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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo diagnosticar el grado de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa del consorcio gestiones viales del norte, muchas
veces es dificil distinguir entre motivacion y satisfaccion laboral, basicamente es un
conjunto de actitudes ante el trabajo. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el
trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho
de que el jefe lo Ilame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que
le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le
permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. Por lo tanto, debe existir
personal disponible, calificado, motivado y satisfecho; asi que, la presente investigacion
implica conocer el diagndstico de satisfaccion laboral, su andlisis y comparacion del
nivel de satisfaccion general.

El tipo de investigacion es Descriptivo — Prospectivo. Sera descriptivo, en la
medida que se medird la variable en estudio; y serd prospectivo por la ocurrencia de
hechos y el nivel de orientacion es aplicada porque estudia la realidad del problema.

Por otro lado, el disefio de la investigacion es no experimental, transversal
descriptivo, donde no se manipulara la variable, se realizara un estudio en un periodo
determinado y se describiran la variable y se diagnosticara y disefiar4 una propuesta en
base a los resultados de investigacion. el mismo que fue realizado en una poblacion
infinita de 66 trabajadores de la empresa a estudiar.

Para diagnosticar la satisfaccion laboral, se utiliz6 un cuestionario "Escala de
Opiniones SL-SPC" (Palma, 2005), que tiene cuatro factores: (a) Significacion de la tarea
(b) Condiciones de trabajo (c) Reconocimiento personal / o social, y (d) Beneficios
econdémicos como instrumento de recoleccién de datos en cuadros y graficos usando
Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS. Las conclusiones mas significativas son
que no existe diferencias significativas en el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa, y puede considerarse como promedio; Ademas, si hay
diferencias en el reconocimiento personal y/o social en lo que respecta al nivel de
satisfaccion con sus diversos factores en cada uno de ellos.

Palabras clave: Satisfaccion laboral
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Abstract

The objective of this research was to diagnose the degree of job satisfaction of
workers in the consortium of road management in the north, it is often difficult to
distinguish between motivation and job satisfaction, basically a set of attitudes
towards work. Hence, the satisfaction or dissatisfaction with work depends on
numerous factors such as the physical environment where he works, the fact that
the boss calls him by his name and treats him well, the sense of achievement or
realization that the job, the possibility of applying their knowledge, that
employment allows them to develop new knowledge and assume challenges, etc.
Therefore, there must be personnel available, qualified, motivated and satisfied; So,
this research involves knowing the diagnosis of job satisfaction, its analysis and
comparison of the level of general satisfaction.

The type of research is Descriptive - Prospective. It will be descriptive, to the
extent that the variable under study will be measured; and it will be prospective due
to the occurrence of events and the level of orientation is applied because it studies
the reality of the problem. On the other hand, the design of the research is non-
experimental, transversal descriptive, where the variable will not be manipulated, a
study will be carried out in a determined period and the variable will be described
and a proposal will be diagnosed and designed based on the research results. the
same that was made in an infinite population of 66 workers of the company to study.

To diagnose job satisfaction, a questionnaire was used **Scale of Opinions SL-
SPC™ (Palma, 2005), which has four factors: (a) Significance of the task (b)
Working conditions (c) Recognition personal or social, and (d) Economic benefits as
an instrument for data collection in charts and graphs using Microsoft Excel and
the statistical program SPSS. The most significant conclusions are that there are no
significant differences in the level of job satisfaction of the workers of the company,
and can be considered as average; In addition, if there are differences in personal
and / or social recognition with regard to the level of satisfaction with its various
factors in each of them.

Keywords: Job satisfaction
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I. INTRODUCCION

Como se conoce, la satisfaccion laboral es la inspiracién de muchos investigadores
con el fin de encontrar el optimo desempefio laboral de manera fehaciente a través de
indicadores que van a permitir medir la eficacia de los colaboradores en las diferentes
actividades que realizan.

La presente tesis tiene como objetivo diagnosticar el grado de satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa del consorcio gestiones viales del norte a través de
instrumentos de evaluacion y que incluya actividades de capacitacién que minimicen o
anulen el deterioro de actitudes del trabajador en la realizacion eficiente de sus funciones
en los puestos de las diversas areas de la empresa.

El consorcio gestiones viales del norte, es una asociacion de dos empresas
constructoras que se unieron estratégicamente con el fin de participar en el concurso
publico de obra del proyecto llamado “Conservacion por Niveles de Servicio del Corredor
Vial, convocado por el Ministerio de Transportes y Comunicaciones por medio de Provias
descentralizado del gobierno regional de Piura.

El proyecto por ejecutar por el Consorcio Gestiones Viales del Norte segin los
términos de referencia es un servicio de conservacion vial, por lo que se encuentra adscrito
dentro del régimen comin y ademéas por las condiciones mismas del proyecto se ha
establecido que el sueldo a percibir por el personal no calificado es el sueldo minimo que
esta establecido por la RMV de acuerdo con el D.L N° 728.

Sin embargo, en el caso del Consorcio Gestiones Viales del Norte no ha mostrado
ningun interés en diagnosticar la satisfaccion laboral a fin de conocer si existe un buen
clima laboral dentro de la empresa, al momento de la aplicacién del instrumento a los
trabajadores. En los resultados obtenidos se encontrd cierto deterioro de actitudes en el
trabajador, siendo esté pieza clave en la organizacion, estos sintomas problematicos estan
reflejandose en la disminucion del rendimiento laboral, ausentismo y mayor rotacion de
personal, que puede ser parte de la insatisfaccion en los beneficios econdmicos debido al
sueldo minimo que perciben, al poco reconocimiento personal y a las condiciones de

trabajo en las que se elabora.
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Por ello creo que evaluando a través de un instrumento se podrd contar con un
diagnostico de la satisfaccion laboral en el Consorcio Gestiones Viales del Norte, el cual
va a permitir contar a mediano y largo plazo con personal trabajando y desempefiandose en
un adecuado clima laboral.

Teniendo como base lo antes mencionado, nos hemos propuesta investigar y

diagnosticar la satisfaccion laboral del personal del consorcio gestiones viales del norte.

1.1 Realidad Problematica.

Para la realizacion de la presente investigacion se revisaron otros estudios acerca de
la satisfaccion laboral realizados en otros contextos como son internacional, nacional y
local, los estudios més relevantes se pueden agrupar por zonas geograficas: Latinoamérica
(cuatro), Peru (cuatro) y local (cuatro). En todos ellos se ha analizado la satisfaccién
laboral y su relacién con otras variables como el desempefio, el clima organizacional y las

actitudes laborales.

1.1.1. Contexto internacional.

Para Calderon, E (2016) en su tesis para obtener el grado académico de
licenciada en psicologia industrial/organizacional en la universidad Rafael Landivar
titulado "nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area administrativa
de la municipalidad de Huehuetenango."

Se concluy6 que, del total de colaboradores evaluados del area administrativa
de la Municipalidad de Huehuetenango, mediante la prueba de satisfaccién laboral,
revelaron que se encuentran satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40% demostrd estar
totalmente satisfechos con su trabajo y un 60% manifest6 estar satisfechos con su empleo,

ningun evaluado demostré insatisfaccion laboral.

Y por ultimo se recomendd conservar en la institucién los factores que favorecen a
que los colaboradores se sientan satisfechos con su empleo, siendo ellos la identificacion

con la empresa y el desarrollo laboral, a través de constante capacitacion.
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Para Mercado, S. (2015) en su tesis para obtener el grado académico de:
licenciada en psicologia en la universidad autonoma del estado de México, titulado “las
condiciones laborales y el medio ambiente de trabajo como factores de satisfaccion en el
trabajador”

Debe sefialarse que la parte esencial del trabajo est4 constituida por los
factores condiciones laborales y medio ambiente de trabajo, ya que son aspectos
fundamentales para el logro de la satisfaccion laboral.

Respecto a la satisfaccion laboral, debe reconocerse que es un tema muy
destacado en el ambito del trabajo, dado que han sido varios los estudios que se han
realizado al respecto, con la intencion de determinar cuales son los multiples factores que
influyen en el bienestar de las personas en su ambiente laboral. Al respecto, se le
conceptualiza y se enfatizan algunas caracteristicas o factores que inciden en la
satisfaccion laboral y se habla de la naturaleza de ésta. Como marco teorico que orienta la
exposicion, se abordan los principales postulados de la Teoria de Frederick Herzberg y el
Modelo de expectativas de Porter-Lawle.

El tipo de estudio que se realiz6 fue cuantitativo descriptivo transversal,
aplicando un cuestionario de 38 preguntas para evaluar el grado de satisfaccion laboral que
percibe el personal operacional identificando las variables que influyen en esta como son:
trabajo, condiciones labores y medio ambiente de trabajo.

Se trabajé con una muestra 37 mujeres que tienen como objetivo funcional
realizar el surtido de productos en tiempo y forma en cada uno de los pedidos solicitado
por el cliente.

Para Zavala, A (2014), en su tesis para obtener el grado académico de
maestro en administracion en el Instituto Politécnico Nacional de la unidad profesional
interdisciplinaria de ingenieria y ciencias sociales y administrativas de México titulado
“motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas” concluyo de la siguiente forma Los empleados manifiestan una
sobrecarga de trabajo, ya sea por falta de personal o una percepcion de que el trabajo se
mide por el tiempo que se permanece en la oficina. La Teoria de las necesidades latentes

de Jahoda (1982, citado por Furnham, 2011) dice que el trabajo es una fuente de actividad,
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y, por tanto, las personas tratan de aumentar la cantidad de actividades que 162 mas les
convienen eligiendo trabajos o tareas que satisfacen sus necesidades. Con esto en mente, se
podria teorizar que existen algunas personas al interior de la compafiia que no estan
satisfechas con la actividad que desempefian, y derivado de esta situacion es que
manifiestan una sobrecarga de trabajo. Sin embargo, también la teoria del aprendizaje
social (Newstrom, 2011, Furnham 2011) indica, en una de sus reglas, que los trabajadores

necesitan saber si deben centrarse en la calidad, la cantidad o en algo mas.

Al respecto Gonzales, P (2013), en su “estudio comparativo de satisfaccion
laboral en docentes de las facultades de psicologia de una institucion de educacion superior
publica y una institucién de educacién superior privada, en la ciudad de monterrey, nuevo
ledn, México. el grado de maestria en psicologia con orientacion laboral y organizacional
en la Universidad Autonoma de Nuevo Leon, Facultad de Psicologia, El propésito de la
presente investigacion es hacer una comparacion en cuanto a la satisfaccion laboral a nivel
docente de dos facultades de Psicologia de dos Instituciones de Educacién Superior, una
publica y otra privada, de la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn; tanto de manera general y
especificamente en los factores de: Condiciones de Trabajo, Condiciones de Vida
asociadas al Trabajo, Realizacion Personal, Promocion y Superiores, y Salario; y conocer
si los docentes/empleados creen que a través de su labor dentro de la Institucion, logran
cumplir con la Misién, Vision y Valores de la organizacion a la que pertenecen. En total
fueron 64 participantes de ambas Instituciones de Educacion Superior, siendo 40 mujeres y

24 hombres, con edades entre 24 y 59 afios, con antigiiedad desde 8 meses hasta 37 afios.

1.1.2. Contexto nacional.

Segun Vallejo, 1 (2017), en su tesis para obtener el grado académico de
maestra en gestion de los servicios de la salud titulado: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017, concluyo que el
clima organizacional se relaciona significativamente con la dimension de bienestar de los
trabajadores de la satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres en el
afio 2017.
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Para Mendoza, S (2016) en su tesis para obtener el grado académico de para
optar el titulo profesional de Licenciada en Psicologia titulado “relacion entre clima social
familiar y satisfaccion laboral en los trabajadores de la subgerencia de salud y medio
ambiente de la municipalidad distrital de castilla. Piura, 2015. Realizado en la universidad
catdlica los angeles de Chimbote, Se llevo a cabo el estudio con la finalidad de determinar
la relacion entre el Clima Social Familiar y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Sub- Gerencia de Salud y Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla. Piura
2015. Se trata de un estudio de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo - correlacional.
Asimismo, se selecciond de manera intencional una muestra de 106 trabajadores, de las
cuales segun los criterios de inclusion y exclusion se determind 90, a quienes, en primera
instancia se les aplico la escala de Clima Social Familiar, para precisar su nivel familiar y
en segundo nivel la escala de Satisfaccion Laboral, con el objetivo de mediar la actitud
generalizada hacia el trabajo. Se concluye que los resultados indican de la existencia de
una correlacion significativa, entre el Clima Social Familiar y Satisfaccion Laboral. Lo

cual se deduce que ambas variables puestas a prueba son dependientes.

Segin Velarde, R (2015) en su trabajo de tesis para optar el titulo de
Ingeniero Industrial en la universidad Catélica de Santa Maria — Arequipa, titulado
diagnostico del clima laboral en el area de operaciones de una financiera de la ciudad de
Arequipa, para la formulacion de estrategias para la mejora del desempefio, Arequipa
2015. Concluyo que los principales problemas de clima laboral en la financiera son la falta
de comunicacion que hay con los jefes del area de operaciones, a su vez también los
trabajadores que estan totalmente desmotivados y descontentos con la falta de
oportunidades y de apoyo por parte de la financiera, lo cual estd provocando renuncias
continuas de personal, o también se ve reflejado en la pérdida de potenciales clientes, ya
que en la atencion que se brinda dia a dia, la actitud no es la adecuada y produce antipatia
frente a clientes de la financiera. Se estan planteando estrategias que reduciran costos y que
buscan fidelizar a los trabajadores con su empleador, lo cual es primordial para el
crecimiento de la empresa, los costos a reducir seran un aproximado de S/. 21,540 anuales,

lo cual permitira mejorar la rentabilidad, colaborando con su eficiencia.
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Para Anderson Beatriz (2014) docente de la carrera de Administracion y
Recursos Humanos de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas afirma que sea cual
fuese el sistema que se utilice, lo importante es recibir una apreciacion y calificacion de
parte del jefe inmediato. Los objetivos trazados al inicio del periodo deben ser especificos,
medibles, retadores, pero a la vez alcanzable, de lo contrario desmotivara a los empleados.
El jefe debe demostrar su aprecio y respeto hacia su colaborador a través de una buena
retroalimentacion o feedback, considero que esta parte es una de las mas importantes. No
hay evaluacion sin retroalimentacion, no tendria sentido realizar todo el sistema de

evaluacidn si ésta Ultima no se cumple, porque seria un proceso incompleto.

1.1.3. Contexto local.

Para Diaz, O (2017) en su tesis para optar el titulo de médico cirujano
titulado satisfaccion laboral en los médicos del primer nivel atencién en la region
Lambayeque de setiembre a diciembre del 2014, en la universidad San Martin de Porres —
Chiclayo, de acuerdo con los resultados: La edad promedio fue 39,2 +7,4 afos; el 61,7%
fueron hombres y 38,3% mujeres. Se encontr6é un grado de satisfaccion laboral medio alto
de 14,24. La satisfaccion laboral es mayor en mayores de 40 afios (p=0.044), y mayor en
divorciados (p=0.012). La tension relacionada con el trabajo es mayor en hombres
(p=0.001). La competencia profesional es mayor en médicos provenientes de universidad
privada (p=0.043). La presién en el trabajo es mayor en médicos que tienen maestria con
titulo (p=0.002), La relacion interpersonal con superiores es mayor en médicos mayores de
40 afos (p=0.015) y mayor con contrato DL 276 (p=0.033). El status es mayor en los
médicos que tienen maestria con titulo (p=0.048) y mayor en los médicos provenientes de
universidad privada (p=0.048).

concluyo que la satisfaccion laboral aumenta en médicos mayores, y
aumenta en los médicos que son divorciados, también encontramos presion en el trabajo en
profesionales con grado académico adicional, la relacion con los jefes es mejor entre
médicos mayores, y el status esta relacionado directamente con el grado académico y que

el medico sea de una universidad privada.
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Segun Montero & Millan (2017), en su trabajo de tesis para optar el grado de
licenciado en administracion de empresas en la universidad catélica santo Toribio de
Mogrovejo titulado: “clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Oncorad de Chiclayo del 2016” concluyo de la siguiente forma: El Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral por ser ambos factores fundamentales para la
armonia institucional, al realizar el analisis de la clinica Oncorad se obtuvieron los
siguientes resultados: La variable Clima Organizacional sus dimensiones mayores
valoradas fueron; Involucramiento Laboral con 4,049% y Comunicacion con 3,966% y las

menos valoradas fueron; Autorrealizacién con 3,851% y Supervisién con 3,891%.

Segun Caldas, A (2016), en su trabajo de tesis para optar el grado de
licenciada en administracion en la universidad nacional pedro ruiz gallo titulado: “clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la gerencia regional de salud
lambayeque2015” concluyo de la siguiente forma que En la Gerencia de Salud de
Lambayeque, los trabajadores son honrados reciben un buen trato, que los premios y
reconocimientos no se otorgan en forma justa y ética; que existe una buena comunicacion
entre jefes y subordinados, asi mismo existe un buen ambiente de trabajo, que tienen la
oportunidad de hacer lo que mejor saben, que no son consideradas las nuevas ideas, que a
veces reciben ayuda y que las remuneraciones, beneficios e incentivos no son los
adecuados. Esto demuestra que existe un regular clima organizacional. De lo expresado por
los trabajadores, podemos concluir que la satisfaccion laboral es de baja a media. Por tanto,
se concluye, que el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque.

Segun Castafieda & Vasquez (2016) en la Universidad Sefior de Sipan —
Lambayeque, realizo una tesis denominada “la gestion administrativa y su relacion con el
nivel de satisfaccion de los estudiantes en la escuela de postgrado de la universidad
nacional Pedro Ruiz gallo-2015” para obtener el titulo de licenciado en Administracion
Publica, el objetivo general determinar la existencia de la relacion entre Gestion
Administrativa y el nivel de satisfaccion de los estudiantes, verificandose la hipotesis que
existe relacion entre Gestion Administrativa y el nivel de satisfaccion de los estudiantes.

Estableciéndose que existe un promedio de 2, 84 siendo el 71% de satisfaccion de los
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estudiantes, utilizandose el método inductivo, la técnica de la encuesta como instrumento
se aplicd dos cuestionarios uno para los trabajadores y otro para los estudiantes de la
Escuela de Postgrado, de cuyos resultados se plantea la propuesta para la mejora de la

atencion en dicha organizacion material de estudio.

Con respecto al contexto local:

La mision del Consorcio Gestiones Viales del Norte es elaborar proyectos de
ingenieria y ejecutar obras de construccion que cumplan con los objetivos de nuestros
clientes, asegurando una adecuada rentabilidad y contribuyendo de forma sostenida al
progreso de nuestros trabajadores y de la comunidad.

Es la vision del Consorcio Gestiones Viales del Norte ofrecer las mejores
soluciones de ingenieria y construccion del pais.

Uno de sus valores es el respeto de la calidad de vida laboral porque reconoce
los derechos y la dignidad de nuestros trabajadores, que se relaciona con la productividad y
desarrollo del talento humano es el clima organizacional, considerando como la principal
la satisfaccién laboral en los trabajadores que va a influir en el comportamiento,
motivacion, desempefio y satisfaccion de estos.

En la actualidad los trabajadores del Consorcio Gestiones Viales del Norte de
las diferentes areas que vienen laborando, tiene que resistir grandes desafios en lo que
involucra su satisfaccion laboral, sin embargo se viene observando un deterioro en las
actitudes de los trabajadores, por la falta de un adecuado diagndstico de satisfaccion
laboral por consiguiente la empresa debe implementar una adecuada evaluacion al
personal, con el fin de diagnosticar la real satisfaccion laboral que existe en actualidad.

Los resultados de esta evaluacion permitiran realizar capacitaciones, las
cuales son una necesidad para mejorar la satisfaccion laboral tanto en lo personal como en
lo laboral en los trabajadores, es de importancia la capacitacion porque permitira un
adecuado desarrollo de sus actividades, producto de falta de capacitaciones se vienen
reflejando en la disminucion del rendimiento laboral, ausentismo y mayor rotacién de
personal, que puede ser parte de la insatisfaccion en los beneficios econémicos.

Por consiguiente, la empresa debe implementar un adecuado diagnostico e
implementar capacitaciones, esto a fin de mejorar la satisfaccion laboral, que se vera

reflejado en el clima organizacional de sus trabajadores.
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1.2. Trabajos previos.

Se han realizado estudios acerca de la Satisfaccion Laboral, entre otros temas como
estrategias, influencia, desmotivacion, etc. que repercute en la produccion del trabajador en

los diferentes contextos internacional, nacional y local.

1.2.1. Contexto internacional.

Segun Lépez, E (2017) en la universidad de Carabobo de Venezuela, realizo
una tesis denominada “analisis sobre la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los trabajadores adscritos al area de auditoria de las contralorias
municipales del estado Carabobo”, para obtener el grado en Maestria en administracién de
empresas mencién gerencia, donde se tuvo como principal objetivo estudiar la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los funcionarios adscritos al
area de Auditoria de las Contralorias Municipales del Estado Carabobo a fin de mejorar su
gestion, con fundamento en las teorias de los dos factores de Herzberg, de los tres
componentes de Meyer y Allen y de satisfaccion laboral de Robbins y Coulter.

Con tal finalidad, se efectué un trabajo de campo correlacional, con nivel
descriptivo y disefio no experimental transversal, para el cual se selecciond una muestra
probabilistica de 40 funcionarios adscritos al area de auditoria, a quienes se aplicaron la
Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, traducida al espafiol y adaptada por
Pérez-Bilbao y Fidalgo y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
adaptada al espafiol por Arciniega y Gonzéalez. Dichos instrumentos, reflejaron resultados
que condujeron a establecer un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.755 y una
significacion estadistica (p=0.01), para una relacion positiva considerable entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Dichos hallazgos, condujeron a concluir
que de la cantidad y calidad de satisfactores que encuentren los trabajadores en los 6rganos
de control fiscal donde prestan sus servicios, depende su grado de compromiso
organizacional, marcando por tanto la diferencia entre una institucion municipal y un gran

organismo del Estado venezolano.
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Ifiiguez (2017), El objetivo es diagnosticar el clima laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio de Rumifiahui, a
través de una encuesta de clima laboral de autoria propia compuesta por diez dimensiones:
Motivacién, Liderazgo, Equidad, Orgullo, Compaferismo, Comunicacién, Integridad,
Cuidado, Justicia y Aceptacion de lideres; cada dimension esta dividida en variables y
éstas a su vez en afirmaciones. La hipotesis: los servidores publicos del GADMUR
perciben el clima laboral como satisfactorio. El estudio se fundamenta en la teoria de
Desarrollo Organizacional. El tipo de investigacion utilizado fue descriptivo-no
experimental. Se concluye que el indice de satisfaccion laboral se encuentra en un nivel
Optimo, siendo la dimension mejor puntuada la siguiente Orgullo y la de menor puntuacion
Comparnierismo. Con la recomendacién de planificar y poner en préactica planes de accion
que deberan ejecutarse en plazo de un afio en la dimensién menor puntuada, los mismos
que deberan ser preparados por el jefe de cada departamento junto con el equipo de trabajo

para fomentar un verdadero compromiso de mejora.

Coronado, M (2016) en su tesis satisfaccion laboral de los fisioterapistas de
tres centros de rehabilitacion en la ciudad de Quito, periodo octubre-noviembre 2015,
realizado en la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador, para optar el titulo de
Licenciado en terapia fisica, donde El objetivo de la presente disertacion fue analizar la
satisfaccion laboral de los fisioterapistas de tres centros de rehabilitacion de la ciudad de
Quito.

El tipo de estudio fue observacional descriptivo, con enfoque cualitativo. Se
aplicé el cuestionario adaptado de satisfaccion laboral realizado por Carmen Castro
utilizado en su estudio “Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria del
Hospital Pablo Arturo Suarez en el periodo de agosto-noviembre 2013”, en el que se
conservo los 14 niveles de los factores motivacionales e higiénicos de Frederick Herzberg
y se adaptaron los datos generales demograficos del cuestionario original. Los resultados
fueron que los fisioterapistas se encuentran parcialmente satisfechos en aspectos como el
sueldo, premios e incentivos y las posibilidades de ascenso en el puesto de trabajo; por otro
lado se encuentran satisfechos en aspectos como la confianza en si mismo, aptitud y
habilidad para desemperiar el trabajo y sobre todo en la satisfaccion que les produce el

ejercer la profesion, concluyendo con la confirmacion de la hipotesis planteada, ya que no
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existe una satisfaccion laboral en los fisioterapistas que formaron parte del estudio.

Segun Williams Chacon (2015), en la investigacion "Analisis Del Clima
Organizacional De La Empresa Representaciones Cem, Ubicada En Chiquimula,
Chiquimula” tuvo como objetivo principal el analisis de los factores que afectan el clima
organizacional en la empresa Representaciones CEM, ubicada en el municipio de
Chiquimula. Siendo una investigacion de tipo descriptivo, como fuente se presentan
antecedentes de investigaciones sobre el clima organizacional y un marco teorico en donde
se incluye informacién sobre los indicadores utilizados, los cuales fueron: motivacion,
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y toma de decisiones. Los sujetos de estudio
fueron 57 los cuales estaban conformados por 8 de nivel administrativo y 49 en el nivel
operativo; el instrumento utilizado para la recoleccion de informacién fue una encuesta,
con una escala que abarco desde “excelente” hasta “malo”. Donde la autora indica que los
resultados del clima organizacional de la empresa son positivos en general, mediante la
evaluacion de indicadores; asi mismo, se recomienda fortalecer el indicador de motivacion,
lo cual se puede realizar mediante un programa de reconocimientos e incentivos para el

personal.”

Para Rebolledo, B (2015) en la Universidad del Bio Bio - Chile, realizo una
tesis denominada: “calidad de vida y satisfaccion laboral en trabajadores y trabajadoras del
sector comercial de la ciudad de Chillan”, para optar el titulo de psicologa, esta
investigacion tuvo como finalidad dilucidar si existe o no una correlacion entre estas dos
variables, vale decir, la satisfaccion laboral y calidad de vida. Contribuyendo a la
resolucion de un vacio teodrico ya que la mayoria de las investigaciones realizadas han
estado orientadas a evaluar estas variables por separado en empresas de mayor tamafio o en
sectores institucionales dejando de lado a las pequefias empresas (Alonso, 2008; Chiang y
cols., 2008; Chiang, Mendez y Sanchez, 2010; Chiang y Ojeda, 2013; Cuadra y Veloso,
2010; Urefla y Castro, 2009). Ademas, en Chile son practicamente nulas las
investigaciones que relacionan estas dos variables por lo que la investigacion contribuira a
abrir el desarrollo tedrico en torno a estas variables. Posee ademas utilidad metodoldgica
ya que el estudio de la correlacion de estas dos variables permitira postular una mejor

delimitacion tedrica, sea a favor de la inclusién de un constructo en el otro, como seria la
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incorporacion de la variable de satisfaccion laboral como factor constituyente de la calidad
de vida o si por el contrario ambas variables deben ser entendidas de manera independiente

Segun Valencia, G. (2014), en la universidad Andina Simon Bolivar, se
realizo la tesis titulado “Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal
de los laboratorios Ecua — American para obtener el grado de maestria en desarrollo en
talento humano, donde se tuvo como finalidad de proponer alternativas de mejora, que
sirvan de guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral agradable
y motivador para sus empleados, y de esta manera incrementar su desempefio laboral.

La investigacion efectuada es de caracter descriptica, la poblacion en
estudio estuvo conformada en sus totalidades por noventa y seis (96) empleados, a los que
se les administré una encuesta de escala valorativa tipo Likert de cuarenta y un (41) items,
ésta permitid tener una vision clara y precisa de las percepciones y sentimientos asociados
a las diferentes condiciones que determinar el ambiente laboral de la empresa y que inciden
en el desemperfio de los empleados. La interpretacion de los resultados se basé en el estudio
de nueve (9) dimensiones las cuales se enfocaron a la naturaleza del trabajo, respeto y
consideracién hacia los empleados, la comunicacién y relacion entre los compafieros de
trabajo, supervision, desarrollo y entrenamiento al personal, la satisfaccion general de los
empleados, los beneficios sociales, y la evaluacion de las condiciones para el desempefio
de los empleados; daran a conocer la situacion actual en la que se ha de fortalecer aquellos
factores que presenten deficiencias y reforzar los que han contribuido al buen
desenvolvimiento de la empresa para ejercer un cambio proyectado que maximice la

eficiencia y eficacia del personal de la empresa.

Willians (2013), segln en su investigacion sobre el Estudio, diagnostico de
clima laboral en una dependencia Publica”, cuyo objetivo del estudio fue el conocer la
tendencia general del conocimiento del talento humano sobre el clima laboral dentro de la
filiaciébn municipal; para lograr este objetivo se aplico a 20 trabajadores una encuesta de
clima laboral, misma que se dividi0 en 5 dimensiones enfocadas en procesos de
comportamiento organizacional, los cuales son: liderazgo, comunicacion, motivacion,

espacio fisico y trabajo en equipo; cabe destacar que dichos procesos fueron elegidos en
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base a las necesidades de la organizacion. Con este estudio se pretende detectar fortalezas
y areas de oportunidades, a fin de ser tomadas en cuenta para realizar procesos de mejora
dentro de la dependencia. Se concluye que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro
de un sistema colegiado, siendo su dimension mejor evaluada el trabajo en equipo con un

74% y siendo la de menor puntuacién la de motivacion con un 17%.

1.2.2. Contexto nacional.

Mendoza (2017) sefiala en la tesis titulada “Relacion entre clima social
familiar y satisfaccion laboral en los trabajadores de la subgerencia de salud y medio
ambiente de la municipalidad distrital de catilla. Piura, 2015, para obtener el titulo
profesional de Licenciada en Psicologia, en la universidad catdlica los angeles de
Chimbote sefialan lo siguiente que existe una relacion muy estrecha entre el clima y la
satisfaccion.

El objetivo principal de este estudio fue determinar la relacion entre Clima
Social Familiar y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Sub- Gerencia de Salud y
Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla. Piura, 2015.

Concluyendo que el nivel del Clima Social Familiar de los trabajadores de la
Sub- Gerencia de Salud y Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla. Piura,
2015. Es bajo y El nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Sub- Gerencia de
Salud y Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla. Piura, 2015. Es

Insatisfecho.

Quispe (2015), en su investigacion Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas, 2015.
Se realizé con el proposito de determinar el grado de relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas. A fin de proporcionar al directivo de la
institucién, sugerencias de cambio, reforzamiento y/o de mejora. Para la realizacién de este
estudio se determind6 como muestra al total de la poblacion, conformada por 30
trabajadores a quienes se les aplicd un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert (es

una serie de enunciados y permite evaluar en qué grado una persona esta de acuerdo o en
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desacuerdo con ellos), para diagnosticar el clima organizacional, compuesto por 21 items
correspondiente a 5 dimensiones, y para medir la satisfaccion laboral, compuesto por 14
items correspondiente a 2 dimensiones, validados por tres expertos en la materia. La
principal conclusion comprob6 que hay relacion entre las dos variables, es decir, existe
relacion significativa positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral para un
buen desarrollo de personal. A nivel de las hipdtesis especificas se comprobo las
dimensiones de clima organizacional la estructura, autonomia, relaciones interpersonales,
identidad se correlacionaron de forma significante y positiva con la satisfaccion laboral.
Sin embargo, no se encontrd relacion entre la dimension recompensa con la satisfaccion

laboral en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial el Apurimac

Oscco, (2015), en su “investigacion Determinar La Relaciéon Entre La
Responsabilidad Social Y La Satisfaccion Laboral En Una Organizacion, se busca
demostrar como es que influye la responsabilidad social en la satisfaccién laboral, en
donde se utilizé para la medicion la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall
(1979), que permite identificar la satisfaccion general, que se compone a la vez de las
subescalas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los principales resultados indican que si
existen diferencias significativas en la comparacion de las medias de los resultados de
ambos grupos, con respecto al grupo que participo y el grupo que no participo en un
programa de responsabilidad social. Se concluye que los programas de responsabilidad

social influyen de manera positiva en la satisfaccion laboral.”

Segln Casana, M (2015), en su tesis titulada “clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa azucarera de Chiquitoy”, para obtener
el grado academico de licenciada en Psicologia, en la Universidad Privada Antenor Orrego
de Trujillo, La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa azucarera. La
muestra estuvo conformada por 174 trabajadores con un rango de edad de 20 a 60 afios,
ambos sexos, con un grado de instruccion minima de Secundaria Completa, cuya relacion
laboral con la empresa es de estables y contratados. Las variables trabajadas fueron

evaluadas mediante dos instrumentos: Escala del Clima Organizacional de Sonia Palma
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Carrillo CL- SP (2004) y la Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma SL — SP
(1999).

Finalmente, se encontré como resultado que existe correlacion altamente
significativa entre ambas variables de manera general. Y se pudo apreciar una correlacion
significativa entre los indicadores de clima organizacional y los factores de satisfaccion
laboral; ademas se encontrd que la mayoria de la poblacion manifiesta un nivel regular en

el clima organizacional y en la satisfaccion laboral.

Beltran & Melba (2014) sefiala en su tesis titulada “Propuesta para mejorar
la satisfaccion laboral en una institucion educativa a partir de la gestion del clima laboral”,
para obtener el grado académico de Magister en Direccion de Personas, en la universidad
del pacifico” de Lima, el objetivo principal de la investigacion pretende plantear
propuestas de mejora en la gestion del clima laboral de una organizacién educativa privada
para efectos de lograr el incremento de satisfaccion en los integrantes de la institucion y asi
generar mayor productividad en lo que respecta a ensefianza y calidad educativa, aplicando
herramientas propias de gestion y con ello demostrar el efecto que produce una adecuada
gestion de clima laboral en la satisfaccion laboral de los colaboradores y como repercute
ello en su productividad.

Con relacién a las conclusiones, se indican los puntos criticos identificados
que pueden ser objeto de mejora. Con las recomendaciones se pretende demostrar lo
conveniente de la aplicacion del presente plan y cdmo mantenerla a lo largo de la vida

institucional de la organizacién educativa.

Torres & Zegarra (2014). En su articulo Clima organizacional y desempefio
laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno -2014 — Perd. El
articulo trata sobre el nivel de correlacion existente entre clima organizacional y
desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno. El
tipo de investigacion utilizada fue basica y el disefio general viene a ser correlacional no
experimental o disefio ex post facto. El estudio de investigacion concluye que se ha
determinado un nivel de significancia del 5%. Existe una relacion directa positiva fuerte (r
= 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempefio laboral en

las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose que,
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a mejor clima organizacional, existe mejor desempefio laboral.

Alva & Juarez (2014) en su tesis titulada “relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa chimd
agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo-2014” para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion, en la universidad privada Antenor Orrego de Trujillo, el
objetivo de esta investigacion, tiene como propdsito establecer la relacion entre el nivel
de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo.

Entre los resultados mas relevantes se considera que existe un nivel medio
de satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad traducida en el desempefio
laboral que es regular. Se identifico que los colaboradores de la empresa laboran los dias
feriados siendo compensado con un dia de descanso la cual genera una desmotivacion ya
que el colaborador prefiere que se le page. Asimismo, corresponde a gerencia, analizar y

evaluar continuamente.

1.2.3. Contexto local.

Lora (2017) en su tesis denominada “estrategias de motivacion para
incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de los juzgados de familia de la corte
superior de justicia de la regién Lambayeque — 2017, realizado en la Universidad Sefior de
Sipéan, para optar el titulo de profesional de administrador, El presente trabajo tuvo como
objetivo elaborar estrategias de motivacion que permita incrementar el desempefio laboral
de los trabajadores de los juzgados de familia de la Corte Superior de Justicia de
Lambayeque.

En la presente investigacion se ha desarrollado un estudio tipo descriptivo —
no experimental - prospectivo. Para la obtencion de la informacion se utilizé un
Cuestionario para conocer el nivel de motivacion y desempefio de los trabajadores, los
datos fueron procesados en Excel y SPSS con métodos estadisticos del nivel descriptivo,
donde se ha considerado como muestra a 30 trabajadores de los juzgados de Familia de la
Corte Superior de Justicia de Lambayeque a quienes se les aplico el instrumento de

recoleccion de datos.
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En los resultados se determind mediante la encuesta que la motivacién asume
un papel trascendente para el resultado de una mayor eficacia en las organizaciones, pues
este determina la forma en que una persona (trabajador) divisa su ambiente laboral, su

bienestar, su productividad, su satisfaccion.

Segun Chiquinta, G (2017) en su tesis titulada clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia del hospital regional
Lambayeque- Chiclayo, 2017, la que se realizd6 en la Universidad Cesar Vallejo —
Chiclayo, para optar el grado de maestro en gestion de los servicios de la salud, el presente
trabajo tuvo como objetivo determinar la correlacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Regional de
Lambayeque, 2017, con el fin de proporcionar a los responsables de la institucion,
sugerencias, cambios y/o mejoras. Referente a la Metodologia es un estudio cuantitativo-
correlacional. El tamafio de la muestra fue de 37 enfermeras que laboran en emergencia del
Hospital Regional Lambayeque. Se aplicd dos cuestionarios; uno referido al Clima
Organizacional- MINSA con 34 items y la Satisfaccion Laboral de Sonia Palma con 36
items. Como resultado se obtuvo que el valor del clima organizacional fue de 74.33 el cual
corresponde a la calificacion “por mejorar”; la satisfaccion laboral esta determinado por un
valor promedio 133.00 el cual corresponde a la calificacion de “regular y el valor de la

correlacion de las variables es 0.73, el cual indica que existe una correlacion positiva alta.

Campos (2016) en su tesis titulada “nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa agricola. Distrito de fllimo, 2016 la que se desarroll6 en la
Universidad Privada Juan Mejia Baca de Chiclayo, para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion, esta investigacion no experimental, trasversal descriptiva
tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa negociacion agricola del distrito de illimo en marzo de 2016, segun edad, sexo y
cargo que desempefia, la muestra estuvo constituida por 72 trabajadores que cumplieron
los criterios de elegibilidad seleccionando con muestro probabilistico, se aplico la escala de
satisfaccion laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo, baremada por Idrogo (confiabilidad
0.9 Split Half de Guttman), utilizandose como estrategias para resguardar los principios

éticos y los criterios de cientificidad.
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Entre sus resultados logro concluir que en la mayoria de los trabajadores
(60%) se encuentran insatisfechos, los criterios que permiten identificar la insatisfaccion
laboral en los trabajadores: actitud negativa e incomodidad hacia el ambiente de trabajo,
perciben la tarea como algo sin importancia, no se sienten codmodos consigo mismos al
realizar las actividades a cargo, manifiestan que las tareas que realizan no cubre sus
expectativas econdmicas, no existe buena relacion entre trabajadores, muestran desagrado
que les limiten en el trabajo para no reconocer horas extras, no les gusta las actividades que
realizan, se sienten descontentos porque el jefe no valora el esfuerzo que ponen en el
trabajo.

Por lo tanto, el investigador afirma que la mayor parte de los trabajadores se
encuentran insatisfechos (60%), siendo estos mas vulnerables a renuncia del empleo, crear
un clima desagradable entre trabajadores y manifestando dicha insatisfaccién a través de la
irresponsabilidad o ausentismo del trabajo. Ademas, segun las condiciones
sociodemogréficas se encontrd que el 50% de los trabajadores de 20-30 afios estan
insatisfechos, los varones muestran mayor insatisfaccion (51%). El personal administrativo

estd mas insatisfecho que los agricultores.

Cubas & Pastor (2015). en su investigacion “Comunicacion organizacional y
clima social en los trabajadores de una municipalidad del departamento de Lambayeque -
2015, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Comunicacién Organizacional y
el Clima Social en los Trabajadores de una Municipalidad del Departamento de
Lambayeque. Se utilizé el disefio transversal o transeccional. La muestra fue 152
trabajadores de ambos sexos. Se utilizaron los cuestionarios: Escala de Comunicacion
Organizacional (ECO) Fernandez (1999) y la Escala de Clima Social en el Trabajo Moss &
Trickett. Los datos se analizaron en el software SPSS 21. Se concluy6 que existe relacion
positiva altamente significativa entre las escalas descendente, ascendente y horizontal con
las areas relaciones, desarrollo y estabilidad, asi como no relacion entre la escala diagonal

con las areas relaciones, desarrollo y estabilidad”.

Segun Vargas (2015) en su tesis influencia de la satisfaccion laboral en el
clima organizacional en la L.E. “Sara Antonieta Bullon” — Lambayeque, la que se

desarroll6 en la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, para optar el titulo de
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licenciado en administracion de empresas, esta investigacion tuvo como finalidad
determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional de la I.E.
“Sara A. Bullon” de Lambayeque. Para cumplir este proposito se midid el nivel de
satisfaccion laboral y el tipo de clima organizacional en dicha institucion, a través de
encuestas que permitieron medir cada variable en la escala de Likert, basandose en las
dimensiones de satisfaccion laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T. y guiandose
de la teoria del clima organizacional de Likert; a un total de 87 trabajadores.

Donde el autor plantea una hipotesis donde la influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional se da de manera positiva; y ello pudo comprobarse al
analizar los resultados, aunque también se determind que existen otros factores que afectan

la existencia de un buen clima organizacional.

Paredes (2015). En su investigacion Satisfaccion laboral de las enfermeras del
hospital provincial docente belén de Lambayeque. Su objetivo fue determinar el nivel de
satisfaccion laboral de las enfermeras/os con la finalidad de proponer estrategias de mejora
mediante un estudio descriptivo transversal en 55 Enfermeras/os de los diferentes servicios
del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, durante julio — agosto del 2012.
Como técnica de recoleccion de datos se utilizo, la encuesta y como instrumento el
Cuestionario Satisfaccion Laboral del Enfermero elaborada por el Ministerio de Salud en el
2002, agrupadas en cinco dimensiones. Se determinaron frecuencias relativas y absolutas,
de las dimensiones, las cuales fueron comparadas con el test de proporciones. Los
resultados de las dimensiones con los valores de satisfaccion fueron con el trabajo actual
(48%), trabajo general (38%), interaccion con el jefe inmediato (44%), oportunidad de
progreso (62%), remuneraciones e incentivos y la interrelacion con los compafieros de
trabajo (56%), y en el ambiente de trabajo (60%), de satisfaccidn; existiendo sélo
diferencia significativa (p < 0.05) en las dimensiones de oportunidad de progreso y
ambiente de trabajo entre los niveles de satisfaccion e insatisfaccion. Se concluye en esta
investigacion que el nivel de satisfaccion de las enfermeras/os corresponde solo a las

dimensiones de oportunidad de progreso y al ambiente de trabajo.

Campos (2013), en su investigacion Satisfaccion laboral en la Gerencia

regional de salud Lambayeque. El estudio tuvo como objetivo principal determinar el
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grado de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud
Lambayeque. Se ha realizado una investigacion de tipo explorativa porque no se tiene la
certeza de qué se encontrard, y no se puede plantear una hipotesis por desconocerse por
completo el objeto de estudio; ademas se ha utilizado un disefio transversal, porque se ha
obtenido la informacién de la muestra en estudio una sola vez y en un momento dado. Los
resultados muestran que el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud Lambayeque no es muy bajo, ya que no se ve afectado por los distintos
factores de la institucion. Ademas, se determind que un promedio manejable de los
trabajadores estdn pocos satisfechos con su puesto de trabajo, también que las relaciones
para la mayor parte de los trabajadores son buenas, sin embargo, existen trabajadores que
prefieren evitar conflictos con algunos compafieros de trabajo, lo cual debe ser mejorado.
Finalmente, los trabajadores estdn poco satisfechos con lo que ganan, debido que
consideran que es injusto su pago en relacion con las labores que realiza en la institucion.
Lo cual esto es un factor importante para todo trabajador ya que si consideran una mala

remuneracion no realizan bien su trabajo.

1.3 Teorias relacionadas con el tema.

En el contexto laboral, resulta de gran utilidad, en la medida en que permitan

explicar que es aquello que otorga energia y direccién a la conducta del trabajador.

e Concepto de Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. ES una cuestibn muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los
niveles de rentabilidad y productividad.

Los factores que histéricamente se han relacionado con altos grados de satisfaccion
laboral son: las tareas intelectualmente estimulantes, los retos continuados, las
recompensas equitativas, las posibilidades reales de promocién, unas condiciones
ambientales, higiénicas y de seguridad iddneas y una buena relacion con jefes y

compafieros.
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Peird, Gonzales-Roma, Bravo, & Zurriaga, (1995), Sefala que:
la satisfaccion laboral es considerada como la actitud o disposicion para
actuar de un modo determinado en relacion con aspectos especificos del
propio trabajo, y la satisfaccion con el mismo, que seria concebida como
una actitud general resultante de muchas actitudes especificas asociadas a
distintos aspectos o condiciones del trabajo (p. 256)

Factores que influyen en la satisfaccion laboral: “Reto del trabajo, sistema de
recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, colegas que brinden apoyo,
compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo” (Velasquez Borja & Leiva Jaque,
2016, pag. 35).

1.3.1 Modelos o teorias de satisfaccion laboral.

1.3.1.1. Modelo de dos factores de Herzberg (1959).

Esta teoria es una de las que méas ha influido en el area de la
Satisfaccion Laboral. Es conocida como teoria de dos factores o teoria bifactorial de
Herzberg (1959).

Herzberg (1959) postulé que existen dos grupos o factores que
influyen en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Un

grupo de factores intrinsecos y otro de factores extrinsecos.
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Tabla 1

Modelo de dos factores de Herzberg

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De Satisfaccion) (De insatisfaccion)
Factores que cuando son 6ptimos: Factores que cuando son 6ptimos:
elevan la satisfaccion evitan la insatisfaccion
Factores que cuando son precarios: Factores que cuando son precarios:
producen la no satisfaccion producen insatisfaccion
e Realizacién exitosa del trabajo e Condiciones de trabajo y comodidad

Incremento del salario

e Reconocimiento del éxito obtenido

e Progreso profesional e Seguridad en el trabajo

e Utilizacién plena de las habilidades Relaciones con colegas, etc.

personales, etc.

Fuente: Modelo explicativo de Herzberg (1959); “Factores Motivacionales y Factores Higiénicos”

e Grupo de factores intrinsecos o motivacionales
Son aquellos propios de las circunstancias del trabajo. Tiene que ver con el contenido
del cargo, es decir, las con las tareas y deberes relacionados con el cargo, produciendo en
el trabajador un efecto de satisfaccion duradera y un aumento en la productividad; logro,
reconocimiento, responsabilidad. Este grupo de factores se asocian directamente a la
satisfaccion en el puesto de trabajo., como lo sefiala:
Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se denominan
factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (...), Por otro lado, los

factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se catalogan como
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factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas de la compafiia y
administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones
laborales, salario, estatus y seguridad. (Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz,
2013, pag. 71).

e Grupo de factores extrinsecos o higiene.

Son aquellos referidos a las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, pero
en su sentido méas amplio, en donde hay retribuciones externas como condiciones fisicas y
ambientales que se dan por separado de la naturaleza del trabajo; salario, entorno fisico,
politicas de empresa, seguridad en el trabajo, clima laboral. Este grupo de factores no
brindan una satisfaccion directa al momento de ejecutar el trabajo y se asocian con la
insatisfaccion.

El autor plantea que cuando una persona se siente bien en su puesto de trabajo, se le
atribuyen caracteristicas del grupo de factores intrinsecos o motivacionales. Opuesto al
enfoque tradicional, Herzberg dice que lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion,
sino, la no satisfaccion, es decir, que la eliminacion de caracteristicas insatisfactorias de un
puesto de trabajo no necesariamente hace que el puesto sea satisfactorio. Lo mismo ocurre
con la insatisfaccion, planteando que lo opuesto a ésta no es la satisfaccién, sino, la no
insatisfaccion. De acuerdo con lo anterior los factores que llevan a la satisfaccion con el

puesto se les separa y son distintos a los que conducen a la insatisfaccion con el puesto.
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Grupo de factores extrinsecos o Higiene

Punto de vista tradicional

Satisfaccion Insatisfaccion

Punto de vista de Herzberg

Motivadores Factores de Higiene

Satisfaccion No satisfaccion No insatisfaccion Insatisfaccion

Figura 1: puntos de vista contrastantes de Segun la investigacion de Herzberg cuando los
factores higiénicos son Optimos evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores
higiénicos son pésimos provocan insatisfaccionsatisfaccion-insatisfaccion.

Fuente: Robbins, De Cenzo, "Fundamentos de Administracion"”, 1996

1.3.2 Teoria de las necesidades de Maslow (1954).

Esta teoria probablemente es una de las més conocidas sobre motivacion y
guarda estrecha relacién con el concepto de satisfaccion, ya que postula que la
personalidad de los individuos es guiada o motivada precisamente por la satisfaccion de
sus necesidades. Maslow formula la hipotesis de que dentro de todo ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades.

e Necesidades fisioldgicas

Se traducen en necesidades de; alimento, liquidos, refugio, sexo y otras necesidades
fisicas.

o Necesidades de seguridad

Incluye tanto la fisica, la sicolégica como la econémica; seguridad y proteccién del

dafio fisico y emocional.
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o Necesidades sociales

Involucra tanto el dar afecto como encontrar una respuesta afectiva en otros
individuos.

e Necesidad de estima

Lograr una evaluacion estable y alta de nosotros mismos, con base en el auto respeto
y en la estimacion de los demas; reconocimiento, estatus, logro etc.

e Autorrealizacion

Definida como la tendencia a actualizar y desarrollar las potencialidades, para
sentirnos realizados como seres humanos. El impulso de convertirse en lo que uno es capaz
de volverse; crecimiento, logro del potencial individual, en fin... “el hacer eficaz la
satisfaccion plena con uno mismo”

1.3.3 Teoria de la discrepancia (Locke 1976)

Esta teoria fue elaborada por Locke (1976), quien parte del planteamiento de
que la Satisfaccion Laboral est en funcion de los valores laborales mas importantes para la
persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo desempefiando alguna
funcién. En este sentido Locke argumenta que los valores de una persona estan ordenados
en funcion de su importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de
valores. Locke presenta tres elementos primordiales que contribuyen a la clarificacion de la
discrepancia que son los siguientes:

¢ La satisfaccion con las dimensiones del trabajo

Este punto aborda la problematica de la evaluacion afectiva de las mdltiples
dimensiones del caracter individual inherentes al trabajo.

e Descripcidn de las dimensiones

Se refiere a las percepciones que no se relacionan con los afectos y que se encuentran
en experiencias relacionadas con las especificaciones del trabajo.

e Relevancia de las dimensiones

Este atiende a la importancia que las dimensiones del trabajo tienen para el

individuo.

1.3.4 Dimensiones de la satisfaccion laboral, segan Locke (1979.)
Locke, intentd identificar y analizar las dimensiones de las que dependia la

Satisfaccion Laboral, considerando que ésta deriva de un conjunto de factores asociados al
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trabajo. Esto lo hizo agrupando cualidades en donde las caracteristicas del trabajo mismo y
las individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos
aspectos de trabajo.

Dichas caracteristicas las clasifico como sigue:

= Satisfaccién con el trabajo: Aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo,
como las antes mencionadas en (Tabla N°1); posibilidades de éxito, reconocimiento de
este, ascenso, aprendizaje, etc.

= Satisfaccion con el salario: Se debe considerar la forma en como el dinero es
distribuido (equidad). La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace mencion a que
la satisfaccion con las remuneraciones depende de la diferencia entre el valor asignado al
trabajo y el pago recibido, mientras que la teoria de la equidad los individuos comparan sus
aportaciones individuales y los beneficios que reciben con los de otros y responden
eliminando cualquier desigualdad.

e Satisfaccion con las promociones: Incluye oportunidades de formacion o bases de
apoyo para una posterior promocion.

e Satisfaccion con el reconocimiento: Incluye las aprobaciones, elogios, y cuan
loable resulta un trabajo ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo. Segun
investigaciones de Locke (1976), este punto es uno de los elementos o factores mas
mencionados como causa de satisfaccion e insatisfaccion.

e Satisfaccion con los beneficios: Incluye beneficios tales como pensiones, seguros
médicos, vacaciones, primas.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Aspectos de las condiciones
laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de descansos,
ambientes laborales 6ptimos.

e Satisfaccion con la supervision: Incluye las capacidades técnicas y
administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal.

e Satisfaccion con los colegas de trabajo: Caracterizada por competencias entre
compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

e Satisfaccion con la compaiiia y la direccion: Se destaca en este item las politicas
de beneficios y salarios. La empresa determina en el trabajo el grado de responsabilidad, la

carga laboral, las oportunidades de promocidn, la cantidad de aumento y las condiciones de
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trabajo. De hecho, la organizacién posee mayor control sobre estos factores que el
supervisor inmediato del empleado, por lo que dependera de la empresa el modificar

algunos aspectos en beneficio del trabajador.

1.3.5 Teoria del ajuste en el trabajo, Dawis y Lofquist (1984.)

Esta teoria postula que para determinar el aprendizaje 6ptimo y el medio de
trabajo adecuado para el individuo se deben considerar; habilidades especificas del
individuo y preferencias personales las que pueden ser contrapuestas a las del medio
educativo/profesional. Segln los autores las personas intentan desarrollar y conservar una
cierta correspondencia con el ambiente de trabajo, de acuerdo con un proceso continuo y
dindmico al cual le designan “adaptacion al trabajo”

Esta teoria fue desarrollada en la universidad de Minnesota, estos autores
sefalan que: “cada individuo busca mantener la correspondencia con su ambiente laboral y
a este proceso continuo y dindmico le denominan ajuste en el trabajo, dicha teoria puede
ser muy Util para predecir la satisfaccion laboral” (Karla Sarai Ortiz Delgadillo, 2013, pag.
22).

De acuerdo con esta teoria los autores precisan que:

e Los resultados satisfactorios dependen de la relacion entre las competencias y
capacidades individuales y, las competencias y capacidades necesarias para el
desempefio de la funcion, implicando una relacion entre el sistema de
recompensas Yy las necesidades individuales.

e La satisfaccion en el trabajo depende de la relacion entre las necesidades
individuales y el sistema de recompensas, implicando la relacion entre las
competencias individuales y las competencias requeridas.

e Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias
requeridas por la funcion son medidas por la satisfaccion en el trabajo.

e Las relaciones entre la satisfaccion en el trabajo y las necesidades aumentadas
son mediadas por los resultados satisfactorios.

e Los niveles inadecuados de satisfaccion o de resultados satisfactorios pueden
contribuir a la salida del individuo de la organizacién (despido o abandono de

la organizacion).
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Por ultimo, esta teoria considera que la satisfaccion en el trabajo resulta de una
discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona procura

a través del desemperio de la funcion y, lo que efectivamente acontece a este nivel.

1.3.6 Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral Lawler (1973).

Plantea la relacion entre ‘“expectativas-recompensas”, desde las distintas
facetas y aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de
la motivacién de Porter y Lawer (1968)13. Lawler parte de la hipotesis de que la relacién
entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion o insatisfaccion
laboral, es decir, que estas dependen de la comparacion entre la recompensa recibida
efectivamente por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de este. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se
considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si
esta relacion se desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfaccion.

Cuanto mas alto se encuentre una persona en una jerarquia y cuanto mayor
responsabilidad, educacion, habilidad y antigiedad posea, esperard recibir, la mayor
compensacion. Cuanto mas dependientes sean los empleados de su retribucion para
satisfacer las necesidades de existencia tanto mas se vera afectada la satisfaccion con su
pago por el costo de la vida Lawler (1973)

La teoria del equilibro, también conocido por satisfaccion por facetas, en su
libro “Motivation of work” fomentado por Lawler (1973), “partiendo de las diferentes
facetas y aspectos del trabajo. Para este autor, la relacion entre satisfacciéon y rendimiento
esta mediada por las recompensas que se obtienen y por la equidad que se percibe respecto
a las recompensas” (Karla Sarai Ortiz Delgadillo, 2013, pag. 24).

Sarai sefiala que:

Lawler (1973), citado por Cavalcante (2004), dice que el empleado realiza
una comparacion entre la recompensa obtenida con el rendimiento de su
trabajo y la que él considera adecuada, lo que puede dar diferentes
resultados. La cantidad que él sujeto considera adecuada la obtiene del
rendimiento y resultados obtenidos por otras personas que considera como

sus referentes” (Karla Sarai Ortiz Delgadillo, 2013, pag. 25)
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Alfaro sefiala que esta teoria sostiene que “la satisfaccion laboral resulta del
grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe
realmente, en relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto” (Alfaro L.
M., 2012)

Alfaro sefiala que:

Lawler, (1973). La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de: (a)
la percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo, (b) la
percepcidn de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las
caracteristicas del trabajo percibidas. La percepcion de la cantidad recibida
(QER) proviene de: (a) la percepcion de los resultados de los otros, y (b) los
resultados. (Alfaro L. M., 2012).

Efectivamente recibidos por el individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres
situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER,
entonces hay insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de
culpa e inequidad.

1.3.7 Teoria de los eventos situacionales.

Desarrollada por Quarstein, McAffe y Glassman (1992): “la satisfaccion
laboral es el resultado de las respuestas emocionales que presenta la persona ante su
situacion en la organizacion y esta determinada por dos factores: las caracteristicas y los

eventos situacionales” (p. 189).

Teoria de los eventos situacionales

Caracteristicas de situaciones ¢
R . Satisfacciones
eacciones B en el trabajo
emocionales
Eventos de situaciones T

Figura 2: son facetas laborales que no tienden a ser preevaluadas, sino que ocurren una vez
que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por el y pueden causar
sorpresa al individuo

Fuente: Cavalcante, “Satisfaccion en el trabajo de los directores de escuelas secundarias
publicas de la region Jacobina (Bahia-Brasil)”, 2004

41



El Chiang, Martin y Nafiez, (2010) afirma lo siguiente:

Las caracteristicas situacionales son los aspectos que la persona evalla antes de
acepta el empleo, por ejemplo, el sueldo, las oportunidades de promocién, las politicas y la
supervision. Los eventos situacionales son los aspectos laborales que no son preevaluados,
sino que ocurren cuando el trabajador ocupa el puesto, por ejemplo, salir antes o después
del horario de trabajo (p. 165)

Cavalcante (2004), explica que:

las caracteristicas situacionales pueden ser analizadas por el empleado antes de
que este acepte desemperiar el puesto. Una vez iniciado el desempefio del puesto, el
empleado verifica los eventos situacionales, donde puede encontrar tanto situaciones que le
sean favorables como desfavorables (p. 215)

Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no
evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden
ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una
maquina).

1.3.8. Instrumentos para Medir la Satisfaccién Laboral.

Al analizar los estudios realizados encontramos que: “Son variados los
instrumentos analizados y de ellos se da especial atencion a la Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC que ha sido validado en Pert” (Alfaro L. M., 2012, pag. 78).

e Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

Palma (2005) en su instrumento permite afirmar que:

Un diagnoéstico general de la actitud hacia el trabajo, detectando cuén
agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Esta
encuesta se encuentra sustentada bésicamente con la teoria motivacional,
ademas de las teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. A través de
ella, se describe el nivel general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles
especificos de satisfaccion con respecto a cuatro factores: (a) significacion
de la tarea, (b) condiciones de trabajo, (c) reconocimiento personal y/o
social, y (d) beneficios econdémicos. (Pineda, 2016, pag. 25)

Siguiendo la puntuacién de los factores, la presente investigacion evaluara sera de la

siguiente manera

En la investigacion se diagnosticara los factores que inciden en la satisfaccion laboral
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y sus respectivas recomendaciones en beneficio de la empresa.

1.4. Formulacion del problema.

¢Cual es el diagndstico de la satisfaccion laboral en el personal del consorcio gestiones

viales del norte — Piura 2017?

1.5. Justificacién e importancia del estudio.

La presente investigacion tiene como finalidad comprobar el diagnéstico de la
satisfaccion laboral del personal del Consorcio Gestiones Viales del Norte es el adecuado,
porque se ha observado una disminucién en el desempefio laboral, crecimiento del
ausentismo laboral, bajo rendimiento laboral, asi mismo existe una falta de motivacion
(remuneracion salarial, las condiciones laborales, etc.).

La alta direccion se verd beneficiada a través de la presente investigacion ayudara a
la empresa a tener un diagnostico real de la satisfaccion laboral de su personal, los cuales
podran recibir capacitaciones y programas para fortalecer deficiencias y/o debilidades.

Con el resultado de la evaluacion se validara las teorias de la satisfaccion laboral, lo
que contribuirda a un mejor desarrollo personal y profesional en los trabajadores,
permitiendo clarificar esta investigacion.

1.6. Hipdtesis.

1.6.1. Hipdtesis general
H1: La aplicacién de una evaluacion permitird conocer el diagnostico de la
satisfaccion laboral en los empleados de la empresa Consorcio Gestiones
Viales del Norte — 2017.
1.6.2. Hipdtesis especificas
a. La implementacion de un diagndstico que permitird conocer factores
influyentes en la satisfaccion laboral de los empleados del Consorcio Gestiones
Viales del Norte -2017
b. La implementacion de un diagndstico que permitira proponer estrategias de
prevencion para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados del Consorcio
Gestiones Viales del Norte - 2017.
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1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivos generales.
Determinar el diagndstico de la satisfaccion laboral en el personal del
consorcio gestiones viales del norte - Piura 2017
1.7.2. Objetivos especificos.
a. ldentificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral del personal del
Consorcio Gestiones Viales del Norte
b. Proponer adecuadas estrategias de prevencion para mejorar la satisfaccion

laboral del Consorcio Gestiones Viales del Norte - 2017.

Definiciones de términos basicos
Satisfaccion laboral: “Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio

trabajo” (Marquez, s.f.).

Actitud: “Se trata de una capacidad propia de los seres humanos con la que
enfrentan el mundo y las circunstancias que se les podrian presentar en la vida real”
(conceptodefinicion.de, s.f.).

Creencias: “Crédito y confianza, no basada en pruebas irrefutables, que se tiene en
la verdad de una cosa” (dictionary, s.f.).

Motivacion: “Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia” (Afiez, Linarez, & Zambrano, 2014).

Satisfaccion: “es un estado del cerebro producido por una mayor o menor
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones compensan
su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e inapetencia extrema” (Wikipedia,
2017).

Trabajo: “Esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza, en contraposicion
a capital” (Garcia, 2013).

Salario: “es el elemento monetario principal de la negociacion de un contrato de
trabajo, aunque también toman en cuenta otras condiciones laborales como vacaciones,

jornada laboral, etc.” (conceptodefinicion.de, s.f.).
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Supervisar: “Controlar que se cumplen las reglas para que un sistema u
organizacion funcione correctamente” (Wikcionario, 2017).

Empleado: “Persona que realiza una actividad laboral por cuenta de un particular,
una empresa o el Estado y por la que recibe una contraprestacion econémica. Persona que

por un salario o sueldo desempena los trabajos domésticos o ayuda en ellos” (economia,
2009).
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion.

2.1.1 Tipo de Investigacion.

Descriptivo — Prospectivo. Serd descriptivo, en la medida que se medira la
variable en estudio; y sera prospectivo por la ocurrencia de hechos y el nivel de orientacion
es aplicada porque estudia la realidad de un fenémeno.

Segun el enfoque tiene la tendencia cuantitativa, porque se expresa en
mediciones numeéricas de la empresa consorcio gestiones viales del norte.

2.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal descriptivo.

. No experimental, es cuando la investigacion realizada, no se manipula la
variable independiente intencionalmente. Lo que el investigador realiza es analizar los
fendmenos en su esencia natural y luego poder estudiarlos.

. Transversal, porque se realizard un estudio en un periodo determinado,
todo esto mediante la utilizacion de un cuestionario de elaboracién propia, que se adaptara
especificamente a la institucion.

o Descriptiva, donde se describiran la variable y se va a diagnosticar y

disefiar una propuesta en base a los resultados de investigacion

M1 —_— Xi —_— o1

Donde:

M1: muestra 1 son los informantes (empleados) de la empresa Consorcio Gestiones Viales
del Norte — 2017
Xi: Variable de estudio, Satisfaccion laboral

01: Observacionales: resultados
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2.2. Poblacion y muestra.

e Poblacion

Para adquirir el proposito del proyecto de investigacion, se tomara en cuenta como
poblacion a los 66 empleados de la empresa consorcio de gestion vial del norte que se
adjudico una licitacion publica para la ejecucion de servicio de corredores viales: “Emp.
PE 04B (Hualapampa) — Sondor - Huancabamba - Pacaipampa — Socchabamba - Puesto
Vado Grande/Sondor - Tabaconas - Emp. 5N (Ambato) Huambamba - Canchaque y
Socchabamba - Ayabaca”, poblacion finita, que serd tomada en cuenta solo el afio 2017
para el presente estudio.

e Muestra
Esta formado por todos los empleados de la empresa consorcio de gestién vial del
norte, siendo el universo la cantidad total de 66 empleados, poblacién finita, que serd
tomada en su totalidad para el presente estudio.

En ese sentido, no habra muestra.

2.3. Variables, operacionalizacion.
Variable

Satisfaccion laboral

Operacionalizacion

Los indicadores de la escala de satisfaccion laboral que fueron tomados en cuenta
para evaluar este proyecto fueron: Factor I. Significacion de la Tarea; Factor IlI:
Condiciones de Trabajo; Factor Ill: Reconocimiento Personales y/o Social y Factor 1V:

Beneficios Econdmicos.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable

ESCALA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS DE
MEDICION
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Diagnosticarl
a Satisfaccion
Satisfaccion  laboral de los
laboral empleados
del consorcio
gestiones
viales del

norte

Factor I:
Significacion de la
Tarea

Factor I
Condiciones  de

Trabajo

Factor I11:
Reconocimiento
Personales y/o
Social

Factor 1V:
Beneficios

Econémicos

3,4,7,18,21,22,25,26

1,8,12,14,15,17,20,23,27

6,11,13,19,24

2,5,9,10,16

Encuestas

Fuente: Tomado de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-PC) de Sonia Palma Carrillo

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Método

En la presente investigacion se utilizard el método deductivo, porque va a analizar,

utilizando como instrumento la técnica del cuestionario, porque a partir de estas referencias

se aceptaran como legitimos y que, por medio de la aplicacion légica se podra llegar a una

conclusioén.

e Concepto de método deductivo:

Segun Shouny (2014) en su estudio sefiala que:

El método deductivo consiste en tomar conclusiones generales para

explicaciones particulares. EI método se inicia con el andlisis de los

teoremas, leyes, postulados y principios de aplicacion universal y de

comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares”

(Shouny, 2014, pag. 123)

2.4.2. Técnicas.

e Encuesta

Con esta recopilacion de datos nos daré lugar a conocer y medir el grado de

satisfaccion laboral, se empleara el disefio metodoldgico de Sonia Palma para aplicar esta

encuesta, la cual nos permita evaluar las actitudes y percatarse cual es el grado de

conformidad de la persona encuestada, ya sea a cualquier respuesta que se le proponga al
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trabajador. La cual se aplicaré a los empleados del consorcio gestiones viales del norte.

2.4.3. Instrumentos de recoleccion.

Cuestionario estructurado: el cual consta de 27 preguntas para ser facilmente

comprendidas por el encuestado en el cuestionario de escala de opiniones SL — SPC,

orientada a medir a través de la escala satisfaccion laboral creado por Sonia Palma Carrillo.

Tabla 3

Ficha técnica Escala de Satisfacciéon Laboral

Datos Generales

Nombre del instrumento Escala SL-SPC
Autor (es) Psicéloga Sonia Palma Carrillo
Afio 2006
Baremada por Cordova Elera Aleidy Migdaly
Aplicacién individual /formato fisico
Edad Adultos de 18 a méas
Duracion 15 minutos
Numero de items (preguntas) 27
Significacion Factor General de satisfaccién
1. Significacion de la tarea.
Indicadores (04) 2. Condiciones de trabajo.
3. Reconocimiento personal y/o social.
4. Beneficios econdmicos
Usos Diagnostico Organizacional
Muestra tipificacion Empleados de consorcio gestiones viales del
norte
Correccion La puntuacion total se obtendra de la suma del

puntaje de los items

Fuente: Elaboracion propia

Esta puntuacién tendra las siguientes valoraciones:

Tabla 4

Puntuacion de las valoraciones
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Puntuacion

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Promedio 3

En desacuerdo 2
Total desacuerdo 1

Fuente: Elaboracion propia

Se tomara en cuenta a las puntuaciones de forma invertida en los items que son
negativos (2, 5, 6,10, 11, 12, 13, 17, 19, 24).
Aquellos puntajes que de la suma total sean altos se tomarén como satisfaccion al

trabajo.

Tabla 5

items Positivos y Negativos de la Escala SL-SPC

Clasificacion Items
Positivo 1,3,4,7,8,9, 14,15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26 y 27
Negativo 2,5,6,10,11,12,13,17,19y 24.

Fuente: Adaptado a la “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005.

Tabla 6

Puntuacion de item Positivo o Negativo de la Escala SL-SPC

ESCALA DE LIKERT

item Total De Promedio En Total

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
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Positivo

Negativo

5
1

4
2

3 2
3 4

Fuente: Adaptado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005.

Tabla 7

Factores Diagnosticados

Nivel de Significacion ~ Condiciones  Reconocimiento Beneficios Puntaje total
satisfaccion  de la Tarea de Trabajo Personal y/o Social ~ Econdémicos

Muy 37 0 mas 41 0 mas 24 0 mas 20 0 mas 117 0 més
satisfecho

Satisfecho 33-36 35-40 20-23 16-19 103-116
Promedio 28-32 27-34 18-19 11-15 89-102
Insatisfecho  24-27 20-26 12-17 8-10 75-88

Muy 23 0 menos 19 0 menos 11 0 menos 7 0 menos 47 0 menos

insatisfecho

Fuente: Tomado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005

e Indicadores de Escala

Factor I: Significacion de la tarea (8 items)

Es la aptitud al trabajo de acuerdo con determinadas actividades que estan

relacionadas con la labor que estd desempefiando el cual tiene un impacto personal de

autorrealizacion, esfuerzo, estos items son: Nameros: 3, 4, 7, 18, 21, 22, 25 y 26.

Factor I1: Condiciones de trabajo (9 items)

Es la condicion del trabajo que se le otorga al trabajador para poder cumplir sus

funciones encomendadas integramente, de acuerdo con las disposiciones o normal a las
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que estdn reguladas, estdn comprendidos los items siguientes: Numeros: 1, 8, 12, 14, 15,
17, 20. 23 y 27.

Factor I11: Reconocimiento personal y/o social (5 items)
Es la satisfaccion personal a través del reconocimiento laboral en relacién con la
funcion que se realiza, permite el aumento de la autoestima y superacién personal.

Comprende los items: NUmeros: 6, 11, 13, 19 y 24.

Factor VI: beneficios econdmicos (5 items)
Es la capacidad al trabajo derivada de las funciones que se desarrollan en el
trabajo, producto de estas actividades van a generar beneficios remunerativos o incentivos

econdmicos. Comprende los items NUmeros: 2, 5, 9, 10 y 16.

2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Se empleara como procedimiento una encuesta al total de empleados que estén
laborando el dia que se esta programado para realizar dicha encuesta. Se estima que esta
aplicacion de encuesta por cada trabajador sera de 15 minutos maximo para poder
responder a todas las preguntas del cuestionario.

La aplicacion de la encuesta a cada trabajador estara a cargo del investigador quien
informara a cada uno de ellos que la informacion brindada serd anénima y confidencial,

garantizando dicho activo bajo la ética y los valores del investigador.

e Procedimiento durante la aplicacion de la encuesta:

1- Se solicité permiso formalmente a la administracion para poder aplicar el
instrumento.

2- En la elaboracion del proyecto se contd con la asesoria del asesor metodoldgico,
designado la universidad

3- El cuestionario sera aplicado previo conocimiento con el area administrativa,
durante los meses de junio, julio y agosto, en el area de trabajo.

4- EIl personal encuestado consignara todos sus datos del cuestionario, respetando

su anonimato y confidencialidad.
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5-

Las técnicas e instrumentos, mencionados, debe responder a lo que la presente
investigacion desea demostrar, por lo que para disefiar la herramienta de
recoleccion de informacion se desarrollara los siguientes pasos:

v/ Revision de material bibliografico en la materia

v/ Revision de tesis que tengan relevancia para el presente estudio

v Encuestas divididas en dos secciones

v/ Se describirdn los resultados de las variables a nivel cualitativo y

cuantitativo

&

Se elaborari el informe final

Plan de andlisis estadistico de datos

Con el fin de obtener resultados determinantes de los datos recabados, se

utilizara un programa estadistico Illamado SPSS, mediante el cual se obtendran frecuencias,

tablas y gréficas simplificando el contenido de los datos, dando como resultado

informacion necesaria para el estudio.

2.6. Aspectos éticos.

a.

Confidencialidad: No se revelara ni se divulgara ninguna informacién obtenida
producto de la encuesta para otros fines; protegiéndose la identidad de las
personas que participan como informantes de la investigacion.

Consentimiento informado: se solicitara a la gerencia de administracion el
permiso correspondiente para la aplicacion de la encuesta dentro del area de
trabajo, garantizando la brevedad posible de esta actividad a fin de evitar posibles
errores de trabajo en el personal.

Participacion libre: Hace referencia a participar sin ninguna coaccion del
personal que labora en la empresa consorcio gestiones viales del norte de Piura,
promoviéndolos el valor de la presente investigacion.

Anonimato: condicion que se tendrad en cuenta de principio a fin en la presente
investigacion:

Veracidad, es decir la recoleccién de la informacion, el andlisis y los resultados

son verdaderos, asi como no desviar las conclusiones de acuerdo con el
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2.7.

financiamiento de la investigacion.
Derecho de autor: se respetara la autoria de otros autores, ya sean tedricos o

practicos (patentes) No plagio, falsificacion de otros trabajos.

. Veracidad en el registro de la informacion: Los datos registrados no son

falsificados.

Criterios de rigor cientifico.

a. Credibilidad: Se busca incrementar la probabilidad de que los datos obtenidos

sean creibles y los resultados del estudio reconocidos como verdaderos, para ello
se utilizara la observacion persistente y conversaciones ampliadas con los sujetos
de investigacion en el estudio, permitiéndonos recolectar informacion que produce
hallazgos que son reconocidos como una verdadera aproximacion de lo que ellos

piensan y sienten.

. Validez externa: Para obtener la validez externa de la empresa se realizara un

muestreo teorico, se recogera abundante informacion y se hard un andlisis

detallado de la misma.

. Neutralidad: Garantizar que todo lo que se descubra en esta investigacién no

estaran sesgados por motivaciones e intereses del investigador.
Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) “propugnan pilares fundamentales
que soportan el rigor de la investigacién y a su vez exponen algunos criterios que

garantizan su cumplimiento” (p.74).
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I11. RESULTADOS

3.1 Tablasy figuras.

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos después de aplicar una encuesta
a los 66 empleados del Consorcio Gestiones Viales del Norte y su posterior procesamiento
en el software SPSS donde se puede apreciar y comparar cada factor en el nivel de
satisfaccion laboral y al mismo tiempo determinar el factor mas importante para la
satisfaccion laboral, segun el trabajador. También podemos comprobar si existe diferencias
significativas entre los factores en el nivel de satisfaccion laboral. El resultado se puede

apreciar en la muestra utilizada en la investigacion en la tabla 8.

Tabla 8

Cuadro general de factores

FACTORES

FACTOR I FACTOR II FACTOR Il FACTOR IV

Significacion ~ Condiciones Reconocimiento  Beneficios

de la tarea de trabajo personal y/o econémicos

social

Muy satisfecho 1.52% 0% 0% 3.03%
Satisfecho 15.15% 4.55% 0% 6.06%
Promedio 75.76% 78.79% 4.55% 72.73%
Insatisfecho 1.52% 12.12% 59.09% 15.15%
Muy insatisfecho 6.06% 4.55% 36.36% 3.03%

Fuente: Aplicacion de encuestas — octubre 2017

Resultado para el objetivo general: Determinar el diagnostico de la satisfaccion
laboral que presenta el personal del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017

Para determinar el nivel de satisfaccion laboral, se analizaran el impacto de cada uno
de los factores en la satisfaccion laboral de la empresa. Donde se calculd el porcentaje
obtenido respecto al puntaje maximo que puede lograr cada factor; estos resultados se
observan en la tabla 8, los factores que alcanzaron un nivel promedio fue condiciones de
trabajo, seguido de significacion de la tarea y por ultimo beneficios econdmicos, no

existiendo diferencias significativas entre estos factores, también se puede apreciar que
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habiendo obtenido diferentes porcentajes en los niveles de satisfaccion laboral, se debe
tener en cuenta que los puntajes de los factores son muy proximos entre si, segin podemos
apreciar en la escala de opiniones SL-SPC” como se demuestra en las figuras 3, 4 y 6.

El factor de reconocimiento personal y/o social tuvo un mayor impacto de

insatisfaccion en comparacion con los otros factores, como se puede observar en la figura
5.

Factor I: Significacion de la tarea de la satifaccion laboral del consorcio
gestionesviales del norte — Piura 2017

80.00%

75.76%
70.00%
60.00%

50.00%

40.00%

Porcentaje

30.00%
20.00%

10.00% 6.082%

l. o
0.00% &

Muy Insatifecho

Insatisfecho

=y

Muy Satisfecho

Promedio
Satisfecho

Figura 3: Segun las encuestas reportadas el factor significacion de la tarea, se observa que el nivel de
impacto promedio 75.76%, y un nivel satisfecho de 15.15 % en tanto que el nivel muy insatisfecho de 6.06

%, asi mismo podemos apreciar en los encuestados que los niveles insatisfecho y muy satisfecho tiene un
mismo nivel de 1.52 %. Encuestas aplicadas entre octubre - noviembre 2017.

Fuente: Elaboracion propia
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Factor II: Condiciones de trabajo de la satifaccion laboral del consorcio
gestionesviales del norte — Piura 2017

80.00% 78.79%
70.00%
60.00%

50.00%

40.00%

Porcentaje

30.00%

20.00%

12.12%

4 0,
Muy Insatifecho &
Insatisfecho

Promedio

10.00%

0.00%

Satisfecho

Figura 4: Segln las encuestas reportadas el factor condiciones de trabajo, se observa que tiene un
nivel de impacto promedio de 78.79% Yy un bajo nivel de impacto en los otros factores, que van de

12.12% insatisfecho y de 4.55% entre muy insatisfecho y satisfecho. Encuestas aplicadas entre octubre
- noviembre 2017.

Fuente: Elaboracion propia
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Factor Ill: Reconocimiento personal y/o social de la satifaccion laboral del
consorcio gestiones viales del norte — Piura 2017

60.00% 59.09%

50.00%

40.00%

Porcentaje

30.00%

20.00%

10.00%

4.25%
0.00%

Muy Insatifecho .
Insatisfecho

Promedio

Figura 5: Segun las encuentas reportadas el factor de reconocimiento personal y/o social tiene mayor
impacto de insatisfaccion con un 59.09%, seguido de un 36.36% de Muy insatisfecho, este grafico nos

refleja que los empleados no perciben un reconocimiento por parte de su empresa. Encuestas aplicadas
entre octubre - noviembre 2017.

Fuente: Elaboracién propia
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Factor IV: Beneficios economicos de la satifaccion laboral del consorcio
gestionesviales del norte — Piura 2017

80.00%
72.73%
70.00%

60.00%

50.00%

Porcentaje

40.00%
30.00%

20.00%
15.15%

10.00%
3.03%

6.06%
0.00%

3.03%
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Promedio
Satisfecho

Muy Satisfecho

Figura 6: Segun las encuestas reportadas el factor beneficios econémicos para el trabajador tiene un
impacto de nivel promedio de 72.73%, se observa que el trabajador siente que sus beneficios economicos
son equitativos a lo que percibe por su trabajo. Encuestas aplicadas entre octubre - noviembre 2017

Fuente: Elaboracién propia
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Resultados para el objetivo especifico 01: Identificar qué factores de evaluacion
satisfaccion laboral, son mas significativos para los empleados del Consorcio
Gestiones Viales del Norte.

Para determinar cual de los factores es el mas significativo o mas valioso por los
trabajadores del Consorcio Gestiones Viales del Norte, se realizo el andlisis de frecuencia
el cual se muestra en la Tabla 9; observandose que en la empresa el factor de beneficios
econdmicos fue el mas valorado con un 90.9% vy el factor de reconocimientos personal y/o

laboral con un 19.7% es menos valorado.

Tabla 9

Valoracién de factores en el personal del Consorcio Gestiones Viales del Norte

Consorcio Gestiones Viales del Norte

Beneficios Econémicos Condiciones de Trabajo  Significacion de latarea  Reconocimiento

personal y/o social

Valoracion Trabajadores Valoracién Trabajadores Valoracién Trabajadores Valoracion Trabajadores

4 90.9% 3 38.8% 2 38.8% 1 19.7%

Fuente: Elaboracion propia, donde el factor 4 es el més valorado por los trabajadores; y el factor 1 es el

menos valorado
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Resultados para el objetivo especifico 02: Plantear estrategias de mejoras para
la satisfaccion laboral del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017

Las empresas con un mayor numero de trabajadores satisfechos son més eficientes en
sus labores que aquellos trabajadores con menor satisfaccion seran menos eficientes.

Por tanto, los resultados obtenidos en los factores condiciones de trabajo, seguido de
significacion de la tarea y por ultimo beneficios econdmicos, tienen un nivel de
satisfaccion promedio los cual refleja una percepcion parcial que los trabajadores de esta
empresa tienen, asi mismo el factor Reconocimiento personal y/o social, tiene un nivel de
impacto mayor en su insatisfaccion en los empleados, segin se observa en la figura 5, esto
se debe principalmente porque la empresa no se esta preocupando por conocer y medir la
satisfaccion laboral en las condiciones favorables vinculadas con el trabajo, se puede
percibir la falta de adecuadas herramienta de estrategia que mejore la satisfaccion laboral,
permitiendo obtener satisfaccion en los trabajadores, lo cual permitird un mejor clima
laboral.

3.2 Validez y confiabilidad del instrumento

El estudio de validez y fiabilidad se ha realizado utilizando el programa estadistico
informéatico llamado SPSS empleando el método de consistencia interna y analisis
factoriales, empleando la informacién seleccionada por cada factor y luego obtener la
informacion a nivel general, consiguiendo los resultados en niveles aceptables, sefialando
el grado de fiabilidad en el instrumento. Los resultados fueron los siguientes: Tabla 10 y
11.

Tabla 10

Resumen de procesamiento de casos

Casos Namero %
Valido 66 100,0

Excluido 0 0
Total 66 100,0

Fuente: Elaboracion propia, donde la eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

61



En la tabla 11, se aprecia que la informacion ingresada al software estadistico SPSS,
se ha realizado con el adecuado procesamiento.

Tabla 11

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach en elementos Numeros de elementos
estandarizados
0,884 0,893 27

Fuente: Elaboracion propia, donde 0,884 > 0,8 minimo aceptable, entonces el instrumento si pasa la prueba
de confiabilidad

En la tabla 11, se aprecia que la aplicacion del instrumento es confiable 0.884 lo que

significa que el instrumento ha sido confiable en los 27 items, aplicados a los encuestados.

3.3 Discusion de resultados.

Discusion del objetivo general: Determinar el diagnostico de la satisfaccion
laboral que presenta el personal del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017.

En las figuras 3, 4 y 6, se observa la no existencia de diferencias importantes entre
los factores beneficios econdmicos, condiciones de trabajo y significacion de la tarea, se
debe tener en cuenta que los puntajes satisfaccion promedio de los trabajadores son muy
préximos entre si, concluyendo que los factores de satisfaccion de la empresa tienen un
nivel satisfaccion Promedio, segun la escala de opiniones SL-SPC” como se demuestra en
las figuras 3, 4 y 6.

El nivel de satisfaccion del factor reconocimiento personal y/o social, tuvo mayor
impacto de insatisfaccion que los demés factores como beneficios econdmicos,
condiciones de trabajo y significacion de la tarea, estos factores alcanzaron resultado
satisfaccion promedio, se puede observar en la figura 5, Por tanto, queda confirmada el
bajo nivel de satisfaccion laboral en el factor reconocimiento personal y/o social como de
mayor insatisfaccion laboral en la empresa.

A través del estudio de Robbins (2004) se logra identificar la concepcion de los
factores, en cualquiera sea sus niveles de analisis en lo que concierne a la satisfaccion

laboral. Indicando que:
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La satisfaccion general que es el indicador promedio que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo y satisfaccién por
facetas que es el grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo, reconocimiento, beneficios, condiciones del
trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la
empresa, sefiala que la satisfaccion laboral estid relacionada al clima
organizacional de la empresa y al desempefio laboral. (Alva Zapata &
Juarez Morales, 2014, pag. 64).

Discusion del objetivo especifico 01: Identificar los factores que prevalece en la
satisfaccion laboral de los empleados del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017.

Consistié en conocer y determinar cuél de los factores es el que mas prevalece en
insatisfaccion laboral en los trabajadores del Consorcio Gestiones Viales del Norte, en
donde se muestra que dicho factor reconocimiento personal y/o social es de mayor
insatisfaccion laboral con un 59.09% y con una muy insatisfaccion laboral de 36.36%.

En el factor beneficios econdmicos tuvo una satisfaccién promedio de 72.73%, asi
mismo podemos mencionar que este factor también alcanz6é un 15.15 de insatisfaccion,
seguido por el factor condiciones de Trabajo tuvo una satisfaccion promedio de 78.79% y
con una muy insatisfaccién laboral de 12.12%, luego el factor significacion de la tarea.
tuvo una satisfaccion promedio de 75.76%, podemos mencionar que este factor también
alcanzo un 15.15% de satisfaccion.

Lo cual difiere de los resultados de Alfaro, Leyton, Meza, & Séenz, (2013), en su
tesis satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades donde dice que “el factor: Significacion de la tarea, tuvo una mayor
valoracion y asi mismo tiene una misma valoracion con el factor de Reconocimiento
personal y/o social el cual es menos valorado” (Alfaro L. M., 2012, pag. 52).

Asi mismo encontramos similitud con el resultado de Navarro (2012) en su tesis
Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad; donde sostiene que “las relaciones
personales, la calidad de vida en el trabajo genera satisfaccion laboral lo que influye en la

productividad” (Fuentes Navarro, 2012, pag. 32).
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Discusion del objetivo especifico 02: Proponer estrategias para mejorar la
satisfaccion laboral del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017

Segun la figura 5, la empresa debe tener en cuenta el factor reconocimiento personal
y social del trabajador en base a la responsabilidad de las funciones que realizan ya sea
individual o colectiva, tomando en cuenta los logros obtenidos laboralmente o por los
efectos que resulten indirectamente y la relacion entre el trabajador - jefe, la que debe darse
en todas las direcciones de la empresa, para lograr una exitosa satisfaccion en ellos.

En su tesis Guevara (2010) afirma que:

La Evaluacion de la satisfaccion laboral sostiene que la mejora de los
programas de calidad de vida existentes en el trabajo a través de la gestion
de recursos humanos; permite propiciar el incremento del bienestar psiquico
social, lo cual contribuye de manera positiva en la productividad. (Alva &
Juarez, 2014, pag. 69).

Existe semejanza con el estudio de la tesis Propuesta para la mejor la satisfaccion en
la institucidn educativa a partir de la gestion del clima laboral, redactado por Beltran &
Palomino (2014) afirma que:

Elaborar un programa de capacitaciones de acuerdo con lo requerido por la
institucion: Esta accion se ejecutaria una vez concretada la primera. Al
contar con un programa de capacitaciones, ya sea por nivel académico o por
especialidad, estas deben enfocarse de acuerdo con lo que pretenda la

institucién. (Beltran Maldonado & Palomino Llanos, 2014, pag. 43)

3.4 Aporte cientifico (propuesta si el caso lo amerita)
e INTRODUCCION

Segun los resultados obtenidos en mi investigacion su puede aplicar una propuesta
para diagnosticar la satisfaccién laboral a la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte
2017. En la investigacion dio como resultados, los cuales indican que no se encuentran del
todo satisfechos laboralmente, por los diferentes factores analizados.

Para el procedimiento de la propuesta de solucion se tomé en cuenta el nivel de
satisfaccion del factor reconocimiento personal y/o social, el cual tuvo mayor impacto de

insatisfaccion que los demas factores, con el cual se establece un nivel bajo de ese factor
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en la empresa. En el presente trabajo, se esbozara los planes de accion y como se va a
desarrollar, la presente investigacion se puede apreciar concretamente el problema de
insatisfaccion laboral en el factor reconocimiento personal y/o social, debido a que los
empleados no se sienten debidamente reconocidos por el trabajo que realizan, desinterés
por el trabajo que se realiza, la falta de capacitaciones; son problemas que presenta la
empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte. Por lo que se requiere buscar cambios y

alternativas de solucion que pueda mejorar la insatisfaccion laboral de sus empleados.

3.4.1 Justificacion.
Los trabajadores de la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte 2017, son
importantes para el funcionamiento de la empresa, es por ello que el diagnosticar la
satisfaccion laboral, es vital para el mejoramiento de los trabajadores y el compromiso que

deben tener en sus respectivas funciones que realizan.

3.4.2 Obijetivos.

3.4.2.1. Objetivo general.

Proporcionar a la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte un

diagnostico el cual permita la medicion de la satisfaccion laboral en sus trabajadores

3.4.2.2 Objetivos especificos.

- Proponer un (1) programa de capacitacion adecuadas y oportunas para
diagnosticar la satisfaccion laboral de los empleados.

- Proponer programas de reconocimiento del trabajo y beneficios
econdmicos que impacten en los resultados en forma positiva en el

empleado.
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3.4.3. Desarrollo de la propuesta.

3.4.3.1. programas de capacitaciones adecuadas y oportunas para

diagnosticar la satisfaccion laboral de los empleados.

- Mejorar el ambiente laboral donde se desarrollan las actividades
diarias.

- Mejorar la comunicacién de los trabajadores, que exista
ecuanimidad y buen entendimiento de sus funciones

- Mantener el ambiente laboral en dptimas condiciones para que
los trabajadores se sientan comodos en su area de trabajo.

- Se realizara de la siguiente manera:

Tabla 12

Programas de capacitaciones adecuadas y oportunas para diagnosticar la satisfaccion

laboral de los empleados.

programas de capacitaciones adecuadas y oportunas para diagnosticar la

satisfaccion laboral de los empleados.

La capacitacion de los cursos se desarrollard con la persona
especializada en:
PERSONAL A CARGO - Ingeniero civil Especializado en administracion y direccion de
proyectos.
- Capacitador Lic. en Administracion y Gestion Empresarial.
Especializado en RR. HH.

Para realizar estas actividades se contara con los jefes especialistas

en el tema de la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte.

En el programa de capacitacion desarrollaremos un curso.

Curso Satisfaccion laboral en los trabajadores:

Este curso se tratara del reconocimiento que tendremos que aplicar
Curso para tratar en nuestros trabajadores, donde se hablara de la motivacion, se

reconocerd los logros, tener un ambiente limpio, mejoras

econémicas Al finalizar el curso los jefes y trabajadores podran

plasmarlos en sus objetivos a corto o largo plazo en el area donde
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se desempefian.
Obijetivo del curso
Diagnosticar los factores de satisfaccion laboral en los trabajadores

Objetivo del curso:

CANTIDAD DE ASISTENTES 66 trabajadores de la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte
Gerencia.
LUGAR Oficina principal de Palambra S/N - Piura
66 sillas
MOVILIARIO ; o o
Se contara con elementos de logistica (laptop, proyector, micr6fono
EQUIPOS o
y diapositivas).
DOCUMENTOS Se les otorgara certificado, donde acreditara su participacion
REFRIGERIO Se les daréa un break que incluye sandwich y bebidas,

Fuente: Elaboracion Propia

3.4.3.2 Proponer programas de reconocimiento del trabajo y beneficios
econdmicos que impacten en los resultados en forma positiva en el
empleado.

En la actualidad, los trabajadores merecen ser valorados por sus
instituciones, para que ellos se sientan identificados, motivados por sus logros. Es asi
donde su rendimiento puede generar mayor productividad en la institucion.

Por ello se propondra estos diversos incentivos: Cursos de

especializacién, bonos, reconocimiento, regalo por onomasticos, talleres de integracion.

Tabla 13

Proponer programas de reconocimiento del trabajo y beneficios econémicos que impacten

en los resultados en forma positiva en el empleado.

-Proponer programas de reconocimiento del trabajo y beneficios econémicos

gue impacten en los resultados en forma positiva en el empleado.

La propuesta de programas estara a cargo de la gerencia de la empresa
Consorcio Gestiones Viales del Norte, jefes de cada area y ponentes que

PERSONA A dictaran las capacitaciones. programadas para el reconocimiento del
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CARGO trabajo.
Se detallaran los siguientes programas, ya sea a corto o largo plazo, segin

las actividades plasmadas en el cronograma anual por la empresa

1. Capacitaciones
Estas actividades son fundamentales para la organizacion respondiendo
a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de su personal. Estas actividades los pueden
llevar los mismos jefes de cada area o un trabajador de esta, de la cual
sera elegido por el mismo jefe evaluando su desarrollo laboral, para que

luego lo puedo aplicar. Los cursos se dictaran presencial.

Temas de capacitaciones.

- Especialista en administracion y direccion de proyectos de la empresa
Consorcio Gestiones Viales del Norte.

- Especialista en RR. HH. de la empresa Consorcio Gestiones Viales del
Norte

- Tiempo: 1 mes — Modalidad presencial.

2. Bonos:
Los bonos se aplicaran a todos los empleados, en fechas
representativas como: Dia del trabajador que consistira en un sorteo
de artefactos eléctricos y almuerzo, y en navidad se le otorgara su
canasta navidefia valorizada en S/. 150 nuevos Soles, incluyendo su
cena navidena.

3. Reconocimiento.
Se les otorgara un diploma a los trabajadores, que han cumplido sus
objetivos 0 concursos plasmados en su cronograma mensual u anual,
para que se sientan motivados en su labor e identificados en la
institucién. Estos se veran reflejado también en un marco donde
estaran visibles para todos los empleados.

4. Regalo por onoméstico
Se les otorgara una tarjeta y un pequefio presente por su onomastico.

5. Taller de integracion

Estos talleres se pueden llevar cada 4 meses, en un lugar campestre,
donde los trabajadores tendran como base el sistema de aprendizaje,
se aprenderd haciendo, razonando, simulando y recreando, a través

de diferentes dindmicas se desempefian actividades que les permitird
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recrear situaciones de equipo e identificar sus respuestas y/o

reacciones naturales e imprevisibles.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 14

Cronograma de actividades

Objetivos
especificos

Implementar un
(1) programa de
capacitacion
para mejorar el
diagndstico de
la satisfaccion
laboral de los
empleados de la
empresa
Consorcio
Gestiones
Viales del Norte

Implementar
programas de
reconocimiento
del trabajo y
beneficios
econémicos

Fecha
Actividades
Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago. Set Oct Nov Dic
Satisfaccion
laboral X
Capacitaciones
P X X X X X X X X X X X X
Bono
X X
Regalos por
PP x X X X X X X X X X X X
onomasticos
Talleres de X X X
integracion
Reconocimiento
X X X X

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15

Programa de capacitacion

Actividades Descripcion Acciones Responsables Costo
Capacitacion en Este curso se tratara del - Se coordinara con Gerencia General de la empresa - Ingeniero civil, especialista en $/.00.00
Satisfaccion reconocimiento que Consorcio Gestiones Viales del Norte, para que g?g;l:cltsct);auonydlreccmn de
laboral tendremos que aplicar en designe los ponentes especializados para que pueda -

nuestro trabajador, donde se conducir la capacitacion. - Lic. en Administracién y Gestién $/.00.00

hablara de la motivacién, se Empresarial, especialista en RR.

reconocera los logros, tener un HH.

ambiente limpio, mejoras

econémicas
- Material de logistica $/.100.00
- Break $/.90.75
- Local de capacitacién oficina principal de la $/.00.00

empresa
TOTAL S/.190.75

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 16

Proponer programas de reconocimiento del trabajo y beneficios econémicos

Actividades Descripcion Acciones Responsables Costo
Capacitaciones - Especializado en administracion y direccién de Modalidad Presencial Ponente encargado de la $/.00.00
proyectos en Ingeniero civil. capacitacion.
- Diplomado en Administracion y Gestién Empresarial Ponente encargado de la 510000
Especializado en RR. HH. capacitacion. o
Bonos Los bonos se aplicaran a todos los empleados, en  Se llevara a cabo en las instalaciones ~ Gerentes y Jefes de Area
fechas representativas como: de la empresa Consorcio Gestiones
Viales del Norte
1.Dia del trabajador consistird en un sorteo de
s S/.1980.00
artefactos eléctricos entre los empleados.
2. Almuerzo por dia del trabajador
S/.2500.00
3.Por navidad se otorgard su canasta navidefia
valorizada en S/. 150 nuevos Soles, $/.9900.0
4. Cena navidefia $/.1980.00
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Reconocimiento

Regalo por

onomastico

Taller de

integracion

TOTAL

Se les otorgara una pequefia placa a los trabajadores y
marco que se verd reflejado en las instalaciones de la

institucion

Se les otorgara una tarjeta y un regalo por su

cumplearios

Estos talleres se realizaran cada 4 meses, en un lugar
campestre, donde los participantes identifiquen factores
que obstaculizan la productividad del trabajo en equipo
practicando técnicas para prevenirlos y resolverlos.

Se llevaré a cabo en las instalaciones
de la empresa Consorcio Gestiones
Viales del Norte

Se llevara a cabo en las instalaciones
en la empresa Consorcio Gestiones
Viales del Norte.

Se llevara a cabo en centro recreativo

de Palambla, distrito de Piura

Gerentes y Jefes de Area

S/.60.00
Gerentes y Jefes de Area
S/.4000.00
Centro campestre Villa del Auca
S/.3960.00
S/.24,380.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 17

Cuadro de resumen de las propuestas.

PRESUPUESTO MONTO
Presupuesto 1: Programa de capacitacién $/.190.75
Presupuesto 2: Proponer programas de S/.24,380.00

reconocimiento del trabajo y

beneficios econémicos

TOTAL S/. 24,570.75

Fuente: Elaboracion propia

3.4.3.3 Costo/ Beneficio de la propuesta.

El Costo Beneficio consiste en comparar todas las actividades que
generan costos por una determinada accidn contra los posibles beneficios de un proyecto o
idea para la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte, con respecto a la
implementacién del programa, el presupuesto serd solventado por la empresa en su
totalidad los S/.24,570.75 soles, que estara a cargo de la gerencia, recursos humanos y el
area de logistica para solicitar lo requerido.

Para medir la mejora de la propuesta utilizaremos la siguiente formula

ROI: retorno de la inversion de la capacitacion:

ROI= Beneficio — Inversién

Inversion

La estimacion de los beneficios se basara en la siguiente formula:
Beneficios economicos = sueldo mensual de empleado S/.1,500.00

66 empleados x 1500 = S/. 99,000.00
Inversion = S/. 24570.75

ROI =99000 - 24570.75 =3%
24570.75

73



Los beneficios econémicos se basan en la remuneracion mensual de los
66 empleado de la empresa, cabe destacar que los ingresos es el costo total del programa
de capacitacion, reconocimiento y beneficios econdémicos en la empresa Consorcio

Gestiones Viales del Norte.

ROI =99000 - 24570.75 =3%
24570.75

Segun el analisis costo/beneficio por cada S/1.00 sol invertido en los
programas propuestos de capacitacion, reconocimiento y beneficios econdmicos, la
empresa tiene un beneficio de S/. 3.00 soles. es mucho mas conveniente impulsar la
motivacion de los trabajadores, mejorar el ambiente laboral, las relaciones en equipo antes
que esperar a pagar los precios altisimos de la ausencia o abandono del puesto de trabajo,

estrés o la falta de motivacion en el trabajo.
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IVV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Al objetivo general: Determinar el diagnostico de la satisfaccion laboral que

presenta los empleados del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017.

Segun las figuras 3, 4 y 6, los niveles de satisfaccion laboral reportados a través de
las entrevistas realizadas a los empleados del Consorcio Gestiones Viales del Norte, al ser
analizadas cada uno de ellos se puede apreciar que no existe diferencia significativa entre
los factores beneficios econdmicos, condiciones de trabajo y significacion de la tarea, los
cuales alcanzaron un nivel promedio, podriamos sefialar que existe la oportunidad de
seguir mejorando los niveles.

También podemos observar que las diferencias no han sido significativas en el
andlisis de los factores de satisfaccion laboral nivel “promedio” del personal del Consorcio
Gestiones Viales del Norte analizados. Posiblemente tomando en cuenta aspectos que estan
relaciones a estos como son: (a) la empresa esta definida organizacionalmente, asi como su
mision y vision, (b) las normativas laborales son igual para todos los empleados de la
empresa, y () tienen una cercana ubicacion geografica y proximidad a sus hogares y
familia.

Respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral del
Consorcio Gestiones Viales del Norte estudiada, los empleados que labora en la empresa
reportaron el mayor porcentaje de insatisfaccion laboral en el factor reconocimiento
personal y/o social (insatisfaccién a muy insatisfecho), lo que indicaria que los empleados
no se sienten debidamente reconocimiento por el trabajo que realiza, creo que el
reconocimiento ayudaria a la satisfaccion del trabajador y al mismo tiempo a crear un buen

clima laboral que de seguro mejoraria en la productividad general.
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Al objetivo especifico 1: Identificar los factores que prevalece en la satisfaccion

laboral de los empleados del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017.

Respecto a los factores que tienen mayor incidencia, al comparar los resultados de
los factores de satisfaccion laboral de la empresa del Consorcio Gestiones Viales del Norte
estudiada, se encontr6 en los empleados de la empresa que prevalece una mayor
importancia el factor beneficios econdémicos es el de mayor valoracion en ellos, esto
indicaria que los empleados dan mayor valor al aspecto econémico, seguido por el factor
Condiciones de trabajo, podemos observar que el empleado da importancia a la calidad,
seguridad y limpieza donde laboran. Por otro lado, los factores Significacion de la tarea,
fue unos de los menos importantes, el cual nos indicaria que los empleados tienen poca
disposicion hacia el trabajo y sus retribuciones y el factor Reconocimiento personal y/o
social, es el factor menos valorado, se puede percibir que los empleados consideran que no
son reconocidos por su desempefio laboral, que no es parte valiosa del equipo. Esto

también podria deberse que la relacion jefe-empleado no son las mejores.

Al objetivo especifico 2: Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion
laboral del Consorcio Gestiones Viales del Norte — 2017

Existe poco interés por conocer el nivel real del reconocimiento propio o de las
personas relacionadas con su desempefio laboral, por cuanto no existe un adecuado estudio
que permita saber con claridad y este problema repercute la satisfaccion laboral de los
empleados, el factor de reconocimiento personal esta relacionado con la debida
oportunidad en la entrega de recursos para cumplir con sus funciones laborales y ellos
perciben que no es la méas adecuada, y el entrenamiento del personal es insuficiente.

Las estrategias para mejorar la satisfaccion laboral comprenden reconocimientos
publicos, talleres de integracion para mejorar el relacionamiento entre los jefes y
colaboradores, capacitacién para potencializar las habilidades de los colaboradores,

comunicacion interna de 180°.
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RECOMENDACIONES

Seria recomendable realizar en la empresa Consorcio Gestiones Viales del Norte,
trabajos coordinados entre la gerencia general y la gerencia de recursos humanos, de tal
forma que puedan compartir las mejores practicas en la gestion de personas. Si bien el
nivel de satisfaccion laboral fue “promedio”, segin se puede observar en los factores
beneficios econdmicos, condiciones de trabajo y significacion de la tarea, a pesar del bajo
nivel del factor reconocimiento personal y/o social, es posible lograr mejoras con estas
buenas practicas.

Se sugiere a la gerencia de recursos humanos, incluya en el grupo de profesionales,
un psicélogo organizacional que asuma las responsabilidad socio afectiva de los
trabajadores para mejorar el nivel de satisfaccion en el factor Reconocimiento Personal y/o
Social, permitiéndoles desarrollar talleres de dinamicas, con el fin de sensibilizar a los
trabajadores acerca de las formas positivas de relacion e implementar estrategias
diferenciadas para cada grupo de trabajadores de acuerdo con la condicién laboral, género
y tiempo de servicio.

Asi mismo el psicélogo organizacional disefie estrategias orientadas a mejorar los
niveles de satisfaccion laboral en los factores Reconocimiento Personal y/o Social y
Significacion de la Tarea, implementando un programa de reconocimiento publico
individual o por area, como por ejemplo el trabajador del mes o el area del mes, segun el
desempefio de los colaboradores o por los resultados obtenidos por area.

Asi como también establecer programas de capacitaciones de acuerdo con las
funciones laborales que realizan los empleados, para elevar los niveles de autoestima y de
importancia en la labor que desempefian para la empresa.

Finalmente, se recomienda al Gerente General y al jefe de Recursos Humanos
monitorear cada cierto periodo de tiempo los factores reconocimiento personal y/o social y
significacion de la tarea, donde el trabajador perciba la importancia que tienen como factor
humano para empresa a través de una comunicacion interpersonal entre responsable area y

los trabajadores, la cual permita una adecuada retroalimentacion.
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ANEXOS

ANEXO N°1: ENCUESTA

ESCALA DE OPINIONES SL — SPC

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad: Género: M ( )F( )
Estado Civil: Soltero(_) Casado(_) Viudo(_ ) Divorciado (_ )
Area donde elabora: Tiempo de Servicio:

Condicional Laboral: Empleado (_) Obrero (_ )

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro
que considere exprese mejor su punto de vista.

Recuerde la escala es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son
solo opiniones.

Total Acuerdo: TA De Acuerdo: A

Indeciso: | En Desacuerdo: D

Total Desacuerdo: T.D

—
>
O
—

ITEMS A D

El lugar donde trabajo facilita el desarrollo de mis Labores

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

En la empresa me siento maltratado

Me siento util con la labor que realizo

El ambiente donde trabajo es confortable.

1.
2.
3.
4,
5. Me siento explotado en mi trabajo
6.
7.
8.
9.

El sueldo que tengo es bastante aceptable

10. Me siento mal con lo que realizo

11. En lo posible evito hacer amigos en el trabajo
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12. Me disgusta mi horario

13. Pienso que las tareas que realizo tienen poca importancia

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo

15. Considero que mi ambiente de trabajo es sumamente comodo

16. Mi trabajo me permite cumplir con mis expectativas

econémicas

17. Mi horario de trabajo me incomoda

18. Me complace los resultados de mi trabajo

19. Compartir el trabajo con mis compafieros me resulta aburrido

20. En el ambiente fisico que laboro, me siento comodo

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

22. Me gusta el trabajo que realizo

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

24. Me desagrada que limiten las horas de trabajo para no

reconocer las horas extras

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. Me gusta la actividad que realizo

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Segun su percepcidn, ordene los siguientes factores por orden de importancia,

considerando 4 como el méas importante y 1 al menos importante.

Significacion de la tarea

Condiciones de Trabajo

Reconocimiento Personal y/o

Social

Beneficios Econémicos

Fecha:




ANEXO N°2: Validacion de expertos.
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“DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
DEL CONSORCIO GESTIONES VIALES DEL NORTE - PIURA 2017”

A. NOMBRE DEL TESISTA

CORDOVA ELERA ALEIDY MIGDALI

B. INSTRUMENTO EVALUADO

CUESTINARIO

C. DETALLE DEL INSTRUMENTO

el instrumento consta de 27 preguntas y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego el juicio del
experto que determinard la validez de
contenido serd sometida a prueba de pilote
para el cdlculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Crombach vy
finalmente serd aplicado a las unidades de
andlisis de esta investigacion.

7. FIRMAY DNI

8. INSTRUCCIONES

C///éﬂ 4 65T

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO COM UNA ASPA EN "TA”" S
ESTA EN TOTAL ACUERDO COM EL ITEM O “TD” SI ESTA EN TOTAL DESACUERDO, St
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

~ PREGUNTAS
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2. Mi sueldc = muy bago para la labor gua

reaiiza

TA (% i}

SUGERENCIA

3. Sienta gue =l frabajo qua Rago osiusto
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21. Mi trabajo me hace sentrr realizade como | TA ) TD¢{)
i SUGERENCIA
22. Me gusta el trabajo que realizo TAK) TD( ) z
SUGERENCIA
23, Existen las comadidades paraun buen | TA L) TD{ )
desempenoc de |las labores diarias SUGERENCIA
24. Me desagrada que limiten las horas de TA K TD( )
trabajo para no reconocer [as horas SUGERENGIA
exiras
2% Haciendo mi trabajo me siento bien TAL TD¢( )
conmigo mismao SUGERENCIA
| 2B. Me gusta Ia actividad que realiza TA K0 TD()
SUGERENCIA
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongoen | TA{4_ TD( ) o i
el frahajo SUGERENCIA
1. PROMEDIO CBTENIDO:
N*TA N® TD:
2. COMENTARIO GENERALES:
3. OBSERVACIONES
AU
U s ros,
JUEZ - EXPERTO
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TITULO DE LA INVESTIGACION
“DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
DEL CONSORCIO GESTIONES VIALES DEL NORTE - PIURA 20177
A. NOMBRE DEL TESISTA
CORDOVA ELERA ALEIDY MIGDALI
B. INSTRUMENTO EVALUADO
CUESTINARIO
C. DETALLE DEL INSTRUMENTO el instrumento consta de 27 preguntas y ha
sido construido, tenienda en cuenta la
revisidn de la literatura, luego el juicio del
expertoe que determinard la validez de
contenido serd sametide a prueba de piloto
para el ddleulo de la confiabilidad con el
coeficiente  de alfa de Crombach vy
finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion,
7. FIRMAY DNI
2. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UNA ASPA EN “TA" SI
ESTA EN TOTAL ACUERDO COM EL ITEM O “TD" SI ESTA EN TOTAL DESACUERDO, S
ESTA EN DESACULRDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERFNCIAS.

PREGUNTAS
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11. En 1o posible evito hacer amigos en el
trabaja

TAKY o0

SUGERENCIA

12, Me disqusta mi horario TAK) TD{ ;
SUGERENCIA

13. Piensc que las tareas que realizo tienen | TA (X TD( }
poca importancia SUGERENCIA

14. Llevarse bien con el jefe bensficia la
calidad de trabajo

TAIA TO()

SUGERENCIA

15. Considera que mi ambiente de lrabajoes | TA K) TD( )
sumamanta cémodo SUGERENCIA

16 Mi trabajo me parmite cumplir con mis TA ()Q TDI )
expectativas econdmicas SUGERENCIA

17. Mi horario de trabajo ma incamada

TA A, TO( )

| SUGERENCIA

18. Me complace los resultades de mi trabajo

TAR) T™()

SUGERENCIA
19. Compartr el trabajo con mis companeros TAM TO{ )
ma resulia aburrico SUGERENCIA

|

20. £n el amblente fisico que laboro, me
siento comoado

TA ﬁ() TO( }
SUGERENCIA
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21. Mi trabajo me hace sentir realizado como | TA (X TD{ )
persona SUGERENCIA
2Z. Me gusta e! trabaja que realizo TAX TO( )
SUGERENCIA
23, Existen las comodidades para un buen TA G TD( )
desempefio de las labores diarias SUGERENGIA
24 e desagrada que limiten las horas de | TA (X TD( )
trabajo para na reconceer las horas SUGERENCIA
extras
25, Haciendo mi trabajo me siento bien TA (] TD( )
cONMIgo mismao. SUGERENCIA
26 Me gusta la actividad gue realizo TA o0 TD{ )
SUGERENCIA
27. Mi jefe valora el esfuerzo qua pongoen | TARY TG () —1
mi frabsjo SUGERENCIA
1. PROMEDIO OBTENIDO:
N°TA: N TD:
2, COMENTARIO GENERALES!
3. OBSERVACIONES
= 1580160

JUEZ - EXPERTO
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CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTQS

1. NOMBRE DEL EXPERTO

ELiBE¢ ¢cpfwoste TrNeo

2. ESPECIALIDAD

/4' Dl tha) pla Cie M

3. TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO 7.

Lie /) Detinsfrocien

4. EXPERIENCIA (ANOS) 5
o5 /A nes

X _—
5. INSTITUCION DONDE LABORA Pz ,
| Qesyeie (ostens Uols df b
6. CARGO /1 i
54414 ow i shrtovs
“DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL
DEL CONSORCIO GESTIONES VIALES DEL NORTE - PIURA 2017”
A. NOMBRE DEL TESISTA ‘
CORDOVA ELERA ALEIDY MIGDALI
B. INSTRUMENTO EVALUADO |
CUESTINARIO
| C. DETALLE DEL INSTRUMENTO el instrumento consta de 27 preguntas y ha

sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luege el juicio del
experto que determinard la valldez de
contenido sera sometido a prueba de pilota
para el cdlculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Crombach vy
- finalmente serd aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

7. FIRMA YONI
/

//' / | ( /‘:

[ 309983
I" s

8. / INSTRUCCIONES

| EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UNA ASPA EN *TA" S|
ESTA EN TOTALACUERDO CON EL ITEM O “TD" §1 ESTA EN TOTAL DESACUERDO, Si

~_ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

PREGUNTAS
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1. El'lugar donde frabajo facilita el desarrollo | TA (- ) TO()
ST - Larcres SUGERENCIA

2. Mi sueldo & muy bajo para la labor que TA (») TD( )

rosbz SUGERENCIA

3. Sienio que el trabajo que hago es juste TA () TO()
para mi manera da ser SUGERENCIA

4. La tarea que realizo es tan valiosa como

cuaiquier otra

TA () ()
SUGERENCIA

| 5. Me siento explotado en mi trabajo

C TA{x) TD( )
SUGERENCIA

6. En la empresa me siento maltratado

TA(N TD()
SUGERENCIA

7. Me sienta atil con la labor que realizo

TA(%) TD()
SUGERENCIA

8. E! ambiente donde trabajo es confortable,

TA(X ()
SUGERENCIA

S El sueldo que tengo as bastante aceptable

TA (D) TO()
SUGERENCIA

10. Me sianto mal con lo que realizo

TAR TO()
SUGERENCIA
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|

11, En lo posible evito hacer amigos en el TA(~) TD( )
trabajo

SUGERENCIA

12. Me disgusta mi horario o TA(R TO()
SUGERENCIA

13. Pienso que las tareas que realizo tienen | TA (1) TD( )
A seporences SUGERENCIA

|

14. Lievarse bien con el jefe benefica la TA (X TD( )

calidad de frabajo SUGERENCIA

15. Considero que mi ambiente de trabajoes | TA (4 TD( )
sumamente comode SUGERENCIA

| 16. Mi trabajo me permite cumplirconmis | TA(X)  TD( )

WPOCIMIVEE dCaicas SUGERENCIA
17. Wi horario de trabajo me incomoca TA () TD( )
SUGERENCIA
18. Me complace Ios resultados de mi trabsjo | TA () TD()
SUGERENCIA
19 Compartir el frabajo con mis companeros | TA () TD( )
me rasulta aburride SUGERENCIA
‘!
20. En i ambiente fisico que iaboro, me TA (¥ TD( )

siento comoda SUGERENCIA
|




21. Mi rabajo me hace sentir realizado como | TA () TD( )
e | SUGERENCIA
22 Me gusta el trabajo que realizo TA (%) TD()
' SUGERENCIA
23. Existen las comodidades paraunbuen | TA () “TD()
desampanio de las labores diarias SUGERENCIA |
"24. Me desagrada que limiten las noras de | TA () ()
frabsjo para no reconocer las horas SUGERENCIA
extras
25. Haciendo mi trabajo me siento bien TA(9 TO()
conmIQO; Miemo; SUGERENCIA
26. Me gusta |a actividad que reslizo TA (%) TD()
SUGERENCIA
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongoen | TA () ()
mikean SUGERENCIA
1. PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA: N° TD:

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES

e SCs

/Au(

Apf" 7ineo

§3/y96(%

JUEZ - EXPERTO
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CONSORCIO GESTIONES
VIALES DEL NORTE PROYECTO: CONSERVACION VIAL HUALAPAMPA

HUANCABAMBA - AMBATO

HUANCABAMBA - VADO GRANDE / CANCHAQUE -

Palambia, 01 de Sefiembre del 2017

Ing. Miguelangel Javier Canturin Cano
GERENTE DEL PROYECTO.
PRESENTE -

ASUNTO: ACEPTACION PARA REALIZACION TESIS
De mi especial consideracion:

Yo, Aleidy Migdali Cordova Elera grato dirigirme a usted para expresarle mi
cordial saludo comeo trabajadora de la erganizacion de Consorcie Gestiones Viales
Del Norte, asi mismo €l motivo de la presente es para informarle que estoy cursando
estudios en la Universidad Sefior de Sipan la cual pido la aceptacion para la
realizacion de mi tesis denominada DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSCNAL DEL CONSORCIO GESTIONES VIALES DEL
NORTE - PIURA, en nuestra arganizacion,

Atentamente.
yefddy ‘Mgdali cordova Elera.
Jefe de Personal,
DNI N* 43535696
Oz Ca. Cyomayrss N° 430 = 15 ancabame = Flues Cficiha Maviz: Ay, Vi Andeoie Budwiings N° 200 - San 950 - Lma
Teklans: RO MGS7070R Tekelono: 012172800
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CONSORCIO GESTIONES

VIALES DEL NORTE PROYECTO: CONSERVACION VIAL HUALAPAMPA -

4 HUANCABAMBA - VADO GRANDE / CANCHAQUE -
HUANCABAMBA — AMBATO

AUTORIZACION DE REALIZACION DE TESIS

El Gerente del Proyecto del Proyecto Consorcio Gestiones Viales del Norte, que
suscribe:

AUTORIZA:
A la Seforita: Aleidy Migdali Cordova Elera
La realizacion de su tesis en nuestro Proyecto al cual pertenece por tal motivo se

le autoriza realizar la encuesta de investigacion cientifica y todo lo concerniente a su
investigacion para su Proyecto de Tesis.

Palambla. 08 de Setiembre del 2017

Atentamente.

o Ll ! z

LMiﬁilelangel Javier Canturin Cano
Gerente del Proyecto.
DNI N® 43465705

Dhrave O Commuess 140 400 = Husnessombsy = P Cticna Matrz: Av. Vidtor Ancrés Belairde N° 220 - San kkoro -~ Uma
Tebifone: R uesTu7ize Twwloors 01-2172000
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5

Figura 7. Realizando la encuesta al personal de mantenimientos de carreteras del consorcio

gestiones viales del norte.

Fuente: Elaboracién propia

Encuesta

98




Encuesta

Figura 8. Realizando la encuesta al personal de mantenimientos de carreteras del consorcio gestiones
viales del norte.

Fuente: Elaboracion propia
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Encuesta

Figura 9. Realizando la encuesta al personal de mantenimientos de carreteras del consorcio
gestiones viales del norte.

Fuente: Elaboracion propia
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Encuesta

Figura 10. Realizando la encuesta al personal de mantenimientos de carreteras del consorcio
gestiones viales del norte.

Fuente: Elaboracion propia
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AUTORIZACION DEL AUTOR PARA ARTICULO CIENTIFICO

Pimentel, 15 de mayo de 2019

Senores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Chiclayo. -

Le remitimos el articulo cientifico titulado «DIAGNOSTICO DE LA
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DEL CONSORCIO GESTIONES
VIALES DEL NORTE - PIURA 2017= vy confirmamos su contenido, para que
sea considerada su publicacion en la Revista Cientifica TZHOECOEN.

El motivo de enviarlo a la revista es porgue conocedores del impacto
investigativo de TZHOECOEN, deseamos difundir nuestra investigacion en tan
prestigioso medio de comunicacion cientifica de la Universidad “Sefior de
Sipan”.

Su autor (a), abajo firma, declara:

- Que es un trabajo original.

- Que no ha sido previamente publicado en otro medio.

- Que no ha sido remitido simultaneamente a otra publicacion.

- Que todos los autores han contribuido intelectualmente en su elaboracion.
- Que todos los autores han leido y aprobado la version final del manuscrito
remitido.

- Que, en caso de ser publicado el articulo, transferimos todos los derechos
de autor a la Revista TZHOECOEM, sin cuyo permiso expreso no podra
reproducirse ninguno de los materiales publicados en la misma.

A traveés de este documento, la Revista Cientifica TZHOECOEN asume los
derechos exclusivos para editar, publicar, reproducir, distribuir copias,
preparar trabajos derivados en papel, electronicos o multimedia e incluir el
articulo en indices nacionales e internacicnales o bases de datos
bibliograficas.
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor lj Autores I:_]

| Coérdova Elera Aleidy Migdali |

Apellidos y nombres

| asssseos | | 1o00ae0571 | | Virtual |

DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio

Administracion

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X

DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacion Ej Informe de investigacion :’

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

Diagnéstico de la satisfaccion laboral en el personal del consorcio gestiones viales del norte - Piura
2017.

La misma que presento para optar el grado de:

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algin delito en contra de los
derechos del autor.

2
Cérdova Elera Aleidy Migdali
DNI N° 43535696
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[$ UNIVERSIDAD
SENOUE DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE US0O)

Pimentel, 16 de Julic del 2016

Sefores

Centro de Informacion
Universidad Sefior da Sipan
Frezente. -

Los suscritos:

ALEIDY MIGDALI CORDOVA ELERA, con DNI: 43535556,

En mi {nuastra) calidad de autor (es) exclusiva (s) del trabajo de grade titulado:

DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION LABORAL EN EL PERSOMAL DEL
COMSORCIO GESTIOMES VIALES DEL NORTE - PILURA 2017., presentado y
aprobado en el afo 2017 como reqguisito para optar el titulo de licenciadaio} |, de la
Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de Administracion por medio del
presente escrito autorizo (autorizamos)} al Centro de Informacién de la Universidad
Sefor de Sipan para que, en desamollo de la presente licencia de uso total, pueda
ejarcer sobie mi (nuestro) trabaje ¥y muestre al mundo la produccion intelectual de
la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su
cortenide de la siguente manera;

= Loz usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las
redas de informacion del pais v del exterior,

= 32 permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines da
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de esfe trabajo, para todos
los usns gue tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante |a
comespondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor,

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative N* 822, En
efects, la Universidad Sefor de Sipan esta en 1a obligacién de respetar los derechos
de autor, para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su
chservancia.

NUMERD DE DOCUMENTC DE

EL 15 Y NOH A

APELLIDDS Y NOMERES e FIRMA

| ALEIDY MIGDALI CORDOVA ELERA 43535696 TP
i VL ta
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, Higinio Guillermo Wong Aitken, Docente de tiempo parcial de la Escuela de
Administracion y verificador en el Sistema Antiplagio de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N° 0724 - FACEM - USS - 2017. Presentada por el estudiante:
CORDOVA ELERA ALEIDY MIGDALL, titulada, DIAGNOSTICO DE LA
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DEL CONSORCIO GESTIOMNES
VILAES DEL NORTE - PIURA 2017.

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 24% verificable en el

reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias no constituye plagio y
cumple con lo establecido en la Resolucion Rectoral N* 0007-2017/USS, que aprueba
las politicas para evitar plagio y uso de URKUND en la USS, para el ario 2017.

Trujillo 24, octubre del 2018

Dr. 7{ginia Glﬂféﬁu W‘ang Aitken

DNI N* 18160533
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QURKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: CORDOVA ELERA ALEIDY MIGDALLdocx (D40389761)
Submitted: 6/26/2018 10:31:00 PM

Submitted By: fheredia@crece.uss.edu.pe

Significance: 24 %

Sources included in the report:

Informe Huarez Pantoja.pdf (D32975399)

Gonzales Espinoza Magaly Evelyn.docx (D34995525)

Trabajo final Diferencias de Medias F.docx (D15012825)

Proyecto Barrionuevo y Soriano.pdf (D32129321)

TESIS ZEVALLOS CHAVEZ docx (D40387835)

http://biblio3.url.edu.quTesis/201 2/05/43/Fuentes-Silvia. pdf

http:/fwww. luismiguelmanene.com/201 2/09/1 6/la-motivacion-y-satisfaccion-en-el-trabajo-y-
sus-teorias/

http:/ftesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/1 23456789/4593/
ALFARO_LEYTOMN_MEZA_SAEMZ_SATISFACCION_LABORAL pdfifsequence=1
http://tesis.pucp.edu.pe/repositoriofhandle/1 23456789/4593
http:/frepositoric.upao.edu. pesbitstream/upacrep/7 16/ 1/ALVA_JOSE_SATISFACCI%C3%
93M_LABORAL_AGROPECUARIA. pdf
httpiffrepositorio.up.edu.pefbitstream/shandles/11354/1022/BeltranEnrique2014. pdf?
sequence=1

http://conceptodefinicion.defactitud/

http:/fes.thefreedictionary.com/creencia
http:/fcidar.uneg.edu.ve/DB/bcuneg/EDOCS/TESIS/TESIS_POSTGRADO/ESPECIALIZACIONES/S
TGERGB4AWS52010Guevara. pdffov=1
https:/fwww.fing.edu.uyftecnoinf/mvd/cursos/rpyl/material/trabajos_grupales_buceo/
teoria_motivacion-higiene.pdf

http://eprints.uanl.mx/3634/1/108025651 9. pdf
http:/frepositorio.uladech.edu.pe/handle/12345678%/116
https:/fes.wiktionary.orgfwiki/supervisar
https:/fes.wikipedia.org/wiki/Satisfacci%C3%EB3n

Instances where selected sources appear:
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