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3.1.

I1l. Resultados

Resultados descriptivos

Resultados respecto ala variable dependiente Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Frecuencia

Percentil

Percentil

valido

Tabla N° 04 — Reparto de repeticiones de los niveles de la variable

Percentil
acumulado

Alta
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

3

10

27

11,11

22,22

37,04

25,93

3,70

100.0

11,11

22,22

37,04

25,93

3,70

100.0

11,11

33,33

70,37

96,30

100,0

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de
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Figura N° 01 - Distribucion porcentual de los niveles de la Satisfaccion

Laboral

Satisfaccion laboral

40.00% 37.04%

35.00%
30.00%
0,
25.93% Alta Satisfaccion Laboral
25.00% 22.22% M Parcial Satisfaccion Laboral
20.00% B Regular Satisfaccién Laboral
. (J
Parcial Insatisfaccion Laboral
15.00% M Baja Satisfaccion Laboral
11.11%
10.00%
3.70%
5.00% -

0.00%

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 04 y la figura 01, el 37.04% de los empleados censados
indicaron un nivel regular de satisfaccién en el ambito laborable,
mientras que el 25.93% indicaron un grado parcial de insatisfaccién en el
ambito laborable, el 22.22% indicaron un grado parcial de satisfaccion en
el ambito laborable, el 11.11% indicaron un grado alto de satisfaccion en el
ambito laborable, y el 3.70% indicaron un grado bajo de satisfaccion en

el &mbito laborable.
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Dimensién 1:

Tabla N° 05 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Condiciones Fisicas/Materiales

Condiciones Fisicas/Materiales

Frecuencia

Percentil

Percentil

valido

Percentil
Acumulado

Alta

1

Satisfaccion
en el ambito

laborable

Parcial

Satisfaccion
en el ambito

laborable

Regular

11

Satisfaccion
en el ambito

laborable

Parcial

Insatisfaccion
en el ambito

laborable

Baja

Satisfaccion
en el a&mbito

laborable

Total

27

3,70

18,52

40,74

29,63

7,41

100.0

3,70

18,52

40,74

29,63

7,41

100.0

3,70

22,22

62,96

92,59

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

momento de
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Figura N° 02 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Condiciones Fisicas/Materiales

Condiciones Fisicas/Materiales

0,
S 40.74%
40.00%
35.00%
0,
23:63% Alta Satisfaccion Laboral
30.00%
B Parcial Satisfaccion Laboral
25.00% B Regular Satisfaccion Laboral
0,
20.00% 1852% Parcial Insatisfaccion Laboral
M Baja Satisfaccion Laboral
15.00%
10.00% 7.41%
3.70%
5.00%
0.00%

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 05 y la figura 02, el 40.74% de los empleados censados
indicaron un nivel regular de satisfaccion en el ambito laborable en la
dimensién de Condiciones Fisicas/Materiales, mientras que el 29.63%
indicaron un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el
18.52% indicaron un grado parcial de satisfaccion en el ambito laborable,
el 7.41% indicaron un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, y
el 3.70% indicaron un grado alto de satisfaccion en el ambito laborable

en ladimensidon de Condiciones Fisicas/Materiales.
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Dimensién 2:

Tabla N° 06 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Beneficios Laborales/Remunerativos

Beneficios Laborales/Remunerativos

Frecuencia

Percentil

Percentil

valido

Percentil
acumulado

Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laboral

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laboral

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laboral

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laboral

Total

2

11

27

7,41

14,81

40,74

25,93

11,11

100.0

7,41

14,81

40,74

25,93

11,11

100.0

7,41

22,22

62,96

88,89

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion
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Figura N° 03 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Beneficios Laborales/Remunerativos

45.00%

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%

7.41%

Beneficios Laborales/Remunerativos

40.74%

Alta Satisfaccion Laboral

0,
25.93% M Parcial Satisfaccion Laboral

B Regular Satisfaccion Laboral

Parcial Insatisfaccion Laboral
14.81% . . L.
M Baja Satisfaccion Laboral
11.11%

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida al momento de

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 06 y la figura 03, el 40.74% de los empleados censados

indicaron un grado regular de satisfaccion en el ambito laborable en la

dimensién de Beneficios Laborales/Remunerativos, mientras que el

25.93% indicaron un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable,

el 14.81% indicaron un grado parcial de satisfaccion en el &mbito laborable,

el 11.11% indicaron un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, y

el 7.41% indicaron un grado alto de satisfaccion en el ambito laborable

en ladimensiéon de Beneficios Laborales/Remunerativos.
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Dimensién 3:

Tabla N° 07 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Politicas Administrativas

Politicas Administrativas

Frecuencia

Percentil

Percentil
valido

Percentil
acumulado

Valido Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

3

10

27

11,11

3,70

37,04

29,63

18,52

100.0

11,11

3,70

37,04

29,63

18,52

100.0

11,11

14,81

51,85

81,48

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion
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Figura N° 04 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Politicas Administrativas

Politicas Administrativas

40.00% 37.04%
35.00%
29.63%
30.00%
Alta Satisfaccion Laboral
0,
25.00% B Parcial Satisfaccion Laboral
[ ] i iTe
20.00% 18.52% Regular Satisfaccion Laboral
Parcial Insatisfaccion Laboral
15.00% M Baja Satisfaccion Laboral
11.11%
10.00%
3.70%

0.00%

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 07 y la figura 04, el 37.04% de los empleados censados
indicaron un grado regular de satisfaccion en el ambito laborable en la
dimensién de Politicas Administrativas, mientras que el 29.63%
indicaron un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el
18.52% indicaron un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, el
11.11% indicaron un grado alto de satisfaccion en el ambito laborable, y el
3.70% indicaron un grado parcial de satisfaccion en el &mbito laborable

en la dimension de Politicas Administrativas.
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Dimensioén 4:

Tabla N° 08 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Relaciones Sociales

Relaciones Sociales

Frecuencia

Percentil

Percentil
valido

Percentil
Acumulado

Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

1

13

27

3,70

7,41

48,15

25,93

14,81

100.0

3,70

7,41

48,15

25,93

14,81

100.0

3,70

11,11

59,26

85,19

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

momento de
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Figura N° 05 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Relaciones Sociales

Relaciones Sociales

48.15%
50.00%
45.00%
40.00%
Alta Satisfaccién Laboral
35.00%
30.00% 25.93% M Parcial Satisfaccion Laboral
. 0 . (]
25.00% B Regular Satisfaccion Laboral
. (]
% Parcial Insatisfaccion Laboral
20.00% 14.81% e
15.00% M Baja Satisfaccion Laboral
. (]
10.00% 741%
3.70%
5.00% '
0.00%

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 08 y la figura 05, el 48.15% de los empleados censados
indicaron un grado regular de satisfaccién en el &mbito laborable en la
dimensién de Relaciones Sociales, mientras que el 25.93% indicaron un
grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el 14.81% indicaron
un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, el 7.41% indicaron un
grado parcial de satisfaccion en el ambito laborable, y el 3.70% indicaron
un grado alto de satisfaccion en el ambito laborable en la dimension

de Relaciones Sociales.
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Dimensién 5:

Tabla N° 09 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Desarrollo Personal

Desarrollo Personal

Frecuencia

Percentil

Percentil
valido

Percentil
Acumulado

Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

5

11

27

18,52

22,22

40,74

11,11

7,41

100.0

18,52

22,22

40,74

11,11

7,41

100.0

18,52

40,74

81,48

92,59

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

momento de
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Figura N° 06 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Desarrollo Personal

Desarrollo Personal

45.00% 40.74%
40.00%
35.00%
? Alta Satisfaccién Laboral
30.00% M Parcial Satisfaccién Laboral
22.22%
25.00% . W Regular Satisfaccion Laboral
18.52%

20.00% Parcial Insatisfaccion Laboral
15.00% 11.11% M Baja Satisfaccién Laboral
10.00% 7.41%

0.00%

Fuente: Recopilacion de la informacién obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun la tabla 09 y la figura 06, el 40.74% de los empleados censados
indicaron un grado regular de satisfaccién en el &mbito laborable en la
dimension de Desarrollo Personal, mientras que el 22.22% indicaron un
grado parcial de satisfaccién en el @ambito laborable, el 18.52% indicaron un
grado alto de satisfaccion en el ambito laborable, el 11.11% indicaron un
grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, y el 7.41% indicaron
un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable en la dimensién

de Desarrollo Personal.
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Dimensién 6:

Tabla N° 10 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Desempefio de Tareas

Desempefio de Tareas

Frecuencia

Percentil

Percentil

valido

Percentil
acumulado

Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

0

14

27

0,00

29,63

51,85

11,11

7,41

100.0

0,00

29,63

51,85

11,11

7,41

100.0

0,00

29,63

81,48

92,59

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacién obtenida al momento de

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion
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Figura N° 07 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Desempefio de Tareas

Desempeiio de Tareas

60.00%
50.00%
40.00%

29.63%
30.00%

20.00%
11.11%

7.41%
10.00% '
0.00%

0.00%

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Alta Satisfaccion Laboral
W Parcial Satisfaccién Laboral
B Regular Satisfaccién Laboral
Parcial Insatisfacciéon Laboral

M Baja Satisfaccion Laboral

al momento de

Segun latabla 10 y la figura 07, el 51.85% de los trabajadores encuestados

indicaron un grado regular de satisfaccion en el ambito laborable en la

dimensién de Desempefio de Tareas, mientras que el 29.63% indicaron

un grado parcial de satisfaccidén en el ambito laborable, el 11.11% indicaron

un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el 7.41% indicaron

un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, y el 0.00% indicaron

un grado alto de satisfaccion en el ambito laborable en la dimension

de Desempefio de Tareas.
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Dimensién 7:

Tabla N° 11 — Reparto de repeticiones de los niveles de la dimensién

Relacién con la Autoridad

Relacion con la Autoridad

Frecuencia

Percentil

Percentil

valido

Percentil
acumulado

Alta
Satisfacciéon
en el ambito
laborable

Parcial
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Regular
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Parcial
Insatisfaccion
en el ambito
laborable

Baja
Satisfaccion
en el ambito
laborable

Total

1

11

27

3,70

18,52

40,74

29,63

7,41

100.0

3,70

18,52

40,74

29,63

7,41

100.0

3,70

22,22

62,96

92,59

100,0

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de

aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion
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Figura N° 08 — Distribucion porcentual de los niveles de la dimension

Relacion con la Autoridad

Relacion con la Autoridad

45.00% 40.74%
40.00%
35.00% 29.63% Alta Satisfaccion Laboral
30.00% W Parcial Satisfaccion Laboral
25.00% B Regular Satisfaccion Laboral
18.52%
20.00% Parcial Insatisfaccion Laboral
15.00% M Baja Satisfaccién Laboral
10.00% /AL
9
5.00% P
0.00%

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:

Segun latabla 11 y la figura 08, el 40.74% de los trabajadores encuestados
indicaron un grado regular de satisfaccion en el ambito laborable en la
dimensién de Relacion con la Autoridad, mientras que el 29.63%
indicaron un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el
18.52% indicaron un grado parcial de satisfaccion en el ambito laborable,
el 7.41% indicaron un grado bajo de satisfaccion en el ambito laborable, y
el 3.70% indicaron un grado alto de satisfaccién en el &mbito laborable

en la dimension de Relacién con la Autoridad.
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3.2.

Resultados inferenciales
De la hipotesis general

Ha: La propuesta de un Programa de Clima laboral mejorara la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.

De la hipdtesis nula

Ho: La propuesta de un Programa de Clima laboral No mejorara la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de
Fabricaciones Metalicas “FAMETAL SAC”, Chiclayo.

Significancia: 0,05

Regla de decisidn:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho
Si p_valor > 0,05, aceptar Ho

Prueba: regresion logistica ordinal.

TablaN° 12 —Informacién de ajuste de los modelos. Hipotesis general.

Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la Chi
verosimilitud - 2 | Cuadrado gl Sig.
Soélo
interceptacion 76.982
Final 0.000 76.982 2 0.0000

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Recopilacion de la informacion obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion
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Interpretacion:

Los datos de la tabla 12, reflejan que el valor de significancia 0,000 que
corresponde al valor del estadistico Chi cuadrado = 76,982; estaria
mencionando que surge al menos un valor que no es cero; es decir, que

hay algun dato que explique el modelo.

Tabla N° 13 — Pseudo R cuadrado. Hipdétesis general.

Pseudo R cuadrado

Cox vy Snell 0.752
Nagelkerke 0.819
McFadden 0.634

Funcién de enlace: Logit

Fuente: Recopilacién de la informacién obtenida al momento de
aplicar el cuestionario

Elaboracion: Autor de la investigacion

Interpretacion:
La tabla 13, refleja los valores de Pseudo R-cuadrado, el R2 de Nagelkerke
indica que surge un 81,9% de variabilidad, la que es sustentada por el

modelo.
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Conclusion:

Dado que p = 0,000 < a = 0,05 se entiende que se logra con el modelo
propuesto y se rechaza la hipotesis nula, es decir que el programa de clima
laboral contribuird con la mejora de la satisfaccion en el ambito laborable
en los empleados de la Empresa de Fabricaciones Metélicas Fametal SAC,
La Victoria, Chiclayo. Asi mismo, el valor (Nagelkerke = 0,809) indic6 que
la variable predictora programa de clima laboral influye en un 80,9% sobre
el grado de satisfaccion en el &mbito laborable de los colaboradores de la

Empresa de Fabricaciones Metalicas Fametal SAC, La Victoria, Chiclayo.
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V. Discusion

Segun los resultados obtenidos y resumidos en la tabla 08 y la
figura 01, el 37.04% de los colaboradores encuestados de la Empresa
de Fabricaciones Metalicas Fametal SAC mostraron un nivel regular de
satisfaccion en el ambito laboral, mientras que en el 25.93% se reflejaron
un grado parcial de insatisfaccion en el ambito laborable, el 22.22%
resaltdé un grado parcial de satisfaccion en el ambito laboral, el 11.11%
obtuvo un grado alto de satisfaccion en el &mbito laboral, y el 3.70% de
los colaboradores encuestados de la Empresa de Fabricaciones
Metélicas Fametal SAC presentaron un nivel bajo de satisfaccion en el

ambito laborable.

Por otro lado, las dimensiones de la variable de Satisfaccion
laboral, que tuvieron mas ponderaciébn por los colaboradores
encuestados de la Empresa de Fabricaciones Metalicas Fametal SAC
fueron Condiciones Fisicas/Materiales, Beneficios
Laborales/Remunerativos y Relacion con la autoridad, y las de menor
valor para los colaboradores fueron considerados Desarrollo Personal y
Desempefio de las Tareas.

Aplicando el Pseudo R cuadrado, se obtuvo un valor de Nagelkerke
de 0,809, por lo que se demostrdé que la variable independiente influye
en un 80,9% sobre la variable dependiente. Del mismo modo,
corroborado por el valor de “p” obtenido (sig. = 0.000) es menor que el
nivel de significancia de 0,05, por lo que se acepté la Hipotesis General.
Por lo tanto el programa de clima organizacional mejorara la satisfaccion
laboral de los empleados de la Empresa de Fabricaciones Metélicas

Fametal SAC, La Victoria, Chiclayo.
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Estos resultados contrastan lo mencionado por Vinazza (2016) en
su trabajo de investigacion “Influencia del Clima laboral en la Satisfaccion
en el ambito laborable de los colaboradores del Centro de Esparcimiento
Jockey Club — Chiclayo, 2015”, quien concluye en que el Clima
organizacional NO SE RELACIONA con la Satisfaccion laboral. Con
respecto a las dimensiones de la Satisfaccion en el ambito laboral,
Vinazza asegura que S| EXISTE RELACION y son influyentes la
realizacion personal y el involucramiento laboral con el Clima laboral. Las
dimensiones Supervision, Condiciones laborales, Condiciones de
Trabajo, y Beneficios Econdmicos tienen una percepcion media, y en el

grado desfavorable se encuentra la comunicacién y la autorrealizacion.

Por otro lado, los resultados del presente trabajo de investigacion
contrastan lo mencionado por Apolitano (2018) en su trabajo de
investigacion “Relacion del clima laboral con la satisfaccion en el &mbito
laborable de los colaboradores de una empresa de derivados lacteos,
Cajamarca 2017”; quien concluyé en que el clima laboral no tiene

influencia de forma significativa en la satisfaccion en el ambito laboral.

Finalmente, hay autores que respaldan el resultado obtenido en la
presente tesis, como es el caso de Stremmel y Pope (1992), quienes
consideran que el clima laboral y la satisfaccion en el @mbito laborable
son 02 constructos diferentes, pero relacionados; el 1ro hace referencia
a datos relacionados a atributos organizacionales, mientras que la
satisfaccion en el ambito laborable se direcciona en las aptitudes y en la
percepcion que tienen los empleados con respecto a su trabajo. Mafias,
Gonzales, Roma y Peird (1999) concluyeron que el clima laboral guarda
relacion con constructos como la satisfaccion en el ambito laborable,
conflicto de rol, compromiso con el equipo, entre otras. Glisson y James
(2002) relacionan el clima laboral especificamente con el constructo de

satisfaccion en el &mbito laborable.
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V. Conclusiones

Se identific6 un grado de nivel regular de satisfaccion laboral, en los
colaboradores de la empresa de fabricaciones metalicas “Fametal SAC”,

Chiclayo.

Se identific6 como dimensiones para el Programa de Clima Organizacional

a la capacitacion, motivacion, comunicacion, desempefio y liderazgo.

Se disefié un Programa de Clima Organizacional que mejore la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa de fabricaciones metalicas
‘Fametal SAC”, Chiclayo.

Se valido dicho Programa de Clima Organizacional a través de juicio de

expertos.
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VI. Recomendaciones

Partiendo de los resultados encontrados en las investigaciones realizadas
en la Empresa de Fabricaciones Metalicas Fametal SAC se logro
comprender que ante cualquier motivacion que contribuya a mejorar el
Clima laboral repercutird en una mejora de la Satisfaccion en el ambito
laborable (analizada de manera especifica en las bases teoricas).

Mencionando lo anterior se presentan las siguientes recomendaciones:

Aplicar la Propuesta de un Programa de Clima laboral para optimizar la
Satisfaccion en el ambito laborable de los colaboradores de la Empresa de

Fabricaciones Metélicas Fametal SAC, La Victoria, Chiclayo.

Capacitar de forma constante al personal, y preparar al personal para que
sean los primeros en acceder a oportunidades de ascenso, ya que de esta
forma se podra elevar los grados de bienestar en el trabajo en las

dimensiones Desempefio de Tareas y Desarrollo del Personal.

Se recomienda analizar los pagos ofrecidos acorde a su trabajo, lo cual se
relaciona con el anhelo humano de superacion que proyecta una

expectativa jerarquica en la estructura organizacional.

Se recomienda a través de un lider se realiza la supervision y control de las
tareas. Con la supervision y control se mejora la productividad, se hace un
mejor uso de los recursos de la organizacién, y se contribuye a mejorar las
condiciones laborales. Todo ello ayudara a que los trabajadores se sientan
conforme con su trabajo y estén acordes a su abono econémico; y de esta
forma salir de nivel “regular’ de satisfaccion en el ambito laborable en la

gue actualmente se encuentra el personal.
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VII. Propuesta

A. DENOMINACION

Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metélicas
“Fametal SAC”, Chiclayo.

B. DATOS GENERALES

Razon Social: Fabricaciones Metalicas Fametal S.A.C.
RUC: 20479925241

Rubro: Empresas Manufactureras

Direccién: Calle Coricancha 601 P.J. La Victoria
Ubicado en: La Victoria - Chiclayo - Lambayeque
Gerente: Taurino Chuquicahua Vasquez

Administrador: Milagros Chuquicahua Porras

C. FUNDAMENTACION

En la época de la globalizacion las empresas actuales deben
imponen métodos mas eficaces. La preocupacion de fomentar un medio
agradable para el crecimiento de las tareas rutinarias es fundamental
para toda organizacion, por la cual se debe tomar en cuenta. Un clima
laboral en el que el empleador se sienta agradable y con deseos de
laborar, que exista un vinculo armonioso entre director y empleador es
recomendable, si se quiere llegar a mejorar y llegar a desarrollar las
metas y objetivos. En la siguiente investigacion la propuesta se expone
como un programa del clima organizacional para Fametal SAC, con la
gue se espera mejorar la satisfaccion laboral de sus colaboradores. Se

sugiere que la Gerencia pertenezca activamente en el desarrollo de este
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programa, teniendo en primer punto que la actualizacién de la empresa
en temas relacionados a recursos humanos comienza desde adentro, es

decir, los colaboradores son al final el espejo del éxito de la organizacion.

D. OBJETIVOS

Objetivo General

Brindar a Fametal SAC de un programa que le permita trabajar en
su Clima Organizacional y por ende mejorar su Satisfaccion Laboral, a
través de la puesta en marcha de talleres sobre motivacion,
capacitaciéon, comunicaciéon y liderazgo; con el fin de elevar la
satisfaccion de los trabajadores para obtener un buen desempefio en los
diversos aspectos laborables.

Objetivos Especificos

Identificar los aspectos por mejorar en el Clima Organizacional
de Fametal SAC

e Programar y poner en marcha talleres de motivacién y

capacitacion para los trabajadores de Fametal SAC.

e Implementar en el personal de Fametal SAC las Técnicas para

mejorar la Comunicacion organizacional.

e Evaluar el desempefio de los trabajadores de Fametal SAC.

e Programar y poner en marcha talleres de liderazgo en los

trabajadores de Fametal SAC.

e Llevar a cabo la retroalimentacion de dicho proceso.
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E. FUNDAMENTACION TEORICA

Pope y Stremmel (1992), consideran que el clima organizacional y

la satisfaccion laboral son 02 teorias distintas, pero relacionadas; el 1ro

realiza hincapié a investigaciones

relacionadas

a

atributos

organizacionales, en cambio la satisfaccion laboral se preocupa por las

actitudes y puntos de vista que poseen las personas con respecto a su

entorno laboral.

F. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA EL ANO 2019

ACTIVIDAD

ENE

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

Identificacidon de aspectos por mejorar en el CO

*Andlisis Foda

*Determinacion de estrategias

Implementacion de Talleres de Motivacion

*Iniciando el dia con energia

*Marcando la Diferencia

*El poder de la Asistencia

*Trabajar en lo que mds te gusta

*Historia y Logros de Fametal SAC

Implementaciéon de Talleres de Capacitacion

*Capacitaciones por Area

*Capacitaciones enfocadas al trabajador Operativo

*Capacitaciones enfocadas al trabajador Administrativo

Implementacion de Técnicas para mejorar la
Comunicacion

*La escucha activa

*Feedback

*El parafrasear

Implementacién de la Evaluacién de Desempefio

*Método de “Escala Grdfica”

Implementacion de Talleres de Liderazgo

*Gerencia de si mismo: autoconocimiento y autoestima

*Tipos de Liderazgo

*Trabajo en Equipo

Retroalimentacion
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G. DESARROLLO DE CADA UNA DE LAS ACTIVIDADES

Responsables

La Gerencia: Serd el encargado de planificar y dirigir las actividades que conforman
el Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccion Laboral de los

colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “Fametal SAC”, Chiclayo.

Administrador: Es el delegado que implementara y vigilara que se realicen las

actividades del Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “Fametal
SAC”, Chiclayo. Por consiguiente, deberd suministrar un informe periédico a la
Gerencia de como en el transcurso se estan beneficiando sus departamentos con

dichas tareas.

Jefaturas: Son los encargados de prestar apoyo y de aportar sugerencias para ir
perfeccionando el Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “Fametal
SAC”, Chiclayo.

La Gerencia, Administracion y Jefaturas son parte esencial para que se pueda
implementar esta propuesta y que sea un éxito puesto que serd una meta
importante para la organizacion ejercer motivacion y saber orientar a su empleado

con éxito.

Descripcion
Para lograr el objetivo de mejorar el clima laboral se planea llevar a cabo tareas,

puesto que son las zonas que mostraron dificultades luego de ejecutar el

instrumento a los trabajadores de Fametal SAC:
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» Identificacion de aspectos por mejorar en el Clima Organizacional de
Fametal SAC

Andisis Foda: El analisis Foda es una herramienta que permitira conocer la
situacion actual del ambiente laboral, la comunicacion y la interaccion entre
las diferentes areas de la organizacion, y con ello se obtiene el diagndstico

preciso para que se tomen decisiones acordes con los objetivos.

Determinacion de estrategias: Se tendr4d en cuenta las siguientes
estrategias:

e Estrategias de Supervivencia: Se obtendran al realizar el cruce entre
las Amenazas y Debilidades. Buscan “CORREGIR”

e Estrategias de Reorientacion: Se obtendran al realizar el cruce entre
las Oportunidades y Debilidades. Buscan “MODIFICAR”

e Estrategias Defensivas: Se obtendran al realizar el cruce entre las
Amenazas y Fortalezas. Buscan “AFRONTAR”

e Estrategias Ofensivas: Se obtendran al realizar el cruce entre las
Oportunidades y Fortalezas. Buscan “EMPRENDER”

» Implementacion de Talleres de Motivacion y Capacitacion

Iniciando el dia El poder de la
con energia Asistencia

Trabajar en lo Historia y
que mds te Logros de
gusta Fametal SAC
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Capacitacion

Capacitaciones por Capacitaciones
Area enfocadas al
trabajador Operativo

Capacitaciones
enfocadas al
trabajador
Administrativo

eGerencia
*Administracion *Mantenimiento Preventivo
eAlmacén vs Correctivo
eQOperaciones ¢El cambio como oportunidad
eAcabados para el equipo de trabajo
eReforzamiento de incidentes
ocurridos en el Periodo 2018

*Manejo de tiempos
eAtencion al cliente interno
*El poder de la comunicacion

» Implementacion de Técnicas para mejorar la Comunicacion

La escucha activa: Escuchar de manera activa significa entender a la
persona que habla, ponerse en su lugar y comprender tanto la informacion
como los sentimientos y opiniones que se transmiten a través del mensaje.
Ejercer la escucha activa ayudara a mejorar las relaciones personales dentro
de la empresa, pues todo el mundo se sentira escuchado, valorado y
comprendido, e incrementara la productividad, al no tener que repetirse

ninguna tarea.

Feedback: La retroalimentacion consiste en ofrecer una valoracion, de
manera asertiva, acerca del comportamiento o rendimiento de la persona
con la que se habla. Esta técnica es muy importante llevarla a cabo, puesto
gue a través de ella se pueden modificar las conductas negativas de los

compaiieros y reforzar las positivas.
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El parafrasear: Por medio de esta técnica se puede comprobar si realmente
se ha entendido el mensaje. Parafrasear es repetir el mensaje transmitido
pero con palabras propias y centrarse en aquellas ideas claves que se ha

extraido.

Implementacion de la Evaluacion de Desempefio

Evaluacion del Desempeiio por el Método de “Escala Grafica”

El método de escalas graficas mide el desempefo de las personas con
factores ya definidos y graduados. Utiliza un cuestionario de doble entrada,
las lineas horizontales representan los factores de evaluacion de
desempefio y las columnas verticales, los grados de variacion de esos
factores. Cada factor se define mediante una descripcion sumaria, simple y

objetiva.

Ventajas

e Facil de entender y sencillo de aplicar.
e Permite una vision integral y resumida de los factores de evaluacién.
e Simplifica el trabajo del evaluador y el registro de la evaluacién no es

muy complicado.

Desventajas

¢ No brinda flexibilidad al evaluador.

e Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los
evaluadores.

e Tiende a caer en la rutina y estandarizar los resultados de las
evaluaciones.

¢ Necesita Procedimientos matematicos y estadisticos para corregir

distorsiones.
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» Implementacion de Talleres de Liderazgo

1. Liderazgo laissez - faire

El tipo de liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo
delegativo, es un estilo de no intervencion y falta de feedback regular. El
nombre hace referencia a la palabra francesa “dejar pasar” o “dejarlo ser”. El
lider laissez-faire interviene solo cuando es necesario y con la menor
cantidad de control posible. Es un estilo no autoritario que se basa en la
teoria de que los empleados con mucha experiencia, entrenamiento y
motivacion, necesitan menos supervision para ser productivos. Ya que estos
trabajadores son expertos y poseen las competencias para rendir de manera
independiente, son capaces de cumplir con las tareas con muy poca
vigilancia. Muchos estudios parecen demostrar que el tipo de liderazgo
laissez-faire puede llevar a una falta de control, un incremento de los costes

de la compafia y una productividad pobre.

2. Liderazgo autocratico

El liderazgo autocratico permite que los supervisores tomen decisiones y
fijen las directrices sin la participacién del grupo. El lider concentra todo el
poder y nadie desafia sus decisiones. Es un ejercicio de liderazgo
unidireccional, lo Unico que tienen que hacer los subordinados es obedecer

las directrices que marca el lider.

3. Liderazgo democratico

Habitualmente llamado liderazgo participativo, este tipo de liderazgo se
caracteriza por crear entusiasmo entre los trabajadores al priorizar la
participacion de todo el grupo. El lider promueve el didlogo entre sus
seguidores para tener en cuenta las opiniones del grupo, pero la decision

final la toma el superior.
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4. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se basa en transacciones, es decir, en procesos
de intercambio entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben
premios por su desempefio laboral y el lider se beneficia porque ellos

cumplen con las tareas.

Ventajas

Es un tipo de liderazgo orientado a los objetivos y, por tanto, los seguidores
son motivados con recompensas por los resultados conseguidos. El lider
transaccional crea estructuras claras, donde queda bien definido lo que
requiere de sus subordinados y las recompensas que van a percibir. Por eso,
este tipo de liderazgo se centra en aspectos objetivos y en unidades de
analisis facilmente reconocibles, con las que es relativamente sencillo

operar.

Desventajas

El perfil del seguidor del lider transaccional es un individuo racional,
motivado por el dinero y otros beneficios, cuyo comportamiento es bastante
predecible. Los lideres transaccionales se centran en el presente y son muy
buenos para conseguir que la organizacion funcione sin problemas y con
eficiencia. Sin embargo, aunque el liderazgo transaccional implica seguir
ciertas reglas y funciona muy bien en momentos de estabilidad, en el mundo
cambiante que nos encontramos, donde el éxito de las compafiias muchas

veces depende de los cambios continuos, existen estilos mas efectivos.
5. Liderazgo transformacional
Los lideres transformadores emplean niveles altos de comunicacion para

conseguir los objetivos y aportan una visibn de cambio que consiguen

transmitir a los empleados.

106



Ventajas

De esta manera, motivan y aumentan la productividad y la eficiencia del
grupo. Poseen una fuerte vision y personalidad, gracias a la cual lideran el
cambio dentro de la organizacion y son capaces de cambiar las expectativas,
percepciones y motivaciones del equipo. Cuando estos lideres y sus
seguidores trabajan juntos, llegan a un nivel superior de moral y motivacion.
La clave esta en el impacto que tienen sobre los seguidores, ya que dichos

lideres se ganan la confianza, respeto y admiracion de los mismos.

Desventajas

El liderazgo transformacional, en lugar de analizar y controlar transacciones
especificas utilizando reglas, instrucciones e incentivos, se concentra en
cualidades intangibles, como la visidn, los valores compartidos y las ideas,
con el proposito de crear relaciones, de dotar de mayor significado a las
actividades independientes y de ofrecer una vision compartida que permita

funcionar conjuntamente con los seguidores en el proceso de cambio.

Retroalimentacion

Se conoce como retroalimentacion a aquella informacion que ayuda a los
empleados a entender qué tan bien su desempefio cumple con las
expectativas de la empresa. Una vez realizada la evaluacién de desempefio
por la organizacion y obtenido un resultado, se procede a realizar la
entrevista de retroalimentacién. Esta entrevista tiene como objetivo
proporcionar comunicacion y retroalimentacion al empleado respecto a los
resultados obtenidos en el dltimo periodo de evaluacién. En esta actividad
es necesario que se logre tener una comunicacion clara y fluida con el
empleado a fin de que se le pueda dar a conocer su evaluacion
provechosamente y se logre conocer cuales podrian ser las causas que

afectan su desempefio.
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J. FLUJOGRAMA DE LA PROPUESTA

ETAPA | ETAPA 1l ETAPA Il ETAPA IV

Implementacion

de Talleres de
Motivacién Implementacién

de Técnicas para
mejorar la

Identificacion Comunicacién

de aspectos
por mejorar en

Implementacion
de Talleres de
Liderazgo y
Retroalimentacion

Implementacion
- Laescucha

el Clima de la Evaluacion

activa

Organizacional de Desempeiio

de Fametal - Feedback
SAC

- El
Implementacion parafrasear
de Talleres de
Capacitacion
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ANEXOS
ANEXO 01
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ANEXO 02

Productos de Fametal SAC
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ANEXO 03

Breve descripcion de la Experta en Psicologia Organizacional: Sonia Palma
Carrillo

Mg. SONIA PALMA CARRILLO
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR
DE SAN MARCOS
PERU

i

Obtuvo el titulo de Psicéloga por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y de
segunda Especialidad en Psicopedagogia por la Universidad Ricardo Palma. Por otro
lado ha realizado diversos estudios de especializacion en paises como Estados
Unidos, ltalia y Espafia. Autora del primer proyecto nacional de Maestria en Psicologia
Organizacional en la Universidad Ricardo Palma, donde se ha desempefiado como
docente al igual que en las otras maestrias con igual denominacion en la UNMSM vy
UNFV, entre ofras.

Su actividad profesional se centrada principalmente en el diagnéstico e intervencion
del recurso humano en las organizaciones promoviendo programas de desarrollo
personal e institucional.

Autora de diversos articulos e investigaciones publicados en revistas académicas de
especializacion y de circulacion nacional, destacandose por los temas vinculados al
comportamiento humano en las organizaciones: Motivacion y Clima Laboral en
personal de entidades educativas, Satisfaccion Laboral, Psicélogo como Agente de
Cambio en comunidades Laborales, Trabajo y Salud Laboral, Responsabilidad Social,
Involucramiento Laboral entre otros.

Autora de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) y de la Escala CL-SPC Clima
Laboral, instrumentos que se vienen usando en nuestro pais y en paises de
Latinoamérica.

Recibid el Premio Ibercamericano de Psicologia en el 2003 (Acapulco-México), asi
como también el reconocimiento de la Sociedad Peruana de Recursos Humanos por
su labor en investigacion y docencia; mientras que en el 2005 recibe el Premio
Nacional de Psicoloaia Area Oraanizacional
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ANEXO 04

Instrumento: Escala de Satisfaccion Laboral (SL - SPC)

ENCUESTA

Marque con un aspa (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona y

complete los datos que se pide:

Edad: Género: M () F ()

Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ( )

Grado de Instruccion: Situacion Laboral: Estable ( ) Contratado ( )

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinién acerca de su
ambiente laboral. A continuacion te presentamos una serie de opiniones a las cuales le
agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en la
alternativa que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde la escala es

totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.
Leyenda: Totalmente de Acuerdo: TA

De Acuerdo: A

Indeciso: |

En Desacuerdo: D

Totalmente en Desacuerdo: TD

TA|A |l |D|TD

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

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

3. El ambiente creado por mis compairieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones.
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TA

D

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

5. La tarea que realiz0 es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicién de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

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

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

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdémicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

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

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

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacidn que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

32. Existen las comodidades para un buen desempeiio de
las labores diarias.
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TA

D

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

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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Problema
¢De qué
manera la

propuesta de
un Programa
de Clima
Organizacional
mejorara la
Satisfaccion
laboral de los
colaboradores
de la Empresa
de
Fabricaciones
Metélicas
‘FAMETAL
SAC”,
Chiclayo?

Hipotesis

La propuesta
de un Programa
de Clima
Organizacional
mejorara la
Satisfaccion
Laboral de los
colaboradores
de la Empresa
de
Fabricaciones
Metalicas
“FAMETAL
SAC”, Chiclayo.

ANEXO 05

Matriz de Consistencia

Objetivos

Objetivo
General

Proponer un
Programa de
Clima
Organizacional
gque mejore la
Satisfaccién
laboral de los
colaboradores
de la Empresa
de
Fabricaciones
Metalicas
“‘FAMETAL
SAC”, Chiclayo.

Variables y
Dimensiones

Variable
Independiente

Programa de
Clima
Organizacional

Dimensiones

Realizacion
Personal (6)
Autorrealizacion

Involucramiento
Laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones
Laborales

Tipo, Disefo
y Muestra

De acuerdo al
Tipo de
Investigacién
es Descriptiva
y Propositiva.

El Disefio de
la
Investigacion
es No
Experimental.

El muestreo
es no
probabilistico
porque no
habra una
muestra
aleatoria si no
gue todos los
integrantes
seran
elegidos
como  parte
del estudio de
investigacion,
debido a la
poca cantidad
de

colaboradores
gue laboran
en la

organizacion
elegida como
campo de
estudio.

Técnica e
Instrumentos

Técnicas
Observacion

La Encuesta

Instrumentos
Ficha de
Cotejo

Escala de
Satisfaccion

Laboral (SL -
SPC).
Autor: Sonia

Palma Carrillo
(1999)
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Problema

Objetivos

Variables y
Dimensiones

Tipo, Disefio
y Muestra

Técnicas e
Instrumentos

Objetivos Especificos

Identificar el grado de
Satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Empresa de
Fabricaciones Metalicas

“‘FAMETAL SAC’,
Chiclayo.

Identificar las
dimensiones para un
Programa de Clima
Organizacional que

mejore la Satisfaccion

Laboral de los
empleados de la
Empresa de

Fabricaciones Metalicas
“FAMETAL SAC’,
Chiclayo.

Disefar un Programa de
Clima  Organizacional
que mejore la
Satisfaccion Laboral de
los empleados de la
Empresa de
Fabricaciones Metalicas
“‘FAMETAL SAC’,
Chiclayo.

Validar un Programa de
Clima  Organizacional
que mejore la
Satisfaccién Laboral de
los empleados de la
Empresa de
Fabricaciones Metélicas
“‘FAMETAL SAC’,
Chiclayo.

Variable
Dependiente

Satisfaccion
Laboral

Dimensiones

Condiciones

fisicas y/o

materiales

Beneficios

Laborales y/o

Remunerativos

Politicas
Administrativas

Relaciones
Sociales

Desarrollo
Personal

Desempefio de

Tareas

Relacion con la

Autoridad

La muestra
del presente
estudio esta
constituida
por 27
colaboradores
que
componen la
Empresa de
Fabricaciones
Metalicas
“FAMETAL
SAC?,
Chiclayo; de
los cuales 14
son
empleados
estables y 13
son
contratados
bajo la
modalidad de
recibos  por
honorarios,
quienes
cumplen con
las
necesidades
de la
investigacion.
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ANEXO 06

Formulario de Evaluacion del Desempeno por el Método de “Escala Grafica”

EVALUACION DEL DESEMPENO POR EL METODO DE ESCALA GRAFICA

Nombre del trabajador:
Departamento/Seccioén:

Fecha: / /
Cargo:

Desempefio en la funcion: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador en su funcién

Optimo =5

Bueno =4

Regular =3

Tolerable =2

Malo =1

Produccion
Volumen y
cantidad de trabajo
ejecutado

Sobrepasa siempre
las exigencias muy

Con frecuencia
sobrepasa las

Satisface las exigencias.

A veces estd por
debajo de las

Siempre inferior a las
exigencias, muy lento.

normalmente rapido. exigencias. exigencias.

] ] ] ] ]
Exactitud,

esmero y | Siempre  superior, | A veces es superior, | Siempre es satisfactorio. | Es parcialmente | Nunca es
orden en el | Excepcionalmente es bastante cuidadoso | Su cumplimiento | satisfactorio, a | satisfactorio, comete
trabajo ejecutado exacto en eltrabajo. | en el trabajo. es regular. veces comete errores. | numeroso errores.
Conocimiento del - - - - -
trabajo

Grado de | Conoce todo o | Conoce lonecesario. | Tiene suficiente | Conoce parcialmente | Tiene escaso
conocimiento  del | necesario y conocimiento del | el trabajo. Necesita | conocimiento del
trabajo aumenta  siempre trabajo. Entrenamiento. trabajo.

sus conocimientos.
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Cooperacién
Actitud hacia la
empresa, la
jefatura y los
comparfieros de
trabajo

Posee excelente

espiritu de
colaboracion. Es
decidido.

Se desempeinia bien
en eltrabajo de
equipo. Procura
colaborar.

A menudo colabora en el
trabajo de equipo.

No demuestra buena
voluntad. Sélo
colabora cuando es
muy necesario.

Se muestra renuente

a colaborar.

Caracteristicas Individuales: Considerar tan sélo las caracteristicas individuales del evaluado y su comportamiento funcional dentro y fuera de su

cargo.

Optimo =5

Bueno =4

Regular =3

Tolerable =2

Malo =1

Comprension de

Situaciones

Grado con que | Optima capacidad | Tiene buena capacidad | Tiene capacidad de | Tiene poca | Nulas  capacidades
capta la | deintuicion 'y de | de intuicion y | intuicion y percepcion | capacidad de intuicion | de intuicion y
esencia de un | percepcion. percepcion. satisfactorias. y percepcion. percepcion.
problema

Creatividad - - - - -
Ingeniosidad,

Capacidad de | Tiene siempre | Casi siempre tiene | Algunas veces hace | Levemente rutinario. | Tipo rutinario. Carece

crear ideas vy
proyectos

ideas  6ptimas. Es
creativo y original.

buenas ideas y
proyectos.

sugerencias.

Tiene pocas ideas
propias.

de ideas propias.

Capacidad de
realizacion
Capacidad de
llevar a efecto
ideas y proyectos
propios o0 ajenos

Optima  capacidad
de concretar ideas
nuevas.

Tiene buena capacidad
de concretar ideas
nuevas.

Realiza ideas nuevas
con habilidad
satisfactoria.

Tiene cierta dificultad
para concretar nuevos
proyectos.

Incapaz de llevar
efecto una idea
proyecto.

a
(0]
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ANEXO 07

Validaciéon de la Propuesta

FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LOS

COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS
“FAMETAL SAC”, CHICLAYO

Apellidos y Nombres del Evaluador: U?\\cmuw lAQ@m?DSO W‘F@g\mu

Titulo del trabajo de investigacion: Programa de Clima Organizacional para mejorar
la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metélicas
“Fametal SAC”, Chiclayo.

Autor: Darwin Cabada Silva

Fecha: 03/01/2019

a. Pertinencia con la investigacion

CRITERIOS DE EVALUACION
: ; Pertinencia con los
P;rglg?::,aob':?i;‘os e(;l Pertinencia con las | Pertinencia con las | principios de la
Ei 6tesis’ g de variables y | dimensiones e | redaccion  cientifica
in\FI) esticaditin dimensiones. indicadores. {propiedad y
g ) coherencia).
Sl NO Si NO Si NO Si NO
»
i
g | /
o
o
o
b. Pertinencia con la aplicacion
CRITERIOS DE EVALUACION
Se aplica al contexto s 3
de la investigacion Soluciona el | Su aplicacion es 5\?/0!11 ;: :Jecﬁgg
problema de Ia | sostenible en el nsttuionas y
investigacion tiempo poblacién
Si NO Si NO Si NO Si NO

y

PROPUESTA

/

/

/

7

ROSA MOoRAY M

DNI: ..

08953659

AVVILLANUE VA ACOn
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VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN DE UN PROGRAMA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS
“FAMETAL SAC”, CHICLAYO

{JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, Feso Momume . Ullowsevs Rovna

identificado con DN N° QXA33629.., con Grado Académico de H«aﬁq
3’\6e§“°0\7\‘r?\)\5\@(‘£)~ en la Universidad

Hago constar que he leido y revisado la propuesta de un programa de clima
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa
de fabricaciones metédlicas Fametal SAC, Chiclayo, correspondiente a la Tesis:
“Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccién Laboral de los
colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas “Fametal SAC”, Chiclayo”, de
la Maestria en Administracién y Negocios de la Universidad Cesar Vallejo - Chiclayo.

La estructura de la propuesta se distribuye en seis secciones: la primera parte
corresponde a la identificacién de aspectos por mejorar en el Clima Organizacional de
Fametal SAC, la segunda hace referencia a la Implementacion de Talleres de Motivacion
y Capacitacion, la tercera a la implementacion de Técnicas para mejcrar la
Comunicacioén, la cuarta a la implementacion de la Evaluacion de Desempeiio del
personal de Fametal SAC, la quinta corresponde a la implementacion de Talleres de
Liderazgo y la respectiva Retroalimentacion.

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones

respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: “Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccién
Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metélicas “Fametal

SAC”, Chiclayo”
% DE LA
APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION PERTINENCIA PROPUESTA
VALIDADA

95 % 299 % 95..% 95 %

Chiclayo, 03 de Enero del 2019.

=)

DL w7 089535
EVALUADOR
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FICHA DE EVALUACION DE LA PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS
“FAMETAL SAC”, CHICLAYO

Apellidos y Nombres del Evaluador: .. [B&  Sibua Sanciiez . Oy

Titulo del trabajo de investigaciéon: Programa de Clima Organizacional para mejorar
la Satisfaccién Laboral de los colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metélicas
‘Fametal SAC”, Chiclayo.

Autor: Darwin Cabada Silva
Fecha: 03/01/2019

a. Pertinencia con la investigacién

CRITERIOS DE EVALUACION
. : Pertinencia con los
P NG y | ) .
Pertinencia =n G Pertinencia con las | Pertinencia con las | principios de la
problema, objetivos e iab di : ARG ientif
hipbtesis de | Variables y | dimensiones e | redaccion  cientifica
. Al dimensiones. indicadores. (propiedad y
investigacion. .
coherencia).
Si NO Si NO Si NO Sl NO
>
i ; b
g v P v
e}
v
o

b. Pertinencia con la aplicacion

CRITERIOS DE EVALUACION
Se aplica al contexto y o
de la investigacion Soluciona el | Su aplicacion es E‘?’ oluc?: aejecz?;gg
problema de la | sostenible en el riefidcioriss y
investigacion tiempo poblacion
St NO Sl NO Sl NO St NO
g é/”
§ 7 L e
O
o
a

e e DNi:.‘.?/"gi.i?‘SZ‘%T: ....‘. ........ s tos tee ses see sane
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VALIDACION DE LA PROPUESTA DE UN DE UN PROGRAMA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS
“FAMETAL SAC”, CHICLAYO

(JUICIO DE EXPERTOS)
Yo, L O Sbua  Sivey
identificado con DN N> q(’?‘“& con Grado Académico de
HAcisfee es AorumistRAcon, D€ Netocios en la Universidad

Hago constar que he leido y revisado la propuesta de un programa de clima
organizacional para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa
de fabricaciones metdlicas Fametal SAC, Chiclayo, correspondiente a la Tesis:
“Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccién Laboral de los
colaboradores de la Empresa de Fabricaciones Metalicas ‘Fametal SAC”, Chiclayo”, de
la Maestria en Administracién y Negocios de la Universidad Cesar Vallejo - Chiclayo.

La estructura de la propuesta se distribuye en seis secciones: la primera parte
corresponde a la identificacion de aspectos por mejorar en el Clima Organizacional de
Fametal SAC, la segunda hace referencia ala Implementacion de Talleres de Motivacion
y Capacitacion, la tercera a la implementacion de Técnicas para mejorar la
Comunicacion, la cuarta a la implementacion de la Evaluacién de Desemperfio del
personal de Fametal SAC, la quinta corresponde a la implementacion de Talleres de
Liderazgo y la respectiva Retroalimentacion.

Luego de la evaluacién minuciosa de la propuesta y realizadas las correcciones
respectivas, los resultados son los siguientes:

Propuesta: “Programa de Clima Organizacional para mejorar la Satisfaccion
Laboral de los colaboradores de Ia Empresa de Fabricaciones Metélicas “Fametal
SAC”, Chiclayo”

% DE LA

APLICABILIDAD CONTEXTUALIZACION PERTINENCIA PROPUESTA
VALIDADA
L9 e 90 9 90 o Lo o

Chiclayo, 03 de Enero del 2019.

™\

oo L 9B OH Sn Spreslee
EVALUADOR >
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ANEXO 08

Autorizacion de publicacién

- TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Versién : 07
NIVERSIDAD Fecha : 10-01-2019
CESAR VALLEJO ucv Pagina : ldel

Yo Darwin Cabada Silva, identificado con DNI N° 44884199, egresado de la Escuela
Profesional de Posgrado, del programa de maestria de Adminisiraciény Negocios
- MBA de la Universidad César Vallejo, autorizo (x), No autorizo ( ) la divulgacién y
comunicacién piblica de mi trabagjo de investigacion titulado “PROGRAMA DE
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS “FAMETAL SAC”,
CHICLAYO.”; en el Repositorio Institucional de la ucv
(hitp://repositorio.ucv.edu.pe/j}, segin lo estipuiado en ei Decreto Legisiativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacién:

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................

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

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

FIRMA
DNI: 44884199
FECHA: 10 de Enero del 2019

1o Di =
ONsEISH 36 Representanie de la Direccién /

aboré e Revisd | Vicemectorado de Invesfigacion | Aprobé | Rectorado
Investigacién .
y Calidad
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ANEXO 09

Acta de Originalidad

ESCUELA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO \, POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Hugo Enrique Huiman Tarriilo, Asesor del curso de desarrolio dei trabajo de

....................... e N Al rediom MADIAIIA FADANA CH A il b
mvcausauun y TEViSor a¢ ia tesis aal c;n.uunmuc, LARYVIIN WLALDAUM JILVA, tituiaga:

PROGRAMA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE FABRICACIONES METALICAS “FAMETAL SAC”,
CHICLAYO., constato que la misma tiene un indice de similitud de 11% verificable en el
reporte de originalidad de! programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas

no constituyen plagio. A mi leal saber v entender la tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 21 de Diciembre de 2018

Dr. Hugo Ehrique Huiman Tarrillo
DNI: 16418702

\l!o

PC. Ennque Hman Tar

D'l.ck: m“?eq:auca Computacion
Comador Pubﬁco ;glfgﬁaﬁo

CAMPUS CHICLAYO

Carretera Pimentel km. 3.5,
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DF INVESTIGACION DE
E DE POSGRADC

A LA VERSION EINAL DEL TRABAID DE INVESTIGACICN CQIJE PRESENTA:
Br. Darwin Cabada Silva
INFORME TITULADC:

Programa de clima organizacional para mejorar la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa de fabricaciones

metalicas “Fametal SAC™, Chiclayo.

FARA QBTEMER EL TITULD 0O GRADO DE:

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS-MBA

SUSTENTADD EM FECHA: 15/01/2012
HOTA O MENCIGN: APROBADO FOR UNANIMIDAD

FiRmMA DEL EM&R%;ADG DE INVESTIGACIC R
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