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Resumen
El presente estudio investigativo tuvo como fin plantear la metodologia seis casillas
para ascender el ambiente organizacional en los adjuntos de la entidad EPSEL S.A.
Siendo una investigacion de tipo descriptivo propositivo, con un enfoque
cuantitativo y disefio no experimental-transversal. La muestra estuvo conformada
por 118 colaboradores. Como técnica de recoleccion de datos se hizo uso de la
encuesta; dado que, el instrumento estuvo conformado por el cuestionario
abarcando 22 items. Obteniéndose la elaboracion de un plan de mejora de acuerdo
a las dimensiones que se encontraban con cierta problemética y haciendo uso de
estrategias para mejorar el clima laboral; el cual se obtuvo un nivel medio para los
colaboradores. Mientras que especificando en la otra variable esta conformada por:
propésito, mecanismos auxiliares, liderazgo y relaciones laborales tienen como
resultado en nivel medio; mientras que estructura estd en un nivel alto; y
recompensas esta con nivel bajo. Concluyendo asi que, gracias al enfoque de las
seis cajas, se puede encontrar un resultado beneficioso a cualquier obstaculo que

encuentre una sociedad.

Palabras clave: Clima laboral, seis casillas, metodologia de Weisbord.

Vil



Abstract

The purpose of this research study was to propose the six-box methodology to
improve the organizational environment in the employees of EPSEL S.A. The
research was descriptive and propositional, with a quantitative approach and a non-
experimental-transversal design. The sample consisted of 118 collaborators. The
survey was used as a data collection technique, since the instrument consisted of a
questionnaire comprising 22 items. The elaboration of an improvement plan was
obtained according to the dimensions that were with certain problems and making
use of strategies to improve the work environment; which obtained an average level
for the collaborators. While specifying in the other variable is conformed by:
purpose, auxiliary mechanisms, leadership and labor relations have as a result a
medium level; while structure is at a high level; and rewards are at a low level. Thus,
concluding that, thanks to the six-box approach, a beneficial outcome can be found
to any obstacle encountered by a company.

Keywords: Work climate, six boxes, Weisbord methodology.
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|. INTRODUCCION

Pocos saben que dentro de cada organizacion existen diversos factores que
les permiten llevar a cabo un mejor rendimiento, utilidad, provecho y gozo en el
centro laboral, entre los mas esenciales estan las condiciones laborales, la
comunicacién y las recompensas; es fundamental entender de qué es capaz cada
uno de estos factores y como colaborar al resultado de los propdsitos de negocio.

Dicho factor involucrado es el del clima laboral, de paso reconocemos que
no solo en nuestro entorno es el Unico problema, también lo hay para el aspecto
internacional en Colombia como menciona Garcia (2018) en la Constructora JR
S.A.S, alude que los nuevos empleados suelen llegar con mucha empatia, sin
embargo todo se desmorona cuando no existe un clima organizacional adecuado
para el desempefio profesional, tal es asi que el autor propone que un buen
ambiente laboral, facilite el desenvolvimiento y participacion de estos y con esto
creara una conducta madura para que ellos se empefien a ser responsables de sus
ocupaciones dentro de la entidad. De acuerdo al proyecto de investigacion se
procura elaborar un estudio psicosocial para implementar un programa de mejora
del ambiente laboral de la empresa Constructora JR S.A.S, ubicada en San José
de Cucuta, para incrementar la satisfaccion laboral, esto le aporta productividad y
competitividad a la empresa. El clima afecta la temperatura de la organizacion, lo
gue eventualmente afecta el comportamiento, la motivacién y el compromiso laboral
de los empleados o trabajadores (Sambandam & Chockalingam, 2019). Afecta el
logro de la misién, vision y objetivos de la organizacién. Si los colaboradores estéan
de buen humor, se espera que sea bueno para la organizacion, por lo tanto, afecta
todo el plan organizacional.

A su misma vez en la situacion del problema en el contexto nacional tenemos
que Farfan (2018) en el Centro de Salud de San José, no es ajeno a la problematica
ya que, los cambios en los puestos o tareas del personal fueron analizados y fueron
paulatinos de acuerdo a las necesidades de la institucion, lo que resulté en un
ambiente de trabajo inadecuado y estresante, ya que muchas veces los
trabajadores de la salud no estaban capacitados ni preparados para asumir nuevas
responsabilidades y los pacientes se habian visto afectados por esto. razon, esto
genera malestar y apatia entre los usuarios. Con este fin, el autor busca mejoras o

sugerencias a través de este proyecto, y San José tendra el potencial de utilizar las



recomendaciones y estrategias del proyecto que puedan abordar y lograr
resultados satisfactorios en el entorno laboral del establecimiento de salud.

En el contexto local, una de las principales problematicas que atraviesa la
empresa EPSEL S.A., es buscar talento que pueda adaptarse a las demandas del
mercado ante la coyuntura y les apoyen a superar a la competencia, si se utiliza
una buena metodologia en el lugar de trabajo, los trabajadores pueden lograr una
mayor productividad, rendimiento y satisfaccion.

Dada la importancia del clima laboral, es necesario contar con herramientas
que permitan su medicion y gestion, de esta manera los administradores tendran
una mejor comprension de coémo estan desarrollando el ambiente y podran hacer
los ajustes apropiados en funcién de los resultados obtenidos. Ahora hay empresas
cuyo clima laboral no corresponde con las metas establecidas; esto ocurre porque
muchas veces el entorno en el que trabajan es insuficiente, no existen estrategias
de mejora y los altos ejecutivos no motivan a sus empleados a través de incentivos
u otros métodos.

Leon (2018) alude que “es fundamental evaluar la productividad
peribdicamente para descubrir fallas y mejorarlas o, en todo caso, para premiar el
buen desempefio” (p. 21).

Asimismo, si existe un mal ambiente de trabajo en una empresa, tendra un
impacto significativo en los empleados porgue no se sentiran empoderados vy, lo
que es peor, no se sentiran parte de la compafiia, lo que tendra consecuencias
desastrosas para el area de desarrollo y, en consecuencia, para la empresa. (Félix,
2021, p. 11).

EPSEL S.A. es una entidad del sector publico municipal sujeta a normas de
derecho privado o personalidad juridica privada (directorio integrado por
representantes provinciales y territoriales) dedicada a la prestacion de servicios de
salud. Su jurisdiccion comprende las localidades de Chiclayo, Ferreiafe y
Lambayeque en la region Lambayeque. La entidad esta afiliada a empresas de
salud, que forman parte de las actividades comerciales del estado y pertenecen a
los municipios. Por su monopolio legal, de tamafio y geografico, estan regulados
por la Superintendencia Estatal de los Servicios de Agua Potable y Saneamiento

(SUNASS) en cuanto a tarifas y calidad del servicio.



EPSEL se dedica a la prestacion de servicios de agua y saneamiento,
incluyendo la recoleccion, conduccidn, produccion, tratamiento, almacenamiento y
distribucion de agua potable, y la recoleccion, tratamiento y disposicion final de
aguas residuales. Asimismo, brindar servicios complementarios tales como analisis
fisicos, quimicos, bacteriol6gicos, venta de agua enlatada, reapertura de utilidad de
liquido potable, restauracion de sistemas de agua y/o drenaje, instauracion de
nuevas conexiones, entre otros.

En este objeto de estudio se requiere mejorar el clima laboral en sus
trabajadores, y con la propuesta de metodologia seis casillas permitiran dar
solucion a dicho problema.

Tenemos como objetivo general, Plantear la metodologia seis casillas para
ascender el ambiente organizacional en los adjuntos de la entidad EPSEL S.A.;
ademas de los objetivos especificos, Reconocer las seis casillas en los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Especificar el nivel de ambiente
organizacional en los trabajadores de la sociedad EPSEL S.A., Trazar la propuesta
basada en las seis casillas para mejorar el ambiente organizacional en los
cooperantes de la empresa EPSEL S.A.

El problema de estudio se encuentra ubicado en la empresa EPSEL S.A.,
identificado con el RUC: 20103448591, con domicilio fiscal Av. Sdenz Pefia Nro.
1860 Urb. Latina Lambayeque - Chiclayo - José Leonardo Ortiz. Asimismo, se
desea mejorar el clima laboral, por ello se va analizar ¢De qué modo la estrategia
seis casillas mejora el ambiente laboral en los trabajadores de la compafiia EPSEL
S.A?

Este trabajo de investigacion tiene como justificacion una base tedrica de
diferentes autores para analizar conceptos, teorias y enfoques desde diferentes
perspectivas y, por ende, tener una nocion mas clara y precisa de las variables de
estudio; ya que el propdsito es crear discernimiento para estudiantes, profesores y
otros. Ademas, mi investigacion tiene como intencién cooperar en el campo de la
ciencia administrativa; aplicar la teoria correcta sera de apoyo para investigaciones
similares. La justificacion metodoldgica de este trabajo es convertir la encuesta en
una herramienta de recoleccion de datos, esto ayudara a obtener datos relevantes
sobre las variables estudiadas y dichos métodos que utilizan las entidades para

lograr sus metas. El argumento practico de este estudio es sobre la magnitud del



enfoque de las seis casillas y el papel muy importante que juega el ambito
profesional dentro de una organizacién; ya que ayudara a los altos directivos y
colaboradores a producir buenos resultados en sus actividades laborales; porque
de esta manera tendra un mejor rendimiento.

En cuanto a la hipétesis tenemos, Ha: La metodologia seis casillas si mejora

el clima laboral.



ll. MARCO TEORICO

De acuerdo a los trabajos previos en el ambito internacional, en el articulo de
Zhang et al. (2016) tuvo como interés desarrollar un marco de diagnéstico mediante la
combinacion del modelo de seis cajas de Weisbord, donde optaron el instrumento por
Preziosi y una encuesta que hicieron a 180 en una compaiiia petrolera China. Donde
llegaron a la conclusion que dicho modelo si se noto la transformacién organizacional
para el soporte de la entidad y modernizar su ambiente laboral por uno efectivo y real.

Navarro et at. (2018) en su investigacion tuvo como fin plantear
recomendaciones en base a la metodologia seis casillas para la mejora del estado
laboral y su productividad en el area de produccién de la organizacion Alimentar y
Suministros S.A.S. de Colombia, los autores realizaron un cuestionario en el que
consistia evaluar el comportamiento del clima organizacional en diferentes areas
afectadas, lo hicieron con el fin de solucionar por medio de la teoria de Weisbord dichos
sectores comprometidos. Su muestra fue de 12 colaboradores entre los 25 y 55 afios
pertenecientes al sector de produccion. Llegando a la conclusion que en 2 areas hay
alteracion del ambiente laboral, las casillas son la de liderazgo y relaciones, ya que
CoOmMo consecuencias estas se encuentran alteradas. Segun su analisis hallaron un
indice alto de neutralidad con respecto al cambio positivo por parte de los
colaboradores, pero si se realizara transformaciones del comportamiento profesional y
se refuerce dicha metodologia, con el fin de reparar las falencias e intensificar sus
debilidades causada por su falta de liderazgo. Finalmente recomienda implementar
dicho cuestionario semestralmente, con el propésito de determinar posibles
desventajas generados en el ambiente organizacional.

En su estudio Araujo (2019) tuvo como objetivo realizar una evaluacion del
ambiente organizacional en el departamento de produccion de la compafiia Expoflora
S.A. de Costa Rica, con el propésito de que implemente una propuesta de mejora del
ambiente interno y estructura. Presentando su investigacion como explicativa, para
mencionar sus causas del origen del problema, el personal encuestado fue entre 15 de
Paso Llano y 17 de Fraijanes del departamento de produccion. Y como resultados hallé
gue en el clima organizacional de las empresas medir las percepciones no es un tema
facil de abordar, se dedujo que el ambiente laboral de Paso Llano era regular, mientras
gue el ambiente laboral de Fraijanes era deficiente. Dicho autor recomendé una serie

de herramientas para el principal problema del ambiente organizacional. Ademas,



aclaré que la organizacion tiene buen potencial y la considera como exitosa, por tanto,
recalca que para continuar con su crecimiento se implemente la propuesta ya que es
clave para su mejora.

También Sanjines (2020) en su investigacion empled diferentes modelos de
diagndstico organizacional uno de ellos fue el de Weisbord, ya que lo seleccionaron
como herramienta para obtener informacion y este les concedio tener una vision integral
de la entidad. Toda esta investigacion la realizo en la entidad Encochep en Ecuador,
asimismo su metodologia fue descriptiva-propositiva, aplicando una entrevista.
Concluyo que al aplicar dicho modelo pudo fue posible analizar el problema real de la
empresa y con esa informacioén le permitié establecer la propuesta de Weisbord donde
le permitié tener la visidn principalmente mencionada.

Teniendo también en el ambito nacional a los siguientes autores, Ticse (2016)
en su proyecto implement6 una propuesta en la cual consistia en la teoria de Marvin
de las seis casillas para fortalecer el estado laboral en la Escuela profesional de
contabilidad de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega en Lima en el afio 2015, su
investigacion fue de tipo descriptivo-propositivo, en cuanto al recojo de informacion
utilizé un cuestionario sobre el ambiente laboral, que consistia de 24 items, este fue
respondido por 28 docentes y el director de la escuela, la poblacion fue de 100
personas, y tomo la muestra de 29 las cuales fueron las que contestaron al
instrumento de evaluacion. Su resultado fue que observé dentro de la escuela existe
un clima organizacional carente de un comparierismo verdadero, ademas que varios
docentes son reacios al trabajo en equipo y la comunicacion es casi nula. Y que
mediante la teoria de Weisbord ayudo a reconocer problemas de la organizacion para
asi este poder fortalecer el ambiente laboral en la institucion. Recomendo que dicha
metodologia fue importante investigarla para el avance del estado laboral.

En la tesis de Menacho (2018) presentd una propuesta de taller para
incrementar el ambiente laboral en la I.E.P. “El Santa”- Chimbote, su investigacion fue
tipo descriptivo-propositiva, su disefio fue de tipo transversal no experimental, trabajo
con una poblacion del 100% de los profesores, realizando un cuestionario donde las
preguntas fueron cerradas y de opcidn mudltiple, asimismo utilizd la estadistica
descriptiva. En sus resultados obtuvo que se encuentra en un nivel medio el clima
organizacional, por lo que se pretende mejorar a través de la propuesta presentada, ya

gue como efecto tendria a maestros satisfechos y en ello provocaria su mayor



productividad.

En su tesis Calle (2019) utiliz6 como herramienta al modelo de Weisbord para
mejorar el liderazgo institucional creando una propuesta que se centra en idear
estrategias que permita cooperar al buen liderazgo y cultura organizacional en la I.E.
“Sefior de Huamantanga” — Jaén; utiliz6 una encuesta hacia el personal de la
institucion, donde fueron 14 docentes los que fueron encuestados pertenecientes a su
muestra. Como conclusion percibié que en dicha institucion existe una baja autoridad
de liderazgo, y que con la estrategia de Marvin le permitio tener un lado de la vision
institucional, ademas que con dicha propuesta pretende mejorar su liderazgo y estado
laboral en la institucion educativa.

De la Cruz (2019) en su tesis tuvo como plan disefiar una propuesta basada en
las seis casillas de Marvin para la mejora del ambiente laboral en el Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Daniel Villar” de Caraz en el afio 2016, su
investigacion fue de tipo descriptivo-propositivo, la poblacion fue de 44 colaboradores
del instituto, y su muestra de 23 docentes del instituto. En los resultados sobre el
ambiente laboral y satisfaccion es bajo, ya que nunca perciben incentivos por su labor
y entienden que lo que elaboran no es importante, en cuanto a la estrategia tomada le
permiti6 diagnosticar una vision institucional previa, finalmente con la propuesta
considera muy importante haberlo aplicado ya que no solo permitié diagnosticar la
situacion real de la organizacion, como se encuentra su clima laboral sino también las
expectativas y necesidades de los docentes.

El magister, Maguifia (2020) en su investigacion tuvo como propoésito resefiar
los primordiales diagnésticos organizaciones de las entidades privadas en la ciudad de
Trujillo en el afio 2019, las teorias que sustentan el estudio es el de Weisbord con el
modelo seis cajas basado en sus seis areas, ademas del modelo McKinsey 7S,
entrevistd a 70 personas entre colaboradores y ejecutivos de las entidades privadas,
utilizé un muestreo por conveniencia, su tipo de investigacion fue cuantitativa. Como
resultado obtuvo que identificé 63 diagndsticos tisulares en empresas privadas de
Trujillo Durante 2019, los diagnésticos descubiertos se agruparon en 5 categorias:
Direccion General 7 Diagnostico, Operaciones 14 Diagnostico, Talento 27 Diagnastico,
Economia y Finanzas 7 Diagnostico y Marketing 8 diagnosticos.

Y por ultimo en el &mbito local, SGnchez (2016) en su tesis tiene como iniciativa

proponer una metodologia en la que mejore el clima laboral en una empresa bancaria,



por lo que tomd el modelo de Weisbord; correspondiente a una investigacion de tipo
descriptivo-propositivo, asimismo de un muestreo no probabilistico elaborando un
cuestionario para 14 trabajadores basado en las seis casillas. En sus resultados
encontro que el 71% estuvo de acuerdo con el proposito de la empresa, y en el recuadro
relacion, el 43% se mostrd satisfecho con el ambiente organizacional; de igual forma,
en la dimension liderazgo, el 79% hizo un buen trabajo y el 64% entendi6 la estructura
organizacional, y finalmente los mecanismos auxiliares, donde el 71% entiende el
proceso logistico de las finanzas como entidad. Dando como favorable dicha propuesta,
para seguir con su clima de trabajo agradable, grato y teniendo sus niveles jerarquicos
establecidos.

En su tesis Delgado (2017) formula una propuesta de metodologia basada en la
teoria de Marvin para mejorar el ambiente organizacional en una institucion educativa
en Chacupe bajo, distrito de La Victoria; su tipo de investigacion fue propositiva, su
poblacion fue de 23 docentes, para la recoleccion de datos utilizd el método empirico.
Obteniendo como resultado que no existe una fluida comunicacién y un clima
organizacional carente y adversos al trabajo en equipo entre los docentes. Mediante la
propuesta se diagnosticO que con la teoria de las seis casillas descubrié las
necesidades y problemas que manifiestan los docentes. Puesto que menciona que con
dicha teoria describe y facilita la percepcion de la realidad problematica, pudiendo asi
también tener el hallazgo de desacuerdos del desempefio laboral en cada docente de
la institucion.

De igual manera Cercado y Oliden (2021) en su investigacion propusieron dicha
metodologia de Weisbord con las seis areas a trabajar para la mejora del clima
organizacional en los adjuntos del Grupo Kallpa, por lo que su investigacion fue de tipo
descriptivo-propositivo, con enfoque cuantitativo y su disefio fue no experimental-
transversal. Su poblacién estuvo estructurada por todos los colaboradores de dicho
grupo, los cuales fueron 25; asimismo su encuesta que realizé estuvo abarcada por 24
items. En la que obtuvo como resultados que gracias a dicha metodologia puede hallar
algun término para cualquier dificultad que la entidad encuentre. Ya que en el clima
organizacional de la organizacion analizé que es de nivel medio, pudiendo asi los
autores plantear estrategias, resultando beneficioso para la organizacion.

Por ello tenemos las siguientes teorias para, la teoria de seis casillas de Marvin

Weisbord en 1976, describié su prototipo como un monitor de radar que nos dice el



enfoque de la organizacién y sus aspectos positivos y negativos, pero lo mas importante
es que ayuda a visualizar la realidad. Burke (1988). Aquella teoria ayuda a las empresas
a gque estas puedan medir y diagnosticar el funcionamiento de esta y cualquier situacion
gue se presente obteniendo ya sean resultados buenos o malos.

Navarro et al. (2018) hace inferencia que “la teoria de Weisbord es el andlisis de
seis areas planteadas tales como: proposito, recompensas, mecanismos LUtiles,
estructura, liderazgo y relaciones” (p. 25). Mediante los sectores mencionados sirven
para que puedan evaluar dichos componentes, obteniendo resultados diversos.
También, Cuofano (2021) define que el modelo de seis cajas de Weisbord ayuda a las
empresas a evitar asumir que saben todo sobre las operaciones y la presencia de
enfrentamiento en el mercado. Las organizaciones que se toman el tiempo para revisar
cada aspecto de su modelo tienen mas probabilidades de tener oportunidades de
crecimiento emocionantes o perspicaces. (parr. 3). Asi pues, Turin (2017) apunta a la
teoria de Marvin de que propone un enfoque diagndéstico orientado al bienestar y evalia
su potencial de accion para unir todo el sistema y conducir hacia el futuro, en el que los
individuos pueden enmarcarse en sus tareas. diagnosticar problemas causados por
tener siempre en cuenta las variables del entorno. (p. 23).

Por otra parte, Esquivel et al. (2015) define a la metodologia como “para aquellos
gue ejecutan el desarrollo organizacional, es una herramienta de diagndéstico para
comprender donde y qué buscar para comprender y distinguir los problemas
organizacionales.” (p. 13).

Dicha metodologia se implementd en las dimensiones de esta investigacion,
definiendo cada una a continuacion, con el area proposito, Weisbord (1976) citado en
Navarro et al. (2018) enfatiza que “esto incluye como definir metas y objetivos claros
para los empleados y la empresa, es decir, comprender la mision y la vision, y la
capacidad de empoderarlos” (p. 27). Esto nos permite estar seguros de que todos los
involucrados conocen el rumbo de la empresa.

Gonzales et al. (2015) el primer sector “comprende los objetivos y metas de la
organizacion, estos deben ser precisos para todos y ejecutados a través de ellos,
aunque tengan una filosofia diferente a la de la organizacion” (pp. 138 - 139).

En el area estructura, explican que se refiere a los engranajes relacionales que
existen en una organizacion, se deben definir las lineas de mando y las figuras de

autoridad, esta area representa la capacidad de los empleados para identificar a los



superiores. (Weisbord, 1976, como se citd6 en Navarro et al., 2018, p. 29). Esto nos
permite concluir que es necesario invertir esfuerzo en esta area y crear un ambiente
donde los participantes se sientan comodos con la division de tareas.

Asi pues, para Stanford (2010) define el campo como la division estructurada y
ordenada de sus cantidades de trabajo segun los objetos sobre los que se crea. Estos
grupos de trabajo deben coordinarse de manera eficiente para lograr principalmente los
objetivos generales de la empresa.

Teniendo en el area recompensas, esta directamente vinculada con la forma en
que los trabajadores son remunerados por su trabajo, entendido tanto fisica como
emocionalmente, desde igual salario por igual trabajo hasta la satisfaccion que
expresan los superiores con su productividad en la empresa. (Weisbord, 1976, citado
por Navarro et al., 2018, p. 36).

Por otro lado, en el &rea mecanismos auxiliares, Weisbord (1976) como se citd
en Burke (1988) afirma que son los procesos en los que toda organizacion debe
participar para sobrevivir: planificacion, control, elaboracion de presupuestos y otros
métodos de averiguacion que ayudan a los miembros de la organizacion a realizar su
trabajo y alcanzar las metas de la organizacién. Esto ayudara a concluir que la empresa
tiene una buena estrategia para mantener un buen desempefio y que todas las areas
de trabajo funcionan como un equipo cohesionado. Para Cuofano (2021) analiza esta
area como una de las tecnologias particulares, habilidades o materias primas
esenciales para el éxito de la administracion de empresas. Los mecanismos (Utiles
pueden volverse obsoletos o ineficaces rapidamente, por lo que la organizacion ser
adaptable, flexible y estar al tanto de las tendencias actuales. (parr. 8).

Ademas, en el area liderazgo, es el acto de predominar en los demas; las
posturas, comportamientos y capacidades para encabezar, liderar, impulsar, conectar,
componer y optimizar el trabajo de los individuos y asociaciones para alcanzar las
metas deseadas, apalancar su posicion en las estructuras de poder y fomentar el
desarrollo de actitudes, comportamientos y habilidades. (Casares, 1994, citado por
Madrigal, 2005)

Por dltimo, en el area relaciones laborales, sabemos que en este campo los
semejantes nunca tienen los mismos objetivos e inclinaciones, y es esta posicion la que
siempre genera algun tipo de conflicto, que se puede evitar si existe una buena relacion

entre todos los diligentes dentro de la organizacion.
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La relacion es una de las piezas y areas mas significativo de una entidad, ayuda
a mantener porque proporciona los medios para difundir la informacion imprescindible
para llevar a cabo las labores y obtener los objetivos y metas de la institucion. (Martinez
de Velazco, 1988, p. 11). Lo que significa que la falta de relaciones laborales dentro de
la organizacion puede dificultar un mejor desempefio de la organizacion.

Respecto a las siguientes teorias sobre la variable problema, la importancia que
detonamos en ello es que la calidad de esta afecta directamente a la satisfaccion del
trabajador y por ende a su productividad, y la suma de estos aspectos conduce al éxito
de una empresa. La teoria de Litwin y Stringer (1968), fueron los primeros autores en
conceptualizarlo en una circunstancia perceptual. Para ellos, el clima es un grupo de
atributos de un ambiente de trabajo que pueden ser medidos, percibidos e influenciados
directa o indirectamente por los individuos que viven y laboran en dicho ambiente, e
influyen en su comportamiento y motivacion. Asimismo, Likert en su teoria del clima
organizacional (1968), define a una persona por sus actitudes, comportamientos que
conduciran a su percepcion de la situacion que se presenta en lugar de alguna situacion
objetiva asumida, importante para abordar la percepcion del clima, en lugar del clima.
si mismo. (Citado por Rodriguez, 2016).

Con base en lo relevado, definimos el ambiente de trabajo como una de las
figuras mas importantes de una entidad, ya que es un grupo de clases psicolégicas y
sociales que caracterizan a una organizacion e influyen en el desempefio de los
empleados. Porque si una compafiia percibe de un buen ambiente laboral, influird en
una mejor condicion de vida de sus trabajadores. Por el contrario, los climas duros
pueden tener un impacto negativo en el entorno laboral, lo que genera conflictos y falta
de coordinacion. Los componentes del ambiente de trabajo incluyen qué tan bien los
empleados se identifican con la empresa. También incluye formas de integracion
grupal, niveles de conflicto y motivacion, reconocimiento, respeto, competitividad, etc.

En cuanto a la definicion segun autores sobre dicha variable problema tenemos
a los siguientes autores sus puntos de vista, Chiavenato (1992) define el clima como el
ambiente interior de una institucion, el clima psicolégico Unico que esta en cada
organizacion. Ademas, esto implica diferentes figuras de la situacion con diversos
grados de superposicion, como el modelo de entidad, las politicas, las tecnologias, los
objetivos operativos, las normas internas (factores estructurales). Esto permite a los

subordinados opinar sobre como actla la organizacion y cémo se sienten al respecto.
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Louffat (2015) sostiene que el ambiente laboral es “lo que los trabajadores ven,
sienten y se considera que influye en su comportamiento, se compone de todas las
caracteristicas de cada lugar de trabajo y los trabajadores lo perciben” (p. 279).

El clima organizacional se define como "la concepcién compartida que los
individuos de una entidad aplican a los eventos, politicas, practicas y procedimientos
que experimentan, y a los comportamientos que sienten que son recompensados,
apoyados y esperados”. (Powell et al., 2021). En otras palabras, el clima son las
tipologias que tiene el entorno laboral, las cuales pueden afectar las posturas y
comportamientos de los empleados. También, Chirinos et al. (2018) enfatiza la
importancia de la interaccion entre los funcionarios de las agencias, ya que entienden
el entorno en el que se desarrollan para compensar sus necesidades basicas, que
incluyen: beneficios, ambiente de trabajo, mejoras salariales, etc. También debemos
enfatizar que cada agencia Todos deben tener un sentido de identidad, compartiendo
valores, proposito, ensefianza, aprendizaje y oportunidades de crecimiento para
mejorar los procesos administrativos, financieros y de talento para incrementar la
eficiencia y eficacia de los programas.

Asimismo, tenemos las definiciones de acuerdo a las dimensiones del clima
laboral, las mismas que fueron disefiadas y elaboradas por Palma (2004), en la
dimensién autorrealizacion, menciona que “los colaboradores valoran la posibilidad
de que el ambiente de trabajo sea propicio para el crecimiento personal y
profesional, segun la faena y las perspectivas de futuro, que les posibilite progresar
y sentirse realizados”. Esto se refiere a la autorrealizacion, el deseo de las personas
de elevarse y realizar su potencial, de modo que cuando todos sientan que han
alcanzado este nivel, tengan la capacidad de seguir adelante y progresar en todo
lo que hagan, dejan su huella en todo lo que hacen.

Por otro lado, en el involucramiento laboral, determinaron que este aspecto
esta directamente relacionado con la existencia de una base institucional para que
los recursos humanos participen en las decisiones de estructuracion de la fuerza
de trabajo, respondan de manera efectiva y centren los esfuerzos en la identidad
institucional, y se refieren claramente a la psicologia de cdmo los colaboradores se
identifican con las instituciones. El propdsito principal de los valores y objetivos
percibidos es tener el trabajo en equipo adecuado y llevar a cabo las actividades

con eficacia. (Jaime et al., 2016).
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Asi pues, en la dimensién supervision, Fayol y Taylor (1984) establecen que
la supervision se fundamenta en la evaluacion de los procesos relacionados con
los objetivos que persigue la empresa y tiene como principal objetivo resaltar las
fortalezas y debilidades para extender planes de accion que generen nuevas
actividades de mejora, esto muestra en detalle como los mandos intermedios y la
gerencia ayudaran a colaborar en la interaccion. y toma de decisiones.

Ademas, en la dimensiébn comunicacion, Apolo et al. (2017) afirman que la
comunicacibn es la base para construir relaciones entre instituciones,
organizaciones y usuarios, o que permite establecer objetivos colectivos y sus
alcances. La comunicacién surge del proceso de intercambio, procesamiento y
almacenamiento de informacion dentro de una organizacién, y la colaboracion
colectiva es importante porque de esta manera se pueden superar barreras y
limitaciones. A nuestro parecer es interesante comprender que la comunicacién es
lo principal para realizar algo lo cual quiere decir que debemos tener en cuenta las
opiniones de los demas. Citado por Gutiérrez (2016), Flores (2008) deduce que “se
refiere a la amplitud de manifestar sus ideas de forma efectiva, ya sea en equipo o
como individuo. También en la capacidad basada en el idioma o la terminologia del
destinatario. Haz un buen uso de la gramatica, la organizacién y la estructura en tu
comunicaciéon. (p. 19). En otras palabras, el autor esta tratando de decir que la
comunicacién es una forma o manera de manifestar nuestras propias ideas ya se
de manera individual o grupal, teniendo en cuenta la capacidad del lenguaje o
terminologia que tiene el receptor es decir la persona que va a recibir el mensaje.

Finalmente, en la dimensién condiciones laborales, se definen como:
Cualquier caracteristica que pueda tener un impacto significativo en los riesgos de salud
y seguridad de los funcionarios constituye un papel esencial en relacién con los
recursos que la agencia proporciona a sus colaboradores. (Canales et al., 2016).
Cuando hablamos de condiciones de trabajo, no nos referimos Unicamente a la
retribucién econdmica, sino también a los diversos elementos que la organizacion esta
obligada a aportar para realizar un buen trabajo porque facilita y mejora la produccion.

En resumen, la variable problema es aquel que accede a diagnosticar el nivel de
satisfaccion o insatisfaccion de los empleados de una entidad en un espacio definido.
También permite a los administradores realizar un seguimiento del desarrollo de sus

entidades y predecir problemas que pueden afectar el entorno profesional. Ademas,
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identifica las fortalezas y debilidades de individuos, grupos y organizaciones.
lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En cuanto al analisis investigado es un enfoque cuantitativo, de tipo segun su
orientacion es aplicada, segun el alcance es descriptivo- propositivo y teniendo un

disefio no experimental-transversal.
Tipo de investigacion

Esta indagacién es de tipo segun su orientacion es aplicada, segun el alcance
es descriptivo-propositivo y tiene como meta mejorar el clima laboral, proponiendo
estrategias o planes estratégicos en funcién de la disposicion real de la empresa.
Considero que es importante la aprobacion de la propuesta dada para que la empresa

logre alcanzar gran provecho.
Disefio de investigacion

Ayala (2020) define que el disefio de investigacion “implante los parametros
de cualquier averiguacion. Determinar qué introducir y extraer, y definir las pautas

para estimar los resultados.” (parr. 2). Su disefio es no experimental-transversal.

M=-=->0 (D P

@

Donde:

M: muestra

O: Informacién relevante

D: Diagnostico

T: Andlisis y fundamentacion de teoria

P: propuesta
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3.2. Variables y operacionalizacién

Definicién Conceptual de las Variables
Variable 1. Seis casillas

Maguifia (2020) nos redacta que Weisbord (1976), el modelo de las seis
cajas es un modelo basado en seis dimensiones: estructura, proposito, relaciones,
recompensas, mecanismos Utiles y liderazgo. En estas &reas, se debe determinar
la “brecha” entre lo que es y lo que deberia ser; hay una desviacion en lo que la

gente piensa que es apropiado. (p. 3).

Variable 2. Clima laboral

El ambiente de trabajo es la percepciéon de todos los miembros de la
organizacioén, y si los acercamos y permitimos que interactden, surge un clima o
microclima en todos los ambientes de la empresa en torno a la experiencia de todos
debido a las actividades que los involucran. Surgen matices, cada persona
constituye un microcosmos, y el todo es la empresa. (Palma, 2004, citado por
Huaita y Luza, 2018, p. 303).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

“La poblacién estadistica estd compuesta por una agrupacion de elementos
0 sujetos con caracteristicas comunes, de modo que se pueda estudiar y extraer
conclusiones especificas para determinar los resultados”. (Grudemi, 2018, parr. 1).

Este estudio de investigacion se constituyd por la poblacion de 780
trabajadores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo.

Tabla 1: Numero de poblacion

Unidades Poblacioén

Trabajadores entre los
funcionarios, los administrativos y
técnicos de la empresa EPSEL 780
S.A.

Fuente. Esta tabla se muestra la cantidad de poblacidén escogida.
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Muestra

Lépez (2018) define que “la muestra es un subconjunto de datos
pertenecientes al poblamiento de referencia. Desde un punto de vista estadistico,
debe estar compuesta por una cierta cifra de andlisis que sean suficientes para
simbolizar los datos totales” (parr. 1). La obtenida es de 79 de acuerdo al célculo,
pero he considerado para mis resultados a 118 colaboradores, ya que me encontré
a un grupo de adjuntos que estaban con licencia por pandemia y formaron parte
para ser encuestados. Se aplicé el caso para proporciones de poblacion finita. (Ver
calculo, en p. 75).
Donde:
n="72
N =780
Z = nivel de confianza, 91% = 1.69
E = Margen de error= 9%:100 =0.09
P = Probabilidad que ocurra= 50%:100= 0.5
Q = Probabilidad que no ocurra= 50%:100= 0.5

Muestreo

Gbémez (2018) alude que “es un desarrollo de tacticas para alcanzar una
muestra limitada de una poblacién finita o infinita con el propdsito de evaluar valores
de pardmetros o confirmar una poblacién hipotética sobre la configuracion de una
entrega de probabilidad o sobre uno o mas valores de parametros” (parr. 4). Para
este caso se aplicé un muestreo probabilistico aleatorio simple.
En cuanto a los criterios tenemos al de inclusién, personal masculino y femenino
mayores de edad que oscilan entre los 20 a 65 afios; de exclusion, colaboradores
mayores de 65 afos, los menores de 20 afios y las personas con secundaria
incompleta; y la unidad de andlisis, esta integrado por los adjuntos de la entidad
EPSEL S.A., Chiclayo, ellos tienen el saber para que orienten informacion sobre lo

gue se quiere ejecutar en la presente investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica: El procedimiento que se manej0 en la realizacion de esta

indagacion fue la encuesta.
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Instrumento de recoleccion de datos: Para la aplicacion de esta técnica
se utilizé un formulario que permitir la recoleccion de informacion relacionada con

las variables estudiadas. Para su medicion consideré la escala de tipo Likert:

Tabla 2: Tabla de escala de tipo Likert y su valor

Escala Valor
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Fuente. Se muestra la tabla de escala de Likert y sus valores de respuesta.
Validez: El instrumento de investigacion sera utilizado por expertos, quienes

deberan verificar el instrumento antes de su aplicacion para que la informacion

recolectada sea relevante para la investigacion, pertenecientes a los siguientes

profesionales:

Tabla 3: Juicio de expertos

Expertos Profesion Resultado
Mgtr. Manuel Lorenzo . o y .
o Lic. en Administracion Aplicable
German Caceres
Dr. José Gerardo . . _
Mba. en Administracion Aplicable
Saavedra Carrasco
Ing. Oscar Enrique o y .
Mgtr. en Administracion Aplicable

Salazar Carbonel

Fuente. Se muestra a los expertos que validaron el instrumento de investigacion.

Confiabilidad: La confiabilidad del mecanismo se obtiene mediante el
analisis Alfa de Cronbach. Los estandares de factor de confiabilidad mencionados
segun Ruiz (2002):

Tabla 4: Tabla de rangos y magnitudes de confiabilidad de un instrumento

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

Fuente. Se muestra la tabla de los rangos y magnitudes segun Ruiz (2002).
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Tabla 5: Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach N de elementos

, (64 22

Fuente. Obtenida por el programa estadistico SPSS.

Se obtuvo un valor de 0.764 dentro del Alfa de Cronbach, teniendo como

magnitud muy alta, siendo esta confiable y que se puede aplicar directamente.

3.5. Procedimientos

Para empezar la investigacion hice el reconocimiento de la probleméatica que
existe en la empresa y de esa manera determinar las variables a investigar.
Asimismo, entregué un escrito al gerente de la empresa en el cual se gestiono la
autorizacion para elemento de investigacion de dicha entidad. Finalmente, para
sostener la confianza a los trabajadores se les indicé el tipo de instrumento a

emplear, ya que con eso obtendria resultados en la indagacion.

3.6. Método de analisis de datos

Para el sistema de estudio, los datos se procesaran en el programa SPSS,
ya que es un sistema estadistico, obtendremos tablas y figuras estadisticas. Asi
mismo, para el andlisis de datos se tuvo en cuenta un Baremo con tres niveles:
Bajo (Totalmente en desacuerdo y en desacuerdo), Medio (Ni de acuerdo ni en

desacuerdo) y Alto (De acuerdo y totalmente de acuerdo).

3.7. Aspectos éticos

En el principio de autonomia, este trabajo se realiza de forma libre y
consciente, sin condiciones; en el de no maleficencia, esta investigacién no
averigua dafiar o cambiar ningun tipo de informacién, y hacer un mal uso o utilizar
la informacién obtenida para otros fines; ademas el de beneficencia, el progreso de
este trabajo tiene como objetivo el beneficio mutuo del lugar donde se realiza la
investigacion y el trabajo de seguimiento; finalmente en el de justicia, teniendo en
cuenta el uso de la informacion, el trabajo de investigacion actual ha dado la
importancia de la igualdad y la desigualdad y sus respectivos métodos de

tratamiento.
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IV. RESULTADOS
Descripcion de los resultados por dimension y variables.

Objetivo especifico 1: Reconocer las seis casillas en los colaboradores de la
empresa EPSEL S.A.

Tabla 6: Dimension Propdosito

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Lo
valido acumulado
Véalido Bajo 14 11,9 11,9 11,9
Medio 60 50,8 50,8 62,7
Alto 44 37,3 37,3 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 1. Propdésito

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 6

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension propdsito, se
evidencia que el porcentaje mas alto fue el 51% que presenta un nivel Medio en el
cual consideran que conocen claramente los objetivos organizacionales de la

empresa y personales de este, el 37% a un nivel Alto y el 12% un nivel Bajo.
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Tabla 7: Dimensioén Estructura

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje Lo
valido acumulado
Valido Bajo 37 31,4 31,4 31,4
Medio 38 32,2 32,2 63,6
Alto 43 36,4 36,4 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 2. Estructura

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 7

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension estructura, se
evidencia que el porcentaje mas alto fue el 36% que presenta un nivel Alto en el
cual consideran que conocen sus obligaciones, respeta los niveles jerarquicos e
identifica las politicas de la empresa, el 32% a un nivel Medio y el 31% un nivel

Bajo.
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Tabla 8: Dimension Recompensas.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Vélido  Bajo 52 44,1 44,1 44,1
Medio 22 18,6 18,6 62,7
Alto 44 37,3 37,3 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 3. Recompensas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 8

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension recompensas, se

evidencia que el porcentaje méas alto fue el 44% que presenta un nivel Bajo en el

cual consideran que reciben incentivos por su labor realizada con eficacia y

eficiencia, el 37% a un nivel Alto y el 19% un nivel Medio.
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Tabla 9: Dimensién Mecanismos Auxiliares.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido  Bajo 23 19,5 19,5 19,5
Medio 60 50,8 50,8 70,3
Alto 35 29,7 29,7 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 4. Mecanismos Auxiliares

Porcentaje

Fuente: Tabla 9

Bajo

Medio

Alto

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension mecanismos

auxiliares, se evidencia el porcentaje mas alto fue el 51% que presenta un nivel

Medio en el cual consideran que reciben capacitaciones y recursos para desarrollar

sus funciones, el 30% a un nivel Alto y el 19% un nivel Bajo.
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Tabla 10: Dimension Liderazgo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Vélido Bajo 24 20,3 20,3 20,3
Medio 48 40,7 40,7 61,0
Alto 46 39,0 39,0 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 5. Liderazgo

Porcentaje

Bajo
Fuente: Tabla 10

Medio

Alto

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension liderazgo, se

evidencia que el porcentaje mas alto fue el 41% que presenta un nivel Medio en el

cual consideran que el jefe los guia y los premia, se comprometen con sus

funciones y son motivados a laborar con su jefe de area, el 39% a un nivel Alto y el

20% un nivel Bajo.
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Tabla 11: Dimensién Relaciones Laborales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
Valido  Bajo 40 33,9 33,9 33,9
Medio 41 34,7 34,7 68,6
Alto 37 31,4 31,4 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 6. Relaciones Laborales

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 11

Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension relaciones laborales,
se evidencia que el porcentaje mas alto fue el 35% que presenta un nivel Medio en
el cual consideran que tienen una relacion social positiva entre colaboradores y

areas, el 34% a un nivel Bajo y el 31% un nivel Alto.
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Tabla 12: Variable Seis casillas.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido  Bajo 13 11,0 11,0 11,0
Medio 68 57.6 57,6 68,6
Alto 37 31,4 31,4 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 7. Variable Seis casillas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 12

De acuerdo a la figura que se muestra en los resultados obtenidos por las seis
variables, se puede observar que el porcentaje mas alto es el 58% presentando un
nivel medio, el 31% presentando un nivel alto y el 11% presentando un nivel bajo.
Por lo tanto, podemos inferir que la organizacion no ha desarrollado una estrategia
adecuada en cuanto al fortalecimiento del modelo de seis cajas de empleados, ya
que se encuentra en el nivel medio. En este sentido, es necesario desarrollar

estrategias encaminadas a mejorar el nivel de las seis cajas.
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Objetivo especifico 2: Especificar el nivel de ambiente organizacional en los
trabajadores de la sociedad EPSEL.S.A.

Tabla 13: Dimension Autorrealizacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Bajo 27 22.9 22.9 22.9
Medio 26 22.0 22.0 44,9
Alto 65 55,1 55,1 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 8. Autorrealizacion

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 13

En el grafico que muestra los resultados obtenidos segun la dimension de
autorrealizacién, se puede observar que los porcentajes mas altos son el 55% de
las personas que creen que creen tener la oportunidad de desarrollar sus

habilidades a un nivel alto, el 23% en un nivel bajo y 22% en un nivel medio.
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Tabla 14: Dimensién Involucramiento Laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Bajo 4 34 3,4 3,4
Medio 92 78,0 78,0 81,4
Alto 22 18,6 18,6 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 9. Involucramiento Laboral

Porcentaje

Bajo Medio

Fuente: Tabla 14

Alto

En el gréfico que se muestra de acuerdo a los resultados de la dimensién de

participacion laboral, se puede apreciar que el porcentaje mas alto es el 78%

presentando un nivel medio, piensan que estan capacitados y tienen trabajo en

grupo en diferentes campos, un nivel alto de 19% y un nivel bajo de 3%.
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Tabla 15: Dimension Supervision.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido  Bajo 20 16,9 16,9 16,9
Medio 55 46,6 46,6 63,6
Alto 43 36,4 36,4 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 10. Supervision

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 15

En el grafico de resultados obtenido de la dimension supervision se puede observar
que la proporcion mas alta es el 47%, mostrando un nivel medio, piensan que han
cumplido con la tarea, tienen sentido de la responsabilidad y su jefe les da una
evaluacion suficiente, el 36% se encontraba en un nivel alto y el 17% en un nivel

bajo.
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Tabla 16: Dimensién Comunicacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
valido acumulado
Valido Bajo 1 .8 .8 ,8
Medio 46 39,0 39,0 39,8
Alto 71 60,2 60,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 11. Comunicacion

Porcentaje

Medio Alto

Bajo
Fuente: Tabla 16
Al examinar la cifra que arrojan los resultados de la dimension comunicacion, se
evidencia que el 60% de los encuestados alcanz6 un nivel Alto en el que creen
tener plena comprension y cohesién entre jefe y colaborador. EI 39% obtuvo un

nivel Medio y el 1% una calificacion Baja.

29



Tabla 17: Dimension Condiciones Laborales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Valido  Bajo 3 25 25 25
Medio 79 66,9 66,9 69,5
Alto 36 30,5 30,5 100,0
Total 118 100.0 100.,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 12. Condiciones Laborales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 17

En el gréfico que se muestra de acuerdo a los resultados obtenidos de la dimension

condiciones de trabajo, el porcentaje mas alto es el 67%, quienes creen que

cuentan con los recursos materiales y econdémicos para realizar sus funciones,

presentando un nivel medio, 31% en un nivel alto y 3% en un nivel bajo.
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Tabla 18: Variable Clima Laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Bajo 11 9,3 9,3 9,3
Medio 79 66,9 66,9 76,3
Alto 28 23,7 23,7 100,0
Total 118 100,0 100,0

Fuente. Resultados extraidos del programa SPPS V.26.

Figura 13. Variable Clima Laboral

Porcentaje

Medio Alto

Bajo
Fuente: Tabla 18
En la figura mostrada de acuerdo a los resultados obtenidos de la variable clima
laboral, se percibe que el porcentaje mas alto fue el 67% que presenta un nivel
Medio, el 24% a un nivel Alto y el 9% un nivel Bajo. Por lo tanto, podemos deducir
en cuanto al nivel medio obtenido que la organizacion no viene desarrollando
estrategias adecuadas en cuanto a fortalecer el clima laboral entre los empleados.
En tal sentido, es necesario desarrollar tacticas direccionadas a mejorar el nivel de

clima laboral en la empresa.
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V. DISCUSION

El objetivo general de este trabajo de investigacion fue plantear la
metodologia seis casillas para ascender el ambiente organizacional en los adjuntos
de la entidad EPSEL S.A.; se proponen seis estrategias basadas en el método
Weisbord para crear un clima agradable, detalladas en el Plan de accion ubicado
en la tabla 19. En este contexto, se consideraron algunas encuestas como guia
para el trabajo anterior; pero el objetivo general mas destacado fue el de Sanchez
(2016), cuya iniciativa se basé en el método Weisbord para un colaborador de una
empresa bancaria de Chiclayo, elabora sugerencias de mejora y concluye con los
trabajadores, asegurandose de que se encuentren en un ambiente de trabajo
agradable y tengan buenas relaciones.

En cambio, es necesario mejorar dia a dia para crear un vinculo entre jefe y
colaborador, porque los colaboradores motivados son mas efectivos. Por tanto,
existe cierta relacién entre el trabajo previo y las variables investigativas de la
presente investigacion. Asimismo, se fundamenta en los autores Navarro, Mendoza
y Santamaria (2018), quienes sostienen que “el ambiente laboral es el ambiente en
el que las personas realizan sus funciones en una empresa o las peculiaridades de
lo que sucede a su alrededor, dependiendo de cdmo sea su comportamiento”. O
¢, Cual sera la forma de hacer las cosas?

Por otro lado, Esquivel et al. (2015), definiendo la metodologia de Weisbord
como “una herramienta de diagndstico para quienes realizan desarrollo
organizacional para entender dénde y qué buscar para comprender y analizar los

problemas organizacionales”. (p. 13).

Como objetivo especifico, Reconocer las seis casillas en los colaboradores
de la empresa EPSEL S.A.; asi, segun Weisbord, las casillas anteriores se
componen de: Propdésito, Estructura, Recompensas, Mecanismos Auxiliares,
Liderazgo y Relaciones Laborales. De acuerdo a los resultados, se obtienen los
siguientes datos: en la Tabla 6 de la dimension propdsito se tiene como resultado
gue solo el 37% de los colaboradores conocen la organizacion; mientras que en
la dimensién estructura se muestra en la Tabla 7 dando cuenta del 36 %; por otro
lado, en la Tabla 8.

En la dimension recompensa el 37% de las personas fueron premiadas por

el jefe, y en el mecanismo auxiliar de la Tabla 9, el 30% de las personas recibieron
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capacitacién y mejora de su funcién de actividad; en la Tabla 10 el 39% se enfoca
en el liderazgo, finalmente en la Tabla 11 Relaciones Laborales el 31% opina tener
relaciones sociales positivas entre colaboradores y campos.

Los datos son similares a los de Cercado y Oliden (2021), por lo que en su
trabajo investigativo se buscO implementar un plan de accion para las
organizaciones del grupo Kallpa. De acuerdo a los resultados del trabajo
relacionado antes mencionado, se obtienen los siguientes datos: en la Tabla 4 de
la dimension proposito se tiene como resultado que solo el 16% de los
colaboradores conocen la organizacion; mientras que la dimension estructura se
encuentra con una mediana nivel de 60% en la Tabla 5.

Pero, en la caja recompensa en la Tabla 6 se encontré que el 4% fueron
recompensados por el jefe, mientras que en la Tabla 7 el mecanismo de asistencia
estuvo en un nivel alto, el 32% fueron capacitados y mejorado en la funcién de
actividad, y terminando en la Tabla 8, El foco esté en el liderazgo, con solo el 44%
en un nivel alto. Por eso se dice que el enfoque de las seis cajas ayuda a mejorar
el ambiente de trabajo de una organizaciéon. EI método Weisbord se desglosa en
seis recuadros, donde se define en detalle, comenzando por el propésito, incluye
entender si los colaboradores saben que la empresa es parte de ellos, cumpliendo
asi con sus funciones mas que con sus obligaciones, esclareciendo la mision de
la entidad, vision y objetivo.

También, se enfoca en la estructura ya que es la forma de entender como
se organizan las funciones o responsabilidades de cada area, para ver si se
sistematizan de acuerdo a ellas para lograr los objetivos de la empresa de manera
eficiente y eficaz. El siguiente recuadro pertenece a las recompensas, que segun
Toala et al., (2017) definen “se conoce la satisfaccion de los colaboradores, de
acuerdo con sus logros” (p. 26); que son incentivos para los colaboradores, por el
hecho de que el trabajo eficiente se hace, por lo que estan motivados para seguir
desempefiando sus funciones, pero con mejores resultados.

Asi mismo, los mecanismos de asistencia, es en este recuadro que se
optimizan las actividades que se realizan en cada area, sabiendo si se estan
capacitando, utilizando la tecnologia requerida y encontrandose en un buen
ambiente para lograr las metas de la organizacién, como desarrollar un proceso

para defenderse de cualquier problema que surja. También esté el liderazgo, que
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es uno de los casilleros importantes en el centro; porque dependiendo de si esta
relacionado con otros casilleros, aqui es donde esta el liderazgo o la alta direccion;
funcionarios principales balanceados positivamente.

Finalmente, las relaciones humanas, como su nombre lo define, saber como
es el ambiente entre trabajadores en diferentes sectores, si produce buena
comunicacién, apoya mutua o intereses en la organizacion, si depende de la forma
en que se realiza el trabajo.

Como segundo objetivo especifico, Especificar el nivel de ambiente
organizacional en los trabajadores de la sociedad EPSEL.S.A., en la tabla 18
muestra que el 67% de los participantes evaluaron su ambiente de trabajo como
promedio medio. El 9% indicd que su lugar de trabajo era de bajo rango, con un
mal clima organizacional. Las tablas 13 y 14 presentan datos sobre la
autorrealizacion y el involucramiento laboral, el 55% de los trabajadores logré
resultados altos, y el 78% con nivel medio; en las tablas 15 y 16 logr6 un resultado
medio; la participacion laboral y la supervision laboral presentan datos para el 36%
de los participantes en niveles altos, la tabla 16 indica que el 60% de los
colaboradores considera que la comunicacion es de alto nivel.

Adicionalmente, el 67% de ellos menciona que las condiciones laborales son
de nivel medio, tal como lo indica la tabla 17. Se concluye que los colaboradores
consideran que la empresa presenta un nivel medio en cuanto a clima laboral.
Sobre el autor Rivera (2016) en su investigacion se tuvo como objetivo determinar
el éxito del apoyo de los colaboradores al clima organizacional del Ministerio del
Trabajo y Servicios Humanos en Ambato, Ecuador. Se concluye que el 51,8% de
las personas no aceptaron las actividades de incentivo. Por lo tanto, se describe
gue no existe un buen ambiente profesional debido a diversos factores internos
como falta de comunicacion, trabajo en equipo y mala actitud de cada adjunto.

Segun Koys & Decottis (1991) citado por Pilligua (2017), afirman que el clima
laboral se divide en: clima psicologico, a través del uso individualizado del
conocimiento por parte de los empleados de la empresa; el nivel de percepciéon que
tienen los colaboradores en base a su experiencia en la organizacion. Aunque, para
el clima laboral encontramos con base en Palma (2004) citado por Huita & Luza

(2018), se mencionaron las siguientes dimensiones, como la autorrealizacion, el
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engagement en el trabajo, la supervision, la comunicacion y las condiciones de

trabajo.

Para el tercer objetivo especifico, Trazar la propuesta basada en las seis
casillas para mejorar el ambiente organizacional en los cooperantes de la empresa
EPSEL S.A., es por eso que se han disefiado ciertas estrategias basadas en la
metodologia de Weisbord, estas estrategias son:

De acuerdo a tu esfuerzo seras recompensado, lo cual esta relacionado con
la dimensién recompensa y condiciones de trabajo; caza del tesoro, ciertas
estrategias para maquillar las relaciones laborales y el trabajo dimensiones de
condiciones; por otro lado, las siguientes estrategias fortalecieron mis habilidades
para mejorar, estrategias relacionadas con los mecanismos de facilitacion y las
dimensiones de compromiso; asi mismo, esta estrategia invoco diferentes
perspectivas de mi "yo" como lider, abarcando tanto las dimensiones de liderazgo
como de supervisién; ademas , tiene una buena comprension de la estrategia de
Su organizacién, que constituye las dimensiones de estructura y supervision y, por
altimo, la estrategia del rompecabezas organizacional, que consta de las
dimensiones de propdsito y compromiso.

Fue asi que se realiz6 el estudio, en base a Gonzales et al (2016) escriben
sobre la teoria, y Weisbord (1976) interpreta su metodologia como “una estrategia
importante para entender como se comporta o funciona una empresa, asi como si
es buena o mala, teniendo en cuenta la ayuda”, observar la realidad, se puede
apreciar que estas estrategias complementan la mejora del clima laboral dentro de
la organizacion.

Pero, el buen desarrollo de las funciones y las relaciones internas entre los
colaboradores no sdélo depende del tipo de la capacidad de la marca para generar
un sentido de identidad; todo esto depende de un proceso de sensibilizacion,
principalmente entre la alta direccion de la entidad, donde se reconozcan las
deficiencias y donde se deban fortalecer internamente, destacando entre los
principales factores la necesidad de brindar internamente un buen Trato,

reconocimiento y suficiente respeto.
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VI. CONCLUSIONES

1. La metodologia de Weisbord, basada en seis recuadros, intenta sugerir un
propésito ante problemas como el del ambiente laboral, para ello, el uso de
estrategias ayuda a brindar posibles soluciones a los problemas planteados por
la institucion. Es por eso que esta propuesta ayudo a saber sobre los niveles de
los adjuntos de la organizacion por cada dimension, pudiendo asi saber la mejora
continua al clima laboral.

2. Se fundamentan en 6 cajas la metodologia de Weisbord; las cuales, se elaboré
un analisis para los adjuntos de la empresa EPSEL S.A.; en donde se percibe
que, recompensas se encuentra en un nivel bajo, ademas que, las estrategias
propésito, mecanismos auxiliares, liderazgo y relaciones laborales comprenden
a un nivel medio; y por ultimo estructura se distingue en un nivel alto.

3. De acuerdo a la indagacion sobre el nivel de clima laboral, se visualiza en un
nivel medio, mientras que, se precisan que las posteriores dimensiones,
comenzando por la autorrealizacion y comunicacion se distinguen en un nivel
alto; pese a que, el involucramiento laboral, supervision, y las condiciones
laborales, se comprenden en un nivel medio.

4. Se trazaron seis estrategias basadas en la metodologia de Weisbord para
mejorar el clima laboral, las cuales son: de acuerdo a tu esfuerzo seras premiado,
“la busqueda del tesoro”, reforzando mis habilidades para mejorar, diferentes
perspectivas de mi “yo” como lider, ¢qué tanto conoces a tu organizacion?, y el

rompecabezas organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Elaborar continuamente juntas con el gerente general y los representantes de
los distintos departamentos de la entidad, con el fin de comprender los criterios
y sugerencias de los adjuntos para mejorar las metas y desempeniar los trabajos
con eficacia. Nuevamente, si se le solicita, aclare sus inquietudes, intercambie
puntos de vista y llegue a un consenso.

2. Para la oficina de recursos humanos, se sugiere que para incrementar el clima
laboral se debe comenzar por enriquecer la comunicacion con estrategias,
encontrando asi la causa raiz del problema y explotando la motivacion,
ascendiendo el rendimiento y el empleo de los recursos motivando a los buenos.
ser de los empleados y de la empresa. Sin embargo, esto solo se puede lograr
si existe una cabeza que sepa dirigir y colaborar a su equipo.

3. Es importante medir y considerar periddicamente el estado actual del entorno
laboral, para comprender los obstaculos y las oportunidades que se presentan.
Al comprender el estado actual y saber cdmo mejorarlo, es mas facil ver
soluciones. Al mismo tiempo, evaluar el ambiente de trabajo ayuda a determinar
qué dificultades deben abordarse y donde deben realizarse mejoras. Ademas, la
medicion y la retroalimentacion regulares ayudan a fomentar el progreso
continuo al mostrar los resultados y celebrar los logros.

4. Se recomienda a los investigadores comunicar esta investigacion, considerando
su aplicabilidad a otras realidades estudiada en ella. Es importante tener en
cuenta todos los factores que influyen para que sepa exactamente qué

resultados obtendra.
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VIll. PROPUESTA
Titulo: Estrategias basadas en la metodologia de Weisbord para mejorar el Clima
Laboral de EPSEL S.A.

l. Presentacién

En el trabajo investigativo posterior se realizd6 una encuesta la cual indicé
que existian problemas relacionados con el clima laboral, por lo que se planificé e
implemento propuestas de mejora basadas en las seis cajas de Weisbord, ya que
permitié a los directivos de dichas organizaciones mejorar sus relaciones con los
colaboradores de los diferentes ambitos y entornos en los que desarrolla las tareas

encomendadas.

Ademas, el liderazgo de la empresa comprendera la estrategia que se
aplicara en un marco de tiempo determinado y la importancia del plan; sin embargo,

considere el presupuesto requerido para implementar dicha solucion.

La realizacion de un diagnostico de clima laboral ayuda a generar
conocimiento (til para implementar planes de mejora de las actitudes y
comportamientos de los integrantes, asi como de la estructura organizacional, lo
que incide en el desempefio de los colaboradores en la empresa, pero esto se debe
tener en cuenta. tener en cuenta multiples factores de las realidades del trabajo,
como la estructura, el liderazgo, las relaciones de apoyo, las recompensas, el

propadsito y las relaciones.

Il. Generalidades de la empresa

2.1 Breve resefia historica

Los servicios de agua potable y alcantarillado comenzaron a operar en
Chiclayo en 1930, bajo la responsabilidad del gobierno de la ciudad. En 1960 pasan
al Ministerio de Fomento y Obras Publicas hasta 1967 cuando pasan al Ministerio
de Vivienda y Construccion creandose el Sistema Nacional de Agua Potable y
Alcantarilado - SENAPA. En 1984 SENAPA establecio la filial
SEDALAMBAYEQUE para administrar los servicios en Chiclayo. En octubre de
1990, las acciones de SENAPA fueron transferidas a las provincias y municipios de

Chiclayo, Lambayeque y Ferrefiafe, convirtiéendose en corporacion municipal el 6
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de junio de 1994 y rebautizada como EMAPAL por Resolucién del Consejo
Comercial N° 003-94-EMAPAL/P.J.

El cambio de nombre de EMAPAL a EPSEL S.A. fue aprobado por el
Consejo Comercial del 20.11.1996. Posteriormente, el 3 de diciembre de 1996, se
constituyo la primera asamblea general de accionistas, fusionandose los municipios
regionales. Desde 1996 hasta julio de 2017, EPSEL S.A. estuvo presidida por una
Asamblea General integrada por tres municipios provinciales y otros 23 municipios
distritales de Lambayeque, con la mayor participacion en la comuna de Chiclayo.
La asamblea general de accionistas designa al directorio y al presidente, y el
presidente designa al gerente general y los gerentes de linea a propuesta del

gerente general.

Posteriormente, se suspendieron los derechos y atribuciones de la Asamblea
General de Accionistas y la OTASS (Organizacion Técnica de Administracion de
Servicios de Salud) asumio las funciones y atribuciones de la institucion. Es asi
como el 11 de julio del 2017, ingres6 la comisiébn encabezada por el director
ejecutivo del OTASS, Fernando Lacca Barrera, asumiendo asi el Organismo
Técnico de la Administracion de los Servicios de Saneamiento las funciones y

atribuciones del Directorio y la Gerencia General.

Cabe mencionar que, que esta suspension no implica la transferencia o
pérdida de la titularidad de las acciones o participaciones, las cuales se mantienen,

en todo momento, en propiedad de las municipalidades accionistas.
2.2 Descripcion
Razén Social:

a) Entidad: Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Agua Potable y
Alcantarillado de Lambayeque S.A.

b) Direccion: Avenida. Saenz Pefia Nro. 1860, Urbanizacion Latina, Departamento
de Lambayeque, Provincia de Chiclayo, Distrito de José Leonardo Ortiz.

c) Teléfono: 074-238363

Giro al que se dedica:
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La Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Agua Potable y
Alcantarillado de Lambayeque S.A. (EPSEL S.A.) es una empresa municipal de
derecho privado cuya actividad principal es la captacion, tratamiento y distribucion

de agua.

a) Los servicios de agua potable incluyen:

1. Sistema de produccion, que comprende: Captacion, almacenamiento y
conduccion de agua cruda, tratamiento y conduccion de agua tratada.

2. Sistema de distribucion, que comprende: Almacenamiento, redes de distribucion
y dispositivos de entrega al usuario, conexiones domiciliarias, inclusive la
medicion, piletas, unidades sanitarias y otros.

b) Los servicios de alcantarillado Sanitario incluyen:

1. Sistema de recolecciobn, que comprenden: las conexiones domiciliarias,
sumideros, redes y emisores.

2. Sistema de tratamiento y disposicion de las aguas servidas.

3. Servicios de disposicion sanitaria de excretas, sistemas de letrinas y fosas.

2.3 Mision

Contribuir a mejorar la calidad de vida de la poblacién de Lambayeque, brindando

servicios de saneamiento eficientes y de calidad que ayuden a preservar el medio

ambiente obteniendo niveles de rentabilidad que permitan su desarrollo empresarial

y de su personal.
2.4 Visién
Organizacion entre las mas importantes del sector y del pais, con personal

dispuesto al cambio, motivado y que trabaje en equipo; cuya gestion empresarial

basada en criterios técnicos esté orientada a la satisfaccion del cliente.
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2.5

Organigrama

Figura 14. Organigrama
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. Justificacién

Esta propuesta de mejora se formulé debido a que la empresa esta
enfrentando problemas relacionados con el clima laboral, afectando el desempefio
del recurso humano en el desarrollo de sus funciones, trayendo como consecuencia

la incapacidad para alcanzar las metas trazadas por la empresa.

Hoy en dia, la ubicacion o ambiente de los colaboradores es muy importante,
ya que, de lo contrario, generard dificultades, tales como: trabajo en equipo, baja
productividad, lento logro de metas, bajo nivel de innovacion llevando al declive del
liderazgo organizacional, ante esto, es necesario formular consideraciones del
método Weisbord de estrategias de mejora para alcanzar las metas planteadas por

la empresa.

V. Objetivos
4.1 Objetivo general

Incrementar el clima laboral en la empresa EPSEL S.A.

4.2  Objetivos especificos
e Fomentar la participacion para mejorar las relaciones entre los trabajadores.
e Supervision del Gerente de Control para el logro de las metas propuestas.
e Mejorar las condiciones de trabajo para facilitar la realizacion de las tareas.
V. Meta
e Aumentar el compromiso en un 70 % para el primer trimestre de 2023 para
mejorar las relaciones entre trabajadores.
e Controlar el 80% de la supervision del gerente para lograr las metas
establecidas en el primer trimestre de 2023.
e Fortalecer las condiciones laborales en un 95% para cumplir el mandato

hasta el primer semestre de 2023.
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VI. Acciones a desarrollar

Tabla 19: Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia

Objetivo

Actividad

Recursos y
Materiales

Responsable

Estrategia 1:
De acuerdo a tu
esfuerzo seras
premiado.

Llevar un control de los logros
o resultados de cada
departamento mediante el logro
de objetivos en un determinado
tiempo.

e Solicitar lista de logro de objetivos de acuerdo a

e Ayudar a los colaboradores sobre alguna duda

las areas.

gue tengan referido al logro de los objetivos.

e Brindar una recompensa basada en incentivos

laborales no monetarios.

Laptop

Informes
logro de
objetivos

Encargado de
Recursos
Humanos y
Gerente

Estrategia 2:

“La basqueda del

tesoro”.

Incentivar a que los
colaboradores trabajen en
equipo para lograr un objetivo.

Elaborar una lista de tareas que pueden realizar.

Compartir experiencias con cada area.

Boligrafo
Hojas
Cronémetro
Mesas
Sillas

Martinez
Sanchez Irinia
y Rodriguez
Ruiz Jorge.

Estrategia 3:
Reforzando mis

habilidades para

mejorar.

Realizar una retroalimentacion
en los colaboradores de la
empresa, con el fin de
maximizar los recursos siendo
eficientes.

Indicar especificamente que es lo que debe
realizar cada colaborador en su area y que debe

mejorar.

El lider de la empresa debe aceptar las criticas
constructivas.

Compartir entre  comparfieros
estrategias 0 soluciones frente a una

dificultad.
Evaluar mediante una encuesta.

posibles

Hojas
Informativas
Lapiceros
MOF

Martinez
Sanchez Irinia
y Rodriguez
Ruiz Jorge.
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¢ Reunir a todos los colaboradores

Recursos

Eitrategla 4 Conocer las opiniones de los e Los colaboradores escribiran en una hojade ¢ Hojas humanos,
iferen L - 1
erentes . colaboradores a cerca formaandnima lo que agraday lo que debe e Léapiz Martinez
perspectivas de mi desempefio del gerente eiorar of iefe Ca Sanchez Irinia
“yo” como lider. ' ) J . . © ~aal y Rodriguez
e Colorar las hojas en una caja. Ruiz Jorge
e Realizar una dinamica que consistira en:
. 1. Reunir a todos los colaboradores. : Recursos
Estratedia 5: Fortalecer el conociendo de ) E ) dibui | _ del e Pizarra humanos
strategia 5: la estructura de la empresa y . En una pizarra dibujar el organigrama de la e Plumones )
, Qué tanto conoces L organizacion Martinez
gtu organizacién? las  actividades que se °'9 ' o Cartilas  Sanchez Irinia
' encargan a cada area. 3. Entregar a los colaboradores y jefes de areas , cinta y Rodriguez
todas las funciones y plasmar en el Ruiz Jorge
organigrama de acuerdo a cada a area.

_ o Formar 4 equipos que se les encargara formar Recursos
Estrategia 6: Fortificar cual es propésito de un rompecabezas con la mision, visién, * Rompeca- humanos
Rompecabezas |a empresa y ap”car e| trabajo Va|0reS y ObJe“VOS bezaS Martl’nez
Organizacional. en equipo teniendo en cuenta * LOS equipos deberan trabajar en equipo e Mesas Sanchez Irinia

la negociacion. e Negociar algunas fichas que pertenezcan a los y Rodriguez
diferentes equipos. Ruiz Jorge

Nota. Elaboracion propia
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Estrategia 1: De acuerdo a tu esfuerzo seras premiado

Tabla 20: Lista de logros de objetivos por area

Areas

Objetivos

Area Gerencia General

- Programacion y Formulacion del
Plan Maestro Optimizado y
coordinacion con SUNASS para la
elaboracion del estudio tarifario en un
periodo regulatorio de cuatro afos.

- Evaluacién y control a la ejecucion
de programas Yy proyectos de
inversion aprobados en el Quinto Afio
Regulatorio del Estudio Tarifario para
el Quinquenio Regulatorio 2018-
2023.

- Apoyo en la formulacién de Planes
de Gestién, e informes técnicos

especificos.

Area de Desarrollo Empresarial

- Elaborar el Presupuesto Institucional
de Apertura 2023, de acuerdo con el
cronograma establecido por la
Comisién de Programacion Multianual
Presupuestaria y Formulacién
Presupuestaria 2023-2025.

- Elaborar el Presupuesto Institucional
Modificado 2022.

- Elaborar la ejecuciéon presupuestal
2023.

- Elaborar el Plan Operativo
Institucional 2023, de acuerdo con el
cronograma establecido por Ia

Comision de Programacion Multianual
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Presupuestaria y Formulacién
Presupuestaria 2023-2025.

- Evaluar las metas de los indicadores
del Plan Operativo Institucional 2022.
- Lograr la aprobacion de las
directivas elaboradas y/o

actualizadas.

Area de Recursos Humanos

- Brindar la entrega del producto
lacteo, el cual sera destinado a todos
los trabajadores de EPSEL S.A. que
tengan contacto con aguas servidas y
agentes toxicos para su
desintoxicacion en prevencion de
enfermedades ocupacionales.

- Brindar de utiles de aseo necesarios
para la prevencion, cuidado Yy
proteccion de la salud e higiene de los
trabajadores.

- Identificar las condiciones de salud
del personal que labora en EPSEL
S.A.

- Asignar cargos y funciones al
personal con contrato a plazo
indeterminado de EPSEL S.A de
acuerdo a los nuevos instrumentos de
Gestién. MOF y CAP.

- Medir el clima laboral en EPSEL S.A.
- Mantener actualizados los datos
personales de los servidores en el
Sistema de Recursos Humanos -
OMARH.

- Elaborar el Plan de Fortalecimiento
de Capacidades 2023 de EPSEL S.A.
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- Presentar las planillas mensuales de
los sueldos, bonificaciones y pagos de
ley de los trabajadores de la empresa
EPSEL S.A. de manera oportuna para
el trdmite respectivo.

- Presentar las planillas mensuales de
los estipendios y los beneficios que
por Ley le corresponde a los
practicantes  pre-profesionales 'y
profesionales de la empresa.

- Otorgar uniformes e indumentaria
adecuada para el desarrollo de las

funciones del personal.

Area de Comunicacion Social

- Desarrollar las actividades que
permitan fortalecer la comunicacion
con los trabajadores generandose un
mayor compromiso con la mision,
vision y objetivos empresariales de la
empresa.

- Desarrollar campafas de Marketing
Social que inciden en los principales
problemas con usuarios que aguejan
a EPSEL S.A.

- Desarrollar campafias de motivacion
a fin que los usuarios realicen los
pagos dentro de los plazos
establecidos en los recibos de agua y

alcantarillado.

Area de Asesoria Legal

- Asesorar y absolver consultas
formuladas por los drganos de la
Empresa en los asuntos legales de su
competencia, a través de informes,

pronunciamientos y opiniones legales,
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dictaminando y proponiendo solucion
sobre asuntos de indole institucional.

- Elaborar y/o revisar las resoluciones,
contratos, adendas y convenios, que
la Empresa requiera.

- Revisar y visar las directivas.

- Emitir escritos para el desarrollo de
los casos.

- Ejercer la defensa de la Empresa.

- Concurrir a las diligencias
programadas/ encomendadas.

- Implementar los acuerdos del
Consejo Directivo y de la Comisioén de
Direccién Transitoria de EPSEL S.A.,
gue sean de su competencia.

- Obtener un inventario consolidado
con informacion actualizada en tiempo
real, de los procesos judiciales y
arbitrales de EPSEL S.A.

Nota. Elaboracion propia.

Se incluye una lista de recompensas por completar objetivos:

- Proporcionar constancia de que sus objetivos se han cumplido.

- Entrenar para mejorar sus habilidades.

- Crealos cursos que elijan.

- Obtenga un mes de refrigerios gratis.

- Flexibilidad en sus horarios de trabajo.

- La capacidad de organizar cualquier horario de trabajo viene como una

ventaja.

- La capacidad de desarrollar nuevas responsabilidades laborales y mejorar su

desemperio laboral actual esta disponible para estas personas.
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Estrategia 2: “La busqueda del tesoro”

Lista de actividades a realizar en equipo con las diferentes areas.

Estrategia 3: Reforzando mis habilidades para mejorar

Tabla 21: Plan de actividades para la retroalimentacion

Los grupos deben escribir en una hoja de papel qué funciones realizan.

Se pueden seleccionar hasta 10 actividades a la vez.

Al visitar su area de trabajo, descubren nueva informacion sobre un tesoro

escondido.

Durante el limite de tiempo de 10 minutos, deben encontrar el tesoro.

Un equipo que encuentra el tesoro obtiene tiempo libre adicional por dia que

elija.

Actividades Tiempo Recursos
Reunir a todos los miembros : Mesas
de | S 5 minutos .
e la organizacion. Sillas
Explicar el motiv I , : :
plicare otivo de la 10 minutos Hojas Informativas

reunion.

Comer_12ar 5 !a Laptop
retroalimentacion, con el fin _ B
de saber todas sus funciones 11 hora Diapositivas
de cada é&rea y poder Proyector
maximizar los  recursos

\ - MOF
siendoeficientes.

Responder algunas

interrogantes de los 30 minutos

colaboradores.

Realizar una encuesta para _ _
conocer si han entendido y : Cuestionario

. 10 minutos
que tansatisfechos se Lapiceros

encuentran.
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Conclusion de la
retroalimentacion comentar 5 minutos
fecha del proximo feedback.

Nota: Elaboracién propia

Tabla 22: Encuesta para colaboradores

PREGUNTAS SI NO

¢, Crees que te ayudo esta capacitacion a solucionar

algunas dudas sobre tus funciones?

¢,Cuentas con los recursos necesarios para realizar

tus actividades de area?

¢, Te sirvieron de ayuda las estrategias que utilizas los

colaboradores para resolver o enfrentar problemas?

¢, Cumplen con los objetivos de area?

¢ Qué nos recomendarias para mejorar como

empresa?

Estrategia 4: Diferentes perspectivas de mi “yo” como lider

Tabla 23: Plan de ejecucion para conocer las opiniones acerca del gerente.

Actividades Tiempo Recursos
Reunir a los : Mesas
colaboradores S minutos .

) Sillas
E_mpe;ar a explicar la 10 minutos
dinamica.
Brindan a cada
colaborador una hoja en
donde describan de . Hojas
20 minutos

manera anonima lo que Lapiceros
agrada y lo que debe
mejorar el jefe.

De forma ordenada uno
por uno ir colocando enla 10 minutos
caja sus respuestas.

Hojas
Caja

Leer y comentar el

. . 1 hora
porgué de las acciones y
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gue es lo que se debe
mejorar para un buen
clima laboral entre jefe y
colaborador.

Interactuar con todos
sobre los acuerdos que

e 30 minutos
se realizaran para
mejorar.
Concluyendo dicha
dindmica, brindar .
20 minutos.

informaciobn sobre un
buen liderazgo.

Nota: Elaboracién propia

Estrategia 5: ¢ Qué tanto conoces a tu organizacion?

Tabla 24: Plan de accién para la ejecucién de la dinamica

Actividades Duracion Recursos
) ) Mesas
Reunir a los colaboradores. 5 minutos
Sillas
) s . Pizarra
Explicar la dindmica. 5 minutos :
Organigrama
Entregar plantillas de como esta
form | organigram [ . .
ormado el organigrama de la 2 minutos Plantillas
empresa de acuerdo a las
funciones.
Empezar con la dinamica. 10 minutos Cinta
Interactuar con los
colaboradores sobre las :
10 minutos

funciones que ellos han creido
conveniente en cada area.
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Ordenar de manera correcta las Organigrama
funciones en el organigrama, en 5 minutos Cinta
caso haya equivocaciones. Plantillas

Nota: Elaboracion Propia

Estrategia 6: Rompecabezas Organizacional

Figura 15. Modelos de rompecabezas

| ©@0 " .
ofl 25 NCEkoEL ;.

Contribuir a mejorar la
calidad de vida de Ila
poblacién de Lambayeque,

brindando servicios de
saneamiento eficientes

y de calidad que ayuden a
preservar el medio
ambiente

obteniendo niveles de que permitan su desarrollo empresarial
rentabilidad y de su personal.
A &2
I " =]
I ° & A
Q@
il

Fuente: Elaboracion Propia

Organizacion entre las
mas importantes del

y del pais;
personal dispuesto,z
cambio, motivado y que
trabaje en equipo; cuyz
gestion empresarial

basada-en criterios

técnicos esté orientada 2

la satisfaccion del cliente.

Fuente: Elaboracion Propia

52



como objeto

Objetivo Social: .
los servicios

JE dlUec
¢ potable alcantarillado
sanitario.
Fuente: Elaboracion Propia
1 :.'H--- '\"\-m Objetivo: El Personal de ERSEL S.A. actia de acuerdoa los
ﬁps ' 3 siguientes principios:
v i Rectitud, honradez y honestidad, procurando satisfacer los
intere

es legitimos de la empresa, sus clientes y la sociedad
i h 2| provecho g'ventajapersonal,

ala corrupciénen todos
presay cumple

de las laboresia su cargo,y
de.y oportuno.

idad en las relaciones laborales con
empresay con tergetos.

Actiade manera responsable,jeal y solidariacon los
miembros de la empresa.

Actiacon reservay dillgeneiden el manejo de la
informacion que conoce o estda su disposicion.

Fuente: Elaboracién Propia
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NhS
Responsabilidad &LO ) :é

Respeto por la persona y —

dignidad humana n_G:\-\
P ]
U\S”

Proteccion del medio ambiente

Servicio de calidad a Los cliente

Trabajo en equipo

Valores:
Honestidad

Fuente: Elaboracion Propia

VII. Financiamiento

Tabla 25: Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta.

Materiales

N° Descripcién Cantidad Costo (S/)
1 Laptop 1 2500
2 Hojas 30 15
3 Cronémetro 1 10
4 Hojas Informativas 30 75
5 Lapiz 10 10
6 Caja 1 5
7 Pizarra 1 30
8 Plumones 5 15
9 Cartillas 3 10
10 Cinta 1 2
11 Rompecabezas 4 30

Total (S/) 2702

Nota: Elaboracién Propia
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VIIl. Cronograma

Tabla 26: Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: Empresa  Encargado de
De acuerdo a tu esfuerzo  13/02/2023 EPSEL Recursos Humanos y 2550
seras premiado. S.A. Gerente
. Empresa  Martinez Sanchez
Estrategia 2: L .
ot g el tesoror 2810212023 EPSEL  Irinia y Rodriguez 40
a busqueda del tesoro”. SA Ruiz Jorge
Estrategia 3: Empresa  Martinez Sanchez
Reforzando mis 31/03/2023 EPSEL Irinia y Rodriguez 30
habilidades para mejorar. S.A. Ruiz Jorge
Diferentes perspectivas de 10/04/2023 EPSEL Irinia y Rodriguez 25
mi “yo” como lider. S.A. Ruiz Jorge
. Recursos Humanos
Estrategia 5: Empresa P . '
. Qué tanto conoces atu  24/04/2023 EPSEL mz‘ir;'”eé Osdar?c::zz 30
organizacion? S.A. 1ay 9
Ruiz Jorge
. Recursos Humanos,
Estrategia 6: Empresa |\ iartinez Sanchez
Rompecabezas 15/05/2023 EPSEL Irinia y Rodriguez 27
Organizacional. S.A.

Ruiz Jorge

Nota: Elaboracién Propia
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia

Tabla 27: Matriz de consistencia

Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo

Problema Obijetivos Variables Tipo de investigacion Poblacion Técnica
General Independiente
¢,De qué modo Seis casillas
la estrategia
seis casillas Dimensiones
mejora el Segun su orientacion es tipo | La poblacién fue de
ambiente Plantear la metodologia aplicada. 780 colaboradores de
laboral en los seis casillas para | proposito, Segun su alcance es Descriptivo — | la empresa EPSEL Encuesta
trabajadores ascender el ambiente | Estructura, propositivo. S.A., Chiclayo.
de la organizacional en 10s | Recompensas,
compafifa adjuntos de la entidad | Mecanismos
EPSEL S.A? | O oELSA auxiliares,
Liderazgo,
Relaciones

laborales.




Especificos Dependiente Disefio Muestra Instrumento

Reconocer las seis

casillas en los
colaboradores de la
empresa EPSEL S.A.. Se aplco a 118
Clima laboral No experimental - transversal. colaboradores de la
Especificar el nivel de M-—s0 @ = empresa EPSEL S.A.
ambiente organizacional
en los trabajadores de la @
sociedad EPSEL.S.A.
Donde: Cuestionario
Dimensiones M: muestra Muestreo

. ., O: Informacion relevante
Autorrealizacion,
Trazar la propuesta
basada en las seis | Involucramiento I i g

. ] T: Analisis y fundamentacion de teoria "y
casillas para mejorar el | |aboral, y Se aplicé un muestreo

: PR P: propuesta ‘e :
ambiente organizacional prop probabilistico aleatorio

D: Diagndstico

Supervision,
en los cooperantes de la o simple
empresa EPSEL S.A.. Comunicacion, '
Condiciones
laborales.
Hipotesis Estadistica

El andlisis se desarroll6 en el programa estadistico SPSS y como herramienta auxiliar se utilizé el
programa Microsoft Excel, el cual permitio distribuir los datos obtenidos en el cuestionario a través de
tablas y figuras, asi mismo el estadistico descriptivo del programa SPSS permitié determinar los efectos
de las estrategias establecidas sobre la variable independiente y dependiente.

Ha: La metodologia seis
casillas si mejora el
clima laboral.

Nota. Se muestra la matriz de consistencia donde se recopila informacién importante, esta fue elaboracién propia.



Anexo: Operacionalizacion de variables

Tabla 28: Operacionalizacion de la variable independiente

Definicién conceptual (segun

Dimensiones

Variable conceptos derivados de las Deflnlqlon (depende de la Indicadores . ltems del Escala valorativa
teorias) Operacional naturaleza de instrumento
la variable)
Objetivo
. 1
Organizacional
Proposito
Objetivos
2
Personales
Maguifia (2020) nos redacta . : T
ue Weisbord (1976), el La variable de Obligaciones 3 Ordinal / Likert:
9 _ & Seis Casillas se
modelo de las seis cajas €s medira con 6 Niveles 1. Totalmente en
_ un modelo basado en seis dimensiones, 12 Estructura Jerérquicos 4 desacuerdo
CSe_:Is dimensiones: estructura, indicadores y 12 5 En desacuerdo
astiias proposito, relaciones, items, se utilizara Politicas 5 '
i una encuesta y -
recompensas, mecanismos : Recompensas . 3. Ni de acuerdo
Utiles y liderazgo. En estas como_instrumento Incentivos 6 ni en desacuerdo
areas, se debe determinar la un cuestionario en TR,
“brecha’ entre 1o que es v lo la escalade Likert, \1ocanismos Capacitacion 7 4. De acuerdo
q y paraesto haré uso  iliares
que deberia ser; hay una del SPSS para Recursos 8 5. Totalmente de
desviacion en lo que la gente procesar datos. T ol 9 acuerdo
piensa que es apropiado. (p. ransacciona
3). Liderazgo Auténtico 10
Lateral 11
IRle)Iaqunes Relaciones 12
aborales Sociales

Nota. Se muestra la operacionalizacion de la variable independiente que es seis casillas, esta fue elaboracion propia.



Tabla 29: Operacionalizacion de la variable dependiente

Definicién conceptual (segun

Dimensiones

Variable conceptos derivados de las Deflnlc_:|on (depende de la Indicadores , Items del Escala valorativa
. Operacional naturaleza de la iInstrumento
teorias) variable)
El ambiente de trabajo es la Autorrealizacion  jmpresion 13
percepcion de cada miembro _ . ) 14
individual de la organizacion, Involucramiento _Funcionalidad
y si los acercamos Yy |5 yarjable de labora! Trabajo grupal 15 Ordinal / Likert:
permitimos que interactien, Clima Laboral se
_ emerge un clima O medirA con 5 Labor 16 1. Totalmente en

Clima = microclima ~ para  cada dimensiones, 10 N desacuerdo

Laboral  1ohie de la empresa que indicadores y 10 Supervision Responsabilidad 17 2 En desacuerdo
rodea la experiencia de cada €M, se utilizara 18 '
individuo, resultado de las ggr?o ?2;&3?‘2”% Apoyo 3. Ni de acuerdo
actividades que oS cuestionario en Claridad 19 ni en desacuerdo
involucran.  Aparecen los la escala de Likert, Comunicacion 4. De acuerdo
matices, cada persona para esto haré uso Coherencia 20
constituye un mundo del SPSS para 5. Totalmente de
microscopico, y el todo es la Procesar datos. Recursos 21 acuerdo
compafifa. (Palma, 2004 Condiciones materiales
citado por Huaita y Luza, laborales RecUrsos -
2018, p. 303). econdémicos

Nota. Se muestra la operacionalizacion de la variable dependiente que es clima laboral, esta fue elaboracion propia.



Instrumento de recoleccién de datos
Anexo: Guia de encuesta

Estimada(o) colaborador, en esta oportunidad le aplicaré un cuestionario que
forma parte de mi investigacion denominada “Metodologia seis casillas para
mejorar el clima laboral de los colaboradores de la empresa EPSEL S.A,,
Chiclayo”.

INSTRUCCIONES:

Solo debera marcar la opcién que considere necesaria. Esta informacion sera

manejada confidencialmente, de antemano muchas gracias por su participacion.

Considerando la siguiente escala de tipo Likert:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

G WINF

N° ITEMS 112 )34

SEIS CASILLAS

¢Conoce claramente las metas y fines de la

1
empresa EPSEL S.A.?

5 ¢,Dichos fines, tienen relacion con sus objetivos
personales?

3 ¢Conoce cuales son sus obligaciones y las
cumple?

4 | ¢Conoce y respeta los niveles jerarquicos?

¢ldentifica las politicas de la empresa EPSEL

5
S.A?

6 ¢Recibe premios por su labor realizada con
eficacia y eficiencia?

o ¢, Lo capacitan para maximizar su potencial en la
empresa?

8 ¢Le brindan los recursos materiales y humanos
para el desarrollo de las funciones?

9 ¢, Su jefe se preocupa por guiarlos y premiarlos por
su trabajo?

10 ¢Se compromete siempre con las funciones sin

necesidad de un guia?




11

¢ Es incentivado a laborar de manera conjunta con
su jefe de area?

12

¢Presentan una relacion positiva y transparente
entre colaboradores y areas?

CLIMA LABORAL

13

cLe dan la oportunidad de desarrollar sus
habilidades?

14

¢, Recibe capacitacion de las actividades que debe
realizar?

15

¢ Existe cooperacion entre los trabajadores de las
diferentes areas de la organizacion?

16

¢Las tareas que ejecutan estan constituidas de
manera légica y coherente?

17

¢ Es una persona responsable en el trabajo?

18

¢,Su jefe responde a todas las dudas que tiene
sobre las actividades que realiza?

19

¢,Cuenta con informacion sobre la estrategia y
objetivo de EPSEL S.A.?

20

¢ Existe una adecuada comunicacion entre jefe-
colaborador?

21

¢,Cuenta con material necesario para realizar las
actividades encomendadas?

22

¢El'sueldo es acorde a las actividades que realiza?

Anexo: Calculo del tamafo de la muestra

- (1.69)2(0.5)(0.5)780
"= 10.09)2(780 — 1) + 1.692(0.5)(0.5)
- 2.8561(0.25)780
~ (0.0081)779 + 2.8561(0.25)
_ 0.714025(780)
"= 53099 + 0.714025

_ 556.9395
"= 7023925

n = 79.2917777

n

n=179




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo

1. NOMBRE DEL JUEZ Manuel Lorenzo German Caceres
PROFESION Lic en Administracion
ESPECIALIDAD Administracion de Negocios

2. GRADO ACADEMICO Magister — MBA
EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS) 8 anos
CARGO Docente

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo”.

3. DATOS DE LOS TESISTAS

3.1 (1) NOMBRES Y APELLIDOS Martinez Sanchez Irinia Anahi
(2) NOMBRES Y APELLIDOS Rodriguez Ruiz Jorge Miguel

3.2 ESCUELA PROFESIONAL Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADO 1. Cuestionario (X)

5. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL:

Plantear la metodologia seis casillas para ascender
el clima laboral en los adjuntos de la entidad EPSEL
SA.

ESPECIFICOS:

a) Reconocer las seis casillas en los colaboradores
de la empresa EPSEL S.A..

b) Determinar el nivel de clima laboral en los
colaboradores de la sociedad EPSEL.S.A..

c) Trazar la propuesta basada en las seis casillas
para mejorar el clima laboral en los
cooperantes de la empresa EPSEL S.A..

d) Certificar la propuesta por juicio de expertos
teniendo en cuenta que la metodologia seis
casillas mejorarda el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A..

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted
los evalte marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO,
S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.




No

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ALTERNATIVAS

SEIS CASILLAS

1.- ¢Conoce claramente las metas y fines de la empresa EPSEL
S.A?

A(x) D( )

01 s SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
2.- ¢ Dichos fines, tienen relacion con sus objetivos personales? A{ x) D{ )
02 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | v,
y s A(x D
3.- ¢Conoce cuales son sus obligaciones y las cumple? () ( )
03 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
, ; e A( x) Df )
4.- i Conoce y respeta los niveles jerarquicos?
04 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
5.- ¢Identifica las politicas de la empresa EPSELS.A.? A( x) D )
Categorias: .
03 1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni SUGERENCIAS:
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
6.- ¢Recibe premios por su labor realizada con eficacia y | A( x) D )
eficiencia? )
06 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
_ : - . , |Alx) D( )
7.- ¢ Lo capacitan para maximizar su potencial en la empresa?
07 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
8.- ¢Le brindan los recursos materiales y humanos para el | A( x ) D( )
desarrollo de las funciones?
08 Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo




9.- ¢Su jefe se preocupa por guiarlos y premiarlos por su

A(x ) D

)

trabajo? SUGERENCIAS:
09 S
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo Ni | «.ovvmmmiminnnnn,
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
10.- ¢Se compromete siempre con las funciones sin necesidad A(x) DI )
de un guia? SUGERENCIAS:
10 o
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni | ...ccovvivinniiininninninn
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
o ) . . A(x ) Df )
11.- ¢Es incentivado a laborar de manera conjunta con su jefe
11 de drea? SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo Ni | ....ococvvevviineniesinieseseenenens
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
; s s A( x) D( )
12.- ¢Presentan una relacion positiva y transparente entre
colaboradores y areas? SUGERENCIAS:
12 Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo Ni | ......cccoocviiievisesieeseessssesesens
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
CLIMA LABORAL
. ’ . A(x ) Df )
13.- ¢Le dan la oportunidad de desarrollar sus habilidades?
13 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | . e
I N - . A( x) Df )
14.- ¢Recibe capacitacion de las actividades que debe realizar?
14 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | i
15.- ¢Existe cooperacion entre los trabajadores de las |A(x ) D )
diferentes areas de la organizacion? _
15 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | "
16.- ¢las tareas que ejecutan estan constituidas de manera A( x ) Df )
l6gica y coherente?
16 | et SUGERENCIAS:
ategorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo |
; ; A( x ) D( )
17.- ¢Es una persona responsable en el trabajo?
17 Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo




18.- ¢Su jefe responde a todas las dudas que tiene sobre las A( x) Df )
= iy

actlvnda’des que realiza? SUGERENCIAS:

Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

18

19.- {Cuenta con informacion sobre la estrategia y objetivo de A(x ) D{ )
EPSELS.A? .
Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

19

20.- ¢Existe una adecuada comunicacion entre jefe- |A(x ) D({ )
colaborador?

20 Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

SUGERENCIAS:

21.- ¢ Cuenta con material necesario para realizar las actividades | A tx ) Bl )
encomendadas?

o SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

21

] - ; A( x) D )
22 .- (El sueldo es acorde a las actividades que realiza?

22 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

PROMEDIO OBTENIDO: 20 A(-x )D{ )

7. COMENTARIOS GENERALES: A PLICABLE

8. OBSERVACIONES:

OBAL IRRIGATION BUSINESS SAL.
- \UE: 20602515666
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo

1. NOMBRE DEL JUEZ

José Gerardo Saavedra Carrasco

PROFESION

MBA en Administracion de Empresas

ESPECIALIDAD

Administracion

2. | GRADO ACADEMICO

Doctor y MBA. en Administracion

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

20

CARGO

Docente UCV

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo”.

3. DATOS DE LOS TESISTAS

31 (1) NOMBRES Y APELLIDOS

Martinez Sanchez Irinia Anahi

(2) NOMBRES Y APELLIDOS

Rodriguez Ruiz Jorge Miguel

3.2 ESCUELA PROFESIONAL

Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Cuestionario ( X)

5. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL:

Plantear la metodologia seis casillas para ascender
el climalaboral en los adjuntos de la entidad EPSEL
Sili:

ESPECIFICOS:

a) Reconocer las seis casillas en los colaboradores
de la empresa EPSEL S.A..

b) Determinar el nivel de clima laboral en los
colaboradores de la sociedad EPSEL.SA..

c) Trazar la propuesta basada en las seis casillas
para mejorar el clima laboral en los
cooperantes de la empresa EPSEL S.A..

d) Certificar la propuesta por juicio de expertos
teniendo en cuenta que la metodologia seis
casillas mejoraréd el clima laboral de los
colaboradores de laempresa EPSEL S.A..

A continuacidn, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted
los evaltle marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO,
SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.




No

6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ALTERNATIVAS

SEIS CASILLAS

1.- ¢Conoce claramente las metas y fines de la empresa EPSEL
S.A?

A(X)D( )

01 = SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
. . . i L. A( X D
2.- ¢ Dichos fines, tienen relacion con sus objetivos personales? ( ) ( )
02 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
endesacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s,
; R A(X D
3.- ¢ Conoce cuales son sus obligaciones y las cumple? (x) ( )
03 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | cininnn,
, ; o g A(X ) Df )
4.- i Conoce y respeta los niveles jerarquicos?
04 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s
5.- ¢Identifica las politicas de la empresa EPSELS.A.? A(X ) Df )
g5 | Satesonas: , _ | SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
endesacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | i,
6.- ¢Recibe premios por su labor realizada con eficacia y A(X ) D{ )
eficiencia? SUGERENCIAS:
06 Categorias: '
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
, . i . , |[ACXx) ()
7.- ¢ Lo capacitan para maximizar su potencial en la empresas:
07 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente endesacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
endesacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s
8.- ¢Le brindan los recursos materiales y humanos para el A(X ) D )
desarrollo de las funciones?
08 s SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
9.- ¢Su jefe se preocupa por guiarlos y premiarlos por su A(X ) Df )
68 trabajo? SUGERENCIAS:
Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo




10

10.- ¢Se compromete siempre con las funciones sin necesidad
de un guia?

Categorias:

1.-Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) D{
SUGERENCIAS:

11

11.- ¢{Es incentivado a laborar de manera conjunta con su jefe
de area?

Categorias:

1.-Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) D(
SUGERENCIAS:

12

12.- ¢ Presentan una relacion positiva y transparente entre
colaboradores y areas?

Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X) D

SUGERENCIAS:

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

CLIMA LABORAL

13

13.- {Ledan la oportunidad de desarrollar sus habilidades?
Categorias:

1.-Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X) D

SUGERENCIAS:

14

14.- ¢ Recibe capacitacion de las actividades que debe realizar?
Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) D

SUGERENCIAS:

15

15.- ¢Existe cooperacion entre los trabajadores de las
diferentes areas de la organizacion?

Categorias:

1.-Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) D

SUGERENCIAS:

16

16.- ¢las tareas que ejecutan estan constituidas de manera
l6gicay coherente?

Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) D
SUGERENCIAS:

17

17.- ¢Es una persona responsable en el trabajo?

Categorias:

1.-Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A(X ) DI
SUGERENCIAS:

18

18.- ¢Su jefe responde a todas las dudas que tiene sobre las
actividades que realiza?

Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

A( X ) D{
SUGERENCIAS:




19.- ¢ Cuenta con informacion sobre la estrategia y objetivo de A( X ) D )
EPSELS.A.?
19 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

20.- ¢Existe una adecuada comunicacion entre jefe- | A( X ) D( )
colaborador?
20 Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

21.- ¢ Cuenta con material necesario para realizar las actividades A( X) Df )

encomendadas?

21 = SUGERENCIAS:
Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

) ” ; A(X ) D )
22.- ¢El sueldo es acorde a las actividades que realiza?
22 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Nide acuerdo ni
endesacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | ciinnnnn e,

PROMEDIO OBTENIDO: A(22 )D( 0 )

7. COMENTARIOS GENERALES: Instrumento adecuado para su aplicacion.

8. OBSERVACIONES:

—~ —>

C /

Juez Experto
Dr. José Gerardo Saavedra Carrasco
DNI: 16796035




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo

1. NOMBRE DEL JUEZ Oscar Enrique Salazar Carbonel

PROFESION Ingeniero de Sistemas

ESPECIALIDAD Tecnologias de la Informacion / Administracion
5 GRADO ACADEMICO Magister en Administracion de Negocios — MBA

Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

EXPERIENCIA PROFESIONAL (ANOS)

20

CARGO

Gerente K&X Business / Docente UNPRG, UCV

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo”.

3. DATOS DE LOS TESISTAS
3.1 (1) NOMBRES Y APELLIDOS Martinez Sanchez Irinia Anahi
(2) NOMBRES Y APELLIDOS Rodriguez Ruiz Jorge Miguel
3.2 ESCUELA PROFESIONAL Administracion
4. INSTRUMENTO EVALUADO 1. Cuestionario ( X)
GENERAL:
Plantear la metodologia seis casillas para ascender
el climalaboral enlos adjuntos de la entidad EPSEL
SA.
ESPECIFICOS:
a) Reconocer las seis casillas en los colaboradores
de la empresa EPSELS.A..
5. OBIJETIVOS DEL INSTRUMENTO

b) Determinar el nivel de clima laboral en los
colaboradores de la sociedad EPSEL.S.A..

c) Trazar la propuesta basada en las seis casillas
para mejorar el clima laboral en los
cooperantes de la empresa EPSEL SA..

d

—

Certificar la propuesta por juicio de expertos
teniendo en cuenta que la metodologia seis
casillas mejorard el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSELS.A..

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que usted
los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta en DESACUERDO,
S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.




N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERNATIVAS
SEIS CASILLAS
1.- ¢Conoce claramente las metas y fines de la empresa EPSEL A( X) D )
?
01 S " SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdoni |
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
3 . st s 5 A(X D
2.- ¢ Dichos fines, tienen relacion con sus objetivos personales? ( ) ( )
02 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo =~ | s,
’ _ A(X D
3.- ¢ Conoce cuales son sus obligaciones y las cumple? (% ] ( )
03 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s,
: : s s A(X ) D )
4.- ¢ Conoce y respeta los niveles jerarquicos?
04 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s
5.- ¢Identifica las politicas de la empresa EPSELS.A.? A(X ) DI )
Bg  [SeMEA _ | SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo |
6.- ¢Recibe premios por su labor realizada con eficacia y | A( X ) D{( )
eficiencia?
06 Categorfas: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
A( X D
7.- ¢ Lo capacitan para maximizar su potencial en la empresa? (x) ( )
07 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | s,
8.- ¢Le brindan los recursos materiales y humanos para el | A( X ) D{( )
desarrollo de las funciones?
08 Categorlas: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
9.- ¢Su jefe se preocupa por guiarlos y premiarlos por su A(X ) D )
trabajo? SUGERENCIAS:
09 .
Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo




10.- ¢Se compromete siempre con las funciones sin necesidad

A(X ) D

de un guia? SUGERENCIAS:
10 S
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo Ni | .o,
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
y : : ; A(X ) D(
11.- ¢Es incentivado a laborar de manera conjunta con su jefe
11 de drea? SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo Ni | ......coceevvnnererenisinnneninnnesnnn
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
., - A( X) D(
12.- ¢Presentan una relacion positiva y transparente entre
12 colaboradores y areas? SUGERENCIAS:
Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de aCuerdo Ni | .......coccvvveviiveneeesssssesssssnnenes
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo
CLIMA LABORAL
: i A(X ) D(
13.- ¢ Le dan la oportunidad de desarrollar sus habilidades?
13 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | .
¢ - s : A(X ) Df
14.- ¢ Recibe capacitacion de las actividades que debe realizar?
14 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | .,
15.- ¢Existe cooperacién entre los trabajadores de las |A( X ) D{
diferentes areas de la organizacion?
15 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | T
16.- ¢Las tareas que ejecutan estan constituidas de manera A(X ) Df
l6gica y coherente?
16 | ehgcoies SUGERENCIAS:
ategorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo |~ mmmm—m—m8—ms
. A(X ) D(
17.- ¢Es una persona responsable en el trabajo?
17 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | .«
18.- ¢Su jefe responde a todas las dudas que tiene sobre las A( X) DI
actividades que realiza?
18 . SUGERENCIAS:

Categorias:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo




19.- ¢ Cuenta con informacion sobre la estrategia y objetivo de A( X ) D )
EPSELS.A.?
19 | categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

20.- ¢Existe una adecuada comunicacion entre jefe- | A( X ) D{( )
colaborador?

20 Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

SUGERENCIAS:

21.- ¢ Cuenta con material necesario para realizar las actividades A( X) Df )

encomendadas?

21 .. SUGERENCIAS:
Categorias:

1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo

- . A(X ) D )
22.- ¢El sueldo es acorde a las actividades que realiza?

22 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Totalmente en desacuerdo, 2.- En desacuerdo, 3.- Ni de acuerdo ni

en desacuerdo, 4.- De acuerdo, 5.- Totalmente de acuerdo | cinin i,

PROMEDIO OBTENIDO: A(22 )D( 0 )

7. COMENTARIOS GENERALES: Instrumento adecuado para su aplicacion

8. OBSERVACIONES: Sugiero que los items sean afirmaciones y no preguntas

Juez Experto
Oscar Enrique Salazar Carbonel
DNI: 80676706
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CARTA N° 0028-2022-UCV-CH-EPA
Senor;

Ing. Victor Manuel Mondragén Villalobos | H
Empresa prestadora de servicios de saneamiento de Lambayagu
Chiclayo. -

ASUNTO: Presentacién de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de
Chiclayo y desearle todo fipo de éxitos en su gestién al frente de su
representada.

La Escuela Profesional de Administracién ha previsto en su plan de estudios, el
desarrollo y ejecucién de soluciones con un enfoque cientifico el cual se
ejecuta, a través de sus proyectos de investigacion.

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle le brinde facilidades a los estudiantes
del iX ciclo: MARTINEZ SANCHEZ, IRINIA ANAHI con DNI N°;73266276 y RODRIGUEZ
RUIZ, JORGE MIGUEL con DNI N°: 7] 908773 y asi puedan desarollar su
investigacion titulada "Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de
los colaboradores de Ia empresa EPSEL S.A., Chiclayo” en el tiempo que crea
conveniente, y que busca solucion en el area que guarda relacion directa con
la especialidad de Administracién, las mismas que estamos seguros contribuirdn
ala consolidacion de su formacion profesional.

La informacién que solicitara serd eminentemente con fines académicos y
nuesiros estudiantes estén advertidos Jue cuaiquier informacion que adquieran
deberan guardar absoluta confidenciadlidad. De ser aceptada, sirvase
informamos al coreo administracion.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencién que brinde a la
presente, me despido.

Atentamente,

Mgtr. César E. Pinedo Lozano
Coordinador de la Escuela de Adminishacidn



“4LEFSEL S.A.

EMPRESA PRESTADN™A DE SERVICIOS DE
SARE HENTC UL LAMBAYEQUE

12 JuL 2022

Chiclayo;

CARTA N° 831/ -2022-EPSEL S.A.-GG/ORH

Sefor

MGTR CESAR PINEDO LOZANO

Ciudad -

ASUNTO 3 Investigacion de estudiantes

REFERENCIA: a) Carta N.° 0028-2022-UCV-CH-EPA de fecha 06.07.2022

Mediante el presente me dirijo a usted, para saludarlo cordialmente en atencion al
documento de la referencia a); e indicar que mi despacho autoriza el desarrollo de la
investigacion titulada “Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los
colaboradores de la empresa EPSEL S.A. Chiclayo” de los estudiantes Martinez
Sanchez Irinia y Rodriguez Ruiz Jorge de su prestigiosa universidad.

Asimismo indicar que toda informacién para el desarrollo de su investigacion debera
ser solicitada a través de la Oficina de Recursos Humanos.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

> T

LiC. ADM. ANABEATRIZ RIVERA POLINO
Jefe Oficina Recursos Humanos

Cc: EAP- EDRH
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Chiclayo, 16 de junio del 2022

ARTA N° 0028-2022-UCV-CH-EPA
Senor:

Ing. Victor Manuel Mondragén Villalobos
Empresa prestadora de servicios de saneamiento de Lambayeque EPSEL S.A.
Chiclayo. -

ASUNTO: Presentacién de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de
Chiclayo y desearle todo fipo de éxitos en su gestiébn al frente de su
representada.

La Escuela Profesional de Administracién ha previsto en su plan de estudios, el
desarrollo y ejecucion de soluciones con un enfoque cientifico el cual se
ejecuta, a fravés de sus proyectos de investigacion,

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle le brinde facilidades a los estudiantes
del IX ciclo: MARTINEZ SANCHEZ, IRINIA ANAHI con DNI N°:73264276 y RODRIGUEZ
RUIZ, JORGE MIGUEL con DN N° 71908773 y asi puedan desarrollar su
investigacion titulada “Metodologia seis casillos para mejorar el clima laboral de
los colaboradores de la empresa EPSEL S.A., Chiclayo™ en el tiempo que crea
conveniente, y que busca solucién en el area que guarda relaciéon directa con
la especialidad de Administracion, las mismas que estamos seguros contribuirdn
a la consolidacién de su formacion profesional.

La informacion que solicitara serd eminentemente con fines académicos y
nuesiros estudiantes estén advertidos que cualquier informacién que adqguieran
deberdn guardor absoluta confidencalidad. De ser aceptadao, sirvase
informarnos al comreo administracion.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencién que brinde a la
presente, me despido.

’

{ [ 06 41 lhowe ! )
Ly |

Atentamente,

Mgir. César E. Pinedo Lozano
Cocrdinador de la Escuela de Administracidn

T o S——
EPSEL S.A.
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”
Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andnimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( X )
NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo,
plantear la metodologia seis casillas para ascender el clima laboral en los adjuntos de la
entidad EPSEL S.A., Asimismo, no autorizo para que los resultados de la presente
investigacién se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César
Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
imartinezsa@ucvvirtual.edu.pe

Firmado digitalmente por
MONDRAGON VILLALOBOS

ST
) \dctor Manuel FAU 20565423372
- soft
FIRMA Motivo: Soy el autor del
DIGITAL | docymento

Firma: Fecha: 07/08/2022 14:48:52-0500

(Gerente o Representante legal de la Institucién)



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20103448591

Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Lambayeque S.A.

Nombre del Titular o Representante legal: | D.N.I:
Ing. Victor Manuel Mondragén Villalobos 80279229

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

“Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los colaboradores de la
empresa EPSEL S.A., Chiclayo”.

Nombre del Programa Académico:

Escuela profesional de Administracion.

Autores: Nombres y Apellidos: DNI:
Irinia Anahi Martinez Sanchez. 73266276
Jorge Miguel Rodriguez Ruiz. 71908773

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que seréa de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

- Firmado digtalmente por:
| Chiclayo | 07/06/2022 | P MONDRAGON VILLALOBOS
Lugar y Fecha: &‘ \A(;ttor Manuel FAU 20585423372
s0
FIRMA | \ptivo: Soy el autor del
DIGITAL | jocumento
Fecha: 07/06/2022 14:48:52-0500

Firma:

(Gerente o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacidn de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada:
"Metodologia seis casillas para mejorar el clima laboral de los colaboradores de la
empresa EPSEL S.A., Chiclayo”, cuyos autores son RODRIGUEZ RUIZ JORGE MIGUEL,
MARTINEZ SANCHEZ IRINIA ANAHI, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 29 de Noviembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

JUAN AMILCAR VILLANUEVA CALDERON Firmado electrénicamente
DNI: 41400923 por: VCALDERONJ el 29-
ORCID: 0000-0002-0815-6443 11-2022 22:02:31

Cddigo documento Trilce: TRI - 0462278

oo INVESTIGA
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