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RESUMEN

El presente estudio, se orienta en determinar el nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores Mecénicos de Maquinaria pesada del distrito de Ate. La
metodologia utilizada es tipo descriptiva. La poblacion a la que nos dirigimos
estuvo conformada por 30 trabajadores con el mismo cargo en la empresa,
siendo la muestra utilizada de tipo intencional, utilizando la poblacién con las
mismas caracteristicas en este caso con el mismo cargo. El instrumento de
evaluacion, se utilizé el cuestionario ECO — 50 adaptada para la poblacion
peruana por Pereyra J. (2015). La prueba contiene 05 dimensiones:
Supervision, ambiente fisico, prestaciones, satisfaccion intrinseca vy

participacion.

Como resultado principal en base al objetivo general, se evidencié una
insatisfaccion laboral por parte de los trabajadores, siendo los porcentajes de la
siguiente manera: Satisfaccion muy baja 16.67% y Satisfaccion baja 23.33%,
Satisfaccion promedio 13.33% y promedio alto 13.33%, satisfaccion Alta 10.00%
y Satisfaccion muy alta 23.33%. Segun los resultados obtenidos se elaboré un

programa de intervencion para reforzar la satisfaccion laboral.

Palabra Clave: Satisfaccion Laboral, Supervision, Ambiente fisico,

Prestaciones, Intrinseca, participacion.



ABSTRACT

The present study, is oriented in determining the level of labor satisfaction in the
heavy machinery Mechanical workers of the district of Ate. The methodology
used is descriptive type. The population to which we addressed was made up of
30 workers with the same position in the company, being the sample used
intentionally, using the population with the same characteristics in this case with
the same position. The evaluation instrument, the ECO - 50 questionnaire
adapted for the Peruvian population was used by Pereyra J. (2015). The test
contains 05 dimensions: Supervision, physical environment, benefits, intrinsic

satisfaction and participation.

As a main result based on the general objective, a labor dissatisfaction was
evidenced by the workers, the percentages being as follows: Very low
satisfaction 16.67% and Low satisfaction 23.33%, Average satisfaction 13.33%
and average high 13.33%, satisfaction High 10.00% and Very high satisfaction
23.33%. According to the results obtained, an intervention program was

developed to reinforce job satisfaction.

Keyword: Labor Satisfaction, Supervision, Physical environment, Benefits,

Intrinsic, participation.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas se orientan a cuidar el capital humano
considerando al colaborador como el factor principal para incrementar la

produccion y el crecimiento de cada organizacion (Valencia, 2005).

Estamos viviendo en una época de cambios, donde se estd considerando al
Recurso Humano como el factor esencial para lograr los objetivos y aumentar
el crecimiento de cada empresa. Para las empresas del futuro uno de sus

principales intereses es mejorar la satisfaccion de los trabajadores.

Esta investigacion busca contribuir y concientizar la importancia de la
satisfaccion laboral de los trabajadores y como esta puede influenciar en la

evolucion de una compaifiia.
El estudio esta compuesto por 05 capitulos:

En el capitulo 1, se inicia dando a conocer la realidad problematica, el contexto
y la poblacion en la que se orienta la investigacion. Asi como también, los

objetivos y la justificacion del estudio.

En el capitulo Il, se profundiza en conocer los diferentes estudios a nivel

internacional y nacional orientados a la variable del estudio.

En el capitulo Ill, se detalla el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y
muestra a la que se orienta la investigacion, tipificacion de la variable. Asi
también se brindara los instrumentos utilizados para la obtencién de resultados.

En el capitulo IV, se procesan y analizan los resultados obtenidos, también se
indicaran en este capitulo las conclusiones y recomendaciones ante los

resultados obtenidos.

Finalmente, en el capitulo V, se detallara el programa de intervencion a aplicar

para mejorar los resultados obtenidos en el proceso de la investigacion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la Realidad Problematica: Delimitacion temporal,
espacial y demogréfica.

En la actualidad, las empresas realizan la busqueda del nuevo
personal de manera minuciosa, siguiendo ciertos parametros en las técnicas
para la seleccién, con la finalidad de obtener el personal idéneo para cubrir
dicha posicién y disminuir la rotaciébn dentro de las organizaciones. Asi
mismo, las organizaciones requieren que sus colaboradores cuenten con
actitudes positivas, que estén dispuestos a los cambios, mantengan
compromiso y lealtad. Sin embargo, cuando el personal que labora, no se
encuentra satisfecho en su lugar de trabajo, traera dificultades futuras a la
empresa. Obstaculizando la productividad, un buen clima laboral, un buen
servicio a los clientes, la asistencia del personal y generando rotacién laboral

de los colaboradores.

Segun (OIT, Panorama Laboral América Latina y El Caribe, 2017),
nos da conocer con su investigacion realizada, el indice de desempleo que
ha afectado a mas de 26 millones de personas en el afio 2017, esta tasa
desempleo se elevé de 7,9% en el 2016 a 8,4% en el 2017, un incremento
de 0,5% de indice de desempleo, siendo este un porcentaje que ha
incrementado durante estos ultimos tres afios. A pesar de ello, la OIT

menciona que se cuenta con una prediccion positiva para el afio 2018.

El director de la OIT, menciond que obtener ratios del desempleo. es lo méas
tangible del funcionamiento de los mercados laborales. No obstante, se
encuentran otras dimensiones del empleo que deben ser evaluadas como es
el caso de la calidad del trabajo que ofrecen las organizaciones, ya que en la
actualidad se sigue percibiendo la informalidad, ya siendo este un ambito

legal que debe cumplir las empresas.
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Segun (OMS,2010), en el articulo publicado con la denominacién de
entornos laborales Saludables, donde se detalla la investigacion realizado
por la OIT y la OMS (2005). Esta refiere que una cantidad de dos millones de
personas fallecen por eventos accidentales que no son considerados como
fatales. Asi mismo 08 millones de incidentes que hacen que el trabajador al
menos tenga tres dias de descanso medico y 70 millones de casos por
enfermedades que son consideradas ocupaciones. Estos datos recolectados
son solamente de empresas que se encuentran registradas formalmente

dentro del parametro legal.

Asi mismo, menciona la OMS que en la mayoria de los paises aun se
mantiene la informalidad, existiendo empresas donde no se lleva un registro
de las enfermedades y accidentes que suceden en el ambiente laboral. Asi
mismo no se elaboran programas de intervencién y prevencion. Se debe dar
importancia al ambiente fisico, que se proporciona a los colaboradores ya
gue pueden conllevar con el tiempo a complicaciones en el organismo de las

personas.

Segun (Adecco, 2017) indica mediante la VII Encuesta sobre la
felicidad en el trabajo realizada en Espafia a mas de 3500 trabajadores, que
el 76.6% afirmaron ser felices en su trabajo, mientras que el 23.4% se
manifiestan de manera contraria. Esta encuesta se viene realizando desde el
afio 2011 cada dos afos y el porcentaje de trabajadores felices a lo largo de
los afios ha bajado casi 5 puntos porcentuales en los dos ultimos afios,
situandose en el momento mas bajo desde que se realiza la encuesta. En el
primer afio que se realiz6 la encuesta se obtuvo un 81.2% de colaboradores
gue consideraban sentirse felices en su trabajo y el 18.8% no se sentian
felices. En el aflo 2013, las personas felices eran solo 78% y el 22% no
estaban felices con su trabajo. Por siguiente, en el afio 2015, el 81.5% de
colaboradores felices y 18.5% no eran felices.

Asi mismo Adecco, menciona que la felicidad no solo depende de las

condiciones laborales, estos también influyen. Sin embargo, bajo la encuesta

14



obtuvieron que los espafoles para ser felices en su trabajo, consideran el
factor mas importante un ambiente laboral adecuado, basado en relaciones
personales y compaferismo, obteniendo una puntuacion de 8,23 puntos de
10. El segundo factor es la flexibilidad de horarios, ya que ayuda a los
colaboradores a conciliar su vida personal con la vida laboral, esta obtuvo
una puntuaciéon de 7,89. Mientras que el salario quedo en el quinto lugar,
obteniendo una puntuaciéon de 7,86 puntos. Con tiempo se ha demostrado
que el sueldo, ya no se considera el factor principal para una medicion de la
felicidad laboral en cada trabajador. Es decir que, es importante sentirse bien
remunerado, pero no es la condicién principal de la felicidad en el trabajo.

Segun (Randstad, 2018), menciona mediante su estudio de
satisfaccion laboral de 34 paises, que dentro de los primeros lugares del
ranking se encuentra ubicado por México con un 83% de satisfaccion,
siguiendo el pais de Austria con un 81% y Estados Unidos obteniendo el
80%. Por siguiente, los paises que se encuentran con los porcentajes bajos,
son Hong Kong con solo 47% de colaboradores satisfechos, luego se
posiciona Japon con 50% y siguiendo el pais de Hungria con 62%.

Asi mismo, Randstad nos menciona que el pais de Chile cuenta con 72% de
satisfaccion laboral, colocandose en la posicion 16 entre 34 paises. Subiendo
9 posiciones en el ranking global del afio 2017, donde su porcentaje de

satisfaccion se encontraba en el 66%.

Segun (MINTRA, 2008), mediante el estudio que realiz6, basado en
“Las condiciones de trabajo y sus efectos en la satisfaccion laboral de los
asalariados privados de Lima Metropolitana”, determinaron que para el
colaborador los ambientes de trabajo donde se desempefia deben ser los
adecuados para lograr la satisfaccion del trabajador. Asi mismo, influye en la
satisfaccion el tiempo de labor. Como también, se evidencio mediante el
estudio una diferencia entre la satisfaccion de los hombres con las mujeres,

esto puede ser explicado por la actual discriminacién salarial por género.

15



Segun (INFOCAPITALHUMANO, 2017), resalta mediante Ila
entrevista con la representante de la SyC Soluciones Asertivas, que la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, es primordial lograr un
clima laboral positivo. De este modo la satisfaccion, no solo influye en ello;
sino también, en los resultados de las empresas, la productividad de los
colaboradores la calidad de servicio. Asi mismo; segun la encuesta de
Gallup, la satisfaccion laboral puede influir en la retencion del personal a un
44% y disminuir un 51% la rotacién. Afiade también que, si un colaborador
es feliz en su centro de labores son méas innovadores y su productividad

puede aumentar cuando su estado emocional es positivo.

Segun (RPP Noticias, 2016), nos informa que, en el Perd, el indice de
felicidad de las personas en su centro de labores es menor a diferencia de
otros paises, mediante una investigacion orientada a la felicidad
organizacional, elaborada por Trabajando.com (2016). Los resultados se
orientaron que solo el 35% de peruanos esta contento con su centro de
labores, en cuanto al 65% de peruanos se muestran descontentos con su
empleo. La investigacion que se realiz6 en otros paises como Argentina,
Colombia, Chile, Estados Unidos, México, Peru y Espafia, ubicado a los
Estados Unidos en un 62% de felicidad, siendo el porcentaje mas alto, por
siguiente se ubica Colombia con un 42%, Chile y México con un 39%. Los
que obtiene los ultimos lugares en la encuesta son Argentina y Espafia con
un 24% vy 22%.

Constantemente el personal que pertenece a Recursos Humanos, asiste a
los colaboradores y somos participes de conversaciones en las que el
personal califica y les da valor a sus experiencias dentro del trabajo. Uno de
los pilares o referencia del discurso del colaborador para mejorar su
satisfaccion laboral, son los ingresos econdémicos. Pero, este factor no se
considera un determinante para mejorar la satisfaccion laboral, de por medio
se encuentran distintos elementos, como el reconocimiento laboral, asensos,

la participacién que permite la empresa.

16



Segun (Gestion, 2014) a través de la entrevista con el gerente general
de CL Selection, menciona que el salario no se debe considerar el Unico
elemento que puede influenciar en la satisfaccion laboral, sino también las
organizaciones deben tomar en cuenta que los colaboradores reciban una
remuneracion emocional, es decir que cuente con una retroalimentacion por
parte de sus jefes inmediatos con la finalidad que reconozcan su buen
desemperio y el valor agregado que ellos brindan a la compafiia. Se debe
tomar en cuenta que el nivel de supervision que le ofrecen a sus
colaboradores, es un indicador para observar como se sienten dentro de la

organizacion.

Asi mismo el Diario Gestion, enfatiz6 que, para no verse afectada la
productividad de las empresas, el papel de los lideres es de suma
importancia para el desarrollo de toda la organizacion, ya que ellos son la
cabeza de cada area y deben mantener un lineamiento de la vision

organizacional.

Esta investigacion que se llevara a cabo en el sector de la Construccion, se
centra en el capital humano y busca comprender el nivel de satisfaccion

laboral de los Trabajadores Mecénicos.

El sector que se ha elegido como objeto de estudio, es considerado uno de

los sectores claves de la economia peruana.

Segun (El comercio, 2018), sefiala en un estudio realizado por el INEI (2018),
el aumento del Sector de la construccion se incremento6 en 5,1% en el primer
trimestre. esto es por motivo de la realizacion de nuevas obras privadas y

publicas.

La empresa donde se realizara la investigacion, es una empresa familiar con
38 afios de trayectoria en el mercado laboral, representa oficialmente a dos

marcas reconocidas del rubro del sector Agricola y Construccion.

Asi mismo, esta conformada por 08 sucursales a nivel nacional, siendo la

ubicacion de la sede central en el distrito de Ate. Su principal funcién

17



1.2.
1.2.1.

1.2.2.

organizacional, se orienta en brindar servicios de alta calidad a sus clientes

del Sector de Construccion.

La estructura organizacional de la empresa, estd conformada por 04
Gerencias que lideran la compafiia, la Gerencia de Estrategia Corporativa
(GEC), Gerencia de Postventa (GP), Gerencia de Comercial (GC), Gerencia

de Administracion y Finanzas (GAF).

GAF, esté integrada por el &rea Marketing y Recursos Humanos. En cuanto
a la Gerencia de Postventa, esta compuesta por el area de Servicios,
Repuestos, Logistica, Garantias y Transporte. CG, esta divida en las Lineas
o marcas de Ventas que se distribuye. GAF, se compone por las areas de
Tesoreria, Cobranzas, Créditos y Servicios Generales.

La investigacion, se enfoca en la GP, area de Servicios y esta orientada a los
Trabajadores Mecanicos de la sede central de Lima. Segun, lo mencionado
por los lideres de la organizacion, esta poblacion es considerada el pilar de
la empresa. Por tal motivo, se enfocan en conocer la percepcion que tienen

sus trabajadores de la empresa.

Con este estudio, se pretende facilitar una alternativa de intervencion que
fortifique la satisfaccidn de los colaboradores y de esta manera se cuente con

un personal comprometido con la empresa

Formulacién del problema
Problema General
¢, Cual es el nivel de la Satisfaccion laboral en los trabajadores Mecanicos

de maquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate?

Problemas Especificos
¢,Cual es el nivel de la supervisién, en los trabajadores mecéanicos de

maquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate?

¢, Cual es el nivel del ambiente fisico, en los trabajadores mecanicos de

maquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate?

18



1.3.
1.3.1.

1.3.2.

¢,Cual es el nivel de prestaciones, en los trabajadores mecanicos de

Magquinaria pesada del Rubro de Construccién del distrito de Ate?

¢,Cual es el nivel de trabajo o intrinseco, en los trabajadores mecanicos de

maquinaria pesada del Rubro de Construccién del distrito de Ate?

¢, Cual es el nivel de participacion en la toma de decisiones, en los
trabajadores mecanicos de maquinaria pesada del Rubro de Construccién
del distrito de Ate?

Objetivos:
Objetivo General
Determinar la Satisfaccién laboral en los trabajadores mecénicos de

magquinaria pesada del Rubro de Construccién del distrito de Ate.

Objetivos Especificos
Determinar el nivel de supervision en los trabajadores mecanicos de

maquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate.

Determinar nivel del ambiente fisico, en los trabajadores mecanicos de

magquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate.

Determinar el nivel de prestaciones, en los trabajadores mecanicos de

magquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate.

Determinar el nivel de trabajo o intrinseco, en los trabajadores mecanicos de

magquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate.

Determinar el nivel de participacion en la toma de decisiones, en los
trabajadores mecanicos de maquinaria pesada del Rubro de Construccion
del distrito de Ate.

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion

Los diferentes cambios que surgen a través de los afios, han servido para

comprobar que el activo mas valioso que de una empresa, es el recurso

humano.
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Segun (Solano, 2014), manifesté en el Diario Gestion, que las empresas estan
tomando consciencia de lo importante que es en la actualidad el recurso
humano. Usualmente las organizaciones, se encargaban solo de monitorear
la satisfaccion de sus clientes. Sin embargo, también se debe considerar

importante monitorear la satisfaccion del talento Humano.

Segun el (Diario EI Comercio, 2016), se publicé un articulo referente al clima
organizacional, el cual relata que las empresas transnacionales, cuentan con
culturas organizacionales que les exigen mantener un porcentaje de
satisfaccion laboral por encima del 85%. Asi mismo, el area de Gestidn
Humana se desempefia con peso mayor a las demas areas que se encuentren
dentro del organigrama. En las empresas medianas, a diferencia de las
grandes organizaciones, el peso y la autoridad para tomar decisién que cuenta
Recursos Humanos es menor. Lo que nos quiere decir, es que en las
empresas medianas aun les falta desarrollar una cultura organizacional donde

el colaborador sea un activo importante.

Cabe resaltar que la organizacion donde se realizara la investigacion, se

encuentra ubicada en el ranking de una empresa de tamafio mediana.

Su vision organizacional, se orienta en el crecimiento y expansion de su marca
empleadora. Tomando en cuenta que, para lograr sus objetivos
organizacionales, debera contar con el apoyo del recurso humano y mantener
un clima laboral 6ptimo, se ha convertido en su principal interés conocer y

evaluar la satisfaccion de su personal.

Asi mismo, esta investigacion contribuira a la comunidad cientifica puesto que,
son muy escasas las investigaciones aplicadas en el rubro de Construccion en

nuestro pais.

En la actualidad, es importante que las organizaciones busquen mejorar la
satisfaccion de sus colaboradores, ya que este factor repercute en el

desemperio, la productividad y la rotacion del personal en la organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

A nivel mundial se han realizado diversas investigaciones orientadas

a determinar la influencia de la satisfaccion laboral en las empresas.

Zayas P., Baez R., Zayas J., Herndndez M. (2015) realizaron en Colombia
una investigacion titulada “Causas de la satisfaccion laboral en una
organizacidon comercializadora mayorista”. En esta investigacion, se
buscaba como objetivo, determinar las causas que influyen en la
satisfaccion laboral en wuna comercializadora mayorista. En la
metodologia, se emplearon técnicas como escalas, encuestas,
entrevistas y observacién directa. El instrumento disefiado, fue validado
por expertos. La poblacion fue orientada al area de almacén y proteccion
fisica, con una muestra de 88 trabajadores. Segun los resultados, las
causas que valoran los trabajadores para manifestar satisfaccion laboral,
se orientan a las dimensiones salariales, condiciones de trabajo,
condiciones de bienestar, valores y costumbres organizacionales. El
promedio del nivel de la satisfaccion laboral se visualizé con un indice de

3.42, evaluandose en la categoria de Regular.

Zurita, Ramirez, Quesada S., Quesada R, Ruiz y Manzano (2014) en
Granada, pais de Espafia. Publicaron su estudio referente al
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en una
muestra de trabajadores de los juzgados de Granada”, como
objetivo se orientaban a analizar la relacion que mantenian las
variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El Tipo de
disefio utilizado fue, no experimental de tipo transaccional correccional.
La poblacion de estudio, estaba conformada por 80 funcionarios

publicos de los juzgados de Granada, el 31,3% hombres y 68,8%
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mujeres. El instrumento utilizado para medir el compromiso
organizacional, fue el cuestionario de Allen y Mayer (1997) denominado
compromiso organizacional y para medir la satisfaccion laboral, se
utilizé el cuestionario S20/23. Segun la evaluacién, como resultado
general se determind que existe correlacion significativa entre ambas
variables. Asi mismo, se comprobdé que no habia diferencias
demostrativas entre ambos sexos evaluados. Siguiendo con los
resultados, se obtuvo que el nivel de compromiso general y la
satisfaccion laboral de la poblacion de muestra, se ubica en un término

medio.

Rodriguez A, Retamal M., Lizana J., Cornejo F. (2011) en el pais de
chile, realizaron una investigacion titulada “Clima y Satisfaccion
laboral como predictores del desempefio: en una organizacion
estatal chilena”. Su objetivo se basd en determinar el clima y la
satisfaccion laboral como predictores determinantes o significativos en
el desempefio de los colaboradores. Se aplicé el cuestionario de clima
organizacional de Litwing y Stringer (1989) y el cuestionario de
satisfaccion laboral de JDI y JIG (1969). La muestra que se utilizé fue
realizada a 96 personas de una empresa publica y como resultado, se
logré concluir que existe una relacién significativa entre clima,
satisfaccion y desempefio de los colaboradores, ademas se concluy6
gue, el clima laboral solo predice el comportamiento, mientras que la
satisfaccion solo predice el rendimiento y la productividad del

trabajador.

Gomez D., Garcia J. (2016) en Colombia, realiz6 una investigacion
titulada “Analisis De La Satisfaccion Laboral en los empleados De
REFRIROZO S.A.S.” Como objetivo del estudio, se buscaba analizar
la satisfaccion de los colaboradores, utilizando el cuestionario S/20/23.
Se consiguié como resultado que los trabajadores de Refrirozo S.A.S

se encuentran satisfechos. Finalmente, el procedimiento logro concluir
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gue los aspectos sociodemograficos, no se correlaciona con la
satisfaccion laboral; mientras que las dimensiones mas relevantes
fueron la participacion, las prestaciones recibidas y la supervision en el

trabajo, tomando en cuenta a estas como correlaciones altas.

Escobedo M., Hernandez J., Rico Lazaro (2016), realizaron un estudio
en México, titulado “Predictores de la satisfaccion laboral en la
industria automotriz de la Ciudad de Juarez”. Esta investigacion,
contaba con el objetivo el identificar las posibles asociaciones de tipo
predictor entre las variables, Factores Socioculturales y Factores
Ergoambientales con la satisfaccidon laboral, se manejé un disefio de
investigacion Tipo transversal, correlacional y cuantitativo. Asi mismo,
se utilizd como contexto al personal operativo que labora jornadas
completas de ocho horas en el Sector Automotriz. Para lograr su
objetivo principal de la investigacion, se aplico la escala desarrollada
en el estudio de Escobedo en el afio 2013. En conclusion, se comprobo
gue efectivamente los factores socioculturales y los factores
Ergoambientales estan positivamente relacionados con la Satisfaccion

laboral.
2.1.2. Nacionales

Canchanya E. (2017) realiz6 una investigacion en Lima, orientada al “Nivel
de Satisfaccion Laboral en el Personal Operativo de la Empresa
Estrategias Corporativas de Servicios”. El objetivo que se plante6
consistia en determinar el nivel de satisfaccion laboral frecuente en el
personal operativo, utilizando el método de investigacién descriptivo y un
enfoque de investigacion cuantitativo. Se utiliz6 una poblacién de 127
colaboradores de ambos géneros, todos ellos de areas operativas,
denominadas como estibadores, desestibadores y etiquetadores. Para
obtener los resultados, se utilizé la encuesta de satisfaccion laboral SL —

SPC, la cual fue baremada en Lima por Sonia Palma en el 2006.
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Finalmente se concluyé que, el nivel de satisfaccion laboral, se categoriza

como insatisfaccion laboral.

Rodriguez C. (2017) en el Departamento de Lambayeque, Provincia de
Chiclayo en el Peru, realizd6 un estudio denominado: “Nivel de
Satisfaccion Laboral en los colaboradores del establecimiento de
comida rapida pizza hut”. Su objetivo se baso, en determinar el nivel de
satisfaccion laboral de los colaboradores de Pizza Hut. Se manejo un
método descriptivo, de tipo cuantitativo. La poblacion de estudio se orientd
a 38 colaboradores de diferentes areas pertenecientes al establecimiento,
siendo esta la cantidad total de poblacion. El instrumento utilizado fue la
escala de satisfaccion laboral SL — SPC, esta prueba fue baremada por
Sonia Palma en Lima desde el afio 2006. Los resultados demostraron que
los colaboradores se encuentran en la categoria “Satisfecho”, siendo este

el 60% de la poblacién ubicada en dicha categoria.

Pimentel A. (2017) en la provincia constitucional del Callao, realizé un
estudio sobre “La satisfaccién laboral en el personal operativo del
area de carga nacional en una empresa aeroportuaria”. Como principal
objetivo tuvo determinar el nivel de satisfaccion laboral en el personal
operativo del area de carga nacional, siendo su método de investigacion
un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo con un disefio no experimental.
La poblacion a la cual se orientd es de 127 personas de ambos sexos, del
area operativa de carga. El instrumento utilizado fue la escala de
satisfaccion laboral SL — SPC, esta prueba fue baremada por Sonia Palma
en Lima desde el afio 2006. Esta investigacion se concluyé en que el nivel
de satisfaccion laboral, un 66.33% de la poblacién se habia considerado
en un nivel de muy insatisfecho, el 31.3% se consideraba insatisfecho y
solo un 2.04% se encuentran en el nivel promedio, siendo este un

resultado no favorable para la organizacion.

Caflamero L. (2018) realizé una investigacion en la provincia constitucional

del Callao, sobre “El Nivel de Satisfaccién Laboral en los trabajadores
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administrativos de una empresa de Servicios Logisticos”. Ante esta
investigacion su principal objetivo consistia en determinar el nivel de
satisfaccion laboral prevaleciente en los trabajadores administrativos.
Utiliz6 un método descriptivo, con un disefio de investigacion no
experimental. Este estudio, se orientd a los colaboradores administrativos,
con una poblacion orientada a 40 personas de ambos sexos, con rangos
de edades de 22 a 45 afios. Para recolectar los datos y llegar a obtener
los resultados se utilizé la prueba SL — SPC. Los niveles porcentuales
arrojados de la muestra demostraron que el 63.33% de los trabajadores
se encontraban en un nivel de insatisfaccion laboral, mientras que el

36.67% se consideraban satisfechos.

Saravia L. (2018) en el distrito de Chorrillo del Lima, se realizé una
investigacion orienta a la “Satisfaccion laboral de los trabajadores de
una empresa dedicada al rubro de alimentos y bebidas”. Este estudio
se encontraba orientado a conocer el nivel de Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del rubro de alimentos y bebidas. Se utiliz6 un método de
investigacion de tipo descriptivo, con un disefio no experimental. La
cantidad de colaboradores encuestados fueron 75 personas de ambos
sexos, siendo 43 hombres y 32 mujeres, entre los 20 y 44 afios de edad.
Para recolectar los datos asociados al objetivo, se utilizé el cuestionario
ECO 50, baremada en Lima por José Luis Pereyra. Esta prueba consta de
23 items, agrupadas en 05 dimensiones: supervisién, ambiente fisico,
prestaciones, intrinseca y participacion. Finalmente se obtuvo que la
poblacion predominante consideraba su satisfaccion Muy alta, siendo el
34.67% de la poblacion, mientras que en el nivel solo alto se encontraba
el 17.33%, el nivel promedio alto el 5.33% de la poblacion, en el nivel
promedio y nivel promedio bajo en 1.33%, el nivel bajo un 9.33% y en muy
baja el 30.67%, siendo menos que la mitad de la poblacién, pero una

cantidad sobresaliente a las demas puntuaciones.
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2.2 Bases Teoricas:
2.2.1. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, ha sido investigada en distintos campos tales como
la Psicologia, Sociologia, Economia, entre otras materias. Por lo tanto, su

definicion es muy amplia.

Davis & Newstrom (1991), define a la satisfaccion laboral como el estado
emocional de las personas hacia su trabajo. Es decir, que un trabajador
demostrara satisfaccion, mediante la actitud o disposicion emocional que

demuestra hacia su trabajo.

Segun (Robbins, 1998 citado por Atalaya M, 1999), define la satisfaccion
laboral como la actitud general de un individuo hacia su puesto. Es decir, una
persona que se encuentra satisfecha, tendra buenas actitudes, mientras que

las que no se encuentran satisfechas, demostraran actitudes contrarias.

Ante las diversas definiciones que han transcurrido sobre el tiempo, para una
mayor comprension, se clasificara las distintas teorias y modelos referentes

a la satisfaccion laboral.
2.2.2. Teorias:
2.2.2.1. Teoriade las necesidades

La satisfaccion laboral, la podemos considerar como el agrado y las
expectativas que manifiestan los colaboradores de su lugar de labores. Estas
también mantienen una relacion con las necesidades que en conjunto

tenemos a largo de nuestra vida diaria.

Segun Maslow (1991) en el libro “Motivaciéon y personalidad”, presenta su
teoria basada en las necesidades que comunmente manifestamos los seres
humanos y que el cumplimento de cada una de ellas, genera una satisfaccion
en el ser humano y motivacion. Segun Maslow, las necesidades se dividen
en 05:
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Necesidades fisioldgicas: Esta es considerada el punto de partida,
suelen ser llamado también impulsos fisiolégicos. Es decir,
necesidades basicas como comer, beber, dormir, la eliminacion de
desechos alimenticios, necesidad de evitar el dolor. Todas estas, son
consideradas principales para continuar existiendo y para satisfacer
las necesidades mas complejas, se requiere cumplir con la necesidad
principal o primaria.

Necesidades de seguridad: Esta es considerada la segunda
necesidad. Donde se requiere mantener una seguridad fisica y buscar
proteccién. Esta necesidad se consideraba el peligro de las guerras,
las catastrofes naturales, las oleadas del delito, la desorganizacion de
la sociedad, situaciones cronicamente negativas que influyen en la
seguridad.

Necesidades de Afiliacion: En el caso que se cuente con las dos
necesidades anteriormente mencionadas satisfechas. Surgiran las
necesidades de amor, afecto y sentimientos de pertenencia. En esta,
empezard a surgir la necesidad de pertenecer a un grupo social,
Familia y amigos.

Necesidades de Reconocimiento: Esta necesidad, es en la que el
individuo busca ser calificado de manera positiva y contar con un
status y nivel ante la sociedad.

Necesidades de Autorrealizacién: Esta es la necesidad que se
encuentra en la cima de la piramide y no es influenciada por lo que
puedan opinar los demas, como en la necesidad anterior. La
necesidad de la autorrealizacion, se refiere al desarrollo de la
personalidad y el deseo de como quiero ser o que deseo ser, es decir,
la realizacion del ser interno.

En esta teoria, se propone que es importante el desarrollo de cada
persona. Es por ello, que se considera partir desde el principio hasta
las mas complejas, considerandose que, al cumplir las necesidades,

sera satisfactorio para cada individuo.
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Figura 1. La pirAmide de Maslow
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Fuente: Smith A. (2002) “La piramide de Maslow”. Pag. 3

2.2.2.1. Teoria X y teoria 'Y

Segun (Robbins, 1998 citado por Atalaya M, 1999). Esta teoria propuesta
por McGregor en el aiflo 1960, existen dos formas de definir a una persona,
negativa (Ilamada la teoria X), y el otro, positivo (llamada la teoria Y).

En cuanto a las personas que se encuentran dentro de la teoria X, son los
empleados que no les gusta trabajar, para realizar sus funciones deben ser
obligados por sus superiores. Constantemente, el superior debera castigarlo

y sancionarlo.

Por otro lado, las personas que se encuentran dentro de la teoria Y, son los
empleados que consideran su trabajo tan natural como el descanso o el ocio
diario. Estas personas, no necesitan un control bajo amenazas, ya que son

comprometidas y buscan alcanzar sus objetivos.

Sin embargo, no se cuenta con pruebas que confirmen la validez de esta
teoria. Las premisas de estas, seran apropiadas dependiendo de la situacion

en la que se encuentre cada persona.
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2.2.2.2. Teoria de Motivacién — Higiene de Herzberg

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010). Esta teoria propuesta por  Herzberg,
Mausner, Snyderman (1959), se basoé en la teoria anteriormente explicada
de las necesidades de Maslow. Se le denoming teoria de Higiene y
Motivacion. Expuso que la motivacion en los centros de trabajo, es influida
por dos factores predominantes: Los factores de Higiene y los factores de

Motivacion.

Los factores de Higiene, se refiere a lo que es considerado extrinseco, es
decir, que estan fuera del control del trabajador, este manejo solo lo poseer
la empresa. Este factor se relaciona con la remuneracion, lazos laborales,
seguridad en el trabajo, politicas de la empresa, liderazgo y/o supervision del
jefe inmediato, condiciones laborales en las que el individuo desempefia su

laboral y el entorno que le rodea.

Los factores motivadores, se inclinan a lo que se le considera intrinseco.
Hace referencia al sentir del colaborador por su ambiente de trabajo; es decir,
gue el colaborador mantiene el control de este factor. Este factor se relaciona
con el deseo de la realizacion personal, de asumir mayores

responsabilidades y la busqueda del crecimiento propio.

Segun Manso J. (2002) En esta teoria, se manifiesta que los seres humanos,
contamos con un nivel de rendimiento distinto, direccionada por la
satisfaccion que uno perciba en el entorno. Es decir, que los factores de
higiene se relacionan para que los factores motivadores contribuyan a
provocar en el empleado un elevado nivel de satisfaccién o por el contrario

los factores motivadores den origen a la insatisfaccion del colaborador.
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Figura 2. Teoria de la Motivacion — Higiene
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Fuente: Manso J. (2002) “El Legado De Frederick Irving Herzberg”. Pag. 82

2.2.2.4. Teoria de las expectativas

Segun Chiang, Martin y Nufez (2010). Esta teoria de las expectativas

propuesta por Vroom (1964), buscaba explicar que la satisfaccion y la

conducta del colaborador, se relacionan de tal forma que el valor y

autoevaluacion de la satisfaccién por cada sujeto de su lugar laboral, se

obtendra un comportamiento.

Se propone tres conceptos basicos: Expectativa, Valencia e

Instrumentalidad.

e Concepto de Expectativa: Esta se refiere a que el sujeto es consciente
que, al entregar un nivel de esfuerzo, se obtendra un nivel de ejecucion.
Es decir que, al esforzarse y mantener un buen desempefio, cuenta con
la probabilidad de que las acciones que ha realizado se conviertan en un
resultado 6ptimo.

e Concepto de valencia: Esta se orienta a la importancia y el valor
subjetivo, que el sujeto le asigna a la recompensa que obtiene ante un

algun esfuerzo.
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e Concepto de Instrumentalidad: Esta se basa en el logro de objetivos de
cada individuo. Considerando que el lograr una meta u objetivo, los

llevara a lograr otra con los resultados de la anterior.

2.2.2.5. Teorias de las necesidades del logro, poder y afiliacion

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010). Esta teoria propuesta por McClellan
(1961) y Arkison (1964), se basa en que los seres humanos contamos con
necesidades y motivaciones a un diferente nivel de intensidad. Para que
estas se activen, debe ocurrir algin acontecimiento. Sin embargo, pueden
ser influenciadas o modificadas por el medio ambiente. Al existir una
necesidad o un patrén de motivacion activado, las personas buscaran
percibir la satisfaccion de cumplir con la necesidad, mediante una conducta

0 comportamiento.

Cada una de estas necesidades, ocasionaran en el sujeto una manera de

comportarse:

e Necesidad del Logro: Las caracteristicas de este comportamiento es la
bdsqueda de alcanzar de manera positiva sus metas y en realizarlo
mejor que los demas. Constantemente buscan mejorar que cada logro
sea superior al anterior.

e Necesidad del Poder: Las caracteristicas de este comportamiento son
la capacidad del control que se busca obtener en los demas para lograr
los objetivos en conjunto. Esta es una visualizacién de buscar conseguir
el objetivo como equipo organizacional.

e La necesidad de afiliacion: Las caracteristicas de este comportamiento,
se orienta en los lazos interpersonales. Ante un evento o circunstancia
busca que los demas le brinde su aprobacién. Tienden a buscar las
personas con las que cuenten con lazos de amistad fuertes para el
desarrollo de un objetivo, en vez de contar con expertos que puedan ser

de apoyo.
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2.2.3. MODELOS:

Segun (Camacaro, 1999 citado por Daza D, Porto S, 2007), hace referencia
gue las organizaciones cuenta con diferentes niveles de formas en generar
una satisfaccion laboral hacia los colaboradores. Menciona cinco modelos

predominantes de la satisfaccion laboral.

Siendo el primer modelo el cumplir con las necesidades que manifiesta el
colaborador. Este modelo hace referencia que la empresa generard
satisfaccion en su colaborador, segan como permitan que el individuo cumpla

con sus necesidades.

En cuanto al segundo modelo llamado el de las Discrepancias, menciona que
la satisfaccion laboral es el resultado de las expectativas cumplidas. Esto
dependera en lo que la persona desea percibir sea, un sueldo mas alto,

asensos, entre otros.

Por siguiente, el tercer modelo llamado consecucion de valores, hace
referencia que la organizacion cumpla de los valores que son importantes

para el individuo.

El cuarto modelo denominado equidad, menciona que todos los individuos
deben ser tratado justamente por igual en su centro de labores, en este
modelo hace referencia a que la satisfaccion laboral, sera medida segun la
percepcion de cada individuo y realizando las comparaciones con otros
sujetos de su entorno. Por dltimo, el quinto modelo, se le denomina rasgos
de personalidad y genética; y considera que la satisfaccion sera por la funcion

de ambos aspectos.
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2.3 DEFINICION DE CONCEPTUAL

2.3.1. SATISFACCION LABORAL
Locke (1976) menciona a la satisfaccion como un estado de emociones
positivas o placenteras, el sentimiento de bienestar, felicidad o goce,
este comportamiento se origina por el resultado de la percepcion o

autoevaluacion que realiza el sujeto de su entorno laboral.

Melia & Peir6, J.M. (1998), define la satisfaccién laboral como el
conjunto de actitudes positivas, que manifiesta una persona hacia su

trabajo sea global o especifico.

2.3.2 SUPERVISION
Segun, Melia & Peird, J.M. (1998). Concreta que la supervision, es la
frecuencia y periodicidad con la que los superiores se relacionan y
apoyan a sus colaboradores.

2.3.3 AMBIENTE FISICO

Segun, Melia & Peird, J.M. (1998). Hace referencia al entorno fisico
donde se desempeiia el colaborador. Es decir, todo aquello que se
encuentre el lugar fisico del trabajo espacio de trabajo, limpieza,

higiene, ventilacion y temperatura.

2.3.4 LAS PRESTACIONES
Segun, Melida & Peird, J.M. (1998). Refiere que las prestaciones, se
orientan a todo aspecto salarial percibido, oportunidades de formacion,
promocién y desarrollo del colaborador.

2.3.5 TRABAJO O INTRINSECO
Segun, Melia & Peird, J.M. (1998). Hace referencia a las satisfacciones
gue cada colaborador manifiesta del trabajo por si mismo. Tomando en
cuenta las nuevas oportunidades de realizar lo que le gusta o en lo que
destaca. Esto aquello, que produce satisfaccion intrinseca dentro del
trabajo.
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2.3.6 PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES
Segun, Melia & Peird, J.M. (1998). Esta dimension se refiere, a la
satisfaccion que percibe cada colaborador, ante su participacion en las

decisiones del equipo de trabajo.
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo

La presente investigacion es de tipo descriptivo, por el mismo motivo que
describe la variable de estudio, se obtendra los resultados acerca del estado

actual del evaluado.

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)), este tipo de investigacion
consiste en describir y detallar el comportamiento de determinados fenébmenos,

ante distintos sucesos, eventos o situaciones.
3.1.2 Disefo

El disefio de investigacion utilizado es no experimental — Tipo Transversal
Descriptivo, ya que no hay manipulacion de las variables. Es decir, se basa solo

en la observacion de los involucrados en su ambiente de trabajo de rutina.

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)), lo que se realiza en este
disefio es basarse en la observacion de la variable en su lugar habitual, sin

manipularla o modificarla.
3.2. Poblacion y Muestra
3.2.1 Poblacion

La poblaciobn que se escogié para el estudio, esta conformada por 30
colaboradores, con el cargo de Técnico Mecanico del Departamento de Lima,
todos los integrantes del sexo masculino, entre las edades de 22 y 43 afios de

una empresa del rubro de Construccion.
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3.2.2 Muestra

La muestra es de tipo censal, tomandose en cuenta para la investigacion, la

totalidad de Técnicos Mecanicos de la Sucursal de Lima.

Segun Ramirez T. (1995) se considera muestreo tipo censal cuando la poblacién

de estudio es utilizada a su totalidad, es decir la cantidad personas a evaluar es

el 100%.

3.3. Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable de estudio es satisfaccion laboral que tiene objetivo general

determinar la Satisfaccion laboral en los trabajadores Mecénicos de maquinaria

pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate.

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable Satisfaccion Laboral

Definicion Dimension Peso item | Indicadores Escala Likert
Conceptual
Segun Melia & | Supervision 26% 6 - Percepcion de relaciones | (1) Muy
Peird J.M interpersonales con los supervisores. insatisfech
(1998), la (item 513). )
satisfaccion - Percepcion y frecuencia de la
laboral es la supervision, calificacién del
actitud o el desempefio por parte del supervisor.
conjunto  de (items 514, 515,516).
) ) o . (2) Bastante
actitudes - La igualdad vy justicia que recibe de su . .
. insatisfech
positivas  de empresa (items 517).
0
una persona - Nivel de apoyo recibido
hacia su (items 518).
entorno o}
ambiente  de | Ambiente 22% 5 - La limpieza, higiene y salubridad (item 3) Al
. go
trabajo. 516). ) )
) o insatisfech
- Entorno fisico y espacio (Item 507).
o}
- lluminacién, ventilacién, temperatura
508,509,510).
Prestaciones 22% 5
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Intrinseca

Participacion

17%

13%

- El salario que recibe (item 504).

- Oportunidades de  formacion vy
promocion (item 511, 512).

- El grado en que su empresa cumple el
convenio (item 522).

-La forma en que se da las
negociaciones en la empresa (item
523).

- La satisfaccion que le produce su
trabajo (item 501).

- Las oportunidades que le ofrece el
trabajo en realizar en las cosas que
destaca y las oportunidades en realizar
lo que le gusta (item 502, 503).

- Los objetivos y metas que debe

alcanzar (item 505).

- La capacidad de decidir
autonomamente (item 519).

- La participacion en decisiones en su
departamento (item 520).

- Su participaciéon en las decisiones de

su grupo de trabajo (item 521).

(4) Indiferente

(5) Algo
satisfecho

(6) Bastante
satisfecho

(7) Muy
satisfecho

3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnostico

(Pereyra Q. 2015) La técnica a utilizarse seréa la recoleccién de datos serd a

mediante el cuestionario ECO — 50. Esta prueba evalla el nivel y los grados de

satisfaccion laboral que cuenta una poblacion. Para realizar la aplicacion, se

debera utilizar el cuestionario de 23 items, dividida en 05 dimensiones:

Supervision, ambiente fisico, prestaciones, intrinseca y participacion. El tiempo

a emplear en el cuestionario es de 10 a 15 minutos.
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3.4.1. Ficha Técnica

Nombre Original: Cuestionario S20/23

Afo de Creacion: 1998

Autores originales: José Luis Melia y José Maria Peir0

Procedencia: Universidad de Valencia en Espafia

Nombre de la adaptacién del Test: Escala de Comportamiento

Organizacional 50 Satisfaccion laboral (ECO 50)

Autor de Adaptacién Peruana: José Luis Pereyra Quifiones

Ao de rediseno: 2015

Administracion: Individual o Colectiva

Duracién: Esta escala es de tiempo libre, 10 a 15 minutos como referencia.
Materiales: lapiz y papel (Cuestionario)

NUmero de items: 23 items

Sustento  tedrico: Teoria factorial de la satisfaccion laboral

Modelo factorial empirico de 5 factores de J. L. Melid y J. M. Peird
(Cuestionario S20/23)
Dirigido a: Jovenes y adultos a partir de 18 afios que trabajan en una empresa

Objetivo del Test: Evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores en las

organizaciones.

Tipificacion: Baremos con percentiles peruanos

Materiales: CD con el software para la calificacion grupal en un formato de
Excel formatizado

Evaluacion: Evaltua cinco dimensiones de la satisfaccion laboral:

v Supervisién
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v" Ambiente fisico

v Prestaciones

v’ Satisfaccion Intrinseca

v Participacion
3.4.2. Estadistica: Indices de validez y confiabilidad
3.4.2.1. Indices de Validez

Se obtuvo la validez con el criterio de jueces. Mediante el Coeficiente de
Validez de Aiken se proceso los acuerdos y desacuerdos de los jueces

llegando al indice de 1.0
3.4.2.2. indices de Confiabilidad

El Alfa de Cronbach y se obtuvo un indice global de .921
3.4.3. Descripcion ECO 50

El Test ECO 50 es una escala que mide el comportamiento organizacional.
Contiene 23 items que se divide en 05 dimensiones. Cada item cuenta con

una respuesta de escala Likert de siete puntuaciones:

Muy satisfecho=7
Bastante satisfecho=6
Algo satisfecho=5
Indiferente =4

Algo insatisfecho=3

Bastante insatisfecho=2

AN N N NN N

Muy insatisfecho=1
Asi mismo, cada frase se encuentra expresada de forma positiva. Las
valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total de los valores

de los items de cada escala.
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3.4.4. Interpretacion del puntaje

Segun Pereyra J. (2015), Para la interpretacion del ECO 50 se debe contar

una comprension general de las teorias de la satisfaccion general, como es

las ideas de Mason y Griffin (2002:283), hacen referencia que tres elementos

son importantes para comprender la satisfaccion laboral:

v
v
v

Es un estado emocional. Es decir, influye las emociones y lo afectivo.
Pensamiento y componentes cognitivos.

Las experiencias hacen que influya en la percepcion.

3.4.4.1 Puntajes segun dimensiones

En el cuestionario ECO 50, se utliza la baremacién con percentiles

obteniéndose seis tablas diferentes:

v

Para la S-Supervisién un promedio 32,76y una desviacion estandar de
5,025

Para la S-Ambiente fisico un promedio 26,42 y una desviacion estandar
de 5,512

Para la S-Prestaciones un promedio 24,73 y una desviacion estandar de
5,000

Para la S- Intrinseca por su trabajo un promedio 22,04y una desviacién
estandar de 3,061

Para la S-Participacion en toma decisiones un promedio 15,98y una
desviacion estandar de 2,663

Para la S-Global en toma decisiones un promedio 121,94 y una desviacion
estandar de 16,594

3.4.4.2 Formulas Psicométricas

= Dimensién Supervision:
(513+ 514+ 515+ 516+ 517+ 518) = S-Supv

=  Dimension Ambiente Fisico:
(506+ 507+ 508+ 509+ 510) =S-Amb
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= Dimensién Prestaciones:
(504+ 511+ 512+ 522+ 523) = S-Prest

= Dimension Intrinseca:
(501+ 502+ 503+ 505) = S-Intrin

= Dimensién Participacion

(519+ 520+ 521)/ 3 = S-Partic
= Satisfaccion Global
Suma de Todos los items = S-Global

3.4.4.3 Interpretacion de los puntajes percentiles

Tabla 2. Pautas para la interpretacion de los puntajes percentiles

Puntaje

Escala

10

Satisfaccion muy baja.

20

Satisfaccion baja.

30

Satisfaccion baja.

40

Satisfaccion promedio bajo.

50

Satisfaccion promedio.

60

Satisfaccién promedio alto.

70

Satisfaccion alta.

80

Satisfaccion alta.

90

Satisfaccion muy alta.
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Tabla 3. Descripcién de las Dimensiones ECO 50

Dimensiones

Descripcion Grafica

Supervision

Hace referencia a la evaluacion que realiza el colaborador
de la forma en como los superiores o jefes inmediatos
supervisan, valoran, brindan soporte y la calidad de la
relacion que se le ofrece al colaborador. Asi mismo
también, en esta dimension el colaborador evalta la

igualdad y la justicia recibida por la empresa.

Ambiente

Hace referencia al entorno fisico del lugar de trabajo,
donde cada colaborador desempefia sus actividades
diarias dentro de la organizacion. En esta dimension el
Colaborador evalta la limpieza, higiene, salubridad, la

ventilacion e iluminacion.

Prestaciones

Hace referencia al cumplimiento de los acuerdos
formalizados con el colaborador por parte de la empresa.
Asi mismo también a las oportunidades que cuentan para

ser capacitados y promovidos internamente.

Intrinseca

Hace referencia a la satisfaccién que el trabajo da por si
mismo, a las oportunidades que se le ofrece al colaborador
de desarrollarse y realizar actividades que a él le guste,
como también, el planteamiento de objetivos y el

cumplimento de las metas y la produccion a alcanzar.

Participacion

Hace referencia al libre albedrio que cuenta el colaborador
para participar en las decisiones propias de sus funciones
o de su area. Demostrando autonomia en su proceso y en

la colaboracion para una mejora continua.
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3.4.5. Validez ECO 50

El instrumento ECO 50 obtuvo la validez con el criterio de jueces. El
coeficiente de validez de Aiken se proceso los acuerdos y desacuerdos de

los jueces llegando al indice de 1.0.

Se concluye bajo la opinion de los expertos, que el instrumento ha sido
evaluado con una buena aceptacion, obteniendo el nivel de validez de muy

bueno.
3.4.6. Coeficiente Validez de Aiken (v)

Es un procedimiento matematico, que nos ayuda a cuantificar los acuerdos

de los jueces.

Los valores que se utilizan como criterio de medida van de 0 a 1. Los

coeficientes obtenidos (V) son mejores cuando su valor es mas elevado.

Se usa este coeficiente cuando los jueces usan una escala dicotomica, es

decir de dos opciones Si 0 No.

S = NUmero de acuerdos
n = NUmero de jueces

C = Numero de valores con el cual se trabaja en la escala.

Tabla 4. Niveles de confiabilidad

Valores Confiabilidad

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable

0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfecta
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3.4.7. Confiabilidad del instrumento

La prueba ECO 50 obtuvo la confiablidad por el Alfa de Cronbach llegando a

un indice .915.

3.4.7.1 Estadisticas de fiabilidad — Baremos

Tabla 5. Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

N de elementos

,915 23
Tabla 6. Baremo
S-su S-amb S-prest S-Intr Part GLOBAL
Pe Mi Ma Mi Ma Mi Ma Mi Ma M Ma M Ma Pe
n X n X n X n X n X n X
10 6 25 5 18 5 18 4 19 3 11 23 104 10
20 26 28 19 22 19 21 20 20 12 12 105 110 20
30 29 31 23 25 22 23 21 21 13 14 111 116 30
40 32 32 26 26 24 24 22 22 15 15 117 119 40
50 33 33 27 28 25 25 23 23 16 16 120 123 50
60 34 34 29 29 26 26 24 24 17 17 124 126 60
70 3 36 30 30 27 27 25 25 18 18 127 130 70
80 37 37 31 31 28 28 26 26 19 19 131 134 80
90 38 42 32 35 29 3B 27 28 20 21 135 161 90
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CAPITULO IV
PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados

Se procesaron los datos obtenidos de la prueba psicométrica a una base de
datos computarizada (Excel 2013). Posteriormente, se realiz6 el uso del

Software SPSS version 22 en espafiol para el procesamiento de los datos:

Las Técnicas estadisticas aplicadas fueron:

= Valor M&ximo y valor minimo

= Media aritmética

n

S x
7= i=1
n

4.2 Presentacion de los resultados

El estudio fue orientado a 30 trabajadores con el cargo de Técnicos Mecanicos,
de una empresa del rubro de Construccién, pertenecientes al area de servicios.
Esta investigacion mantenia como objetivo determinar el nivel de satisfaccion

laboral de los colaboradores.

Tabla 7. Puntaje Global de la Satisfaccion Laboral

Puntaje Total

N 30
Perdidos 0
Media 119,70
Minimo 62
Maximo 157
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Comentario:
Se observa en la tabla 7 lo siguiente:

= Se obtuvo una media de 119,70, representando un nivel promedio.
= valor minimo de 62 que representa a una “satisfaccion laboral muy
baja”

= valor maximo de 157 que representa a una “satisfaccién muy alta”.

Tabla 8. Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes a la
Satisfaccion Laboral:

AMBIENTE SATISFACCION PARTICIPACION
SUPERVISION FISICO PRESTACIONES | INTRINSECA POR SU EN LA TOMA
TRABAJO DECISIONES
Media 32,27 24,70 23,83 22,33 5,52
Minimo 15 16 13 12 2
Maximo 42 33 33 28 7

Se obtuvieron los siguientes resultados de las 05 dimensiones que abarcan la

satisfaccion laboral:

v" En la dimensién de Supervision se obtuvo:

= Una media de 32,27 que se categoriza como “Promedio”

= Un minimo de 15 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Baja”

= Un maximo de 42 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Alta”
v En la dimension de Ambiente Fisico se obtuvo:

» Una media de 24,70 que se categoriza como “Promedio”

= Un minimo de 16 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Baja”

= Un méximo de 33 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Alta”
v" En la dimensién de Prestaciones se obtuvo:

= Una media de 23,83 que se categoriza como “Promedio”

= Un minimo de 13 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Baja”
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= Un maximo de 33 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Alta”

v" En la dimensién de Intrinseco se obtuvo:

= Una media de 20,20 que se categoriza como “Promedio”

= Un minimo de 8 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Baja”

= Un méximo de 28 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Alta”

v En la dimensién de Participacion se obtuvo:

= Una media de 5,52 que se categoriza como “Promedio”

= Un minimo de 2 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Baja”

= Un méximo de 7 que se categoriza como “Satisfaccion Muy Alta”

En relacion a los resultados que se mencionaron, a continuacion, se mostrara las

tablas estadisticas para poder observar los diferentes niveles de satisfaccion

laboral:

Tabla N°9 Resultados estadisticos de la Satisfaccion General

NIVEL PUNTAJE TOTAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido Satisfaccion Muy Baja 5 16,7 16,7 16,7
Satisfaccién Baja 7 23,3 23,3 40,0
Satisfaccion Promedio 4 13,3 13,3 53,3
Satisfaccion Promedio Alto 4 13,3 13,3 66,7
Satisfaccion Alta 3 10,0 10,0 76,7
Satisfaccién Muy Alta 7 23,3 23,3 100,0

Total 30 100,0 100,0
Comentario:

Los niveles de satisfaccion laboral obtenidos son los siguientes:

= EI23,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja “y “Satisfaccién muy

Alta”.

» 16,7% se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”.

= EI13,3%, se considera la categoria “Promedio” y “Promedio Alto”.
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= EI10,0%, pertenece a la categoria “Satisfaccion Alta”.

Figura N° 3

NIVEL PUNTAJE TOTAL

W Satisfaccion Muy Baja

[l Satisfaccién Baja

[ satisfaccién Promedio

M satisfaccicn Promedio Alto
[ satisfaccisn Ata

B satisfaccion Muy Atta

Comentario:

En el nivel general de satisfaccion se obtuvieron los siguientes resultados:
= El 23,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja” y “Satisfaccion
Muy Alta”.

= EIl16,7%, se considera la categoria “Satisfaccién muy Baja”.
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Tabla N° 10 Resultados estadisticos de la Dimension Supervision

NIVEL DEL SUPERVISION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido Satisfaccion Muy Baja 4 13,3 13,3 13,3
Satisfaccién Baja 8 26,7 26,7 40,0
Satisfaccién Promedio
. 2 6,7 6,7 46,7
Bajo
Satisfaccién Promedio 3 10,0 10,0 56,7
Satisfaccién Promedio
2 6,7 6,7 63,3
Alto
Satisfaccién Alta 6 20,0 20,0 83,3
Satisfacciéon Muy Alta 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Comentario:

Los niveles de supervision obtenidos son los siguientes:

El 26,7%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”

El 20,0% se considera la categoria “Satisfaccién Alta”.

El 16,7%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Alta”.

El 13,3%, se considera la categoria “Satisfacciéon Muy baja”.

El 10,0%, se considera la categoria “Satisfacciéon Promedio”.

El 6,7 %, se consideran las categorias “Satisfaccién Promedio Bajo” y

“Satisfaccion Promedio Alto”
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Comentario:

Figura N° 4

DIMENSION SUPERVISION

W satisfaccion Muy Baia

[H Satisfaccion Baja

[ satisfaccisn Promedio Bajo
Wl satisfaccion Promedio

[ satisfaccion Promedio Atto
W satisfaccion Atta

O satisfaccion Muy Ata

Se observa en la figura N° 2 lo siguiente:

» EI26,67%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja”

= EI20,00%, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”

Tabla N° 11 Resultados estadisticos de la Dimension Ambiente Fisico

NIVEL DE AMBIENTE FISICO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido Satisfaccién Muy Baja 3 10,0 10,0 10,0
Satisfaccién Baja 13 43,3 43,3 53,3
Satisfaccion Promedio
Bajo 3 10,0 10,0 63,3
Satisfaccion Promedio 5 16,7 16,7 80,0
Satisfaccion Promedio Alto 2 6,7 6,7 86,7
Satisfaccion Alta 1 3,3 3,3 90,0
Satisfaccién Muy Alta 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Comentario:

Los niveles del Ambiente Fisico obtenidos son los siguientes:

El 43,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”

El 16,7% se considera la categoria “Satisfaccién Promedio”.

El 10,0%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja”, “Promedio Bajo”

y “Satisfaccion muy alta”.
El 13,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy baja”.
El 6,7%, se considera la categoria “Satisfaccion Promedio Alto”.

El 3,3 %, se considera la categoria “Satisfaccion Alta”.

Figura N° 5
DIMENSION AMBIENTE FISICO
W satisfaccicn Muy Baja
[ satisfaccisn Baja
[0 satisfaccisn Promedio Bajo
Il satisfaccion Promedio

[ satisfaccion Promedio Alto
I satisfaccion Atta
O satisfaccidn Muy Ata

Comentario:

Se observa en la figura N° 3 lo siguiente:

El 43,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”
El 16,7% se considera la categoria “Satisfacciéon Promedio”.
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Tabla N° 12 Resultados estadisticos de la Dimensidn Prestaciones

NIVEL DE PRESTACIONES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Satisfaccion Muy Baja 4 13,3 13,3 13,3
Satisfaccién Baja 10 33,3 33,3 46,7
Satisfaccién Promedio
) 4 13,3 13,3 60,0
Bajo
Satisfaccién Promedio 2 6,7 6,7 66,7
Satisfaccién Promedio
1 3,3 3,3 70,0
Alto
Satisfaccién Alta 3 10,0 10,0 80,0
Satisfaccién Muy Alta 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Comentario:

En la dimension de Prestaciones se obtuvieron los siguientes resultados:

El 33,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”

El 20,0% se considera la categoria “Satisfacciéon muy alta”.

El 13,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja” y “Promedio

Bajo”

El 10,0%, se considera la categoria “Satisfaccién Alta”.

El 6,7%, se considera la categoria “Satisfacciéon Promedio”.

El 3,3 %, se consideran la categoria “Satisfacciéon Promedio Alto”
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Figura N° 6

DIMENSION PRESTACIONES

W satisfaccion Muy Baja

I Satisfaccién Baja

[ Satisfaccién Promedio Bajo
W satisfaccion Promedio

[ satisfaccion Promedio Atto
W satisfaccion Atta

[ Satisfaccion Muy Atta

Comentario:
Se observa en la figura N° 4 lo siguiente:

= EI33,3%, se considera la categoria “Satisfaccion Baja”

= EI20,0% se considera la categoria “Satisfaccién muy alta”.

Tabla N° 13 Resultados estadisticos de la Dimension Intrinseca.

NIVEL DE SATISFACCION INTRINSECA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Satisfaccion Muy Baja 5 16,7 16,7 16,7
Satisfaccion Baja 7 23,3 23,3 40,0
Satisfaccién Promedio
) 2 6,7 6,7 46,7
Bajo
Satisfaccién Promedio 1 3,3 3,3 50,0
Satisfaccién Promedio
4 13,3 1313 63’3
Alto
Satisfaccion Alta 6 20,0 20,0 83,3
Satisfaccion Muy Alta 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0




Comentario:

Los niveles de la dimensidn Satisfaccion intrinseca obtenidos son los siguientes:
= EI 23,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”
= EI20,0% se considera la categoria “Satisfaccion alta”.
= EI 16,7%, se considera la categoria “Satisfaccion Muy Baja” y “Muy Alta”
» EI13,3%, se considera la categoria “Promedio Alto”.
» EI6,7%, se considera la categoria “Satisfacciéon Promedio Bajo”.
» EI 3,3 %, se consideran la categoria “Satisfacciéon Promedio”

Figura N° 7

DIMENSION INTRINSECA

W satisfaccién Muy Baja

I satisfaccion Baja

[ satisfaccisn Promedio Bajo
Wl satisfaccién Promedio

[ satisfaccién Promedio Alto
W satisfaccicn Atta

O satisfaccion Muy Atta

Comentario:
Se observa en la figura N° 5 lo siguiente:

» EI23,3%, se considera la categoria “Satisfaccién Baja”

= EI20,0% se considera la categoria “Satisfaccién alta”.



Tabla N° 14 Resultados estadisticos de la Dimension Participacion

NIVEL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido Satisfaccion Muy Baja 30 100,0 100,0 100,0
Comentario:

Los niveles de la dimension Satisfaccion por la participacion, obtenidos son los

siguientes:

El 100,00%, se considera la categoria “Satisfaccion muy Baja”

Figura N° 8

DIMENSION PARTICIPACION

W satisfaccion Muy Baja

Comentario:

Se observa en la figura N° 6 lo siguiente:

El 100,00%, se considera la categoria “Satisfacciéon muy Baja.
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4.3. Andlisis de los resultados

Los resultados presentados anteriormente con el Cuestionario ECO 50 (Validado

por Pereyra, 2015), fueron analizados y descifrados de la siguiente manera:

Como primera instancia, el objetivo general de la investigacién es “Determinar la
Satisfaccion laboral en los trabajadores Técnicos Mecanicos del Rubro de
Construccion”. Como resultado general, se evidencid una insatisfaccion laboral
por parte de los trabajadores, siendo los porcentajes de la siguiente manera:
Satisfaccion muy baja 16.67% y Satisfaccion baja 23.33%, Satisfaccion
promedio 13.33% y promedio alto 13.33%, satisfaccion Alta 10.00% vy
Satisfaccion muy alta 23.33%.

No obstante, los resultados se asemejan a los obtenidos por Gandarillas,
Garafia, Santibafiez (2014), quien baso su investigacion en la satisfaccion de los
trabajadores de un hospital en Espafia, como resultados la poblacién respondié

gue se sentia un poco satisfecho solo el 21.9% y al 24.9% un poco insatisfecho.

Asi mismo, se evidencia en los resultados obtenidos por Pacheco (2017) en su
estudio dirigido a una empresa de calzados. Los resultados que obtuvieron
fueron que el 43.5% se encontraba satisfecho y el 51.6% moderadamente
satisfechos. Si, bien no se cuenta con el mismo grado de satisfaccion en ambos

estudios, la distancia de los porcentajes es corta.

Conforme con Melia & Peird, J.M. (1998), nos indica y define un alto nivel de
satisfaccion laboral como un conjunto de actitudes positivas que se observan en

su lugar de trabajo.

Comentario: Con estos resultados, se puede considerar que los trabajadores
no se encuentran satisfechos en la empresa. Lo que nos hace inferir que, se
debera reforzar la satisfaccion laboral de los trabajadores con el programa de
intervencion y conllevar un plan de accion para seguir reforzando la satisfaccion

laboral.
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Continuaremos detallando los resultados de las dimensiones estudiadas, en la
cuales manifiestan y corroboran la insatisfaccién por parte de los trabajadores

Segun nuestro primer objetivo especifico, el cual busca determinar el nivel de
supervision en los trabajadores, se obtuvieron los siguientes resultados
procesados, el 26.67% de trabajadores se encuentran con una satisfaccion baja
de la dimension supervision y un 20% se encuentran satisfechos con la
supervision. Se puede decir que la mayoria de los trabajadores, no se
encuentran satisfechos con la forma de intervencion, fiscalizacion y apoyo que

les ofrecen los lideres.

No obstante, los resultados se asemejan a los obtenidos por Pujol (2014), quien
basoé su investigacion en la satisfaccion del cuerpo académico de la facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad Nacional Mar de Plata en
Buenos Aires - Argentina, como resultados la poblacién respondié que se sentia
insatisfecha con la supervisién brindada por los rangos superiores. En este
estudio, se baso por niveles de promedio, la cual el nivel mas bajo se orienté a

la supervision.

Asi mismo, similares resultados se evidencian por Saravia (2017) en su estudio
dirigido a una empresa del rubro de Alimentos en el Distrito de Chorrillos - Lima,
un nivel de satisfaccion muy bajo equivalente al 33.33% de la poblacion, que
manifiesta una percepcion negativa sobre la forma de supervisién por parte de

sus jefes directos.

Conforme con Melid & Peird, J.M. (1998), nos indica y define un alto nivel de
supervisién, como la frecuencia de atencién, buena relacién y apoyo que

manifiestan los superiores a sus trabajadores.
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Comentario:

Con estos resultados, se puede considerar que el 26.67 % de los trabajadores,
no se encuentran satisfechos con la supervision ejercida por sus superiores.
Esto nos quiere decir, que el trabajador manifiesta no mantener una relacion
adecuada con sus jefes y/o superiores. Mediante estos resultados, los
trabajadores manifiestan, no contar con el apoyo correspondiente y no percibir

un reconocimiento de su desempefio laboral.

Segun el segundo objetivo especifico, el cual busca determinar nivel del
ambiente fisico, en los trabajadores Mecanicos de Maquinaria Pesada, se
obtuvo los siguientes resultados procesados, que el 43.3% se considera con
satisfaccion baja y solo el 10% se considera una satisfaccién muy alta. Lo que
quiere decir que la mayoria de colaboradores, no se encuentra satisfecho con el

ambiente fisico brindado por su empleador.

No obstante, los resultados se asemejan a los obtenido por Nieto (2017) en el
Pais de Ecuador, quien baso su investigacion en el andlisis de la Satisfaccion
Laboral y su relacion con el Compromiso organizacional de los colaboradores
del Instituto Tecnolégico Central Técnico en Quito, como resultados la poblacion
respondid que se sentia insatisfecha con el ambiente fisico de su centro de
trabajo. En este estudio, se basé por niveles de promedio, la cual el segundo

nivel mas bajo se orienté al Ambiente fisico.

Asi mismo, similares resultados se evidencian por Saravia (2017) en su estudio
dirigido a una empresa del rubro de Alimentos en el Distrito de Chorrillo - Lima,
un nivel de satisfaccion muy bajo equivalente al 26.67% de la poblacién, que

manifiesta una percepcion negativa sobre el Ambiente de trabajo.

Conforme con Melia & Peird, J.M. (1998), nos define que el ambiente de trabajo
hace referencia al entorno fisico. Todo aquello considerado fisico y en el espacio

de trabajo.
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Comentario:

Con estos resultados, se puede considerar que los trabajadores, no se
encuentran satisfechos con su ambiente de trabajo. Es decir, que consideran
que las herramientas brindadas por su empresa, no son las adecuadas. Como
también, los recursos ergondmicos deberian ser mejorados para una mayor

satisfaccion laboral.

Con respecto a la Dimensién de Prestacion en la presente investigacion, se
obtuvo como el resultado mas alto y predominante al 33.3% de la poblacién, que
se consideran no satisfechos con las prestaciones, mientras que el 20% de la

poblacion se considera Satisfechos con las prestaciones que perciben.

No obstante, los resultados de insatisfaccion se asemejan a los obtenidos por
Nieto (2017) en el Pais de Ecuador, quien basé su investigacion en el conocer
la Satisfaccion Laboral y su relacién con el Compromiso organizacional de los
colaboradores del Instituto Tecnoldgico en Quito, como resultados la poblacion
no manifestd ante sus resultados la insatisfaccion con las prestaciones
percibidas. En este estudio, se baso por niveles de promedio, la cual el primer

nivel bajo se orient6 a las prestaciones.

Por otro lado, la investigacion de Tarrillo (2017) que se orientaba a conocer la
Satisfaccion Laboral de los Capacitadores de un Centro de Contacto en el
Distrito de Ate — Lima. En la Dimension de beneficios econémicos, obtuvo un
resultado del 49% de los capacitadores se encuentran insatisfechos. Estos
resultados son indice de la percepcidn que el trabajador manifiesta ante la

inconformidad por una retribucion econémica.

Conforme con Melia & Peird, J.M. (1998), nos refiere que la dimensién esta
orientada a todo aspecto salarial percibido, oportunidades de formacion,

promocién y desarrollado para el trabajador.

Segun Meyer y Allen (2004), manifiesta que aquellos trabajadores con un bajo
compromiso en su lugar de trabajo, contindan en la empresa por una necesidad

econdémica y social.
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Comentario:

Los resultados que predenominan en esta dimension, es la insatisfaccion de los
trabajadores por las prestaciones que perciben. Es decir, que siente una
inconformidad ante el salario percibido. Asi mismo, manifiestan no contar con

oportunidades de formacion y promocion laboral.

Con respecto a la cuarta Dimension Intrinseca, se obtuvo como el resultado mas
alto al 23.3% de la poblacion, que se consideran no satisfechos, mientras que el

20% de la poblacion se considera Satisfechos con esta dimension.

El estudio que realiz6 Merino M., Diaz A. (2008), se bas6 en conocer la
Satisfaccion Laboral en las empresas publicas y privadas de Lambayeque -
Peru, que indican que el 35% de su poblacion, manifiestan una satisfaccion muy

baja como dimensién intrinseca con respecto al trabajo que realizan.

Segun, Melia & Peir6, J.M. (1998). Esta dimensidn consiste en la percepcion que
el trabajador manifiesta por si mismo de las oportunidades que le ofrece la
empresay en el gusto por lo que el trabajador realiza.

Comentario:

Los resultados que predenominan en esta dimension, es la insatisfaccién de los
trabajadores por las satisfaccion intrinseca. Es decir, que no estan conformes
con las oportunidades brindadas por la empresa, linea de carrera, crecimiento
profesional.

Con respecto a la Dimensién de participacion, se obtuvo como el resultado mas
alto al 100% de la poblacién, que se consideran no satisfechos con la

participacion.

La investigacion por Saravia (2017) en su estudio dirigido a una empresa del
rubro de Alimentos en el Distrito de Chorrillos - Lima, se evidencio un nivel de
satisfaccion muy bajo equivalente al 30.67% de la poblacién, que manifiesta una

percepcion negativa sobre su participacién en la empresa.
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Segun, Melia & Peird, J.M. (1998). Esta dimensiéon es la percepcion del
trabajador ante la posibilidad de participar en las decisiones de la empresa o en
Su equipo de trabajo.

Comentario:

Siendo, esta dimension calificada por la poblacién total de manera negativa, los
resultados de esta dimension reflejan y corroboran la falta de liderazgo por parte
los superiores al no fomentar la participacion de los trabajadores para tomar
decisiones, ya sea en su equipo de trabajo u brindando diferentes opiniones para

un cambio y crecimiento laboral.

Por otro lado, las investigaciones previamente mencionadas afianzan los
resultados obtenidos en este estudio. Sin embargo, cabe mencionar que no se
cuenta con muchas investigaciones en el rubro de Construccién orientadas al

Sector de Maquinaria Pesada.
4.4. Conclusiones:

En los resultados predominan una insatisfaccion laboral. A partir de ello, se
podria inferir que los trabajadores, se encuentran en la empresa por necesidad,
mAas que por la satisfaccién que les genera su propio trabajo.

v El nivel Satisfaccién laboral Global en los trabajadores mecanicos de
magquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate, se presenta
como “Desfavorable”.

v" El nivel de Supervisién en los trabajadores mecanicos de maquinaria pesada
del Rubro de Construccion del distrito de Ate, se presenta como
“Desfavorable”.

v" El nivel del Ambiente Fisico, en los trabajadores mecanicos de maquinaria
pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate, se presenta como
“Desfavorable”.

v' El nivel de Prestaciones, en los trabajadores mecanicos de maguinaria
pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate, se presenta como

“Desfavorable”.
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v El nivel de Trabajo o Intrinseco, en los trabajadores mecanicos de maquinaria
pesada del Rubro de Construccion del distrito de Ate, se presenta como
“Desfavorable”.

v El nivel de Participacion en la toma de decisiones, en los trabajadores
mecéanicos de maquinaria pesada del Rubro de Construccion del distrito de
Ate, se presenta como “Muy Desfavorable”

4. 5. Recomendaciones

v Ejecutar un taller para fortalecer la satisfaccion Laboral en General.

\

Fomentar una adecuada comunicacion en la empresa.

v"Incrementar la motivacion en los trabajadores, creando nuevos retos para
gue sigan creciendo profesionalmente.

v se sugiere revisar las areas donde se puedan optimizar los espacios de
trabajo y herramientas que utilizan los trabajadores.

v" Verificar las escalas salariales y beneficios que se les brinda a los
trabajadores. Buscar obtener una comparacion de los salarios y
prestaciones con empresas dedicadas al mismo rubro.

v" Reconocer los logros de los trabajadores, hacerlos publicos con los

demas y si es posible realizar una politica de reconocimientos en la

empresa.
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5.1.

CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

Denominacion del Programa:

Taller: “Soy parte del Cambio”.

5.3.1. Objetivo General

Incrementar la satisfaccién laboral en los trabajadores Mecanicos de Maquinaria

Pesada del Rubro de Construccion.

5.3.2. Objetivos Especificos

v

v
v

5.2.

Optimizar la comunicacién de una manera que estad se exprese de manera
asertiva en toda la empresa.

Desarrollar el compromiso laboral para reducir la rotacién de personal.
Fortalecer el trabajo en equipo para aumentar la productividad.

Justificacién del problema:

Segun (Valencia, 2005), si buscamos que las organizaciones se mantengan a
flote y los cambios positivos impacten en su crecimiento, el recurso humano de
cada empresa debe trabajar alineadamente, sintiéndose conforme con lo que

realiza y siendo reconocido en su empresa de trabajo.

Es fundamental que su satisfaccion laboral sea positiva para que mantenga un

buen desempefio y sea comprometido con la empresa.

Caso contrario, los procesos de la empresa se veran afectados, evidenciando
altos, colaboradores no motivados, en consecuencia, una baja productividad y

una falta de compromiso ante sus funciones y la empresa.

Los aspectos influyentes que podemos mencionar en la satisfaccién laboral del
colaborador son desde las condiciones fisicas de su area donde labora, el
sueldo, promociones oportunidades de crecimiento profesional y linea de
carrera brindado por la organizacion, la capacidad de liderazgo, trato y
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motivacion brindado por su jefe o supervisor inmediato y entre otros factores
que influye en la percepcién del colaborador para considerare satisfecho u

insatisfecho.

En la actualidad, es importante que las organizaciones busquen mejorar la
satisfaccion de sus colaboradores sea tanto con beneficios sociales, beneficios
corporativos, crear bandas salariales y una linea de crecimiento, identificar el

personal clave para retener al talento.

También ante estd necesidad es importante que a los colaboradores se les
brinde talleres de habilidades blandas. Estos deben ser direccionados en

desarrollar sus competencias de los trabajadores.

De esta manera disminuir los indices negativos y lograr el incremento de la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa.
5.3. Establecimiento de Objetivos
Sesién 1. “Conociendo como soy parte del cambio”
Objetivo:

v Exponer el proposito de los talleres que van a recibir, dandoles a conocer la
importancia e influencia que tienen cada uno de ellos para lograr un cambio en

la empresa.
Desarrollo de la sesion:

Bienvenida: El gerente de la empresa se encargara de dar la bienvenida al taller

e informar en que consiste cada una de sus partes.

El facilitador entregara el material informativo y presentara un video de introduccion

y luego realizara una presentacion general de las fases de la sesion:
« Actividad 1 — Reflexionando ¢Qué es soy parte del cambio?

En esta actividad se reflexionara por qué soy importante para la organizacion

y como puedo apoyar en su crecimiento:
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v ¢ Qué significa cambio?

El significado del cambio, hace referencia a la accion o transicion de un
estado actual a otro diferente, segun se refiera a una persona, objeto y/o

situacion.

v' ¢ Por qué soy importante para contribuir en el cambio de la empresa?

Cada colaborador influye para lograr un cambio dentro de la empresa:

Actitud Positiva: La actitud de los colaboradores influye en la relacion

interpersonal que puedan tener con los demas compafiero de trabajo y

superiores.

Iniciativa: La iniciativa en los colaboradores es fundamental, se demuestra
a través del comportamiento predispuesto a apoyar a los demas o generar

ideas nuevas.

Cooperacién: Esta se demuestra ayudando a los demas a lograr algun
objetivo que se tenga dentro la empresa o cooperar con su equipo de

trabajo para logros en coman.

» Actividad 2 - Conociéndonos
En esta actividad se busca que los colaboradores se conozcan de forma

intrinseca.

v' Dinamica Grupal:

Identificacion de Fortalezas/Oportunidades de mejora:

Se les brindar4 10 minutos de reflexion a los colaboradores para que
identifiquen sus fortalezas y debilidades. Estos seran plasmados en un
papelégrafo.

Luego de la reflexion caminaran por el auditorio con el papelégrafo, para
gue de esta manera sus demas compafieros conozcan que fortalezas

tienen y como se complementan entre ellos.
+ Actividad 3 - Comprometiéndonos al cambio
v' Dinamica Grupal:
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En esta actividad se les brindaréa a los colaboradores una hoja donde ellos
detallaran a que se comprometen cada uno y comentaran en publico sus
compromisos.

Recursos Materiales:

v Laptop
Lapiceros
Plumones
Papelotes
Hojas Bond
Cinta Adhesiva

Sala amplia

AN N N N N

Sillas
Recursos Humanos:

v' 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacidn: Se entregara al culminar la sesién una Encuesta de evaluaciéon que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje. Sesion 2: “Solucién de Problemas”
Objetivo:

v'Brindar estrategias a los colaboradores para identificar los conflictos y

herramientas para la resolucion de los mismos.
Desarrollo de la sesion:

La solucién de problemas, consiste en una actividad cognitiva que realizamos para
identificar una solucién ante un problema o una situacién que este causando

inconvenientes.
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Actividad 1: ;Como orientarme para solucionar un problema?
Dinamica Grupal — Encontrando la mejor solucion

Los participantes recordaran algun problema que han pasado en los ultimos 03

meses y segun los siguientes puntos, llevaran a la practica la mejor solucion.

Son 5 etapas la cuales se debe tomar en cuenta:

Para pasar de una etapa a otra, se debe haber superado la anterior. Es por ello, que
cuando no se obtenga la suficiente informacion en cualquiera las etapas, lo

recomendable sera revisar cada una de las etapas y continuar con el proceso.

Etapa 1. Reconocimiento del problema
Se empieza afirmando que los problemas son cotidianos, pueden manifestarse en
cualquier situaciéon y contexto de nuestra vida, sea en el ambito laboral, personal y

profesional.
Etapa 2. Formulacion del problema

En esta etapa debemos definir y formular claramente el problema. Es fundamente
determinar cuando ocurrié, como, donde y el por qué de la situacion problema.

Etapa 3. Generacion de alternativas para solucionar el problema

Se debe realizar una lista con el mayor nimero posible de alternativas para la
solucion del problema.

Etapa 4. Toma de decisiones

En esta etapa, se tomara en cuenta la lista de alternativas que se ha elaborado en
la etapa anterior. De estas alternativas, se escogera aquellas que resulten las mas

adecuadas y eficaces.
Etapa 5. Decisién puesta en Practica

Contando con la solucién del problema, debemos ponerla en practica y verificar con

hechos reales, la efectividad de la decisién tomada.
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Actividad 2 Dindmica Grupal:
Da la vuelta a la sabana

Se extenderd la sabana en el piso del aula y se solicitara a los participantes, que
tomen asiento encima de la misma. Se les debe explicar a los participantes que su
mision en conjunto, es dar la vuelta a la sdbana y las reglas son que ninguno de los

integrantes debera pisar la sdbana, ni intentar salir de ella.

Al finalizar, se les pedira nos comenten en que basaron su estrategia, como llegaron

a ella, cambiaron de plan que mantenian desde un principio.

Recursos Materiales:
v' Laptop
Lapiceros
Plumones
Hojas Bond
1 Sabana de 02 plazas
Sala Amplia

AN N N N NN

Sillas
Recursos Humanos:

v" 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregara al culminar la sesion una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje.
Sesién 3: “Trabajo en equipo”
Objetivo:
v Conocer las herramientas necesarias para concientizar a los participantes hacia

la integracion en los equipos de trabajo.
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Desarrollo de la sesion:
Actividad 1: ¢{Qué trabajar en equipo?

Esta es una técnica que permite mejorar y simplificar el trabajo dentro de las

empresas.

Actividad 2: Identificar caracteristicas el funcionamiento de un equipo

exitoso:

v' Son los responsables de asumir tareas y apoyar al equipo en la
consecucion de las metas y objetivos que se hayan planteado.

v' Para que el equipo este consolidado, sus integrantes deben compartir una
meta alcanzable.

v' Debe haber en la comunicacién claridad y asertivida

v" No buscan el ganar individualmente, sino lograr los objetivos en equipo
Actividad 3: Dinamica Grupal “La Isla desierta”

El facilitador solicitara agruparse en cantidades de 05 personas y se les entregara
un caso impreso. El equipo debera debatir sobre el contenido del caso para llegar a

un acuerdo como equipo y tomar una decision en conjunto.

El caso es el siguiente:

Se encuentran todos ustedes en un avion, la cual se dirige a unas vacaciones en
Cancun. El piloto mediante la cabina, informa a la tripulacion que aseguren sus
cinturones, atravesaremos por una fuerte turbina. Lo que no espera el piloto era que
esta turbina realizaria un grave accidente. Al darse cuenta solo ustedes son los
sobrevivientes del Avion. Proceden a salir del avién y subir a un bote, que esta a
punto de hundirse por el peso.

A pocos kilometros se puede divisar una isla desierta, en la cual deben llegar. Sin
embargo, deben aligerar el peso del bote.

Hay 12 objetos, que deben clasificar por prioridad.
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La lista que tendran se basa en los siguientes productos y materiales:

e Una pistola sin balines

e 40 litros de agua bebible
e Un paquete de fésforos
e Una Laptop sin cargador.
e 05 kilos de carbon

e Hilo para pescar

e 4 lanza misiles

e Ol radio

e 01 brudjula de mano

o Pafales para bebes

e 01 olla de cocina

e 03 cajas de leche

e 03 barras de chocolate

Después de debatir y llegar una sola conclusién, indicardn porque se tomé esa

decision en conjunto.

Actividad 4: Dinamica Grupal “Construyendo una Maquinaria Pesada”

Esta dinamica de grupo, permite evaluar la capacidad de los colaboradores para
coordinar, brindar sus opiniones y manifestar su creatividad. Se les realizara la

entrega de una cantidad de papel periddico y una cinta adhesiva.

Se les indica a los participantes que deberan dar rienda a suelta a su creatividad en
grupo de 05 personas, realizando un disefio de Maquinaria pesada con el material

entregado previamente.

Recursos Materiales:
v' Laptop
v Lapiceros
v' Papelégrafo
v

Diapositivas
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v' Papel Periddico
v" Cinta adhesiva

Recursos Humanos:

v" 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregara al culminar la sesién una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje.

Sesidn 4: “Motivacion Laboral”

Objetivo: Brindar técnicas y herramientas para motivar al personal.
Desarrollo de la sesion:

Actividad 1: ¢Qué es la motivacion?

Es la raz6n o motivo que provoca el realizar una accion.

Actividad 2: “Dinamica El arbol del reconocimiento”

El facilitador les pedira a los colaboradores que realicen el dibujo de un arbol donde
colocaran al compafiero que deseen reconocer y explicar él porque, podra

mencionar cualidades positivas, logros anteriores.

Para finalizar la sesion el facilitador hara una reflexion del tema, haciendo
preguntas abiertas como ¢, Sabian que su compafiero pensaba de esa manera de

usted?

Recursos Materiales:
v' Laptop
Lapiceros

v

v' Papelégrafo
v Diapositivas
v

Cinta Adhesiva
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Recursos Humanos:

v" 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregard al culminar la sesién una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje. Sesion 5: “Comunicacion Asertiva”

Objetivo: Conocer las herramientas necesarias para mantener una comunicacion

asertiva con las personas del entorno de trabajo.
Desarrollo de la sesion:
Actividad 1: ¢;Qué es la Comunicacién Asertiva?

La comunicacion asertiva, es considerada la clave para lograr éxito en la vida de
cada uno de nosotros. El ser asertivos, implica ser firmes con nuestras ideas y

decisiones, que estas sean clara y se comprendan por los demas.
Actividad 2: “Teléfono malogrado”

El facilitador solicitara a los participantes que formen una fila. Se le pedira al que
esta al inicio de la fila leer una frase y en voz bajita, transfiera la informacién a su
compafiero y asi sucesivamente. Al llegar a la uUltima persona se le solicitara
mencionar que es lo que pudo comprender. Se verificara si la frase fue la misma del
inicio.

Terminado la dinamica, se le preguntard a cada uno de los integrantes, si la
concentracion fue dificulta para alguno, si fue dificil entender la frase o que

dificultades observaron durante la dindmica.
Actividad 3: “Jugando Charada”

El facilitador solicitara a los participantes dividirse en equipos de 05 personas. Un
representante de Equipo saldra al frente y se le entregard una cartilla donde
encontrara el nombre de una pelicula. Tendra que gestualizar y utilizar mimicas

para lograr que su equipo identifique que pelicula les toco, solo tendra 01 minuto
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para responder. De esta manera, su equipo obtendra un punto. De ser el caso, no
la identifique, los otros equipos se llevaran el punto si identifican la pelicula.

Recursos Materiales:
v Laptop

Lapiceros

Papeldgrafo

v
v
v Diapositivas
v'  Catrtillas

Recursos Humanos:

v' 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregara al culminar la sesién una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje.

Sesién 6: “Seguridad y Salud en el trabajo”

Objetivo: Promover el autocuidado en los colaboradores.
Desarrollo de la sesion:

Actividad 1: Si no me cuido yo, ¢entonces quién?

Esta es una de las preguntas basicas cuando se hablan de autocuidado y cobra
mucho sentido, si las personas consideraramos que hay millones de variables que

no colocan en riesgo en cualquier escenario.
Actividad 2: Dinamica El poker de la Prevencién

Se les entregard unas tarjetas de forma de cartas para el poker. En las cartas
contaran con las siguientes preguntas: ¢ Cuales son las medidas de seguridad de
su area?, ¢ Cudl fue el ultimo accidente que ocurrioé en su area?, ¢ Qué medidas se
tomo ante el Ultimo accidente que ocurrié?, ¢Qué importancia tiene el uso de los
EPPS?
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Actividad 3: Dindmica Buscando lugares de riesgo en nuestro ambiente de
trabajo

El facilitador les indicara a los trabajadores identificar y enumerar los lugares de
riesgo en nuestro ambiente de trabajo. Si se cuenta con algun instrumento por las
vias que usualmente nos debemos transitar y puede ocasionar algin accidente.
Luego de realizar la lista enumerada, nos dirigimos al ambiente de trabajo para

tomar acciones y prevenir riesgos.

Recursos Materiales:
v' Laptop

Lapiceros

v

v' Papelégrafo
v Diapositivas
v

Cartillas
Recursos Humanos:

v' 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregara al culminar la sesion una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje.

Sesioén 7: “Liderazgo”

Objetivo: Brindar técnicas para desarrollar las Habilidades de que cuenta un lider.
Desarrollo de la sesion:

Actividad 1: ¢Qué es el liderazgo?

El liderazgo es la influencia que se ejerce sobre las personas y de esta manera

pueden incentivar, entusiasmar para llegar a un objetivo en comun.
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Actividad 2: “Los nudos humanos”

El facilitador solicita al grupo unirse en cantidades de 05 personas. A uno de los
integrantes, se le pedira colocarse al medio de su equipo, mientras que el resto de
los participantes, se encontraran a su alrededor en circulo. A continuacion, los
demas integrantes se toman de las mufiecas, intercalando con diferentes
comparnieros. El participante que se mantendra dentro del circulo, sera quien brinde

las indicaciones para desenredar al su equipo.
Actividad 3: “Confiando en mi compainero”

El facilitador solicitara que se coloquen en parejas. A uno de ellos, se les vendara
los ojos y se le entregara una pelota que debera trasladarla hasta el otro extremo
de la sala, donde encontraran una canasta. Este compafiero, debera ser orientado

y guiado por su pareja, quien le dara indicaciones para llegar a la canasta.

Recursos Materiales:
v' Laptop

Lapiceros

Diapositivas

v
v
v' Canasta
v Pelotas
Recursos Humanos:

v' 01 facilitador

v' 01 asistente
Tiempo total: 45 minutos

Evaluacion: Se entregara al culminar la sesion una Encuesta de evaluacion que

corrobore que se obtuvo un aprendizaje.
5.4 Sector al que se dirige

El plan de intervencién, se encuentra dirigido a los 30 trabajadores que laboran

dentro de la empresa.
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5.5 Establecimiento de conductas problema/metas
Conducta problema:

El bajo indice de satisfaccion laboral, refleja ciertas acciones negativas en su

conducta del trabajador, estas afectan un desarrollo organizacional.

Las acciones negativas que pueden demostrar los trabajadores, se manifiestan de
diferentes modos, tales como, tardanzas, presentando faltas no justificadas,
disminuyendo su productividad, trato inadecuado a los clientes, falta de compromiso
laboral, algunos sujetos proceden a renunciar y de esta manera, se eleva la rotacion
de personal y de esta manera el talento humano que mantenia la organizacién se

ve afectado.

Segun Cubas D (2014), indica que la insatisfaccion en el trabajo y la baja
productividad de una empresa, mantiene una gran relacion. Los elementos que
pueden desencadenar una insatisfaccion la limitacion que la empresa le otorga sea
con su participacion dentro de su area o las escazas posibilidades de que sus
superiores le brinden desafios para contar con nuevas tareas que sean
consideradas un reto. Asi mismo, es importante el reconocimiento del trabajador
ante su buen desempefio, esto lo denomina remuneracién emocional para el

trabajador.

Ante una baja productividad las empresas se ven afectadas en la estabilidad
econOmica y el crecimiento. Esto podria complicar su posicionamiento en el

mercado.
Conducta meta:

Carneiro, S. (2018), nos menciona que el trabajador satisfecho laboralmente,
entregara resultados positivos a la empresa, desde la atencién a los clientes,
productividad, calidad de servicio y su compromiso laboral, buscara que se mejore
la reputacion de su lugar de empleo

Cuando se cuenta con indice alto de satisfaccion laboral, mejora de la mano el clima
laboral, el trabajo en equipo, la comunicacion se vuelve asertiva, y las relaciones

interpersonales entre compafieros mejora. Asi mismo, el trabajador se
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comprometera al punto de identificarse con la mision, vision y valores que implican

dentro de su lugar de trabajo.

5.6 Metodologia de la intervencion:

La metodologia a utilizar en el presente programa de intervencion es la de un taller.

El taller, se caracteriza y se define por utilizar un método de aprendizaje — practico.
Es decir, el equipo de trabajadores podra vivenciar el taller mediante dinamicas

grupales e interaccion directa con el facilitador.

Segun Kisnerman (1977) nos define al taller como una ensefianza de conocimientos
que se dirige y se basa en una realidad. Los participantes podran relacionar la teoria
con la practica.

Segun Gutiérrez D. (2009) el taller es un proceso de ensefianzas y aprendizajes.
De esta forma, el participante se enriquece con la incorporacién de conocimientos

relevantes y significativos.

El taller de Satisfaccion laboral, que se realizara en la empresa, se orientara a los
30 trabajadores Mecanicos del area de construccion. Estard compuesto por 7
sesiones, la primera sesion “Conociendo como Soy parte del cambio”, la segunda
sesion “trabajando “Soluciones de problemas”, la tercera sesién “Trabajo en
equipo”, la cuarta sesion “Motivacion Laboral”, la quinta sesién “Comunicacién
Asertiva”, la sexta sesion “Seguridad y Salud en el trabajo” y por ultimo la séptima

sesion “Liderazgo”.

Las sesiones se realizaran en el mes de diciembre, durante 07 dias habiles. Cada

sesion, mantendra una duracion de 45 minutos,

5.7 Instrumentos y materiales:
A continuacion, se detallara los recursos que seran empleados para conllevar el
programa de intervencion.
Recursos Materiales
v’ Sala
v’ Lista de registro de asistencia
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v Pizarra blanca, plumones, lapiceros, folletos, papel periédico, cinta
adhesiva, hojas Bond, Lapiz, cartas, una sabana.

Video proyector

Mesas, sillas

Laptop

D N N NN

Encuesta de la satisfaccidon sobre el taller

v Cuestionario de evaluacion al finalizar cada capacitacion
Recursos Humanos:

v 01 facilitador

v' 01 asistente

5.8 Cronograma:
El programa de intervencion se realizara en 8 sesiones de 1 hora, durante 8 dias

consecutivos de la semana en los dias acordados con la Gerencia de la empresa.

Enero
N° de

Tema Lun | Mar | Mie | Jue | Vie | Lun | Mar

Sesiones
03 04 05 06 07 10 11

Conociendo como soy
Sesién 1 X
parte del cambio

Sesién 2 Solucién de Problemas X

Sesién 3 Trabajo en equipo X

Sesién 4 Motivacion Laboral X

Sesion 5 Comunicacion Asertiva X

Seguridad y Salud en el
Sesion 6 X
trabajo

Sesion 7 Liderazgo X
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Sesion 1: "Conociendo como soy parte del cambio™

o ] o Recursos Recursos ]
Objetive Esfrategia Actividad . Tiempo
Humanos Materiales

Exponsr el Bienwemnda: El geremtz | U1 Laptop Entrada:
propasito  de |+ Taller de la empresa dara la facilitador Lapiceras | 05 minutos
os talleres bienvenida. 01 Plumones
que  wvan & L . asistenie Fapelotes | Actividad 1:

. Actividad 1 —;Que es . .
recibir, Hojas 10 minutos

y soy parie del cambio?
comprarmetien Bond
diolos al En esta actividad se Cinta Actividad 2;
cambic y a refleionard por qué say Adheswa | 15 minutos
ponar en imporants para la Sala
practica  los ofganizacion ¥y como amphs Actividad 3
COnDCiMmienios pusdo  apoyar en  su Sillas 13 minutos
que WEyEn Crecimisnio
adquiriendo. Actividad 2 - Total: 45
Conociéndonos: minutos
Se les brindara 10 minutos

de  refledidn a3 los
colaboradores  para gue
dentifiquen sws foralezas
v opariunidades de mejora
Actividad 3 -

Comprometiendonos  al
cambio

Sz les brndara a

colaboradores  uwna  hoja

las

donde ellos detallaran a
que 52 comprometen cada
ung y expondran sus ideas

para todos los presentes.

Evaluacion: Al culminar |a sesion, se procedera a ls evaluacion de lo aprendido.
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Sesion 2: " Solucion de Problemas™

o ] o Recursos Recursos
Cbjetivo Estrategia Actividad ) Tiempo
Humamnos Materiales
Hrnndar Actividad 1: U v Laptop Entrada:
estrategias  a | Taller 5'::'“"‘_":' onentarme para | eonjitzdar [+ Lapiceros | 05 minutos
solucionar Ty
bos problema? e v Flumones
colaboradores Encontrando |l mejor | asistente |+ Hojas Actividad 1:
para identificar ﬂmﬁn o Bond 20 minubos
_ participantes -
o5 conflicios recordaran algun Una
hemrarmiznias problerma gue han pasado sabana HActividad 2:
cara I ) k:ﬁ Ultimos 03 meses y v Sala 20 minutos
resolucion  de segun  los - siguientes amipla
puntos, llevaran a la
koS PTISIeDS. practica la mejor solucion. «  Eillas thll: 45
Luego de haber analizado, minutos
se reflexionara de I
decision que en su

moments tomo  para
resolver 2l problema. Se

hara una reflexion si fus la
adecusds.

Actividad 2 Da la vuelia
a la sabana

Se empezara colocando
una ssbana en el suslo v
se solictara a todos los
niegranies que 58
cologuen en lo alo de
st Cuandoc  estan
colocadas, =2 les explica
que entre todos  deben
darle la vuelts 3 la s3bana
5in que nadie se bajade |a
MiSrmiS.

Evaluacion: Al culminar la sesion, se procedera a la evaluacion de o aprendido.
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aesion 3 |rabajo en equipo

Recursos Recursos
CObjetivo Estrategia Actividad ) Tiempo
Humamos Materiales
onocer las Activedad 1: jlue es el | 01 " Laptop Entrada:
herrarnienias Taller trabajo en equipo dentro | facilitsdor | Lspiceros | 05 minutos
necesarias del ambito laboral ? 01 v Fapelograf
para Actividad 2: Identificar | asisiznie o Actividad 1;
concientzar caracteristicas el " Dizpositva | 2 minutos
3 los funcionamiente de un 5
participantes equipo exitoso: v Papel Actividad 2:
hacia Ia Actividad 3: Dinamica Periadico | 2 minutos
indegracion Grupal “La Isla desierta” " Cinta
= los Se les solicitars que == sdhesia Actividad 3:
equipos  de dividan en grupos de 05 15 minutos
trabaijo. personas y e les entregard
un cE50 impreso,  luego Actividad 4:
deberan debatir sobre =l 20 minutos
casa y llegar 3 uwn acusrdo
COMG SQUIpa. Total: 45
Actividad 4: Dinamica minutos

Grupal "Construyendo una
Maguinaria Pesada”
Sz les indics a
parficipantss  que deberan
dar rienda a suelta a2 su
crestividsd en grupo de 05
personas, realizando  uwn
diseno de Magquinaria pesada
con el matenal entregado
previaments.

lo=s

Evaluacion: Al culminar la sesicn, se proceders a ks evaluacion de lo aprendido.
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Sesion 4:  Motvacion Laboral™

Ubpetvo | Estrategia HAotrvidad Recursos Hecursos Tiempo
Humanos Materiales
Brndar v 11 v Laptop Entrada:
tecnicas vy | Taller Actividad 1: ;Qué es la| facilitador | v Lapiceros | 05 minuios
herramienta motivacion? v 1 ¥ Papslagrafo
5 para Es la razon o motivo que| asistente |+ Diapositwas | Actividad 1:
motivar 3l prowoca =l realizar  una v Cinta 15 minwtos
perzonal. sccion. adhesiva
Actividad 2:
Actividad 2: "Dinamica El 25 minutos
arbol del reconocimiento”
El facilitador les pedira 3 los Total: 45
colsboradores que reaboen = minuios

dibujp de un arbol donde
colocaran al companers que
dessen reconocer y exphoar
&l porgue. podra mencionar
cuzlidades positivas, logros
antengres.

Para finalizar la sesian =l

facilitador hars  una
reflexion  del  tema,
haciendo pregunias
shiertas como  ; Sabian

que su  companerc
pensaba de esa mansra

de usted?

Evaluacion: Al culminar I3 sesion, se procedera a |a evaluacion de lo aprendido.
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Sesion 5: “Comunicacion Asertiva”

Ubjetive | Estrategia Actividad Recursos Recursos Tiempo
Humanos Materiales
onocer las Actividad 1 jlue es [a ]« U1 v Laptap Entrada:
herramientas | Taller Comunicacion Asertiva? fzcilitador v Lapiceros | 05 minuios
Necssaras La comunicacion asertva, [v 01 v [Hapositiva
para &5 considerada |a clave psra | asistents = Actividad
maniznsr lograr exito en la vida de v Cartllas 1:
una cads uno de nosotros. 10 minwtos
COmURiCacio Actividad 2. “Telsfono
n aseriva malogrado” Actividad
con la= El facilitador solicitara a los &
personas del participanies que  formmen 15 minuios
enfomo  de una fila. Se ke pedira al que
trabsjo. esta al nicio de la fila keer Actividad
una frase y en voz bapia, *
transfiera la informacidn a 15 minwtos
su comganers ¥ asi
sucesivamenie. Al llegar ala Total: 45
utima persona 5= e minuios

solicitara mencionar que es
b que pudo comprender.
Actividad 3 “Jugando
Charada™

El facilitador solicitara a los
parbcipanties  dividirse  en
squipos de 05 personas. Un
representante  de  Egquipo
saldra al frente y se le
entregara una cartilla donde
enconfrara el nombre de

una peliculs.

valuacion: Al culrmnar |3 sesion, se proceders 2 [a evaluacion de o sprendico.
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Sesion B: " Seguridad y Salud en el trabajo™

Ohbjetivo Estrategia Actividad Recursos HHU_FEM Tiempao
Humanos Materiales
Promouer Actividad 1: 5i no me cuido yo, v 01 « Laptop Entrada:
=l Talker ;entonces quien? facilifader |+ Lapiceros | 05 minutos
autocuidad %I lzs personas consideraramaos 01 v Dizpositi
o en los gue hay millones de warables que | asistente as Actividad 1:
colaborador no colocan en riesgo en cuslguier + Cartillas 10 minuwtas
£5. E5CENEro.
Actividad 2: Dinamica El poker Actividad 2:
de la Prevencion 15 minutos
En las cartas contaran con las
siguisntes  preguntas:  ;Cuales Actividad 3:
son las medidss de seguridad de 15 minutas
su area?, ;Cual fue =l dltmo
sccidents gQue ocumic en su Taotal: 45
area?, ;Que medidas se fomo minutos

antz el ulmo accidente gue
ocurrio?
Actividad 2

Buscando lugares de riesgo en

Dinamica

nuestro ambiente de trabajo

El faclitador les indicara a los
trabajadores identificar ¥
snurerar las lugares de riesgo
&n nuestro ambiente de trabajo.
lista

Luege d= realzar a3

enumerads, nos  dingimos  al

ambizntz de trabajo.

Evaluacion: &1 culminar la s=sion, se procedera a la evaluacion de lo aprendido.
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Sesion T: “Liderazgo™

Recursos

Recursos

Objetivo Estrategia Actividad . Tiempo
Humanos | Materiales
Brindar Actividad ;Gue es el liderazgo? | 01 v Lapiop Entrada:
técnicas Taller El liderszgo == =jerce sobre las | faciliiado |« Lapicerc | 05 minutos
para personas y de esta manera pueden | 1 =
desarrollar incentivar, entusigsmar para llegar ¢ 01 v Dhapositi | Actividad 1:
l=s & un okbjstivo en coman, asisiente VES 10 minutas
Habkilidades Actividad 2: “Los nudos v Canasta
de humanas” 5 ¥+ Pelotas | Actividad 2:
liderazgo El faciltzdor scolicitara  armar 15 minutas
=n gl grupos de 05 persoma. A uno de
p=rsonal. oz miembros == b= pedird Actividad 3:
colocarse al medio de su equipo, 15 minutas
mientras que el resto de |los
participantzs, s colocara a3 su Total: 45
slrededaor =l circulo. & minutas
confinuacion, == tomaran de las

manos la= personas, intsrcalando

con diferentes companeros.

Actividad 3: "Confiando en mi
companero”

El facilitador solicitara gue se
cologuen en parsjas. A ung de

gllos, == l== vendara los ojos y se
lz entregara una pelota que debera
trasladarla hasta el ofro extrema de
Iz zala, donds enconiraran una
canasia. Este companero, debera

ser guisdo por su parsja.

Evaluacion: &l culminar |la sesicn, se procedera a la evaluacion de lo aprendido.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

METODO DE
PROBLEMA DE DIMENSIONE
OBJETIVOS VARIABLE INVESTIGACIO
INVESTIGACION S
N
Problema Objetivo General: Variable de | - Nivel de Nivel:
Principal: Determinar el nivel de la Estudio: Supervision | Descriptivo
¢,Cudl es el nivel de | Satisfaccion laboral en los
la Satisfaccion | trabajadores Mecanicos de Satisfaccio | - Ambiente Disefo: No
laboral en | maquinaria pesada del Rubro de | n Laboral Fisico experimental —
trabajadores Construccidn del distrito de Ate. .
- Prestacione | transversal
Mecanicos de | Objetivos Especificos:
o . . . s Poblacién: 30
magquinaria pesada | - Determinar el nivel de supervision
del Rubro de en los trabajadores mecanicos de - Satisfaccion | Muestra: 30
Construccion  del magquinaria pesada del Rubro de Intrinseca Técnica:
distrito de Ate? Construccion del distrito de Ate.

- Determinar nivel del ambiente - Participacion | Instrumento:
fisico, en los trabajadores en la toma Cuestionario
mecanicos de maquinaria pesada de ECO-50 (escala
del Rubro de Construccién del

decisiones Likert)

distrito de Ate.
Determinar el nivel de
prestaciones, en los trabajadores
mecanicos de maquinaria pesada
del Rubro de Construccién del
distrito de Ate.

Determinar el nivel de trabajo o
intrinseco, en los trabajadores
mecanicos de maquinaria pesada
del Rubro de Construccién del
distrito de Ate.
Determinar el nivel de
participacion en la toma de
decisiones, en los trabajadores
mecéanicos de maquinaria pesada
del Rubro de Construccién del

distrito de Ate.
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ANEXO 2. CARTA DE PRESENTACION UIGV




ANEXO 3. CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

Ate, 18 de julio del 2028

O, Ramira Gorner Salos
Decimo de lo Focultod de Psicelogio y Trobajo Saciod
Universided Inca Garcleso de ko Vega

Presente. -

Recibo un cordlal saludo por parte de nuestry emprese, Me es groto dingirme o usteg en la
oportunidod de respander o lo solcitud eaviado por o Universidod ince Gorcllaso de \a Vego,
medionte la Srta. Chelsi Gonzafes Villar, Quien hg sidp oceptods por nuestro empresa parg reolzar
fr investigacion correspandiente poro o cbtencicn de su titufo profesionat.

Esperand que nuestro apovte se de gron utilizor para su instituodn me susenbo a Ud,

Alentamente

ge "OGO Vego
Jefd de Recursas Humanas
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ANEXO 4: AUTORIZACION DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO ECO - 50

JLPQ. Jose Luis Pereyra Quifiones. Psicometrista

22 de julio de 2018

Senores

UMNERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA,
Facultad de Psicologia y Trabajo social
Lima, Peru

De mi consideracion

Mediante |a presente dejo constanda que el Test Psicométrico ECO 50 Satisfaccion laboral
escala tipo Likert de 5 puntos, se encuentra adaptada y estandarizada, asi como validada por
lose Luis Pereyra Quinones para su aplicacion en Lima - Peru.

Autorizo a la srta Chelsi Paocla Gonzales Villar a hacer uso de la aplicacion del test para su
Investigacion: “Satisfaccion laboral en trabajadores Mecanicos de Maguinaria Pesada del
Rubro de Construccion de Ate” del Programa de suficiencia profesional 2018,

Atentamente,

o 'C:} NEOQTEST
Coordinacin
goadémica

lose Luis Pereyra Quinones
Psicologo
MEOTEST Editores
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Muy Safisfecha: 7
Bastante Safisfacho. 6
Algo Satisfecho: 5
Indiferente.. 4

Algo Insatisfecha: 3
Bastante Inzafisfacha. 2

Muy Inzafisfacha. 1

Edad:
s
T Cao

e

ANEXO 5. TEST ECO 50

SATISFACCION LABORAL

Habitualmente el frabajo y sus disfintos aspectos, producen en los trabajadores algn grado de satisfaccion o insatisfaccion.

Califique del 1 al 7 de acuerdo con la siguiente escala el grado de safisfaccion o Insafisfaccion
que le producen los diferentes aspectos de su trabajo.

(1)(2) (31 (4) (5) (6) (T) 501. Las satisfacciones que le produce su frabajo por sf mismo

(1)(2)(3) (4) (5)(6) (7) 502, Las oportunidades que e offece su frabajo 08 realizar (85 c05as &n QUe Usted destaca.
(1)(2)(3) (4) (5)(6) (7) 503, Las oportunidades que e ofrece 5u frabajo de hacer 1as c0sas qUe fe gustan
(1)(2) (3) (4) (5) (6) () 504, £ salario que usted recibe

(1)(2) (3) (4) (5) (8) (7) 505 Los ohjetivos, metas y fasas de produccion que debe alcanzar

(1)(2)(3) (4) (5)(8) (7) 506, La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

(1)(2)(3) (4) (5 (6) (7) 507. El entomo fisico y ef espacio de que dispone en su lugar de trabajo
(1)(2)(3) (4) (5 (6) (7) 508. La luminacion de su lugar de trabajo

(1)(2) (31 (4) (5) (6) (7) 509. La ventilacion de su fugar de rrabaju.l

(1)(2)(3) (4) (5)(8) (T) 510, La temperatura de sU local de trabajo

(1)(2) (31 (4) (5) (6) (7). 511, Las oportunidades de formacion que e ofrece ia empresa

(1)(2) (31 (4) (5) (6)(T) $12. Las oporfunidades de promocion que fiene.

(1)(2)(3) (4)(5)(8) (7) 513, Las relaciones personales con 5US SUperiores.

(1)(2) (3) (4) (5) (B) (T) 514, La supervision que gjercen sobre Usted

(1)(2)(3) (4) (5 (8) (7) 515, La proximidad y frecuencia con que e5 supenisado

(1)(2) (3) (4) (5 (6) (7) 516, La forma &n que aUs Supenvsores Juzgan su tarea

(1)(2)(3) (4) (5)(6) (T) 7. L2 "lquaidad” y ‘Tusticia” de frato que recibe de Su empresa

(1)(2)(3) (4) (5 (6) (7) 518 £/ apoyo que recibe de sus Superiores

(1)(2) (3} (4) (5 (6) (T) 519. La capacidad para decidi autbnomamente aspectos relativos a su frabajo
(1)(2) (3} (4) (5) (6) (T) 520. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

(1)(2) (31 (4) (5) (6) (T) 521. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabaio relativas 2 la empresa
(1)(2)(3) (4) (5)(8) (7) 522, £ grado en que 5u empresa cumple el convenio, fas disposiciones ¥ leyes laborales.
(1)(2) (3} (4) (5) (8) (T) 523. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
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ANEXO 6: ANTIPLAGIO

Plagiarism Checker X Originality Report

-

Plagiarism Quantity: 20% Duplicate

Date martes, Octubre 30, 2018

Words 3012 Plagiarized Words ( Total 15278 Words
Sources More than 539 Sources |dentified.

Remarks Medium Plagiarism Detected - Your Document needs

Selective Improvement.

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA FACULTAD DE PSICOLOGIA Y TRABAJD SOCIAL Trabajo
de Suficiencia Profesional Satisfacci€n laboral en Trabajadores Mecnicos de Maguinaria Pesada del Rubro

de Construccign del Distrito de Ate Para optar el Tétulo Profesional de Licenciada en Psicologga
Presentado por: Autor: Bachiller Chelsi Paola Gonzales Villar Lima-Perg 2018 DEDICATORIA A mis padres

Jorge Gonzales y Alix Villar, por ser mi motivacign en cada momento de mi vida, siendo ellos el impulso

m+ps grande para alcanzar todas mis metas. A Mario Cano, a quien llamo mi compa#ero de este largo

camino.
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ANEXO 7: APROBACION DE TESIS

P
b s ) LT B S, A T e e B S

Fernando Ramos
para yo -

Buenos dias

SU TESIS ESTA APROBADA

Mg. Fernando Ramos Ramos

LR

m TESIS - CHELSI PA... '
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