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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion en los
trabajadores de una empresa de Lima. La muestra fue de tipo censal, pues se selecciono
el 100 % de la poblacion, el tamafio de la muestra fue de 25 trabajadores del area de
Recursos Humanos de una empresa privada de Lima. los mismos que fueron evaluados
con la Escala de Comportamiento organizacional en satisfaccion laboral (Melia y Peird
1998) con su adaptacion para el Per( de J. L. Pereyra Q. 2015).Lo hallado en este
estudio indica que la mayor parte de los trabajadores se encuentran en un nivel bajo de
satisfacciéon laboral. EI método de muestreo fue no probabilistico, de tipo de

descriptiva y disefio no experimental-corte transversal y de enfoque cuantitativo.

Sus resultados muestran que un 96.0% de los trabajadores se encuentra en nivel bajo
de satisfaccion laboral, asi mismo un 68.0 % nivel muy bajo de Satisfaccion por la
Supervision en los trabajadores. Por otro lado el nivel de Satisfaccion con el Ambiente
Fisico en los trabajadores es 64% muy bajo, con respecto al nivel de Satisfaccidn con
las prestaciones recibidas en los trabajadores es 56% “nivel bajo”; El nivel con la
Satisfaccion Intrinseca en los trabajadores es 96% “muy baja” y el nivel con la

Satisfaccion con la Participacion es 44% “baja”

Palabras claves: Satisfaccion laboral; Satisfaccion con la Supervision; Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo; Satisfaccién con las prestaciones recibidas;
Satisfaccién intrinseca del trabajo; satisfaccion con la participacion en la toma de

decisiones



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the level of satisfaction of the workers
of a company in Lima. The sample was census-type, since 100% of the population was
selected, the sample size was 25 workers from the Human Resources area of a private
company in Lima. the same ones that were evaluated with the Organizational Behavior
Scale for job satisfaction (Melia and Peird 1998) with their adaptation for Peru by JL
Pereyra Q. 2015). What was found in this study indicates that most of the workers are
in a low level of job satisfaction. The sampling method was non-probabilistic,

descriptive type and non-experimental design-cross section and quantitative approach.

Their results show that 96.0% of workers are at a low level of job satisfaction, as well
as a 68.0% very low level of Satisfaction for Supervision among workers. On the other
hand, the level of Satisfaction with the Physical Environment in the workers is 64%
very low, with respect to the level of Satisfaction with the benefits received in the
workers it is 56% "low"; The level with Intrinsic Satisfaction in the workers is 96%

"very low" and the level with the Satisfaction with the Participation is 44% "low"

Key words: Work satisfaction; Satisfaction with Supervision; Satisfaction with the
physical environment of work; Satisfaction with the received services; Intrinsic

satisfaction of work; satisfaction with participation in decision making

INTRODUCCION
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La satisfaccion laboral en los trabajadores, forma parte esencial de la Psicologia
organizacional, actualmente es una disciplina que ha tomado mayor importancia, pues

se centra en estudiar el comportamiento del individuo en una organizacion.

El instrumento usado es la Escala de Satisfaccion laboral, desarrollada en el 1998,
la misma, fue el producto de una investigacion realizada previamente por José Luis
Melia y José Maria Peir6, procedente de la ciudad de Valencia. La escala esta dirigida
a personas a partir de los 18 afios que trabajan en una empresa, evalla la satisfaccién
laboral y sus cinco dimensiones, EI ECO 50 es una escala de comportamiento
organizacional que integra conocimientos tedricos y fundamentos empiricos en una
muestra normativa regular (N-241), pautas para la administracion, calificacion y
obtencion de un perfil de resultados computarizado, alta confiabilidad y validez, El

ECO 50 contiene 23 items distribuidos en cinco dimensiones.

La presente investigacion esté dividida en cinco capitulos. En el primero se elaboro
la descripcion de la realidad problemaética, la formulacion del problema y el

planteamiento de los objetivos, lo mismo que la justificacion e importancia del estudio.

El capitulo segundo recoge los antecedentes nacionales e internacionales tomados
como referencia a la variable de estudio; asimismo, se revisaron las bases teéricas y la
definicion conceptual que las respaldan. Ya en el capitulo tercero se detalla la
metodologia de la investigacion, tipo y disefio del estudio. De la misma manera, se
definié la poblacion y muestra de estudio, la identificacién de la variable y su
operacionalizacion. Ademas, se describié el instrumento utilizado y finalizo este

capitulo describiendo el procedimiento de recoleccion de datos.
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En el cuarto capitulo se procesa, la informacidn y se realiza la presentacion en tablas
y gréficos, asi como el analisis y discusidn de los resultados obtenidos previamente en
el capitulo anterior. Igualmente, se realiz6 las conclusiones y recomendaciones a partir

de los resultados hallados.

Para finalizar en el quinto y dltimo capitulo se desarrolldé un programa de
intervencion para el mantenimiento y mejora de la satisfaccién laboral en los

trabajadores de Lima.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética

A nivel Internacional

Chiavenato, (1997), citado por Salas Madriz, F. E. (2003). Explica que las
organizaciones han existido a través de la historia, sufriendo cambios radicales
en cuanto a su evolucién y composicién, pasando por la época industrial donde
el trabajo de los nifios era costumbre, tenemos el ejemplo de las fabricas de
carbdn, la estructura organizacional era burocratica, centralista, las empresas
solo se preocupaban por la productividad, sin importar el bienestar de sus
trabajadores, no existia los Recursos Humanos como lo conocemos ahora, el
origen de la administracién de los recursos humanos se inicia a comienzos del
siglo XX, esta nace como una actividad mediadora entre personas y

organizaciones.

Alas, (2002), citado en Chiavenato, I., & Villamizar, G. (2009). Refiere que
las organizaciones no solo son los medios para dar resultados de la productividad
y servicios de las empresas y organizaciones. El individuo que asiste a una
empresa esta motivada por anhelos que quiere realizarlos por medio de esta,
pero, ¢qué es satisfaccion laboral? , algunas organizaciones se han preocupado
por preservar y cuidar a sus colaboradores ya que admiten sus aportes que
realizan en sus organizaciones, en la Psicologia laboral u organizacional la

sensacién de bienestar y el sentimiento de seguridad en el trabajo se le
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denominan satisfaccion laboral, en la realidad del mundo empresarial presente,
donde existe cada vez mas competencia y donde el mundo estd mas globalizado
la gestion de personas y por ende la satisfaccion laboral resulta uno de los pilares
en la gestion de los recursos humanos, termina siendo una ventaja competitiva

dar énfasis en la satisfaccion laboral.

Saari, (2002), citado por Gonzales, G., (2018). La Prevencién de accidentes
laborales en base a un liderazgo compartido en el proyecto ciudad nueva fuera
bamba. investigaciones recientes muestran como un pais y la cultura nacional
ejerce una fuerte influencia sobre las actitudes laborales de sus ciudadanos, en
Espafia por ejemplo la encuesta de calidad de vida en el trabajo sefiala que es
tarea de la Subdireccion General de Estadisticas del Ministerio de trabajo de
Espafia, esta encuesta da informacion relevante del nivel de satisfaccion en el
trabajo, entorno y relaciones socio laborales, los datos brindados dan muestra en
los dltimos afios con algunas oscilaciones que el nivel de satisfaccion laboral de
los Espafioles se sitda entre 5, 6 y 7 de una escala de 10 puntos, observandose
mejor satisfaccidn en los varones, dentro de los mdviles de satisfaccion destaca
durante todo el estudio el gusto por el trabajo y compaferismo, los mayores

signos de insatisfaccion son el bajo salario seguido de inestabilidad laboral.

La Unién Europea (2015), citado por Diaz, C., Ficapal, C., & Torrent-S.,
(2015), refieren que es importante mejorar la satisfaccion laboral en las
empresas, dando relevancia para alentar la inclusion social y el empleo. Un
elevado nimero de paises de Europa destaca esta organizacion estdn empezando
recientemente a disefiar indices de satisfaccion de sus trabajadores utilizando

cuestionarios estandarizados, de este modo se encuentran, por ejemplo, los
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trabajos realizados por el ISR (Internacional Survey Research), un instituto de

investigacion especializado en investigaciones sobre el empleo.

Stewart (2011) toma una conclusion referente a la satisfaccion laboral entre
Espafia y los demas paises de la Uni6n Europea, las cuales son: un alto grado de
satisfaccion en el trabajo en Espafia, aunque en comparacion con otros paises se
encuentra en un rango bajo (puesto 12 dentro de los paises encuestados), se
encuentra por delante de Hungria, Italia y Reino Unido, el pais mas satisfecho
es Dinamarca, los resultados resaltan como Dinamarca es el pais con mayor
indice de satisfaccion en el trabajo seguido por Austria y los Paises Bajos, Italia,
Portugal y Grecia se muestran como los paises con menos satisfaccion laboral

dentro de la Unidn Europea.

La Union Europea (2015), citado por Diaz, C., Ficapal, C., & Torrent-S.,
(2015), refiere que algunos datos que existen sobre porcentajes de satisfaccion
en el trabajo, estos proceden de los resultados de la Cuarta European Survey on
Working Conditions, esta encuesta se hace con cooperacion de los institutos
nacionales de Estadistica de cada pais, en lineas generales, los trabajadores
europeos evidencian altos niveles de satisfaccion laboral, ya que mas del 80 %
se declara satisfecho, En cuanto a la satisfaccion laboral en otras partes del
mundo, el estudio realizado por el International Survey Research para Europa
fue hecho para otros paises del mundo, Estados Unidos se encuentra muy bien
posicionado, quedando muy por encima de economias asiaticas, aunque se sabe
que estas economias en los ultimos afios han experimentado una crecida
significativa, por ejemplo, los casos de Japon y China, que muestran un avance

en satisfaccion.
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Ya en América Latina de acuerdo con un ranking de (Encuestadora Love
Mondays, México ha superado a Argentina y Brasil con el primer lugar de
satisfaccion en el trabajo, en general México ha mostrado un promedio de
satisfaccion laboral de 3.61 en una escala de 5 puntos, donde el sector mas
evaluado fue el financiero, este ranking esta seguido por Brasil y Argentina

(articulo México Forbes 2018).

Otro informe publicado por la OCDE Organizacién para la cooperacion y el
desarrollo Economico del Ministerio Mexicano, (2012), citado en Hanson, G. H.
(2011). Incluye ente sus miembros a las naciones mas desarrolladas, indica que
México presenta una nota de 6.2 a la satisfaccion general en el trabajo, esta cifra
se encuentra por debajo de todos los paises miembros de la OCDE, en ese
sentido, segun indican esos estudios, los mexicanos no piensan que viven en un
paraiso, aunque eso no es impedimento para que muchos trabajen contentos y

con esperanza.

Hablando de Sudamérica, Chile en su portal del Ministerio de trabajo (2018),
citado por Arias, E., Farias, M., Gonzalez-Velosa, C., Huneeus, C., & Rucci, G.
(2015). Enfatiza que este pais se encuentra en comparacion con otros paises en
un nivel de satisfaccion laboral que es importante destacar, pero, sin lugar a
dudas, no satisfactorio en comparacion con estos ya que en las mediciones que

ha habido estan en un nivel alto de insatisfaccion laboral.

Segun CEPAL, N. (2019) y la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT),
los paises en desarrollo, la satisfaccion laboral es sorprendentemente alta a pesar

de la baja calidad de los empleos, es un indicio de la ausencia total de
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oportunidades de trabajo decente que obliga a las personas a aceptar cualquier

tipo de empleo, este estudio esta basado en los jovenes.

La encuesta mundial Gallup sefiala la Organizacion Mundial para las
Migraciones (2015), citado en Ramos Moreno, 1. Y. (2016), ofrece informacion
para mas de cien paises y sus preguntas reiterativas permiten comparaciones con
otros paises, entre estas preguntas se encuentran las siguientes: “;Estd Usted de
acuerdo con el trabajo que realiza o con su empleo?; ¢Hay alguien en su trabajo
que lo impulse a perfeccionarse? ;Sus opiniones parecen contar? , en conclusion,
en esta encuesta se incluyen tanto preguntas objetivas como subjetivas lo que

permite obtener percepciones distintas.

La Merca (2015), citado por Murgich, V., (2015), diario espafiol, en su
articulo titulado Satisfaccion Laboral argumenta que por ejemplo para la
empresa Adecco la satisfaccion laboral es fundamental tanto para los empleados
como para la Empresa, Margarita Marquez Directora de Marketing de esta
empresa apunta que los empleados que estan motivados y satisfechos en sus
trabajos son méas productivos, tolerantes a los cambios y trabajan con menos
estrés, el 40 % de trabajadores estan satisfechos cuando disfrutan en realizar su
trabajo, el 20% asegura que esta satisfecho en su trabajo cuando hay un buen
ambiente laboral, ;qué hacer para alcanzar la satisfaccion laboral?, segun en el
articulo, los estudios de la Empresa Adecco el 33 % de empleados de Espafia

reconoce que sus empresas no hacen nada para mejorar el ambiente laboral.

Finalmente, La Oficina Regional de Educacion para América Latina y el

Caribe (2015), citado en Zuluaga, D., Sanchez, F., & Chegwin, V. (2018). hacen
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un estudio sobre las condiciones de trabajo en docentes donde explican que uno
de los proyectos emblematicos mundiales que desarrolla la UNESCO en alianza
con la OIT, se orientan al mejoramiento de las condiciones de trabajo de la

profesion docente.

A nivel Nacional

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2008), citado por
Villamar, R., & Ana, C. (2017). En Peru, realizan un estudio de las condiciones
de trabajo y sus y sus efectos en la satisfaccion laboral de los asalariados
privados de Lima Metropolitana, se destaca en este articulo que en Lima
Metropolitana un asalariado privado trabaja cerca de 50 horas semanales, mas
aun cerca del 25 % de ellos trabaja mas de 60 horas a la semana. Las condiciones
de trabajo cumplen un papel fundamental en el bienestar del trabajador sino
también en la productividad de la empresa, es por eso que la satisfaccion laboral

se verd altamente influenciada.

Los estudios realizados sobre este tema en el Per( y en Lima, se han centrado
principalmente en su caracterizacion, cuenta con estudios no solo a nivel
nacional sino a nivel de casos particulares, ante la relevancia del tema, el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2018), citado por Gaspar, O., &
Hanna, M. (2018). incluyé en el 2007 un médulo de preguntas sobre condiciones
de trabajo en la “Encuesta de Hogares” especializada en niveles de empleo en
Lima Metropolitana, esa encuesta es importante porque muestra la relevancia
del impacto de las condiciones de trabajo del colaborador en su satisfaccion

laboral; Siguiendo con lo expuesto por ElI Ministerio De Trabajo Y Promocion
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Del Empleo otro tema importante son las condiciones de trabajo y sus efectos
sobre el trabajador, donde es de mayor importancia cada vez, no solo para los
Recursos Humanos sino también para la sociedad, las condiciones de trabajo
influirian directamente en la satisfaccion laboral debido a que el entorno y sus
condiciones permiten al trabajador sentirse satisfecho con su trabajo. De acuerdo
al Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en el Perd, los estudios de
satisfaccion laboral se concentran primordialmente en calificar a las condiciones
laborales, un aspecto de relevancia para conocer esta realidad, especialmente por
actividades econdmicas. Segun el Ministerio De Trabajo Y Promocion Del
Empleo uno de los factores mas importantes en la satisfaccion laboral son las
horas trabajadas, esto quiere decir que mientras mas horas trabajadas exista mas
insatisfaccion se encontrara. Otro punto para subrayar es que en las mujeres hay
menos satisfaccion en el trabajo, EI Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo concluye en su boletin informativo que sus datos son importantes ya que
las condiciones laborales son un factor determinante en la satisfaccion laboral,
es inconcebible que un colaborador que trabaja mas de 51 horas semanales no
sea afectado y principalmente en su calidad de vida, esto confirma la importancia

de calidad en el trabajo y otros factores que son relevantes.

A nivel Local

En un articulo sobre satisfaccion laboral el diario Gestion (2014), citado por
Lira S. J., (2014), informa que segin una encuesta realizada por Supera, el 52

por ciento de trabajadores enfatizé que sus ideas y aportes son poco valorados,
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mas de la mitad de empleados no se siente feliz en su trabajo con lo cual su
desempefio se vera afectada, el 45 % de personas encuestadas admitid no estar
feliz en su centro de labores y la mayoria admitié que esa condicién se referia al
clima laboral o ambiente laboral. El estudio permitié dar a conocer cuéles serian
las estrategias para motivar a los trabajadores donde se destacO lo siguiente,
mayor reconocimiento (52%), capacitaciones constantes (49%) y una mejor
comunicacion (48%), un mejor trato en el centro de trabajo y percibir un
aumento de salario (39%).EI estudio se realiz6 a 1500 colaboradores de primera,
segunda y tercera linea de los sectores Mineria, Banca, retalil,
telecomunicaciones y servicios, el estudio se realizé entre abril y junio del 2014

en Lima.

En su articulo Satisfaccion Laboral del diario Expreso (2017), citado por
Ldpez, A. (2017), advierte que las empresas invierten tiempo en medir y conocer
su clima laboral, sin embargo el articulo habla en que primero se tiene que dar
prioridad en mejorar el clima personal de cada colaborador, es decir su
satisfaccion y felicidad personal, el articulo del diario Expreso menciona que se
hizo un estudio en la UPC, donde se mostré que mientras mas feliz es una
persona en su vida, su satisfaccion en el trabajo sera mejor, por eso recalca que
aparte de hacer actividades que mejoren el clima laboral como liderazgo o
reconocimiento es necesario ayudar a los colaboradores a ser felices con su vida

misma.

El Comercio (2017), diario peruano refiere en su articulo la rentabilidad de
una empresa depende de su clima laboral, ademas menciona a empresas como

BCP, Banco Continental, Backus, Primax por ejemplo lideran los rankings de
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rentabilidad, sin embargo, esto no es una casualidad ya que José Carlos
Lumbreras investigador principal Per( top publicaciones llegd a consultar a estas
empresas que sus areas de Recursos Humanos son claves, no por nada estas
empresas lideran también el Greate place to work, de lo que algo estan seguras
estas empresas es que el bienestar, satisfaccion y clima laboral juegan un papel

clave para sus compairiias.

Finalmente, el Comercio en su articulo “Clima laboral el desprecio” (2015),
Inés Temple autora de este articulo, menciona que el desprecio en una pareja es
el indicador principal de que esta tenga un inminente fracaso, en ese sentido, se
pregunta ¢Pude ser el desprecio un indicador para el fracaso de las relaciones y
ambiente laboral? Pues la respuesta es mas que evidente sefiala Inés Temple, ya
que, las organizaciones mas exitosas son las que cultivan y se esfuerzan por
conseguir ambientes laborales méas exitosos, respetuosos para todos por igual,
eso repercute en la satisfaccion laboral y clima, este tipo de organizaciones han
entendido que los trabajadores necesitan sentirse valoradas y apreciadas, los
trabajadores necesitan sefiales obvias y muy claras de que son reconocidas en su
trabajo, ya que, esto permiten de inmediato subir la autoestima de los
trabajadores, generar una cultura de respeto es fundamental para incentivar la

satisfaccion laboral.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema especifico

v' ¢Cual es el nivel de satisfaccién laboral general en los trabajadores de una

empresa de Lima?
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1.2.2 Problemas secundarios

v ¢Cuadl es el nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion de

la supervision de los trabajadores de una empresa privada de Lima?

v ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral segun la dimensién satisfaccion del

ambiente fisico de los trabajadores de una empresa privada de Lima?

v ¢Cuadl es el nivel de satisfaccién laboral segin la dimensién satisfaccion de

las prestaciones de los trabajadores de una empresa privada de Lima?

v' ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral segun la dimensién satisfaccion

intrinseca de los trabajadores de una empresa privada de Lima?

v ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral segln la dimensidn satisfaccion en
la participacion de la toma de decisiones de los trabajadores de una empresa

de Lima?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

v Determinar el nivel de satisfaccion laboral general de los trabajadores de

una empresa privada de Lima.

1.3.2 Objetivos especificos

v Determinar el nivel de satisfaccion laboral segln la dimensién satisfaccion

de la supervision de los trabajadores de una empresa privada de Lima.
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Determinar el nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion

del ambiente fisico de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral segln la dimensién satisfaccion

de las prestaciones de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion

intrinseca de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion
en la participacion en la toma de decisiones de una empresa privada de

Lima.

24



1.4 Justificacion e importancia

Medir el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores permite analizar y
aumentar el conocimiento respecto a este aspecto, ya que la satisfaccién laboral
muchas veces es echada de lado en las organizaciones, sin tomar en cuenta que es

un factor importante en el clima y bienestar del trabajador.

Los resultados hallados aportaran datos descriptivos sobre la satisfaccidn
laboral de trabajadores de una empresa privada para la proposicion y desarrollo

de programas de mejora para la satisfaccion laboral.

Finalmente, se pretende ser un modelo para futuras investigaciones similares,
asi mismo abordar adecuadamente la satisfaccion laboral, utilizando un

instrumento peruano que refleja nuestra realidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacionales

Pablos, M., (2016), realiz6 una investigacion llamada “Estudio de satisfaccion
laboral y estrategias de cambio de la Enfermeras en los Hospitales Publicos de
Bajadoz y Cdaceres” en la cual se analiz6 donde se tuvo como muestra a una
poblacion de 806 Enfermeras, donde se hizo una investigacion con la metodologia
cuantitativa, con un disefio descriptivo, se utilizaron dos instrumentos, un
cuestionario y un grupo de discusién, se pudo advertir que los trabajadores
necesitan una formacion continua de calidad y dirigida a los objetivos laborales,
Pablos menciona que los resultados obtenidos con el cuestionario muestran que
los trabajadores del Hospital de Bajadoz se encuentra mas satisfechos
laboralmente que los trabajadores de Caceres, esto se debe a que estos trabajadores
tienen mejores equipos y condiciones. Pablos concluye que es muy importante la
mejora de condiciones laborales, es vital siempre investigar cuales son las
necesidades de los trabajadores, finalmente Pablos finaliza advirtiendo que la

satisfaccion laboral en los trabajadores Enfermeras es medio alto.

Valencia, E. (2014), en Ecuador realizd un estudio “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los Laboratorios Ecua-
American ”, la investigacion fue hecha a un total de 96 empleados, donde se aplicd
a una encuesta donde se sacaron las siguientes conclusiones, los empleados

necesitan trabajar en un ambiente donde se les proporcione los recursos y
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herramientas adecuados para su trabajo, necesitan incentivos, motivaciones y
reconocimiento. Valencia concluyé que la satisfaccion laboral tiene que
fortalecerse en un pais como Ecuador donde las organizaciones tienen que

fortalecer aun mas el concepto de satisfaccion laboral.

Ruiz, C., (2009) en su investigacion “Nivel de satisfaccion laboral en empresas
publicas y privadas de la ciudad Chillan”’, inici0 su investigacion con una muestra
de caracter no probabilistico seleccionada esta en forma aleatoria. Se selecciond
este tipo de muestra debido a que seleccion de los encuestados dependera de la
percepcion del investigador, el nUmero de empresas para la investigacion fueron
ocho, cuatro publicas y cuatro privadas de Chile, la muestra definida consta de
200 personas, 100 de la empresa privada y 100 de la empresa publica se selecciono
el cuestionario (S20/23), Ruiz. Expone que al momento de ser aplicado el
cuestionario existié negacion por parte de algunos funcionarios para responder la
encuesta, o que no permitié en empresas de menor tamafio lograr contar con un
total de 25 personas por empresa. Ruiz. C, expone que se hizo llegar una carta de
presentacion a las empresas elegidas para solicitar autorizacion y armar un
cronograma para la toma de los cuestionarios, es aqui donde se expuso el objetivo
y la meta, Ruiz, C. concluye se obtuvo un promedio general de satisfaccion
respecto al trabajo por cada uno de los sujetos encuestados, los resultados
obtenidos se clasifican en alto nivel de satisfaccion aqui se agrupan las personas
que van desde (4) algo satisfecho hasta (5) muy satisfecho, nivel medio de
satisfaccidon donde se agrupan los sujetos que obtienen promedio (3) indiferente y
bajo nivel de satisfaccion el cual agrupa a todas aquellas personas que desde (1)
nada satisfecho hasta (2) algo satisfecho, donde de estas 200 personas el 69 % de

los encuestados se encuentran en un alto nivel de satisfaccidn respecto al trabajo,
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un 30 % en un nivel medio de satisfaccién y tan solo 1.5 % restante en un bajo

nivel de satisfaccion.

Frias, P., (2014), en Chile, desarrolld6 su investigacion “Compromiso y
satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y donde
desarrollé una encuesta tomando como base la encuesta que implementdé Gallup
en la cual ,se evalla los elementos mas importantes para traer, concentrar y
mantener a los trabajadores mas talentosos, la poblacion objetiva de la encuesta
fue de 35 trabajadores de la generacion Y (nacidos después de 1980,a partir de los
resultados y analisis en la investigacion de Frias, P. (2014), sostiene que en la
ONG se concluye que la generacion Y suelen buscar un trabajo que los haga sentir
importantes y que tengan un sentido, que los haga sentir orgullosos, donde sientan
que puedan contribuir con el éxito de la organizacién, donde el compromiso es
alto y donde la satisfaccion general es alta, esto no asegura la permanencia de la
generacion Y en la organizacion, el motivo principal de la insatisfaccion es la
carencia de planes de desarrollo profesional, lo que lleva a la ONG a perder

talento.

Simon, G., (2012), en su investigacion “nivel de satisfaccion laboral del
personal de salud del Samco Carlo Pellegrini” el cual contd con un estudio de
tipo descriptivo transversal, la poblacion estuvo constituida por 26 trabajadores
del sector Salud, Medico, Enfermeros, Administrativos y personal de servicios
generales, de un total de 38 personas contratadas por el SAMCO y por el
Ministerio de Salud y accion social de la provincia de Santa Fe 26 encuestas
realizadas muestran un grupo entre 40 y 59 afios, los determinantes son exceso 0

presion en el trabajo, satisfaccion con el puesto de trabajo, relaciones
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interpersonales. Los de menos satisfaccion son relacion entre relacion entre
personales, tension con el trabajo, motivacion, direccion y politicas. Simon,G.
(2012), concluye exponiendo que el personal menos satisfecho resalta
disconformidad con los salarios, la motivacidon, direccion y politicas

organizativas, la comunicacion interna, la relacion con los profesionales.

2.1.2Nacionales

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A. & Saenz, 1., (2012), en Surco Lima, sustenta
su investigacion “satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades” utilizaron una investigacion de tipo
descriptivo con enfoque cuantitativo, el estudio esta enfocado en Municipalidades
de Lima Metropolitana y de La provincia Constitucional del Callao. concluyeron
que los niveles de satisfaccion laboral medio reportado por los trabajadores de las
tres Municipalidades analizadas se pueden considerar como promedio, lo que
indicaria que hay oportunidad de mejora, respecto al impacto de cada factor de
satisfaccion en las Municipalidades estudiadas, los trabajadores de las tres
Municipalidades reportaron el mayor porcentaje para los factores significacién de
la tarea y beneficios econdmicos , lo que indicaria que los trabajadores tienen una

buena disposicion a su trabajo y estan conformes con el sueldo recibido.

Quispe, N., (2015), presentd una tesis sobre ‘“clima organizacional y
satisfaccion laboral llevado a cabo en la asociacion para el desarrollo
empresarial en Apurimac, Andahuaylas ” sostiene que se realiz6 a 30 trabajadores
entre empleados y jefes de la asociacion para el desarrollo en Apurimac, la técnica
empleada en la realizacion de la investigacion fue la encuesta y el instrumento

usado fue el cuestionario, Quispe, N. sus conclusiones fueron que existe relacion
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positiva moderada entre clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Asociacion para el desarrollo empresarial, asi como también una relacidn positiva
baja entre la dimension estructura del clima organizacional con la satisfaccion
laboral, por otro lado también existe relacion positiva moderada entre la
dimensién autonomia del clima organizacional con la satisfaccion laboral en la

Asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac.

Campos, R., (2016), en Chiclayo-Per( presenta su investigacion “nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa agricola, distrito Illimo,
2016, expone que su investigacion estuvo conformada por 150 trabajadores de
la empresa agricola LLotita dividida por 139 operativos y 11 pertenecientes al
area administrativa, el formato que se utilizé para obtener informacion ( Falcon y
Herrera 2005) en este estudio se utilizd la escala que es una sucesion de medidas
que permiten organizar los datos en orden jerarquico. Campos, R. concluye que
se demostro que la mayor parte de los empleados se encuentra insatisfecho (60
%). Al estudiar el grado de insatisfaccion segun condiciones demogréaficas y
sociales hacia el puesto donde labora ya que las personas de 20 a 30 afios
mostraron mayor insatisfaccion (50 %), que los 31 a 45v afios (47%), asi mismo
fueron los varones quienes manifiestan un alto grado de insatisfaccion (51%) a
diferencia de las mujeres (44 %). donde los evaluados indican si estan de acuerdo
0 no sobre los enunciados de la variable de estudio. Motivo por el cual se llena de

incertidumbre y se ocasionan las huelgas.

Reyes, A., (2016), en su investigacion “condiciones laborales y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la comisidn nacional para el desarrollo y vida

sin drogas — Oficina Zonal- Tarapoto 2016 esta investigacion se aplicé a 63
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2.2.

colaboradores ambos sexos, para la variable, condiciones laborales, instrumento
que consta de 15 items, medidos en escala ordinal que varian de 1 total igual
totalmente en desacuerdo, hasta 5 igual totalmente de acuerdo. Para la variable
satisfaccidn laboral, el instrumento sera basado en la teoria de Frederick Herzbery
tiene una confiabilidad segun el coeficiente alfa de cronbach, elaborada para
evaluar factores intrinsecos e extrinsecos. Reyes, A. concluye que existe relacion
significativa positiva entre las condiciones laborales y la satisfaccion, el nivel de
las condiciones laborales percibida por los colaboradores fue 7 % en promedio
indicaron que las condiciones laborales son malas, el nivel de la satisfaccion

laboral percibida es muy insatisfecha.

Bases tedricas

Atalaya, Pisco, M. C., (1999), refiere que la satisfaccion laboral es definida
como el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo. Por
otro lado (Blum, M. L. y Naylor, J.C. (1990). La satisfaccién es un conjunto de
actitudes generales hacia su trabajo, quien estd muy satisfecho con su puesto esta

satisfecho y quien tiene actitudes negativas no lo esta.

Porter, L.W. y Lawler, E.E. (1968), refiere que la satisfaccion es el resultante
de una buena motivacion en el desempefio de su trabajo (grado en que las
recompensas satisfacen las expectativas individuales) y como la persona percibe
la relacién entre el esfuerzo y la recompensa, factores que repercuten directamente
sobre la satisfaccion son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, etc); en lo relacionado al nivel de recompensa toda persona cree
que merece recibirlo. Estos factores son el resultado del desempefio o realizacion

en el trabajo. Los determinantes del desempefio y la realizacién en el trabajo, no
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se reducen solo a la motivacion del individuo hacia este, si no que incluyen las
habilidades y rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree

esencial para realizar un trabajo eficaz.

Aspectos positivas y

= » Satisfaccian
negativos del trabajo

Habilidad=
Recompensas Recompensas
extrinsecas e deseadas por el
L Motivacién =% Desempefic —p Intrinsecaspor individua
parte de lz basandose en
arganizacidn el desemperio
P Chorannmin actual
en el propio trabajoes

Figura N° 1 Modelo de satisfaccion de Porter y Lawler de 1991

Schneider, B. (1985) indica algunas razones que explican la gran atencion
dedicada a la satisfaccion laboral en la que hay que considerar la satisfaccion en
el trabajo es un resultado importante de la vida organizacional, la satisfaccién ha
aparecido en diferentes investigaciones como algo significativo de conductas
disfuncionales importantes, como el ausentismo, el cambio de puesto y de
organizacion, la satisfaccion laboral puede ser definida como una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo,
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas

especificas del mismo.

2.2.1 Teoria de la satisfaccion laboral de Ludwig Herzberg

Batista Silva, A., Galvez Espinos, M., & Hinojosa Cueto, I. (2010), propone la
teoria de los dos factores, los cuales generan expectativas por su validez, esta
propone que la satisfaccion o insatisfaccion laboral depende de la relacion del
empleo y sus actitudes frente al mismo. En su estudio en los cuales conté con 200

ingenieros y contadores, los cuales relataron a Herzberg la experiencia de trabajo
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excepcionalmente bueno y otra excepcionalmente mala (incidentes criticos). En
su teoria explica que el hombre posee dos categorias diferentes de necesidades,
independientes una de otra, pero que influyen en la conducta de distinta manera,
la primer tiene a los factores denominados motivadores, los cuales son
estrechamente relacionados al trabajo (logro, reconocimiento, progreso, trabajo
en si, posibilidad de desarrollo y responsabilidad). EI segundo factor esta referido
a los factores higiénicos o los insatisfactorios, estos no son tan fuertes como los
motivadores, pero si producen insatisfaccion en el empleo, y estan relacionados
en el contexto de su trabajo porque se relaciona con el ambiente de este externo
de este, los cuales: politica de la organizacion, calidad de la supervision,
relaciones con los comparieros, supervisores y subalternos, salario y seguridad en

el empleo, condiciones de trabajo y posicion social.

2.2.2 Teoria de los eventos situacionales de Paul Hersey

Paz, R., Melissa, D., & LoOpez Carrasco, H. J. (2017), Define que la
satisfaccion laboral estd determinada por caracteristicas y situaciones, las
primeras son los aspectos laborales que la persona evalla antes de tomar la
decision por un trabajo, desde el sueldo las condiciones de trabajo y sueldo, estos
le son comunicados antes de tomar el trabajo, los eventos situacionales son los
factores que tienen que ver cuando el trabajador ya ocupa el puesto de trabajo y a

veces causan sorpresa al propio trabajador.

2.2.3 Teoria de la equidad de Stacey Adams

Stacey Adams (1965), sostiene que en el entorno laboral, los individuos

establecen unas comparaciones entre las contribuciones que realizan a la empresa
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(entradas) y las retribuciones que reciben de la empresa (salidas).Afirma que los
individuos hacen comparaciones entre sus recompensas y el producto de su trabajo
con los demas y estos evalUan si son justas reaccionando con el propdsito de
eliminar cualquier injusticia, un aspecto fundamental es que las organizaciones
establezcan sus objetivos, muchas veces los objetivos se dan por sentado pero no
son conocidos por los trabajadores, es por ello la importancia de que sepan que

sistemas de evaluacion existen y de seguimiento y que herramientas de apoyo.

Tabla N°1
Diferencias entre los Factores que favorecen y dificultan la motivacion

FACTORES QUE FAVORECEN LA
MOTIVACION

FACTORES QUE DIFICULTAN
LA MOTIVACION

Clara comprensién y conocimiento del
trabajo a realizar

Fuerte critica hacia el trabajo

Proporcionar recompensas Yy alabanzas

Escasa definicion del trabajo a
desarrollar y sus objetivos

Facilitar tareas que incrementan el
desafio, la responsabilidad y libertad

Supervision de las tareas no
adecuadas

Animar y favorecer la creatividad

No dar respuestas sinceras a las
cuestiones planteadas

Involucrar a los voluntarios en la
solucion del problema

Adoptar decisiones unilaterales

Ayudar al desarrollo de habilidades
personales

No estar dispuesto a aceptar
nuevas ideas

Indicar como el trabajo de los
voluntarios contribuye al logro de los
objetivos de la organizacién

Ocultar la verdad

Mediar en los conflictos que dificultan
el desarrollo del trabajo

No dar elogios por el trabajo bien
realizado

Tener los medios adecuados para
desarrollar las tareas eficazmente

Asimilar trabajo aburridos y
tediosos

Falta explicita de reconocimiento

Ausencia de comunicacion entre
los diferentes niveles

Sentimientos de no formar parte
del equipo

2.2.4 Teoria de las metas de Edwin Locke
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Locke, E.A (1976), su teoria es una de las mas utilizadas, relaciona conceptos,
define la satisfaccion laboral como un estado emocional placentero, y este es el
resultado de su propia percepcion de su centro de trabajo. Este modelo tiene como
meta aumentar la eficacia, desempefio de los empleados de una empresa, mediante

la motivacion que a sus ves tiene que ir de la mano con las recompensas.

Esta teoria mantiene dos importantes caracteristicas el objetivo y la intensidad
de la meta, el primero se refiere a lo que se quiere lograr y el segundo se refiere a
los elementos fisicos y mentales con los que se cuenta y se necesita para alcanzar

el objetivo.

La satisfaccion estd compuesta por varias dimensiones, en las que figuran, las
tareas pendientes, el salario, las oportunidades de ascenso y la relacién con el

entorno.

2.2 Definiciones conceptuales

2.3.1 Satisfaccion laboral

Segun Locke E. A., (1976), define la satisfaccion laboral, como “un estado
emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”. No siendo una actitud especifica, sino una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que el trabajador tiene

hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

2.3.2 Satisfaccion de la supervision

Segun Pereyra J.L (2015), este factor se relaciona con “la forma en que los

superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad, y frecuencia de

35



supervision, el apoyo recibido de los superiores, las relaciones personales con los

superiores y a la igualdad y justicia de trato recibido de la empresa”.

2.3.3 Satisfaccion del ambiente fisico

Pereyra J.L (2015), plantea la siguiente definicion: “(...) Relativo al entorno
fisico y al espacio en el lugar del trabajo, la limpieza y salubridad, la temperatura,

la ventilacion y la iluminacion”.

2.3.4 Satisfaccion de las prestaciones

Para Pereyra, J.C (2015) este factor a que sus contenidos estan referidos al
grado en que la empresa cumple el convenio, como se generan las negociaciones,
del sueldo o salario percibido, asi como las oportunidades de promocién y las

capacitacion y formacion.

2.3.5 Satisfaccion intrinseca por su trabajo

Pereyra, J.C (2015) la define como: “la satisfaccion que da el trabajo por si
mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo

que se destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar”.

2.3.6 Satisfaccion en la participacion en la toma de decisiones

Pereyra, J.L (2015) se refiere a la satisfaccion con la participacién en las

Decisiones del grupo de trabajo, del departamento o seccién o de la propia

empresa.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo

La actual investigacion es descriptiva, por que describe, analiza e interpreta un
conjunto de hechos y variables que les caracterizan de una manera tal como se
presenta Sanchez, H. & Reyes, C., (2009). Es decir en este estudio descriptivo se
seleccionan una serie de cuestiones, conceptos o variables, para medirlas
independientemente unas de las otras, con el fin, precisamente de detallarlas. El
disefio de la investigacion es no experimental, porque no se manipula ninguna

variable.

Disefio

Ademas, el disefio es no experimental transversal, debido a que no se manipula
la muestra, solo se recolectan los datos en un solo momento. Dzul, (2013), citado
por Morelli Orozco, S. (2017), el disefio no experimental es aquel que se realiza
sin manipular deliberadamente variables, se basa fundamentalmente en la

observacion de fendmenos tal y como se dan.

3.2 Poblaciéon y muestra de estudio

3.2.1 Poblacidn
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La poblacion de estudio estad conformada por 25 trabajadores 19 mujeres y seis

hombres del area de Recursos Humanos de una empresa privada de Lima.

3.2.2 Muestra

La muestra es de tipo censal, pues se selecciond el 100 % de la poblacién, del
area de Recursos Humanos de una empresa privada de Lima, el tamafio de la
muestra es de 25 trabajadores. Se emplea el método de muestreo no probabilistico;
asimismo es de tipo no experimental, puesto que se busca que esta muestra sea

representativa de la poblacion (Sanchez, H & Reyes, C., 2009).

3.3 Identificacion de la variable y su operacionalizacion

3.3.1 Variable de estudio

Boada, (1993), citado por Chiang Vega, M. M., Salazar Botello, C. M., &
Nufiez Partido, A. (2007). La variable satisfaccion laboral, entendida como un
factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su
trabajo, hoy se esta convirtiendo en un problema central, para investigacion de la
organizacion. Este &mbito de la calidad de vida laboral capta el interés de propios

y extrafos.

Bravo, (1996), citado por Chiang Vega, M. M., Salazar Botello, C. M., Huerta
Rivera, P. C., & Nufiez Partido, A. (2008), describe la satisfaccion laboral como
un concepto globalizador, en el que se puede conocer las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion

laboral implica hablar de actitudes.

3.3.2 Operacionalizacion de la variable
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

PESO
INDICADORES

ITEMS

NIVELES

Satisfaccion Laboral

Locke (1976), Define la
satisfaccion laboral, como un
estado emocional positivo o
placentero, resultante de una
percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de los
sujetos

Supervision

Meila y Peir6 (1998),
Expresa la forma en que
los superiores juzgan la
tarea, la  supervision
recibida la frecuencia de
la supervision, el apoyo
de los superiores y las
relaciones  con  sus
superiores.

Ambiente fisico

Meila y Peir6 (1998),
Relativos al  entorno
fisico y al espacio en el
lugar de trabajo, limpieza
e higiene, la temperatura,
la ventilacion e
iluminacion.

Prestaciones

Meilay Peir6 (1998), Esta
referido al grado en que la
empresa cumple con el
convenio y la forma en
que se da la negociacion,
el salario recibido las
oportunidades de
promocién 'y las de
formacion y capacitacion.
Intrinseca

Meila y Peir6 (1998), Se

Supervision

Ambiente fisico

Prestaciones

Satisfaccién con la
supervision

Satisfaccién con el
ambiente fisico del
trabajo

Satisfaccion con las
prestaciones
recibidas

28.05%

21.16%

18.16%

1-Muy satisfecho

2- Bastante satisfecho
3- Algo satisfecho

4- Bastante
insatisfecho

5- Muy insatisfecho
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refiere alas satisfaccion es
que da el trabajo que se
ofrecen en el trabajo por
si mismo y las
oportunidades de
promocién 'y las de
capacitacion.

Participacion

Meila y Peir6 (1998),
Referido a la satisfaccion
con la participacion en las
decisiones del rupo de
trabajo del departamento
0 seccion

Intrinseca

Participacion

Satisfaccion
intrinseca con el
trabajo

Satisfaccién con la
participacion

17.16%

15.45%

1-Muy satisfecho

2- Bastante satisfecho
3- Algo satisfecho

4- Bastante
insatisfecho

5- Muy insatisfecho
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3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacidn y diagnostico

Melia & Peird (1998), La encuesta aplicada sera la técnica utilizada para la

recoleccidn de datos. Por otro lado, el instrumento de medicion serd la Escala de

Comportamiento organizacional en satisfaccién laboral

3.4.1 Ficha técnica

Datos generales

Nombre:

Titulo original de la prueba:

Procedencia

Autor:

Adaptacion peruana.
Ambito de aplicacion:

Obijetivo de la prueba:

Administracion:

Usos:

Tiempo de aplicacion:

Tipificacion:

Cuestionario S20/23 (1998).
Cuestionario de satisfaccion laboral.

Universidad de Valencia Espafia.

José Luis Melia y José Maria Peird.Barrio V.,

Roa M., Olmedo M., Colodron F. (2002)

José Luis Pereyra Quifiones 2015.
Adolescentes mujeres de 13 a 19 afios
Evalua la satisfaccion laboral y sus cinco
dimensiones.

Individual y colectiva

En Psicologia Organizacional, como
evaluacion del clima, motivacion y cultura

organizacional y en la investigacion.
Libre, pero se termina en 10 minutos.

Baremos con percentiles peruanos
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ECO 50, es una escala de comportamiento organizacional que integra
conocimientos teoricos y fundamentos empiricos en una muestra normativa
regular (N-241), pautas para la administracion, calificacion y obtencidn de un

perfil de resultados computarizado, alta confiabilidad y validez.

El ECO 50 contiene 23 items distribuidos en cinco dimensiones.

El ECO 50 es una escala de respuesta tipo Likert de 7 puntos en el cual los
evaluados responde a cada item segln las siguientes opciones de respuesta; (a
saber: Muy satisfecho=7, Bastante satisfecho=6, Algo satisfecho=5,
Indiferente=4, Algo insatisfecho=3, Bastante insatisfecho=2, Muy

insatisfecho=1).

Los veintitrés items estan expresados en palabras de manera afirmativa son
valorados de forma directa, quiere decir que los puntajes directivos son tomados

tal cual los expresan el evaluado.

El ECO 50 no tiene ningun item que estd redactado de forma negativa, ni
tampoco hay calificaciones inversas. El puntaje de cada dimension se obtiene
sumando los items que le corresponden y el puntaje global se obtiene sumando

los puntajes directos de las 5 dimensiones, vale decir todos los items.

3.4.2. Dimensiones

Satisfaccion con la Supervision

La satisfaccion con respecto a supervision es cuando los superiores juzgan el

trabajo realizado, a la supervision recibida, a la proximidad y frecuencia de
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supervision, al apoyo recibido de los superiores y a la igualdad de justicia y trato

recibido por parte de la empresa.

items: 513, 514, 515, 516, 517 y 518.

Ejemplo de items:

v" Las relaciones personales con sus superiores.

v’ La supervision que ejercen sobre usted.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

En cuanto al ambiente o espacio fisico, este se relaciona directamente con la la
limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, ventilacién e iluminacion.
items: 506, 507, 508, 509 y 510.

Ejemplo de items:

v’ La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

v El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar de trabajo.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Sus contenidos estan referidos al grado que la empresa cumple el convenio, la
forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de
promocion y las de de formacion.
items: 504, 511, 512, 522, 523.

Ejemplo de items:
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v El salario que Usted recibe.

v" Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

Satisfaccion intrinseca del trabajo

Hace referencia a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las
oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se
destaca y los objetivos, metas y produccién a alcanzar. Los items que la componen

son: 501, 502, 503 y 505.

Satisfaccion con la participacion en la toma de decisiones

Hace referencia a la participacion en las decisiones de los grupos de trabajo, del

departamento o seccion de la propia tarea.

Ejemplo de items:

v' Las satisfacciones que le produce su trabajo por si misma las oportunidades

que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
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3.5. Procedimiento en la construccion de la Escala de Satisfacciéon

Laboral de Lima

El presente instrumento ha sido tomado de la Universidad de Valencia de
Espafia para su redisefio. Los trabajos de construccion se han tomado desde el
inicio que es la obtencion de la validez y confiabilidad hasta llegar a la escala de

baremacion en la provincia Constitucional del Calla, Perd.

La escala contiene 23 items distribuidos en 5 dimensiones.

3.5.1 Confiabilidad

Los coeficientes de Confiabilidad son:
La ECO 50 obtuvo la confiabilidad por el Alfa de Croanbach llegando a un indice

0.915 que es considerado excelente confiabilidad segun Cabanillas (2004).

3.5.2 Validez

Escala ECO 50 obtuvo la validez con el criterio de jueces o expertos. Se obtuvo
la validez con el criterio de jueces. Mediante el coeficiente de validez de Aiken se

proces6 los acuerdos y desacuerdos de los jueces llegando al indice 1,0.

Presentacién de la evaluacion de los expertos que confirma la evaluacion del

contenido

N° EXPERTO PROMEDIOS

1 [Mg. José Jesus Chuima Vargas 1.0

2 |Mg. Carlos Basantes Ronchi 1.0

3 |Mg. César Castilla Arias 1.0
Promedios 1.0
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Se concluye que la opinidn de los expertos, el instrumento ha sido evaluado

con una buena aceptacion, obteniendo el nivel de validez de muy bueno.

3.5.3 Baremos

Tabla de baremos percentiles en las 5 dimensiones y en la satisfaccion global.

241 sujetos operarios y empleados administrativos de siete empresas transporte,

metal mecanica, y transformacion quimica de la zona industrial del Callao.

Tabla N°3
Percentiles
S. SUPER S.AMBIENTE | S.PRESTAC. | S.INTRINSIC | S.PARTIC | GLOBAL

PC | MmMax | Mm Max Mm Max Mm Max Mm Max Mm Max | PC
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 15 117 110 | 40
50 |33 33 |27 28 25 25 23 23 16 16 120 123 | 50
60 | 34 34 129 29 26 26 24 24 17 17 124 126 | 60
70 | 35 36|30 30 27 27 25 24 18 18 127 130 | 70
80 | 37 37 |31 3 28 28 26 26 19 19 131 134 | 80
90 |38 42 |32 35 29 35 27 28 20 21 135 161 | 90

3.6. Procedimiento de recoleccidon de datos
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Se inicia con la redaccion de una solicitud dirigida a la autoridad del
Departamento de Recursos Humanos de la empresa privada de Lima, con el
objetivo de poder realizar la presente investigacion. Seguido, del permiso del Jefe
del area, se procedié a la aplicacion de la escala ECO 50 a los trabajadores.
Asimismo, los instrumentos se entregaron personalmente y se procedié a indicar
el objetivo de la investigacién y la consigna del instrumento. Cabe resaltar, que
los trabajadores no presentaron problema alguno en el entendimiento la escala.
Consecuentemente, se ordenaron las hojas de respuestas y se procedié a realizar

una base de datos para ser trabajadas en el programa SPSS.
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CAPITULO IV

PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS

RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados

Después de reunir la informacion se procedio a:

v' Tabular la informacion, codificarla y transmitirla a una base de datos

computarizada (MS Excel 2013 y IBM SPSS Statistics version 22)

v" Se determind la distribucion de las frecuencias y la incidencia participativa

(porcentajes) de los datos del instrumento de investigacion.

v" Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

Valor Maximo y valor minimo

Media aritmética

4.2 Presentacioén de los resultados
Tabla N°4

Medidas estadisticas descriptivas de la variable de investigacion de clima social

familiar.
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Fuente: Resultado estadistico SPSS

Puntaje total
Valido 25
Perdidos 0
Media 55.08
Minimo 49
Méximo 62
Comentario:

El estudio realizado de 25 sujetos, sobre el clima social familiar tiene como

interpretacion los siguientes datos:

v" Una media de 87,56 se categoriza como “Media”

n valor minimo de ue se categoriza como ala
v U | de 75 t “Mala”

v Un valor maximo de 107 que se categoriza como “Muy Buena”

Tabla N°5

Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes a la

satisfaccion laboral

Satisfaccion  Satisfaccion/  Satisfaccion/

Satisfaccion  Satisfaccion

por la el ambiente prestaciones intrinseca con la
supervision fisico recibidas participacion
Valido 25 25 25 25 25
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 23,80 17,12 19,80 15,56 11,28
Minimo 16 10 15 12 5
Maximo 35 25 25 21 16
Comentario:
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Correspondiente a las dimensiones que abarcan la satisfaccion laboral se puede

observar los siguientes resultados:

En la dimensién Satisfaccion por la supervision se puede observar:

v Una media de 23,80 que se categoriza como “Nivel Promedio”
v Un minimo de 16 que se categoriza como “Nivel Bajo”

v Un maximo de 35 que se categoriza como “Nivel Alto”

En la dimensidn Satisfaccion con el ambiente fisico se puede observar:

v Una media de 17,12 que se categoriza como “Nivel Promedio”
v Un minimo de 10 que se categoriza como “Nivel Bajo”

v Un maximo de 25 que se categoriza como “Nivel Alto”

En la dimensidn Satisfaccidn con las prestaciones recibidas se puede observar:

v Una media de 19,80 que se categoriza como “Nivel Promedio”
v" Un minimo de 15 que se categoriza como “Nivel Bajo”

v" Un maximo de 25 que se categoriza como “Nivel Alto”

En la dimensidn satisfaccion intrinseca se puede observar:

v" Una media de 15,56 que se categoriza como “Nivel Promedio”
v" Un minimo de 12 que se categoriza como “Nivel Bajo”

v" Un maximo de 21 que se categoriza como “Nivel Alto”

En la dimensidn Satisfaccion con la participacion se puede observar:
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v Una media de 11,28 que se categoriza como “Nivel Promedio”
v Un minimo de 5 que se categoriza como “Muy Bajo”

v Un maximo de 16 que se categoriza como “Nivel Alto”

En relacién a los resultados que se mencionaron, a continuacién, daremos una vista
a las tablas estadisticas para poder observar el indice, referente a las dimensiones de

la satisfaccion laboral.

Tabla N° 6
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Resultados del Nivel de satisfaccion laboral general de los trabajadores de una

empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje

satisfaccion muy baja o4 96%
satisfaccion baja 1 4%
Total 25 100%

NIVEL SATISFACCION LABORAL

M satisfaccion muy baja
W satisfaccion baja

Figura 2: Resultado de la dimension Satisfaccion Laboral

General

Comentario:

El nivel de Satisfaccién Laboral general de una Empresa privada de lima, se

considera como categoria de “satisfacciéon muy baja”

v 96% se considera la categoria “baja”

v 4.0% se considera categoria baja
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Tabla N°7

Resultados del Nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion de la

supervision de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje
satisfaccion muy baja 17 68%
satisfaccion baja 6 24%
satisfaccién promedio 1 4%
Satisfaccion alto 1 4%
Total 25 100%

NIVEL SATISFACCION POR LA SUPERVISION

M satisfaccion muy baja
B satisfaccion baja
O satistaccion promedio
M satisfaccion alta

Figura N° 3 Resultado de la dimensién Satisfaccién
Por la Supervision

Comentario:
El nivel de satisfaccion laboral segin la dimension Satisfaccion por la
Supervision de una Empresa privada, se considera “Satisfaccion muy baja *,

obteniendo los siguientes resultados:

v El 68.0%, se considera la categoria “Muy baja”

v’ El 24.0% se considera la categoria “baja”
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v El14.0% se considera la categoria “promedio”

Tabla N°8
Resultados del Nivel de satisfaccion laboral segin la dimensién satisfaccion del

ambiente fisico de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje

satisfaccion muy baja 16 64%
satisfaccion baja 9 36%
Total 25 100%

NIVEL SATISFACCIONCON EL AMBIENTE FISICO

M satisfaccion muy baja
Wl satisfaccion baja
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Figura N° 4 Resultado de la dimensién Satisfaccién con el

Ambiente fisico

Comentario:

El nivel de satisfaccion laboral segin la dimension Satisfaccion de Ambiente
Fisico de una Empresa privada, se considera “satisfaccion muy baja“, obteniendo

los siguientes resultados:

v El 64.0%, se considera la categoria “Muy baja”

v El 36.0% se considera la categoria “baja

Tabla N° 9
Resultados del Nivel de satisfaccion laboral segin la dimension satisfaccion de las

prestaciones recibidas por los trabajadores en una empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje
satisfaccion muy baja 9 36%
satisfaccion baja 14 56%
satisfaccion promedio 2 8%
Total 25 100%
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NIVEL SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES RECIBIDAS

M satisfaccion muy baja
B satisfaccion baja
[ satisfaccion promedio

Figura N° 5 Resultado de la dimensién Satisfaccion

Con las prestaciones recibidas

Comentario:
El nivel de satisfaccion laboral segun la dimension Satisfaccion de las
prestaciones recibidas de una Empresa privada, se considera de “satisfaccion

Baja “, obteniendo los siguientes resultados:

v' E156.0 %, se considera la categoria “Baja”

v EIl 36.0 % se considera la categoria “muy baja”
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v El 8.0 se considera la categoria “promedio”

Tabla N° 10
Resultados del nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion intrinseca

de los trabajadores de una empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje
satisfaccion muy baja 24 96%
satisfaccién baja 1 4%
Total 25 100%

NIVEL SATISFACCION INTRINSECA

M satisfaccion muy baja
[ satisfaccion baja
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Figura N° 6 Resultado de la dimensidén Satisfaccién Intrinseca

Comentario:

El nivel de satisfaccion laboral segun la dimension Satisfaccion intrinseca de una
Empresa privada, se considera “satisfaccion muy Baja” obteniendo los siguientes

resultados:

v E196.0 %, se considera la categoria “muy Baja”

v' El 4.0 % se considera la categoria “baja”

Tabla N° 11

Resultados del Nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccion con la
participacion en la toma de decisiones de una empresa privada de Lima.

Frecuencia Porcentaje
satisfaccion muy baja 11 44%
satisfaccion baja 11 44%
satisfaccion promedio 2 8%
Insatisfaccion promedio 1 4%
Total 25 100%
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NIVEL SATISFACCION CON LA PARTICIPACION

M satistaccion muy baja

B satisfaccion baja

[ satisfaccion proomedio bajo
W satisfaccion promedio

Figura N° 7 Resultado de la dimension Satisfaccion

Con la Participacion en la toma de decisiones
Comentario:
El Nivel de satisfaccion laboral segin la dimensién Satisfaccion con la
participacion en la toma de decisiones, se considera “satisfaccion baja y muy baja

“, obteniendo los siguientes resultados:

v E144.0 %, se considera la categoria “muy Baja”
v El144.0 % se considera la categoria “baja”
v El1 8.0 % se considera la categoria “promedio bajo”

v" El 4 % se considera la categoria “promedio”

4.3. Anélisis y Discusion de los resultados

De acuerdo al objetivo planteado en la presente investigacion “Determinar el
nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada de Lima”,
se determiné que el nivel de satisfaccion que predomind en la muestra es 96.0
% nivel bajo de satisfaccion laboral lo cual significa que hay exceso de trabajo,

no hay compafierismo, ni incentivos por valoracion, y estos trabajan por cumplir
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y no se sienten a gusto en el centro de trabajo, esto se correlaciona con el pais de
Chile en su portal del Ministerio de trabajo (2018) enfatiza que este pais se
encuentra en comparacion con otros paises en un nivel de satisfaccion laboral que
es importante destacar, pero, sin lugar a dudas, no satisfactorio en comparacion
con estos ya que en las mediciones que ha habido estan en un nivel alto de
insatisfaccién laboral, se encuentra similitud también con una investigacion que
realiz6 Merino y Diaz (2008), titulada El estudio de nivel de Satisfaccion Laboral
en las empresas publicas y privadas de Lambayeque, que indican que existe un

nivel bajo de satisfaccion laboral.

En cuanto a la dimensidn Satisfaccion Intrinseca se encontrd similitud con la
investigacion de Merino y Diaz (2008) donde se encuentra un nivel bajo del factor

intrinseco con 35 %,

Serodn, en Lima, en el afo 2010, efectud un estudio sobre “nivel de satisfaccion
laboral del Profesional de Enfermeria que trabaja en el servicio de Pediatria de
INEN, donde midi6 las siguientes dimensiones nivel de satisfaccion laboral en los
factores de condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales, relaciones
interpersonales, politicas, desarrollo personal, los resultados en las dimensiones
nombradas hay un nivel de satisfaccion bajo, como estd presente en esta

investigacion.

Se encontraron también algunas similitudes en una investigacion de Valencia
(2014) donde las dimensiones que mas inciden en la satisfaccion laboral es la
relacion de los trabajadores con sus comparieros y la supervision obteniendo un

porcentaje menor a 50 %.
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También se encontraron similitudes en relacion a la dimension de satisfaccion
con la tesis de investigacion de Alva (2014), “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral, el nivel de productividad, de los colaboradores de la empresa
Chimu”, y en ella se llego a la conclusion que el nivel de reconocimiento por la
labor realizada es bajo en 41.1 %, la relacion entre subordinados y Jefes no es muy

adecuado ya que el 37.50 no siente la confianza en relacionarse con sus Jefes.

Por otro lado en la tesis de Saravia (2018), “Satisfaccion laboral de una
empresa dedicada al rubro de alimentos en el distrito de Chorrillos”, se encontro
que en el factor de supervision predomino un nivel de satisfaccion muy bajo con
un 33.33 %, es decir que su poblacion negativa sobre la forma de supervision de
por parte del empleador, en cuanto al ambiente fisico notamos que hay un 26.6 %
de satisfaccion, también se encontrd un nivel de satisfaccion muy bajo en cuanto
al nivel a las prestaciones, da un 26.67 %, finalmente en el factor de participacion

se encontrd un nivel muy bajo con un porcentaje de 30.67 %.
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4.4. Conclusiones

v El nivel de satisfaccion laboral general de los trabajadores de una empresa
privada de Lima, es 96% “muy baja”, esta insatisfaccion se manifiesta por los
reclamos en cuanto a las horas extras, horarios, bajos sueldos y exceso de

produccion.

v' El nivel de satisfaccién laboral segin la dimensién satisfaccion de la
supervision de los trabajadores de una empresa privada de Lima, es 68% “muy
baja”, esta insatisfaccion se manifiesta por la poca o nada valoracion y poca

seguridad, por la forma y el tono de como comunican una orden en el trabajo.

v El nivel de satisfaccion laboral segin la dimension satisfaccion del ambiente
fisico de los trabajadores de una empresa privada de Lima, es 64% muy baja,
esta insatisfaccion se manifiesta por el poco acceso que tienen a los servicos
higiénicos, por no contar con un patio de comidas, por la poca seguridad a las

pertenencias personales, por el olor desagradable.

v' El nivel de satisfaccion laboral segin la dimension satisfaccion de las
prestaciones de los trabajadores de una empresa privada de Lima, es 56%
“baja”. esta insatisfaccion se manifiesta por el poco interés en la resistencia y

salud, sumado a los permisos y descuentos del trabajador.

v El nivel de satisfaccion laboral segun la dimensién satisfaccion intrinseca de
los trabajadores de una empresa privada de Lima, es 96% “muy baja”, esta
insatisfaccion se manifiesta por el nulo reconocimiento de los incentivos al

trabajo denodado y exigir el mismo rendimiento en todos los trabajadores.
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v' El nivel de satisfaccion laboral segun la dimension satisfaccién en la
participacion en latoma de decisiones de una empresa privada de Lima, es 44%
“baja y muy baja”, esta insatisfaccion se manifiesta por la poca relacion,
comunicacion, opinion, informacién, negociacion y consideracion que existe

entre jefe y trabajador.
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4.5 Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos en este estudio, se puede establecer las

siguientes recomendaciones:

v' Disefiar un programa de intervencion para mejorar el nivel de Satisfaccion de

los trabajadores, ya que esto ayudaria al bienestar psico emocional.

v’ Facilitar actividades de capacitacion orientadas a la mejora de la satisfaccion

involucrando a los trabajadores. Mediante cursos que motiven a la superacion.

v Proponer talleres y dinamicas de motivacion y trabajo en equipo donde

participen tanto el jefe del area como los trabajadores.

v Promover capacitaciones al jefe sobre liderazgo y gestion de personas.

v Fomentar la implementacion de un proceso para que participe todo el personal
del &rea para elegir al mejor trabajador y reconocerlo, para asi estimular la

motivacion.

v Implementar un programa que ayude a reconocer los logros de cada trabajador,

asi como también del area.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1 DENOMINACION DEL PROGRAMA

Taller satisfaccion laboral aplicada a Trabajadores de una empresa de Lima.

5.2. Delimitacion de objetivos

5.2.1. Objetivo general

v Incrementar la satisfaccion laboral en trabajadores de una Empresa de Lima.

5.2.2. Objetivos especificos

v" Fortalecer el reconocimiento de los trabajadores de una empresa de Lima

v" Potenciar la confianza de los trabajadores de una empresa de Lima.

v Optimizar el compafierismo de los trabajadores de una empresa de Lima.

5.3. Justificacion del problema

Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es definida como “un estado
emocional placentero, resultado de la propia percepcion del sujeto en su centro
laboral”. No se trata de una actitud especifica, si no de actitud general resultante
de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los
factores con él relacionados, existen nueve dimensiones, satisfaccion con el
trabajo, con el salario, promociones, reconocimiento, beneficios, condiciones de

trabajo, supervision, comparieros, y con la empresa y la direccion. (Locke, 1976).
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Como de fine Locke es necesario cubrir estas dimensiones para alcanzar la
satisfaccidn laboral, cabe sefialar que no siempre todas estas dimensiones estaran
cubiertas del todo, pero es necesidad del area de Recursos Humanos analizar los
factores criticos utilizando las herramientas necesarias para mejorar y potenciar

las deficiencias.

Schneider (1985), sefiala algunas causas que explican la importancia de la
satisfaccion laboral para las empresas, 1.- la satisfaccion en el trabajo es un
resultado significativo de la vida organizacional. 2.- la satisfaccion ha aparecido
en diferentes investigaciones como predictor significativo de conductas
disfuncionales como el ausentismo, el cambio de puesto, y de organizacién, como
sefiala el autor es importante el estudio de la satisfaccion laboral porque nos
permitira encontrar los diferentes factores de insatisfaccion que podran ser
analizadas y estudiadas para su mejora mediante diferentes técnicas, el analisis y
estudio de los factores de insatisfaccion permite tener una organizacion mas

Optima y productiva.

Herzberg (1959), citado por, Batista Silva, A., Géalvez Espinos, M., &
Hinojosa Cueto, I. (2010) explica que existen factores de motivacion intrinsecos
del trabajo, vinculados directamente con la satisfaccion laboral, tales como el
trabajo mismo, los logros, el reconocimiento recibido por el desempefio, la
responsabilidad y los ascensos. Todas las personas tienen un nivel de rendimiento
diferente en funcion a la satisfaccién que perciben en el ambiente donde se
desenvuelven. Propone que las motivaciones pueden ser categorizadas en dos
factores, los factores de higiene y los factores de motivacion, los factores de

higiene estan referidos a los factores extrinsecos es decir, el ambiente que lo rodea,
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las condiciones de trabajo, estas condiciones estan ajenas al control del trabajador,
ya que lo maneja directamente la empresa. Los factores de motivacion se refieren
a los factores intrinsecos, es decir con lo que siente el trabajador en relacién a sus
tareas, 0 a su ambiente de trabajo, autorrealizacién, sentimiento de ser promovido
e independencia laboral. Como menciona el autor en su definicion hay factores
tanto extrinsecos como intrinsecos, Una organizacion donde no existe un plan de
sucesion, ambiente adecuado para el trabajo, etc, tendra serios problemas en tener

éxito en la satisfaccion de sus trabajadores.

Segun, Ardouin, J., (2014), citado por Bustos, R., Gayo, R. & Jarpa, M.
(2014) el nivel de desempefio de un empleado esta determinado por el nivel de
esfuerzo ejercido y este ultimo esta en funcion de la motivacion. Luego del
desempefio, ciertos resultados del trabajo pueden ocurrir (aumento de sueldo o un
ascenso). Estos resultados del trabajo, pueden servir para satisfacer las
necesidades de los empleados. Finalmente, el nivel de satisfaccion de la necesidad
influye en la motivacion. Como comenta el autor es importante trabajar en la
motivacion laboral que esta estrechamente ligada a la satisfaccion laboral, ahondar
en los diferentes factores motivacionales, es importante con un plan de ascenso

para los trabajadores y logro de resultados.

Ardouin, J., (2014), citado por Bustos, R., Gayd, R. & Jarpa, M. (2014)
sostienen que para aumentar la motivacién del empleado, el gerente deberia
incrementar el vinculo entre esfuerzo y desempefio (expectativas); la serie de
resultados que el empleado puede esperar como satisfactorios (valencias) y las
asociaciones entre desempefio y resultado (instrumentalidad). Este modelo ha sido

Ilamado teoria de la expectativa o instrumentalidad de la motivacion del
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5.8.

empleado. Debido a los resultados hallados recientemente en este estudio, el
objetivo es incrementar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa, esto debido a que el sentirse bien en el trabajo esta ligado al resultado
dptimo mediante un objetivo en comun; sumado a que si un trabajador se siente
bien en su centro laboral reflejard un mejor resultado y esto va a repercutir en su

bienestar emocional.

Desarrollo de sesiones

5.8.1 Establecimiento de objetivos

1. Primera sesion: Comunicacion asertiva.

Objetivo general:

Optimizar la comunicacion en los trabajadores.

Actividad a realizar:

El facilitador escogera a un trabajador para que sea el monitor, este
trabajador estara frente a un paledgrafo y tendra un plumén, el resto de
integrantes debe estar formado en una fila detras del monitor y permanecer
en silencio, se le entregara una tarjeta al ultimo de la fila y a modo de
cadena y el oido se daré indicaciones al compafiero de adelante para que
atienda la consigna. Lo que debemos lograr es que el monitor dibuje
exactamente lo que esta viendo el Gltimo compafiero de la fila en la tarjeta

asignada.

Recursos materiales:
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v' Paledgrafos
v Plumones

v" Cinta adhesiva
v Micréfono

v’ parlante

Recursos humanos:

v Facilitador

v' Asistente

Recursos de infraestructura:

v' Auditorio
v Sillas
v Mesas

Tiempo:

30 Minutos

Evaluacion: Cuestionario de preguntas

2. Segunda sesién: Confianza

Objetivo general:

Potenciar la confianza de los trabajadores de una empresa de Lima.

Actividad a realizar:



El Facilitador preparara una lista de beneficios posibles relevantes para los
Trabajadores (no mas de dos beneficios por trabajador) y repartira una copia

de la misma a cada trabajador numerando los beneficios.

Al final del texto aparece una lista posible (el Facilitador podra agregar o
suprimir beneficios de la lista acorde a las caracteristicas del publico). Cada
beneficio serd escrito en una tarjeta indicando que la misma certifica la
propiedad del mismo. El Facilitador anunciara que se remataran por separado

los distintos beneficios otorgando los mismos al mejor postor.

Los trabajadores deberan planificar sus compras tratando de adquirir
aquellos items que consideren mas importantes para su desenvolvimiento en
el trabajo. Una vez finalizada la subasta el Facilitador llevaré a cabo un debate

que podra incluir las siguientes preguntas:

v’ ¢Cuadles son los beneficios que cada uno se propuso comprar y por qué?

v' ¢Quién debidé cambiar su plan original y cudles fueron sus elecciones
alternativas?

v' ¢Qué sintieron los participantes durante el remate a nivel personal
(incertidumbre, temores, presion, etc.)?

v" ¢Qué moraleja podemos sacar del juego respecto a nuestra vida laboral

real?

Recursos materiales:

v’ Billetes simulados de 100 soles

v" Una hoja de items a subastar para cada participante
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v' Tarjetas pequefias

Recursos humanos:

v Facilitador

v' Asistente

Recursos de infraestructura:

v" Auditorio
v’ Sillas

v' Mesas

Tiempo:

30 Minutos

Evaluacién:

Cuestionario de preguntas

3. Tercera sesion: motivacién

Objetivo general:

Incentivar la motivacion para fortalecer el compromiso de los trabajadores.

Actividad a realizar:

1- El facilitador del grupo contextualizara, a modo de presentacion, que

cada vez que iniciamos una actividad nueva, la hacemos por un motivo. Les
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pedira a los integrantes del grupo cual ha sido la motivacion que les ha hecho

estar alli.

2- De manera individual, los integrantes del grupo responderan a una serie
de preguntas de este tipo: ¢por qué he venido a esta actividad?, ¢cual es mi
estado de animo hoy?, ;qué espero obtener en el dia de hoy?, ¢;qué estoy

dispuesto a aportar en el dia de hoy?

3- Todo el mundo comparte con el resto del grupo, sus inquietudes y qué
ha respondido a las preguntas que planted en un primer momento el

facilitador del grupo.

Recursos materiales:

v’ Papel
v’ Lapicero
v Sillas
v Microfono

v’ parlante

Recursos humanos:

v" Facilitador

v" Asistente

Recursos de infraestructura:

Auditorio con capacidad para 30 personas.
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Tiempo:

30 Minutos

4. Cuarta sesion: Trabajo en equipo

Objetivo general:

Otorgar empoderamiento a cada uno de los miembros del equipo,
eliminando los obstaculos que pueden impedirles hacer sus tareas

correctamente.

Actividad a realizar:

Cada uno de los integrantes debe tomar un extremo de un pabilo, de tal
manera que el plumén quede en forma vertical, luego deberan escribir una

palabra asignada.

Recursos materiales:

v’ Papel

v Plumones
v" Micréfono
v' Parlante
v" Pabilo

Recursos humanos:

v" Facilitador
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v' Asistente

Recursos de infraestructura:

v" Auditorio

v" Sillas

v Mesas

Tiempo:

40 Minutos

5. Quinta sesion: Relaciones interpersonales

Objetivo general:

Reflexionar sobre los puntos fuertes y debiles sobre el trabajo que se realiza

en el grupo de trabajadores.

Actividad a realizar:

Escribir en un papel diez cosas buenas que aporta la empresa y tu

compafiero de trabajo dentro de la misma.

Si se realiza en grupo, no de manera individual, se propiciara un espacio
para que cada uno pueda compartir su opinion y ver cuales son los puntos a

trabajar mas para mantener alta las relaciones interpersonales.

Recursos materiales:
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v’ Papel
v' Lapicero
v Sillas
v Micréfono

v’ parlante

Recursos humanos:

v" Facilitador

v" Asistente

Recursos de infraestructura:

v"Auditorio
v" Sillas

v Mesas

Evaluacion: cuestionario de preguntas

Tiempo:

30 Minutos

6. Sexta sesion: Satisfaccion laboral

Objetivo general:

Conocer el grado de satisfaccion en cuanto al trabajo.

Actividad a realizar:
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7.

Los trabajadores estaran en circulos sin dejar espacios vacios, el facilitador
utilizara un ovillo de lana y lo lanzara a otra persona del otro extremo del
grupo de trabajadores, el facilitador dara una serie de temas a elegir, para que
digan la primera idea que se les venga a la cabeza, los temas son: comparieros,
expectativas antes y después, relacion lider trabajador, clima en el trabajo,

percepcidn de rendimiento general, satisfaccion en el trabajo.

Recursos materiales:

v" Ovillo de lana

Recursos humanos:

v" Facilitador

v' Asistente

Recursos de infraestructura:

v" Auditorio

Tiempo:

30 Minutos

Sétima sesion: Percepcidn del lugar del trabajo.

Objetivo general:

Analizar la vision de cada trabajador frente a su lugar de trabajo.

Actividad a realizar:
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1- El facilitador del grupo, entregara dos pos it para cada miembro de
grupo uno color verde donde se pondra un aspecto positivo de la compafiia y

un pos it de color rojo donde se pondra un aspecto negativo de la compafiia.

2- El facilitador del grupo pedira los pos it y los pondra en un sobre, uno

para los pos it verdes y otro para los pos it rojos.

4- Sentados en circulo, se le entregara a cada trabajador por turno primero
el sobre de aspectos positivos y luego el de negativos y leera en voz alta estos

aspectos y se comentara con el resto de comparieros y el facilitador.

Recursos materiales:

v" Plumones
v’ Léapices

v" Post it

Recursos humanos:

v" Facilitador

v" Asistente

Recursos de infraestructura:

v"Auditorio

v" Sillas

Tiempo:

Minutos

7



Evaluacion:

Cuestionario de preguntas

Octava sesiéon: Resolucion de conflictos

Objetivo general:

Resolver un conflicto con el Jefe del area

Actividad a realizar:

El facilitador que guia el grupo explica en qué consiste la actividad, que
es atravesar de un lado a otro de la tela de arafia sin tocarla ni moverla. Se
puede recrear contando una historia sobre que se encuentran en una cueva y
ésta es la Unica salida que tienen para llegar al exterior. El facilitador indicara
que el Jefe del &rea serd el guia pero que podra contar con opiniones y

sugerencias del grupo.

Discusion: cuando todos los miembros del grupo hayan podido pasar de
un lado, se hara un debate en el que se analice el desarrollo de la actividad
qué mecanismos de cooperacion y ayuda se han desarrollado, como se han
sentido a lo largo de la actividad, si creian que lo iban a conseguir desde un

primer momento y como se desenvolvio el guia del grupo.

Variantes: si se quiere complicar la actividad, el facilitador puede afiadir
una serie de variantes. Una de ellas es el tiempo que tienen para realizar la
actividad (por ejemplo, 10 minutos), este variara en funcion del nimero de

personas. Otra variante es que no puedan comunicarse de manera verbal a lo
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largo de la actividad, de esta manera, se le ofrecerian unos minutos tras
explicar la dinamica para que elaboren una estrategia que les ayude a pasar a

través de la tela de arafia.

Recursos materiales:

v" Soga

Recursos humanos:

v" Facilitador

v' Asistente

Recursos de infraestructura:

v" Auditorio

Tiempo:

40 Minutos

Evaluacion:

Cuestionario de preguntas

1. Sector al que se dirige

El programa de intervencion esta dirigido a trabajadores de una empresa de

Lima. El total de trabajadores es 25 personas.

2. Establecimiento de conductas problema / meta
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Establecimiento de conductas problema

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras, por ejemplo,

podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus
responsabilidades y mostrar sefiales como abandono que es la insatisfaccion
expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye la busqueda de otro
empleo y renuncia, negligencia que Implica actitudes pasivas que permiten que la
situacién empeore, incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos,
y aumento de errores, Como explica el autor la insatisfaccién laboral influye en
comportamientos como la negligencia e indiferencia, mediante las dindmicas que
incentiven la motivacion, como la dindmica de sondeo de motivaciones,
esperamos escarbar en las, tal vez ocultas motivaciones de cada trabajador y que

empiece de nuevo a sentir motivacion.

La insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con su
empleo y sus actitudes frente al mismo Desler, (1987), citado por Peralta, M., &
Jhoselint, E. (2017), La insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores
extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores, por ejemplo el creer
injustamente remunerado, causaria insatisfaccion, por el contrario un aumento de
sueldo mejoraria la satisfaccion, pero esto seria como una vacuna, evita que la

persona enferme, pero no mejora la salud.

El diagnostico de las desigualdades en los centros laborales puede revelar la
causa de los problemas de satisfaccion, la motivacion de los empleados recibe en
buena medida el influjo tanto de las recompensas relativas como de las absolutas,

cuando reciben una inequidad, el resultado puede ser menor calidad del producto,
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ausentismo o renuncia voluntaria. Robbins, (1998), este taller de intervencion
pretende a traves de las dinamicas proponer que hay igualdad entre los

trabajadores y que siempre sera recompensado el esfuerzo.

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. EI comportamiento
del Jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Los empleados

con lideres menos tolerantes y considerados estan mas insatisfechos

Robbins, (1998), comenta que en las décadas de los treintas, cuarentas y
cincuentas las opiniones en relacién a la satisfaccion y produccién se resumian a
un trabajador no contento es a un trabajador improductivo. La evidencia
importante que define que hay una relacion de insatisfaccion con el nivel de

rotacion.

El ausentismo tiene una relacion negativa con la satisfaccion, mientras mas

insatisfaccién mas ausentismo.

Establecimiento de conductos meta

Los trabajadores satisfechos son mas productivos que los insatisfechos, se
entiende la productividad, como la medida, de que tan bien funciona el sistema de
operaciones o procedimientos de la organizacion, es un indicador de eficiencia y
competitividad, de la organizacién o de parte de ella Es un hecho que se puede
observar que los trabajadores que se sienten satisfechos, ya sea porque se
consideran bien pagados, bien tratados, ascienden o aprenden, son quienes
producen y rinden mas (Stoner 1994), en este programa taller, se tiene como meta

buscar a través de las dinamicas generar espiritu de trabajo en equipo,
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comunicacion efectiva que permitan sentir al trabajador que es importante para la
organizacion, es importante destacar que el clima laboral también se esta viendo
mermado. Por otro lado las organizaciones que tienen empleados mas satisfechos
son mas productivos, describe una relacion entre el rendimiento organizacional y
satisfaccién laboral. Para ciertos autores (Robbins y Judge, 2009), las personas
tienen la oportunidad de ser mas productivas tienen los niveles de satisfaccién
mas altos, los grupos mas productivos son los mas satisfechos y existen menos

indices de inasistencias, rotacién y ausentismo.

METODOLOGIA DE LA INTERVENCION

Inga, L., & Amancio, F. (2018). Refiere que el escenario donde el taller se
sustancia tiene, por definicién, un caracter sumamente practico, las personas
aprenden a aplicar en un ambiente manejado una herramienta (Dewey, 1933). Por
su lado (Natalio Kisnerman), define el taller como unidades productivas de
conocimientos a partir de una realidad concreta. Por su lado (Melba Reyes), define
el taller como una realidad integradora, compleja, reflexiva, en que se unen la

teoria y la practica como fuerza motriz.

El taller es un instrumento de trabajo grupal, por lo cual es necesario nombrar
las caracteristicas generales de la conformacion de grupos, un grupo se forma
cuando al menos existe una meta en comdn, un sentido de pertenencia, de
interdependenciay de la participacién para la satisfaccion de necesidades de todos
los integrantes del mismo (Hodget,1981), El grupo desarrolla conductas de
mantenimiento que aportan a su auto conservacion y conductas de progresion que

provocan su transformacion, Esta caracteristica dindamica del grupo, es la que
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facilita que la intervencidn se adapte a temas especificos generando en el mejor

de los casos, cambios positivos (Diaz, 1994).

El taller que se propone, es un taller de satisfaccion laboral que consta de ocho
sesiones, las cuales corresponden a ocho dindmicas que permitiran a los

participantes mejorar en la satisfaccion laboral.

La primera sesion consiste en trabajar una dindmica llamada comunicacion

asertiva donde se buscara optimizar la comunicacion en los trabajadores.

La segunda sesion se le ha denominado confianza, se buscara potenciar la

confianza en los trabajadores mediante una dinamica grupal.

La tercera sesion se ha denominado motivacion, mediante una dindmica grupal
se buscara incentivar la motivacion para fortalecer el compromiso de los

trabajadores.

La cuarta sesion se le ha denominado trabajo en equipo donde se busca otorgar
empoderamiento a cada uno de los trabajadores, eliminando los obstaculos que

pueden impedirles hacer sus tares de una forma correcta.

La quinta sesion se le ha denominado relaciones interpersonales donde se

busca reflexionar sobre los puntos fuertes y débiles sobre el trabajo que se realiza.

La sexta sesion se le ha denominado satisfaccion laboral en la cual se busca
lograr a través de una dindmica los factores de la insatisfaccion de cada uno de los

trabajadores.

4. INSTRUMENTOS/MATERIAL A UTILIZAR
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Recursos humanos

v' Facilitador del programa

v" Asistente

Recursos materiales

v’ Proyector

v Laptop

v" Hojas A4

v Hojas impresas
v’ Lapiceros

v' Pabilo

v Plumones

v’ Papeldgrafo
v" Cinta adhesiva
v" Ovillo de lana

v' Soga

Recursos tecnoldgicos

v' Radio
v’ Parlantes
v" Micréfono
v Laptop

v Proyector
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5.9.Cronograma

SESION NOMBRE OBJETIVO ACTIVIDAD RECURSOS TIEMPO
El facilitador escogera a un trabajador para que sea el monitor, este trabajador estara frente a un paleégrafo y papelografos
A " L. tendra un plumén, el resto de integrantes debe estar formado en una fila detras del monitor y permanecer en pelog e
. - . Optimizar la comunicaciénde | _- . . - P X - A . plumones, cinta .
1 Comunicacioén asertiva . silencio, se le entregara una tarjeta al dltimo de la fila y a modo de cadena y el oido se dara indicaciones al . . 30 minutos
una empresa de Lima. i, . A N .. |adhesiva, silla,
compafiero de adelante para que atienda la consigna. Lo que debemos lograr es que el monitor dibuje|
P L o R . . microfono, parlante.
exactamente lo que esta viendo el Gltimo compariero de la fila en la tarjeta asignada.
El Facilitador preparara una lista de beneficios posibles relevantes para los Trabajadores (no mas de dos
beneficios por trabajador) y repartird una copia de la misma a cada trabajador numerando los beneficios.
Al final del texto aparece una lista posible (el Facilitador podra agregar o suprimir beneficios de la lista
acorde a las caracteristicas del publico). Cada beneficio sera escrito en una tarjeta indicando que la misma
certifica la propiedad del mismo. El Facilitador anunciara que se remataran por separado los distintos Billetes simulados
beneficios otorgando los mismos al mejor postor. de 100 soles,
Una hoja de ftems a
Las ofertas se haran de cien encien. subastar para cada
. X Los trabajadores deberan planificar sus compras tratando de adquirir aquellos ftems que consideren mas participante,
. Potenciar la confianza de una|. o . . ~ .
2 Confianza X importantes para su desenvolvimiento en el trabajo. Tarjetas pequefias 30 minutos
empresa de Lima. - . h - . Lo .
Una vez finalizada la subasta el Facilitador llevara a cabo un debate que podra incluir las siguientes Un martillo de
preguntas: subasta (opcional),
¢ Cudles son los beneficios que cada uno se propuso comprar y por qué? Micréfono,
¢ Quién debié cambiar su plan original y cuales fueron sus elecciones alternativas? parlante
¢ Qué sintieron los participantes durante el remate a nivel personal (incertidumbre, temores, presion, etc.)?
¢ Qué moraleja podemos sacar del juego respecto a nuestra vida laboral real?
1- El facilitador del grupo contextualizara, a modo de presentacion, que cada vez que iniciamos una actividad
nueva, la hacemos por un motivo. Les pedira a los integrantes del grupo cudl ha sido la motivacién que les ha
hecho estar alli.
. . . P . . . . Papel, lapicero,
. . Incentivar la motivacién que 2- De manera individual, los integrantes del grupo responderan a una serie de preguntas de este tipo: ¢ por|_. A "
3 Sondeo de motivacion . . ¥ o . N P . - sillas, micréfono, 30 minutos
les une al puesto de trabajo. |qué he venido a esta actividad?, ¢ cual es mi estado de animo hoy?, ¢qué espero obtener en el dia de hoy?, parlante
£ qué estoy dispuesto a aportar en el dia de hoy?
3- Todo el mundo comparte con el resto del grupo, sus inquietudes y qué ha respondido a las preguntas que
plante6é en un primer momento el facilitador del grupo.
i . . . Papel, plumones,
4 Trabaio en equipo Otorgar empoderamiento &  |cada uno de los integrantes debe tomar un extremo de un pabilo, de tal manera que el plumén quede en sill.’i\)s r‘r?icrc’)fono 40 minutos
J quip cada uno de los miembros forma vertical, luego deberan escribir una palabra asignada. ’ S
del equipo, eliminando los parlante, pabilo
obstaculos que pueden
impedirles hacer sus tareas
correctamente.
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Reflexionar sobre los puntos

Escribir en un papel diez cosas buenas que aporta la empresa y el trabajo en equipo dentro de la misma.

fuertes débiles sobre el Si se realiza en grupo, no de manera individual, se propiciaré un espacio para que cada uno pueda compartir |Papel, lapicero,
Interaccion s Y ) su opiniény ver cudles son los puntos que el equipo ha de trabajar mas para mantener alta la motivacionde [sillas,  micréfono,| 30 minutos
trabajo que se realiza en el 3
; los integrantes. parlante.
grupo de trabajadores.
1- Elfacilitador del grupo, entrega un nombre por cada uno de los integrantes con el nombre de cada uno de
ellos. Se entregaran al azar, sin que nadie reciba el sobre con su propio nombre.
2- Se trata de que los distintos integrantes del grupo, vayan escribiendo en un papel algo positivo y algo Silas.  micréfono
. . Reforzar los aspectos [negativo de esa persona. Cada una de ellas en el color del post-it que haya dicho el facilitador. Por ejemplo, ' .
Como me percibe el " . . Lo parlante, cartulina, .
positivos de cada integrante|la cosa buena en un post-it verde y la mala en un post-it rojo. 40 minutos
grupo o ’ o plumones,plumones
del grupo. 3- Todos van afiadiendo comentarios sobre todos sus compafieros. os it
4- Sentados en circulo, se le entrega a cada persona su sobre. Por turnos, cada uno abrird el suyo yleeraen |’ posit
voz alta las notas que ha recibido. Compartird con el resto de compafieros como se ha sentido.
) A cada integrante del grupo se le dard un globo, lo deben inflar, se escogerd un compafiero que sea el
Estrechar lazos de Generar confianza entre los ’ 9 . grupo  globo A 9 P . q Globos, .
) ~ . monitor, todos formaran una fila y es el monitor quien estaré a la cabeza, cada globo se colocara entre cada . 40 minutos
confianza compafieros de trabajo o : ; B parlante,micréfono.
compafiero, teniendo como consigna que el globo no se caiga.
El facilitador que guia el grupo explica en qué consiste la actividad, que es atravesar de un lado a otro de la
tela de arafia sin tocarla ni moverla. Se puede recrear contando una historia sobre que se encuentran en una
cueva y ésta es la Unica salida que tienen para llegar al exterior.
— Discusién: cuando todos los miembros del grupo hayan podido pasar de un lado, se hara un debate en el
que se analice el desarrollo de la actividad: qué mecanismos de cooperacién y ayuda se han desarrollado,
) como se han sentido a lo largo de la actividad, si creian que lo iban a conseguir desde un primer momento,
” ) Resolver un conflicto de Soga,parlantes, .
Resolucion de conflictos etc. I 40 minutos
manera grupal. microféno

— Variantes: si se quiere complicar la actividad, el facilitador puede afiadir una serie de variantes. Una de
ellas es el tiempo que tienen para realizar la actividad (por ejemplo, 10 minutos), éste variara en funcién del
ndmero de personas. Otra variante es que no puedan comunicarse de manera verbal a lo largo de la
actividad, de esta manera, se le ofrecerian unos minutos tras explicar la dinAmica para que elaboren una
estrategia que les ayude a pasar a través de la tela de arafia.
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Cronograma

DIA GRUPO HORA TOT DE PARTICIPANTES
03/01/2019 1 09:00:00 a.m. 25
04/01/2019 2 09:00:00 a.m. 25
07/01/2019 3 09:00:00 a.m. 25
08/01/2019 4 09:00:00 a.m. 25
09/01/2019 5 09:00:00 a.m. 25
10/01/2019 6 09:00:00 a.m. 25
14/01/2019 7 09:00:00 a.m. 25
15/01/2019 8 09:00:00 a.m. 25
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Anexo 1

Matriz de consistencia

PROBLEMA | OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA

Objetivo General:

Determinar el nivel de satisfaccion laboral

en trabajadores de una empresa del rubro

de gestién humana en Lima Metropolitana,
¢Cual es el 2018.
nivel de Determinar el nivel de ambiente fisico, v Nivel de supervisién Nivel Descriptivo
satisfaccion como factor de satisfaccion laboral en Disefio: No
laboral en trabajadores de una empresa de gestion v" Ambiente fisico. experimental
trabajadores humana de Lima Metropolitana, 2018. Variable de enfoque: transversal
de una Determinar el nivel de prestaciones, como | estudio: v’ Prestaciones Poblacion: 25
empresa del factor de satisfaccion laboral en una Satisfaccion Muestra: 25
rubro de empresa de gestion humana en Lima laboral v" Satisfaccion por el trabajo | Instrumento:
gestién Metropolitana, 2018. Cuestionario ECO-50
humana en Determinar el nivel de satisfaccion por el v’ Participacion en la toma de | (escala Likert)
Lima trabajo, como factor de satisfaccion laboral

Metropolitana,
20187

en una empresa de gestion humana en Lima
Metropolitana, 2018.

Determinar el nivel de participacion en la
toma de decisiones, como factor de
satisfaccion laboral en una empresa del
rubro de gestién humana en Lima
Metropolitana, 2018

decisiones

XCV



Anexo 2

Carta de autorizacion del instrumento del instrumento ECO-50

21 de mayo del 2019

Sefores
UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA-
FACULTAD DE PSICOLOGIA

Facultad de Humanidades

De mi consideracion

Mediante la presente otorgo el permiso temporal de uso del ECO 50-SATISFACCION LABORAL con fines
de investigacion. El cual no podra comercializar ni vender ni ceder ningln permiso. En la versién
publicable del trabajo de investigacion no puede figurar ni aparecer el mencionado test en su

version completa para evitar el pirateo ilegal.

Autorizo al sr. LUIS FERNANDO MALDONADO POLAR a aplicar el test para su Investigacion del
PROGRAMA DE SUFICIENCIA PROFESIONAL EN PSICOLOGIA.

Atentamente,

@ NEOTEST
! /4/(/(———» Coordinacion
QUINONES

académica

Jose Luis Pereyra Quifiones
Psicélogo
NEOTEST Editores
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ANEXO 3
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (ECO 50)

Edad: ...... afos  Carrera: .....cooveveiiiiiinnnnn. Area......ccvvevvvnvnnnnn
Sexo: M () F() EstadoCivil: S( )Ca( )Co( )V()Se()D()

Aihos en laempresa............cceceveeennnnn. Fecha........ccoccvvcvviiviiinnn,

Muy satisfecho

Bastante satisfecho

Algo satisfecho

Algo insatisfecho

Bastante insatisfecho

7
6
5
Indiferente 4
3
2
1

Muy insatisfecho

item 7 |6 |5(4]3|2]1
501 | La satisfaccion que le produce su trabajo 71615141321
502 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las 7161514321
cosas en las que usted destaca
503 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las 7165141321
cosas que a usted le gustan
504 | El salario que usted recibe 7161514321
505 | Los objetivos metas y tazas de produccion que debe alcanzar | 7 |6 |54 (3|2 |1
506 | La limpieza higiene y salubridad de su lugar de trabajo 716|514 |13]2]|1
507 | El entorno fisico y espacio que dispone en su lugardetrabajo | 7 |6 |5 |4 |32 |1
508 | Lailuminacién de su lugar de trabajo 7161514321
509 | La ventilacién de su lugar de trabajo 716|514 |13/2]|1
510 | .la temperatura de su lugar de trabajo 716514 ]3[2]|1
511 | Las oportunidades de formacion que les ofrece la empresa 716|514 /|13|2|1
512 | Las oportunidades de promocién que tiene 7165143 [|2|1
513 | Las reclamaciones personales con sus superiores 716514321
514 | La supervision que ejercen sobre usted 716514 ]3[2]|1
515 | La proximidad y frecuencia con la que es supervisado 716514 ]3[2]|1
516 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea 71651413121
517 | La igualdad y justicia de trato que recibe en su empresa 7165141321
518 | El apoyo que recibe de sus superiores 71615141321
519 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectosrelativos | 7 |6 |5 |4 |32 |1
a su trabajo
520 | Su participacion en las decisiones de su departamento o 7165141321
seccién
521 | Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo 71651413121
relativas a la empresa
522 | Elrado en que su empresa cumple el convenio las 7165141321
disposiciones y leyes laborales
523 | La forma en que se da la negociacién en su empresa sobre 7165141321
aspectos laborales
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