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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del clima
organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024; el tipo de investigacion fue
cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta, disefio No experimental de corte transversal, se
tomoé una poblacién muestral de 30 trabajadores; para recopilar la informacién se aplico la
técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de 20 preguntas en escala Likert,
los resultados fueron: con respecto al clima organizacional, el 33.33% de los trabajadores
manifestaron que algunas veces la organizacién aplica iniciativas para promover la
inclusion, el 26.67% mencionaron que muy pocas veces la efectividad de la comunicacién
interna dentro de su equipo. Seguidamente en relacion a la satisfaccion laboral, el 30%
indicaron que muy pocas veces la permanencia en el trabajo a su nivel de satisfaccion laboral,
el 30% sefialaron que nunca sus conocimientos y habilidades técnicas al nivel de satisfaccion
que experimenta en su trabajo. Se concluye, que existe una percepcion negativa entre los
trabajadores respecto a las iniciativas de inclusion y la efectividad de la comunicacion
interna en la organizacion, sienten que estas iniciativas son pocas y que no se relacionan con
su satisfaccion laboral y el reconocimiento de sus habilidades técnicas. Se sugiere mejorar
la comunicacion interna, las estrategias de inclusién para fomentar un mejor clima

organizacional y aumentar la satisfaccion de los empleados.

Palabras clave: ambiente laboral, empresa, satisfaccion, trabajador
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Abstract

The general objective of the research was: Establish a proposal to improve the organizational
climate for job satisfaction in the road freight transport company Rosales Group S.R.L.,
District of Anta, Carhuaz, Ancash, 2024; The type of research was quantitative, descriptive
level of proposal, non-experimental cross-sectional design, a sample population of 30
workers was taken; To collect the information, the survey technique was applied and as an
instrument a questionnaire of 20 questions on a Likert scale, the results were: with respect
to the organizational climate, 33.33% of the workers stated that sometimes the organization
applies initiatives to promote inclusion, 26.67% mentioned that they very rarely mentioned
the effectiveness of internal communication within their team. Next, in relation to job
satisfaction, 30% indicated that they very rarely stay at work at their level of job satisfaction,
30% indicated that they never maintain their knowledge and technical skills at the level of
satisfaction they experience in their work. It is concluded that there is a negative perception
among workers regarding inclusion initiatives and the effectiveness of internal
communication in the organization; they feel that these initiatives are few and that they are
not related to their job satisfaction and the recognition of their technical skills. It is suggested
to improve internal communication and inclusion strategies to foster a better organizational

climate and increase employee satisfaction.

Keywords: work environment, company, satisfaction, worker



I. Planteamiento del problema

Las empresas son los pilares de la economia de mercado y su labor social se muestra
en su capacidad para crear empleo, riqueza y su capacidad para contribuir a que el desarrollo
social y econdmico de las comunidades en las que trabaja sea rentable, no sélo con el
objetivo de aumentar las ganancias, mejorar las vidas de sus colaboradores, clientes y
comunidades locales sino también tener oportunidades para el desarrollo sostenible de toda
la sociedad.

Las empresas son importantes para el desarrollo econdmico, social y cultural de una
sociedad. Su capacidad para crear empleos, innovar, financiar y apoyar a las comunidades
locales es esencial para la creacion y el funcionamiento de la economia global. Las empresas
son responsables de crear muchos puestos de trabajo y brindar oportunidades de empleo a
personas con diferentes habilidades y niveles educativos. Proporciona capacitacion y
desarrollo de habilidades, ayuda a los empleados a crecer profesionalmente y aumentar sus
ingresos. Produce productos, servicios que satisfacen las necesidades, deseos de los
consumidores y el crecimiento econémico.

Las empresas contribuyen a la sociedad de muchas maneras. Producen productos de
calidad para las personas, crean empleos y brindan variedad para que los clientes elijan.
Ademas, investiga y produce muchos productos nuevos que aumentan el bienestar de la
sociedad y contribuyen al progreso. Para logra resultados, el trabajo debe compartirse. Por
lo tanto, una de las funciones principales de las empresas es organizar todo el proceso de
produccion de manera que se realicen todos los trabajos, produciendo mas bienes (Martinez,
2020).

Un mal ambiente de trabajo puede ocurrir por muchas razones, un conflicto o mala
relacion entre compaieros es una de las principales causas de ambiente de trabajo poco
saludable, otra causa importante de la insatisfaccion de los empleados es la reduccion en el
desempefio de los empleados, que son los sentimientos a largo plazo de ineficacia o casi
ineficiencia del conocimiento practico del empleado. El estrés, la presion laboral o las
enfermedades crénicas son problemas que aumentan la actitud negativa de la persona y, por
tanto, el ambiente en el entorno laboral es malo. Posteriormente, cabe senalar que los salarios
bajos son otra razén por la cual a los empleados no les gusta su trabajo diario, creando asi
un ambiente negativo en la empresa y promoviendo malas pricticas. El clima organizacional

es muy importante para un buen desempeiio, la falta de comunicacién clara y abierta entre



empleados, lideres generan malentendidos, desconfianza, los empleados que no reciben
reconocimiento adecuado por su trabajo o recompensas justas se siente desmotivados y
descontentos, lo que impacta negativamente en su satisfaccion laboral, la falta de respeto, la
competencia desleal crear un ambiente contrario que deteriora la satisfacciéon de los
empleados, la desigualdad en el trato, oportunidades de crecimiento, la presion excesiva, las
cargas de trabajo desproporcionadas llevan al agotamiento y al estrés, lo cual impacta
negativamente en la satisfaccion laboral.

Para abordar estos problemas, es importante que la empresa implemente estrategias
efectivas de gestion del clima, fomenten la comunicacidn abierta, reconozcan y recompensen
el buen trabajo y promuevan un ambiente de trabajo comprensivo y respetuoso. Es
importante resaltar que estos desafios relacionados con el clima laboral para la satisfaccion
laboral son comunes en las empresas alrededor del mundo.

En Bolivia la economia de cada pais es administrada por una combinacién de
empresas publicas y privadas que impulsan el desarrollo econdmico. Las empresas privadas
varfan en tamafio, el sector empresarial boliviano tiene una gran estructura similar al sector
PyME, representando el 79% de la base de la economia y el 40% del empleo nacional.(Julio,
2020).

En Ecuador hoy en dia, llegan al mercado pequenas y grandes empresas de todas las
formas y tamafios. La capacidad de tener un solo propietario, con derecho a desarrollar
diversas actividades de produccion, comercializacion o servicios, con el objetivo siempre de
ser rentable. Segun informacidn obtenida del estudio de gestion competitiva de las Pymes
en el Ecuador, estas representan el 95% de las unidades productivas. Sin embargo, lleva
muchos afos realizando investigaciones sobre el desarrollo de las Pymes en el pais, y se
puede constatar que tienen un peso importante en los sectores manufacturero y comercial.
La estructura y desarrollo del trabajo no muestran avances. (Rodriguez & Avilés 2020).

En Pert, las micro y pequefias empresas (MYPE) juegan un papel importante en la
economia del pais, ya que generan un gran porcentaje del producto interno bruto (PIB) del
Perti. Como empresa econdmica, puede ser una persona natural o juridica (empresa) cuyo
objeto es desarrollar actividades econémicas como comercializar bienes, producir o prestar
servicios. Estas empresas estdn ubicadas en el Peru bajo la Ley N° 28015, Ley de Promocién
y Formalizacién de la micro y Pequena Empresa, la cual limita el nimero total de empleados
en cada una de ellas, siendo de uno (1) hasta diez trabajadores (10) para microempresas y

de uno (1) a cincuenta (50) empleados para una pequefia empresa. Al no requerir muchos
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empleados para prestar sus servicios, en los ultimos afios han sido uno de los modelos mas
utilizados por quienes quieren formalizar y gestionar actividades financieras.(Canepa, 2024).

En Ayacucho las Pymes juegan un papel importante en el desarrollo de la economia
peruana. Estos se caracterizan por el uso de métodos tradicionales, una gestion estricta y
experimental y la falta de competitividad en la mayoria de los casos con poca flexibilidad.
De esta manera, los lideres y directivos tienen muchas debilidades en el cumplimiento de
sus responsabilidades y tareas, como mala comunicacién, poca empatia con los compafieros,
fuerte resistencia en el trabajo, poca motivacién, poca confianza en si mismos,
cumplimiento, falta de creatividad (Bravo et al., 2023).

En Ecuador el objetivo es analizar el clima organizacional y sus efectos en la
satisfaccion laboral en la empresa Covipen. Dado que existe una diferencia entre los
empleados, debido a que no establecen metas personales y hacen su trabajo solo por disfrute
monetario, participan en varios procesos de toma de decisiones que ayudan a la gerencia a
mejorar ese proceso. Todo esto incide en el problema oculto de la comunicacién interna y
muestra el trabajo de los empleados segun la opinidn del empleador.(Salazar et al., 2021).

En Colombia las herramientas de trabajo no se actualizan después de mucho tiempo,
no hay ajustes en las dreas de trabajo, o se olvidan de considerar las necesidades bésicas de
los trabajadores. A través de otros estudios sobre el clima organizacional en el sector
agricola, se ha encontrado que la insatisfaccidn, el estrés laboral, la baja autoestima y otros
factores psicoldgicos afectan la percepcion de los empleados para gestionar y ser productivos
en la compaifiia (Daza et al., 2021).

El clima organizacional se ve afectado por los métodos de trabajo, porque el éxito
depende de la flexibilidad del trabajo. Promover la confianza y la sana competencia entre
los empleados mejorard la calidad de la gestion. Ademas de implementar modelos de
compensacion a los empleados que promuevan la retencién de empleados calificados y
mejoren la calidad del servicio mediante el uso de compensaciones y no pagos. La
evaluacion de la gestion debe centrarse en mejoras profundas a nivel académico, personal,
reducir y aislar las debilidades con los programas de capacitacion continua, sobre la base de
las necesidades y la orientacion para lograr las metas organizacionales. Es necesario crear y
cambiar el liderazgo colaborativo. Ver a los lideres como amigos mejora las relaciones y
promueve un sentido de inclusién (Garcia & Vanga, 2021).

En Pert, lo cierto es que, seguin una encuesta realizada a mas de 1.500 trabajadores,

el 45% de los trabajadores peruanos no estan satisfechos con su trabajo. Muestra problemas



que surgen del ambiente laboral, pensamiento de bajo valor y otros aspectos. Por su parte,
Diario Gestidon Peru en un estudio realizado en Adecco, mostrd una relacidn directa entre la
satisfaccion de los empleados y el nivel de ingresos de la empresa. Esto significa que los
trabajadores mds felices son trabajadores mds productivos. También dijo que menos del 50%
de las empresas utilizaron o tomaron las medidas correctivas necesarias para corregir los
problemas y mejorar las dreas sefaladas en los resultados de las encuestas (Davila et al.,
2021).

La satisfaccion laboral en la gestién organizacional es la percepcidon que tiene el
empleado de su ambiente de trabajo. La gestion debe tener una estrategia que permita a la
organizacion liderar, porque esto ayuda a alcanzar las metas, se debe utilizar adecuadamente
la direccion, gestion, control y planificacion. La eficiencia del desempefo esta impulsada
por el componente de recursos humanos, que considera a los empleados como el centro de
una organizacion para definir y motivar el desempefio.

A nivel local en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group
S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash se han identificado varios problemas que afectan
el clima organizacional para la satisfaccion laboral de los empleados: la falta de programas
de formacién adecuados que limita el desarrollo de habilidades que fomenten un ambiente
laboral positivo, las habilidades no se alinean con las necesidades del equipo de trabajo esto
genera tensiones y un clima desfavorable, la manera en que los conocimientos adquiridos
durante la formacién son aplicados en el trabajo que también influye en el clima
organizacional, problemas de comunicacién o conflictos interpersonales afectan
negativamente estas relaciones, la falta de esfuerzos por parte de la organizaciéon para
fomentar la confianza entre los miembros del equipo de trabajo deterioran la conexién grupal
y la colaboracion, la dindmica del trabajo en equipo no siempre es efectiva lo que resulta en
un ambiente de trabajo tenso y poco productivo, la estabilidad laboral que proporciona un
contrato indefinido es positiva si no se complementa con otras formas de motivacién puede
haber descontento, la calidad de la relacién laboral con jefes y compafieros es fundamental
una relacion deficiente afecta el bienestar y la satisfaccion de los empleados, existen pocas
oportunidades de crecimiento profesional que desmotiva a los empleados y afecta su
satisfaccion, la falta de beneficios competitivos o incentivos adicionales también repercute
negativamente en la satisfaccion laboral, la organizacion aplica algunas iniciativas para
promover un clima organizacional inclusivo pero estas son insuficientes y casuales, las

competencias laborales de los empleados impactan en su satisfaccion pero en su desarrollo
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no son consideradas principalmente, aunque ofrecen seguros médicos la percepciéon de
bienestar general entre los empleados no siempre es alta que afecta su satisfaccion, la
efectividad de la comunicacién interna es poco frecuente pero cuando ocurre tiene un
impacto significativo al estado emocional y el nivel de motivacién del equipo de trabajo, la
insatisfaccion con la permanencia laboral se presenta ocasionalmente que indica una falta de
compromiso 0 motivacion, sus habilidades técnicas no son valoradas nunca esto afecta la
satisfaccion laboral generando un sentido de desmotivacion.

En base a lo anteriormente expresado, se formulé la siguiente pregunta de
investigacion ;Cuadl es la propuesta de mejora del clima organizacional para la satisfaccion
laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 2024? y como problemas especificos: ;Cudles son las caracteristicas
de la experiencia laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group
S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024?; ;Cudles son las caracteristicas del
ambiente laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 20247; ; Cuéles son las caracteristicas de la dindmica del
trabajo en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 20247; ;Cudles son las caracteristicas de la estabilidad laboral del
empleado en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito
de Anta, Carhuaz, Ancash, 20247; ;Cudles son las caracteristicas del crecimiento profesional
del empleado en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 20247?; ;Cudles son las caracteristicas de la
compensacion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group
S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024?; ;Cuéles son las caracteristicas de las
condiciones laborales en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group
S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 20247

En la investigacion se plante6 el siguiente objetivo general: Establecer una propuesta
de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte
de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
Asimismo, para desarrollar el objetivo general se han planteado los siguientes objetivos
especificos: Definir las caracteristicas de la experiencia laboral en la empresa de transporte
de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
Describir las caracteristicas el ambiente laboral en la empresa de transporte de carga por
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caracteristicas de la dindmica del trabajo en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. Definir las caracteristicas
de la estabilidad laboral de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. Describir las caracteristicas
del crecimiento profesional de los empleados en la empresa de transporte de carga por
carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. Describir las
caracteristicas de la compensacion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. Determinar las
caracteristicas de las condiciones laborales en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. Elaborar una propuesta de
un plan de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de
transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash,
2024.

La investigacion se justifica por varias razones. A nivel tedrico, se presentan
conceptos y definiciones sobre el clima organizacional en relacion con la satisfaccion
laboral. La teoria del clima organizacional ha evolucionado significativamente en los ultimos
afos, reflejando cambios en las dindmicas laborales y en la percepcién de los empleados
sobre su entorno de trabajo. Las teorfas contempordneas ofrecen nuevas perspectivas sobre
cémo variables como el liderazgo, la comunicacion interna y el ambiente laboral influyen
en la satisfaccion de los empleados. Esta investigacion se fundamenta en teorias actualizadas
para garantizar que las conclusiones y recomendaciones sean pertinentes y aplicables al
contexto laboral moderno. Ademds, el estudio puede servir de base para futuras
investigaciones, generando nuevos entendimientos sobre el tema y proporcionando una base
sOlida para la toma de decisiones organizacionales y el desarrollo de estrategias efectivas
para mejorar el entorno laboral. A su vez, tiene una justificacion practica, ya que ayuda a
identificar problemas especificos en el clima organizacional y ofrece soluciones concretas y
estratégicas para mejorar la satisfaccion laboral. Al entender las condiciones actuales y las
debilidades en estas variables, se establecid un plan de mejora que permitird a la empresa
optimizar su clima laboral, alcanzando resultados 6ptimos que fomenten la motivacion de
los empleados y les ayuden a tomar decisiones acertadas. Esta investigacion también resalta
la importancia del proceso de mejora, que apoya al representante de la empresa en la
implementacion de un clima organizacional que favorezca la satisfaccion laboral, mejore las

condiciones fisicas del entorno laboral y promueva practicas que reduzcan el estrés y
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aumenten el bienestar de los empleados. Asimismo, el estudio concientiza al empresario
sobre la relevancia de enfocarse en los factores que influyen en la satisfaccion laboral,
especialmente el clima organizacional. La aplicacién de la propuesta y el plan de mejora
permitird a la organizacion optimizar su entorno laboral, beneficiando tanto a los empleados
como a la empresa en su conjunto. Por otro lado, la investigacion presento una justificacion
metodoldgica, dado que se realizé aplicando el método cientifico para obtener informacion,
se utilizaron métodos, herramientas vélidas y confiables para recolectar y analizar datos
sobre el clima organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa. Se aplicé la técnica
de encuesta, utilizando un cuestionario escrito con escala Likert, validado por tres expertos,
y su confiabilidad se midi6 mediante la escala alfa de Cronbach. Esto facilit6 la recoleccion
de datos y la presentacion de resultados, permitiendo comprender la situacion problematica
y sugerir posibles soluciones. El clima organizacional impacta directamente en la
satisfaccion y el bienestar de los empleados. Al entender mejor estos aspectos, se identifican
areas donde se pueden hacer mejoras para crear un ambiente de trabajo mds positivo. Un
buen clima organizacional estd asociado con mayor motivacion y compromiso de los
empleados, lo que puede llevar a una mayor productividad y eficiencia en el trabajo. Esta
investigacién no solo contribuird a mejorar el entorno laboral dentro de una organizacién
especifica, sino que también proporcionard conocimientos y estrategias que pueden aplicarse

en un contexto mds amplio, beneficiando asi a otras empresas y sectores.



II. Marco Teérico
2.1.Antecedentes

Internacionales
Variable 1: Clima Organizacional

Santamaria (2020) en su tesis de Maestria en Desarrollo del Talento Humano
de la Universidad Andina Simoén Bolivar, Ecuador. Titulado Incidencia del Clima
Organizacional en el Desempeiio Laboral de los colaboradores de la empresa
Datapro S.A. Tuvo como objetivo general: Determinar si la variable clima
organizacional en las dimensiones seleccionadas, incidi6 o no en la variable
desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. La investigaciéon fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio No experimental, transeccional. Para el recojo
de informacion se utilizé una poblacion muestral de 106 trabajadores. Se utilizo la
técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario elaborado con 32 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados: El 75.5% de los trabajadores manifestaron que
la comunicacién no es una fortaleza. El 75,5% manifest6 que no existe por parte de
los trabajadores esa motivacion e intencion de trabajar en equipo, al ser asi los
resultados no son producto de una dindmica colectiva sino individual aspecto que lo
aseveraron. El 75,5% consideraron que su remuneracion no estd sobre la media del
mercado en su segmento productivo. El 81.10% manifesté que no discrimina genero
al momento de ocupar para un puesto. El 80,2% que el jefe fomentaba la
participacion y el trabajo en equipo que el jefe da respaldo al trabajador. El 80,2%
manifestaron de igual forma tanto la normativa y politicas no son conocidas peor
aplicadas. El 75,5% consideraron que los objetivos que busca la organizacién no eran
conocidos por todos y tampoco estaban difundidos al interior de la empresa. El 85,8%
manifestaron que de manera individual buscaban estrategias propias y proactivas que
les permitiera cumplir con su trabajo. El 80,2% manifest6 categéricamente que la
forma como se tomaban las decisiones en la empresa, repercutia en la consecucion
de los objetivos, al estar centralizada en la maxima autoridad, no era una fortaleza en
los niveles de jefatura. El1 75,5% manifesto que de manera interna no dispone para su
gestion operativa y administrativa de herramientas modernas que faciliten su trabajo.
Se concluye que los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales, describieron
y explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones si incidi6 en el

desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.



Céspedes (2023) en su tesis de grado de Licenciatura para optar el titulo de
Psic6logo de la Universidad Santo Tomds, Colombia. Titulada Relacion del Clima
Organizacional y el Desemperio Laboral en una empresa de transportes de la ciudad
de Yopal (Casanare-Colombia). Tuvo como objetivo general: Identificar el clima
organizacional en una empresa del sector transporte de la ciudad de Yopal (Casanare-
Colombia). La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, diseiio No
experimental — transversal. Para el recojo de informacién se utiliz6 una poblacién
muestral que estuvo conformada por 80 trabajadores. Se aplicé la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario elaborado con 63 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados: El 40% de trabajadores encuestados consideran
que estan bastante en desacuerdo que estdn informados de las decisiones que le
conciernen. El 45% mencionaron ni de acuerdo ni en desacuerdo que recibieron
orientacidn del superior o jefe para ejecutarse sus tareas. El 55% mencionaron ni de
acuerdo ni en desacuerdo las tareas que se retrasan mds en su realizaron son
orientadas hasta el final por el jefe. El 43.8% indicaron ni de acuerdo ni en
desacuerdo que el jefe ayuda a los funcionarios con problemas. El 50% mencionaron
ni de acuerdo ni en desacuerdo que el jefe elogia al trabajador cuando hace un buen
trabajo. El 58.8% de los encuestados mencionaron ni de acuerdo ni en desacuerdo
que los cambios son acompafiados por los supervisores. El 47.5% mencionaron ni de
acuerdo ni en desacuerdo los cambios en esta empresa son informados a los
trabajadores. El 55% mencionaron ni de acuerdo ni en desacuerdo que en la empresa
las dudas son esclarecidas. El 48.8% mencionaron ni de acuerdo ni en desacuerdo
que existe planeamiento de las tareas. El 40% mencionaron ni de acuerdo ni en
desacuerdo que el trabajador puede contar con el apoyo del jefe. Se concluye que: el
nivel de clima organizacional en dicha entidad es completamente medio con
tendencia a la baja, ya que los mecanismos estimados a través del cuestionario se
revelan en claridad que existen problemas severos en la institucién por motivos tanto
de direccién y de gestion de talentos. Es necesario que la empresa mejore la posicion
de su marca y su participacion en el mercado, por lo que es necesario cambiar la
mejora de la situacion de gestion, porque proporciona un buen ambiente en el espacio
humano cuanto mds crezcan los beneficios de la empresa, mds beneficios se

obtendran.



Loépez (2021) en su tesis de Maestria en Administraciéon de Empresas de la
Universidad Politécnica Salesiana, Ecuador. Titulado Clima Organizacional y
desempeiio laboral: Propuesta metodologica para la Universidad Politécnica
Salesiana sede Guayaquil. Tuvo como objetivo general: Determinar en qué medida
el clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio No experimental -transversal. Para el recojo de
informacién se utilizé una poblacién muestral que estuvo conformada por 55
trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario
elaborada por 40 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 39% del
personal administrativo de la UPS sede Guayaquil estan entre los 20 y 30 afios. El
88% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son procedentes de la
raza mestiza. El 71% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son del
género femenino. El 39% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil son
casados. El 67% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil sefalan que
siempre reciben una informacion adecuada de su jefe inmediato. El 51% de ellos
mencionaron que es frecuente la retroalimentacion en su trabajo. E149% del personal
administrativo de la USP sede Guayaquil, afirman que siempre retroalimentan en su
puesto de trabajo de forma frecuente. El 49% del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil afirman que los canales de comunicacion formal son utilizados de
manera eficiente. El 74% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil
afirman que perciben respeto de sus superiores. El 65% del personal administrativo
de la UPS sede Guayaquil afirma que percibe cordialidad entre sus pares. El1 47% del
personal administrativo de la UPS sede Guayaquil afirma que la universidad si
considera su desarrollo profesional y personal. El 33% del personal administrativo
de la UPS sede Guayaquil sefiala que la universidad promueve su capacitacion. El
45% del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil indica que es consultado
acerca de las decisiones tomadas dentro del departamento. Se concluye que: de
acuerdo con los resultados obtenidos se puede decir que el clima organizacional para
el desempeiio laboral es importante, ya que este primero promueve el segundo,

siendo un par importante dentro de la institucién.
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Narviez (2022) en su trabajo de Grado de licenciatura de la Universidad
CESMAG de San Juan de Pasto, Colombia. Titulado Andlisis de la Cultura
Organizacional de las empresas del sector transporte de carga masiva en la ciudad
de Pasto. Tuvo como objetivo general: Analizar la cultura organizacional de las
empresas del sector transporte de carga masiva en la ciudad de Pasto. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental. Para
el recojo de informacidn se utiliz6é una poblacién muestral con 30 empresas de carga
masiva. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario con 46
preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 87% manifiestan que es muy
importante y estdn plenamente de acuerdo en que seguiria siendo un objetivo
fundamental dentro del sector terciario y aportar en gran medida a la economia
regional y por ende nacional. El 60% afirman que su claro objetivo es lograr
posicionamiento dentro y estdn muy de acuerdo. El 70% de la encuesta lo demuestran
ya que sus sedes principales estdn ubicadas en departamentos como valle del cauca,
Cundinamarca, Antioquia entre otros y las ordenes son emitidas desde alli, por lo
general son empresas de gran reconocimiento a nivel nacional. E1 60% califican muy
desacuerdo y desacuerdo en tomar una decision que implica una accién determinante
en lo que espera. El 93% manifiestan muy de acuerdo giran en torno al cumplimiento
estricto de normas y responsabilidades del cargo. El 60% manifiestan que estdn de
acuerdo con la consecucion relevante de objetivos. El 80% consideran que muy de
acuerdo en la obtencién primordial de resultados. El 77% manifiestan muy de
acuerdo en la optimizacién de recursos humanos. El 77% manifiestan que estin muy
de acuerdo con la optimizacién recursos financieros. El 90% indican que estdn muy
de acuerdo con la optimizacion de recursos materiales. El 83% manifiestan muy de
acuerdo el desarrollo personal y profesional de los colaboradores. El 63% consideran
que muy de acuerdo con el fomento de valores sociales, motivacion y creatividad de
los colaboradores. El 71% manifiestan muy de acuerdo con la satisfaccion del cliente
y externo. El 77% manifiestan muy de acuerdo las estrategias para competir en el
mercado. El 57% indican que estan en desacuerdo con los incentivos o beneficios
econdémicos por cumplimiento de metas y logros. El 93% manifiestan que estan muy
de acuerdo con el respeto y confianza mutua entre colaboradores y la direccion de la
organizacion. El 67% manifiestan que estin muy de acuerdo en las reuniones

periddicas para comunicar problemas de la empresa. El 77% consideran muy de
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acuerdo garantizan la estabilidad laboral de colaboradores. El 67% manifiestan que
estdn muy de acuerdo en el ambiente familiar de la empresa. El 50% indican que
estan muy de acuerdo con la empresa dindmica y emprendedora. El 73 % manifiestan
que estdn muy de acuerdo en la importancia de la empresa en relacién a la
competitividad y el logro. El 83% consideran que estin muy de acuerdo con la
estabilidad de los trabajadores. Se concluyen que, a través del desarrollo de esta
investigacion, centrada en analizar la cultura organizacional de las empresas del
sector de transporte de carga masiva, se concluye que el tema abordado es de gran
relevancia. Esto se debe a que permite evaluar e identificar la cultura organizacional,
gracias al compromiso del personal, enfocado tanto en el logro de objetivos
corporativos como personales. Este proceso se apoya en una comunicacion clara y
asertiva que involucra a todo el capital humano, lo que favorece una mejor
interaccion entre los miembros, la creacion de espacios de trabajo mds colaborativos
y canales de comunicacién més efectivos. Con el tiempo, la implementacién de estos
elementos permitird a las organizaciones incorporar de manera sélida el concepto de

cultura organizacional en sus estructuras.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Cabanilla, Cando & Valencia (2022) en su revista cientifica de la Universidad
de Cienfuegos, de la universidad tecnoldgica empresarial de Guayaquil, Ecuador.
Titulado Satisfaccion laboral como determinante de la productividad del capital
humano. Tuvo como objetivo general: Evaluar la satisfaccion laboral en relacién con
la productividad del capital humano en el Grupo Empresarial ADMG, dentro del area
administrativa. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental — descriptivo. Para el recojo de informacién se utilizé una poblacién
muestral de 50 empleados. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento 03
preguntas elaborado, obteniendo los siguientes resultados: El 48% de la edad
productiva es mayor de 35 afos. El 62% es bueno las relaciones interpersonales en
el 4rea de trabajo. El 46% es el ambiente de trabajo en cuanto a los factores que
influyen en la productividad laboral, la mayor parte selecciona los siguientes aspectos
como los que mds afectan la productividad a la hora de trabajar. Los resultados
muestran como la satisfaccion laboral impacta la productividad dentro de la empresa,

subrayando varios elementos que influyen en el rendimiento de los empleados, como
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la falta de programas de formacidn, jornadas laborales excesivas, el ambiente laboral
y la ausencia de estrategias de motivacion. Se concluye que el Grupo Empresarial
debe desarrollar e implementar estrategias que aborden las principales
preocupaciones del personal, ya que estos factores estdn relacionados con su

desempeiio.

Govea & Zuiiiga (2020) en su revista digital de investigacion & negocios de
la universidad catdlica Santiago de Guayaquil, Ecuador. Titulado El clima
organizacional como factor en la satisfaccion laboral de una empresa de servicios.
Tuvo como objetivo: Determinar la relacion positiva entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo,
disefio no experimental — descriptivo. Para el recojo de informacién se utilizd
poblacién muestral de 40 colaboradores, dentro de una empresa de servicios. Se
utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario elaborado 15
preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 90% en un nivel de confianza y
con 4 grados de libertad fueron procesados mediante tablas de frecuencia de datos
obtenidos y datos esperados, indicaron que 24 personas estuvieron conformes con el
clima organizacional de la empresa, en cambio y para la satisfacciéon laboral se
obtuvieron 32 personas satisfechas. Para comprobar las hipdtesis planteadas,
complementdndose con la encuesta realizada, se utiliz6 la prueba chi-cuadrado
obteniendo 10,57, en comparacion con el chi-critico de 7,779, se determiné que la

relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es positiva.

Bastidas et al. (2020) en su revista Euroamericana de ciencias del Deporte de
la Universidad de Murcia, Espafia. Titulado Monitores deportivos, satisfaccion
laboral. Tuvo como objetivo general: Determinar el nivel de satisfaccién laboral en
monitores del dmbito deportivo. La investigacién fue de tipo cuantitativa, nivel
descriptivo, diseno no experimental - transversal. Para el recojo de informacion se
utiliz6 una poblacién muestral conformada por 26 monitores, 18 hombres y 8
mujeres, con una edad media de 27.5 (£5.4). Se utilizo la técnica de la encuesta y
instrumento el cuestionario Font Roja de satisfaccion laboral, formado por 23 items,
obteniendo los siguientes resultados: El 14 (53,8%) en cuanto a la situacion laboral

tienen contrato laboral fijo o indefinido. El 12 (46,2%) un contrato temporal. El 12
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(46,2%) de los trabajadores tienen jornada completa en cuanto a la ocupacién laboral.
El 6 (23,1%) media jornada. El 8 (30,8) trabajan por horas. El 69.2% son hombres
de sujetos encuestados. El 30.8% son mujeres. El 42.3% respecto a la formacién son
Graduados en Ciencias de la Actividad Fisica y del deporte. El 30.8 % en cuanto al
tipo de empresa el porcentaje de empresa privada y publica es igual. El 38.5%, frente
a la empresa mixta. El 53.7% la satisfaccion laboral conforme al sexo, los hombres
se encuentran ligeramente mds satisfechos. El 44.3 % las mujeres. El 60.9 % de las
empresas privadas se encuentran mds satisfechos. El 50.8% le sigue las empresas
mixtas. E140.8 % las empresas publicas. El 50.8% resultado global de la satisfaccion
laboral de los monitores deportivos es muy moderada, quedando mucho por mejorar.
Se concluye que: Los monitores de la muestra mantienen buenas relaciones con sus
compafieros y superiores, lo que contribuye positivamente a su satisfaccion laboral.
Sin embargo, la carga de trabajo y la variedad de las tareas no son satisfactorias. Los
trabajadores pueden enfrentar altos niveles de estrés debido a factores como el
limitado tiempo para preparar sus clases o entrenamientos, la gran responsabilidad
de dirigir a muchas personas y el desgaste fisico excesivo. Seria beneficioso que los
superiores planificaran tiempos de descanso adecuados y facilitaran cambios de

actividad periddicos siempre que sea posible.

Nacionales
Variable 1: Clima Organizacional

Pacheco (2021) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Sefior de Sipan,
Perda. Titulado El clima organizacional y desempeiio Laboral en la fundacion
bienestar naval Lima. Tuvo como objetivo general: Reconocer la relaciéon entre el
clima organizacional y el desempefio laboral entre los trabajadores de la Fundacién
Bienestar Naval, en el periodo 2021. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio No Experimental, transversal, descriptivo. Para el recojo de
informacion se utiliz6 una poblacién muestral de 30 trabajadores. Se utilizo la técnica
de la encuesta y el instrumento cuestionario elaborado con 35 preguntas, obteniendo
los siguientes resultados: El 60% de colaboradores perciben que el clima
organizacional en la institucion se sitia en un nivel regular. El 53,3% perciben en un
nivel bueno la autorrealizacién de los empleados en la institucién. El 60% califican

en un nivel regular el involucramiento laboral de los empleados en la institucién. El
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63,3% califican en un nivel regular la supervision ejercida en la institucion. El1 43,3%
perciben en un nivel bueno la comunicacién ofrecida en la institucién. El 56,7%
refieren que las condiciones laborales en la institucién se encuentran en un nivel
regular. El 56,7% califican en un nivel medio el desempeiio laboral que ejercen en la
empresa. El 56,7% catalogan en un nivel alto la asistencia y puntualidad de los
colaboradores en la institucion. El 53,3% califican en un nivel medio el trabajo en
equipo ejercido en la institucién. El 46,7% perciben un alto nivel de productividad
en la empresa. El 50% perciben un alto nivel de respeto y responsabilidad en la
institucién. El 66,7% califican en niveles altos la calidad del trabajo ejercido en la
institucién. El 53,3% califican en un nivel alto el trabajo bajo presién en la
institucion. Se concluye que: Indica que la percepcion de los empleados sobre el
clima organizacional en la Fundaciéon Naval estd directamente relacionada con el
desempefio de sus compaiieros en el desempefio de sus funciones, debido a que se
elevan los estdndares del clima laboral, la expectativa de que los resultados sean

pOsitivos.

Pariona (2024) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catélica Angeles
de Chimbote, Perd. Titulado Propuesta de mejora del clima organizacional para el
desemperio laboral en la microempresa, Colegio Sava School, Distrito Santa Rosa,
Ayacucho, 2024. Tuvo como objetivo general: Elaborar la propuesta de mejora del
clima organizacional para el desempefio laboral en la microempresa, colegio Sava
School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta, diseio No Experimental, transversal.
Para el recojo de informacion se utilizé una poblacién muestral de 11 trabajadores.
Se utilizo la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento conformado
con 18 preguntas en escala de Likert, obteniendo los siguientes resultados: El1 45.45%
de los trabajadores mencionan a veces que colaboran con sus colegas en proyectos o
tareas compartidas. El 54.55% mencionan que a veces reciben retroalimentacion
constructiva en su entorno laboral. El 54.55% mencionaron que a veces tienen
resolucion de conflictos de manera efectiva en su entorno laboral. El 45.45%
mencionaron que a veces tienen habilidades y contribuciones valoradas en la
institucion. El 45.45% que a veces reciben premios o reconocimientos econémicos

por alcanzar metas y objetivos establecidos. El 45.45% casi siempre reciben
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expresion verbal de aprecio por su trabajo y sus contribuciones. El 36.36% que a
veces sus compaiieros de trabajo prestan atencién y escuchan sus ideas de manera
atenta. El 45.45% que siempre sus colegas tratan sus opiniones y sugerencias con
respeto. El 36.36% que a veces sus compaiieros de trabajo se expresan de manera
afectuosa y amigable durante las interacciones laborales. El 45.45% que a veces se
utilizan los recursos disponibles de manera eficiente para lograr los objetivos
laborales. El 54.44% que a veces alcanzan los objetivos establecidos por la
institucién. El 54.55% que a veces autogestionan sus tareas y responsabilidades
laborales sin supervision constante. El 45.45% que a veces tienen ofrecimientos de
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacién. El
45.45% que a veces reciben orientacion y consejos utiles de un mentor para tu
desarrollo profesional. El 54.55% que a veces la institucion facilita el acceso a la
informacién, herramientas y tecnologias necesarias para realizar sus funciones
laborales. El 45.45% que a veces tienen compromiso con los objetivos de la
institucion. El 36.36 % que casi siempre cooperan para alcanzar objetivos planteados.
El 54.55% que a veces tienen iguales oportunidades de aportar y contribuir al éxito
de la organizacién. se concluye que: La mayoria de los empleados del sector dicen
que a veces cuando trabajan juntos en tareas o proyectos, no hay mucha
retroalimentacién efectiva y no gestionan los conflictos de manera efectiva. Ademas,
a veces realizan su trabajo sin ayuda o apoyo del publico y no siempre tienen acceso

a la informacion, el equipo y la tecnologia necesarios.

Molina (2023) en la tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
angeles de Chimbote, Perd. Titulado Propuesta de mejora de la Motivacion Laboral
y Clima Organizacional de la microempresa multiservicios Galney, Distrito Tumbes
2023. Tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de la
Motivacién Laboral y Clima Organizacional de la microempresa multiservicios
Galney, distrito Tumbes 2023. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, de disefio No Experimental — trasversal. Para el recojo de informacion
se utiliz6 una poblaciéon muestral de 30 trabajadores de la microempresa
multiservicio Galney. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento un
cuestionario elaborado con 19 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: el

83.33% de los trabajadores manifestaron que de vez en cuando la empresa brinda
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asensos. El 43.33% casi siempre la empresa brinda pasantias. El 60% de vez cuando
la empresa brinda estach para la autorrealizaciéon. El 30% siempre recibe
capacitaciones relacionadas a su puesto de trabajo. El 60% casi siempre la empresa
apoya o es comprensiva en circunstancias dificiles de enfermedad. El 53.33% de vez
en cuando la empresa apoya o es comprensiva en circunstancias dificiles de viajes
personales. El 66.67% siempre la empresa valora las destrezas al realizar sus
actividades. El 66.67% casi siempre el personal que atiende estd en todo momento
dispuesto ayudar y a prestar atencion. El 66.67% casi nunca la empresa los motiva
mediante capacitaciones que ayudan a mejorar el trabajo. El 66.67% siempre la
empresa les motiva mediante innovaciones tecnoldgicas que ayuden a mejorar el
trabajo. El 40% casi siempre la empresa les motiva mediante variedad de las tareas
que ayuden a mejora el trabajo. El 50% de vez en cuando el salario satisface sus
expectativas econdmicas. El 76.67% siempre son responsables a sus actividades
designadas y siempre se identifican con la microempresa demostrando empatia y
fidelidad. El 60% de vez en cuando la empresa propicia trabajos en equipo. El 76.67
siempre se identifica con la empresa demostrando empatia y fidelidad. El 66.76%
siempre hay un buen clima laboral dentro de la organizacién. El 56.67 de vez en
cuando la empresa brinda asensos laborales. El 66.67% siempre utiliza los recursos
seglin requerimientos de las actividades programadas. El 63.33% Manifiestan que
casi siempre Cumplen con las actividades programadas segun la programacion y
planificacion. Se concluye que la microempresa Galney motiva a sus trabajadores
con la finalidad de que pueda tener rentabilidad en su negocio y asi poder

posicionarse en el mercado.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Ojeda (2023) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
angeles de Chimbote, Peru. Titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa clinica santo domingo Ayacucho, 2022. Tuvo como
objetivo general: Demostrar como se relacionan el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Clinica Santo Domingo, distrito
Ayacucho, 2022. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
no experimental - transversal. Para el recojo de la informacién se utilizé poblacion

muestral 23 trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento un
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cuestionario con 34 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: EL 78.30% de
los trabajadores de género femenino. El 78.30% tienen la edad de 31a 50 afios. El
65.20% el grado de instruccidn profesional. El 30% ni de acuerdo ni en desacuerdo
la clinica claramente definida sus actividades, funciones y responsabilidades. El 57%
desacuerdo conoce claramente las politicas de la institucién. El 39% ni de acuerdo ni
en desacuerdo conoce claramente la estructura organizativa de la clinica. El 57% ni
de acuerdo ni en desacuerdo tiene claro quién manda y quien toma las decisiones. El
52% ni de acuerdo ni en desacuerdo su trabajo le brinda la oportunidad de tomar
decisiones. El 61% ni de acuerdo ni en desacuerdo los trabajadores se preocupan por
el cumplimiento de las normas y procedimientos. El 57% ni de acuerdo ni en
desacuerdo la clinica tiene un sistema de promocion que ayuda a que el mejor
trabajador ascienda o progrese. El 57% desacuerdo la clinica brinda capacitaciones
para obtener un mejor desarrollo de sus actividades. El 52% desacuerdo el personal
es reconocido y/o felicitado segtin su desempeiio en el trabajo. El 39% ni de acuerdo
ni en desacuerdo en la clinica hay muchisima critica. El 39% ni de acuerdo ni en
desacuerdo la clinica sanciona al trabajador cuando comete u error. El 57%
desacuerdo la clinica le recompensa con dias por horas extras trabajadas. Se concluye
que: El clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan significativa y
positivamente, demostrando que cuanto mas motivados, cuanto més adecuado sea el

clima organizacional, la satisfaccion del trabajador serd positiva.

Gamboa (2023) en su tesis de Licenciatura de Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Perd. Titulado Clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la I.E.P Rail paredes, Ayacucho, 2023.
Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la LE.P. Ayacucho, 2023. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental.
Para el recojo de informacidn se utilizé una poblacion muestral de 16 trabajadores.
Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento un cuestionario de 18 preguntas,
obteniendo los siguientes resultados: El 38% de los trabajadores mencionan que casi
siempre la supervision estricta es beneficiosa para su desempeiio, el 38% mencionan
que casi siempre la supervision tolerante es beneficiosa para su desempefio, el 38%

algunas veces la supervision asertiva es beneficiosa para su desempefio, un 50%
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mencionan que algunas veces se realiza un buen liderazgo en el colegio, el 50%
algunas veces se realizan capacitaciones en la institucion, el 38% algunas veces le
brindan diferentes formas de incentivos, un 44% casi siempre las metas que se
establecen son posibles de lograrlo, el 50% siempre muestran compromiso para
cumplir apropiadamente sus objetivos, el 63% casi siempre se identifican con los
objetivos y valores del colegio, un 38% de trabajadores mencionaron que casi
siempre el colegio les brinda las herramientas y materiales necesarios, el 31% algunas
veces su centro de trabajo tiene una adecuada iluminacidn, el 38% siempre su centro
de trabajo tiene una adecuada ventilacién, un 44% casi siempre son capaces de
cumplir con diversas tareas eficazmente, el 50% casi siempre el colegio le permita
realizar sus actividades laborales, el 63% siempre son leales al colegio donde laboran,
el 44% de los trabajadores indicaron que algunas veces el colegio realiza politicas de
ascenso justas, el 44% de los trabajadores indicaron que algunas veces el colegio
otorga salarios justos a los colaboradores y el 63% de los trabajadores indicaron que
algunas veces reciben suficiente reconocimiento laboral. Se concluye que: Existe una
adecuada relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la I.E.P. Raul Paredes.

Flores (2020) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Pertu. Titulado La gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Tecnocar EIRL Hudnuco,
2020. Tuvo como objetivo general: Conocer de qué manera la gestiéon de recursos
humanos se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
TECNOCAR EIRL. Hudnuco, 2020. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental — transversal-descriptivo. Para el recojo de la
informacion se utiliz6 una poblacién muestral de 10 colaboradores de la empresa:
TECNOCAR EIRL. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento un
cuestionario de 12 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 40.0%
respondieron estar totalmente satisfechos con los cursos de induccién que recibieron
cuando ingresaron. El 50.0% respondieron que estdn satisfechos con las
capacitaciones que le brinda la empresa. El 40.0% respondieron Neutral a la empresa
del grado de satisfaccion con las técnicas de motivacion no dinerarias que aplica la

empresa. El 50.0% respondieron estar totalmente satisfechos con la comunicacion
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que existe dentro de la empresa. El 50.0% respondieron que estdn satisfechos con el
trato igualitario que se da a todos los colaboradores de la empresa. El 50.0%
respondieron Neutral con los asensos y promociones que brinda la empresa. El1 60.0%
respondid estar totalmente satisfechos con los nuevos conocimientos que adquirié en
la empresa. El 50.0% respondieron que estan satisfechos con el sueldo basico que
percibe. El 50.0% respondieron de manera neutral con la remuneraciones extra
salariales que le brinda la empresa. El 60.0% respondieron que estan satisfechos con
el apoyo que recibe de sus colegas de trabajo. El 50.0% respondieron que estdn
satisfechos con el clima de compafierismo que se vive dentro de la empresa. Se
concluye que: Podemos decir que se comprobd que La gestion de recursos humanos
se relaciona en forma positiva con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa TECNOCAR EIRL.

Ramos (2022) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Peru. Titulado Satisfaccion laboral en las micro y pequerias
empresas, rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L.
Ayacucho, 2021. Describir la Satisfaccion Laboral en las micro y pequeiias empresas
del rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Empresa San Luis S.R.L. del distrito
Ayacucho 2021. La investigacién fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
no experimental de corte transversal - descriptiva. Para la recoleccion de informacion
se utilizo una poblacion de 31trabajadores y una muestra de 29 trabajadores de la
empresa de transporte. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento
cuestionario elaborado con 18 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El
69% de los trabajadores tienen la edad de 31 a 50 afios. El 97% son masculino. El
66% tienen el grado de instruccion secundaria. El 28% mencionan que a veces siente
que el trabajo que realiza es ttil. El 52% manifiestan que casi siempre le complace
los resultados de su trabajo. El 34% indican que casi nunca su trabajo le hace sentir
realizado. El 31% manifiestan que casi nunca le gusta el trabajo que realiza. El 41%
indican que a veces el trabajo que realiza le hace sentir bien consigo mismo. El 66%
mencionan que a veces la distribucién de espacios fisicos facilita su trabajo. El 55%
manifiestan que a veces la empresa le ofrece ambientes limpios y ordenados. El 41%
indican que a veces el horario de trabajo le resulta comodo. El 41% indican que

siempre su jefe inmediato es amigable y comprensivo. El 48% manifiestan que casi
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siempre la empresa le ofrece equipos y materiales necesarios para realizar su trabajo.
El 52% manifiestan que casi nunca la empresa les brinda capacitaciones para mejorar
su trabajo. El 62% indican que su jefe inmediato reconoce cuando hace una actividad
adicional en su trabajo asignado. El 55% consideran que casi nunca las tareas que
realiza son percibidas como importantes por su jefe. El 59% manifiesta casi nunca
existe promociones 0 ascensos si es que realizo un buen trabajo. El 41% indica que
a veces la relacion con sus compaiieros de trabajo es agradable. El 52% manifiestan
que a veces recibe una remuneracion justa por el trabajo que desempeiia. El 55%
indican que a veces su remuneracion cubre sus necesidades economicas. El 48%
consideran que casi nunca te brindan incentivos econdémicos por trabajos extras que
realiza. Se concluye, que su trabajo tiene un propdsito, ya que la labor que desempefia
tiene un valor tanto personal como social, realiza sus tareas con satisfaccion y
entusiasmo, y recibe retroalimentacion tanto de sus colegas como de sus superiores,
lo que le genera una sensacion de bienestar personal, sefiala que las condiciones de
trabajo no son las adecuadas, ya que no hay una distribucion fisica apropiada del
espacio, la empresa no garantiza un ambiente limpio y ordenado de manera constante,
y el horario laboral solo en algunas ocasiones resulta comodo. No obstante, valora a
sus superiores como personas amables y comprensivas, y reconoce que se les

proporciona el equipo y los materiales necesarios para realizar su trabajo.

Regionales
Variable 1: Clima Organizacional

Camino (2022) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Peru. Titulada Propuesta de mejora del clima laboral para la
gestion de calidad de la Mype Cetpro crear, Juliaca, 2022. Tuvo como objetivo
general: Determinar la propuesta de mejora del clima laboral para la gestion de
calidad de la Mype CETPRO CREAR, Juliaca, 2022. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio No Experimental — transversal - descriptivo.
Para el recojo de informacion se utilizé una poblacién muestral por 54 trabajadores
en la Mype CETPRO CREAR. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento
fue el cuestionario elaborado con 87 preguntas, obteniendo los siguientes resultados:
El 50% indica que el trabajo personal en la MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022

es favorable. El 50% de los trabajadores indica que en la superacién en la MYPE
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CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es el nivel medio. El 53,70% indica que en la
dimension trabajo en equipo y relaciones con los demds compaiieros de trabajo en la
MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es el nivel favorable. El 48,15% indica que
en la dimension Administracion de la MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es en
el nivel medio. El 48,15 % indica en la dimension Comunicacion en la MYPE
CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es en el nivel desfavorable. El 42,59 % indica que
en la dimensién ambiente fisico y cultural en la MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-
2022 es el nivel medio. El 40,74 % indica que la capacitacién y desarrollo en la
MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es muy desfavorable. El 44,44 % indica que
en promocién y carrera en la MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es muy
desfavorable. El 51,85 % indica que los sueldos y prestaciones en la MYPE CETPRO
CREAR, Juliaca-2022 es muy desfavorable. El 31,48 % indica que el orgullo de
pertenencia en la MYPE CETPRO CREAR, Juliaca-2022 es en el nivel favorable. El
51,85 % indica analiza frecuentemente la situacion actual de la empresa ni de acuerdo
ni en desacuerdo. El 51,85 % indica define y analiza la magnitud de los problemas
identificados en la empresa ni de acuerdo ni en desacuerdo. El 44,44 % indica
determina las posibles causas de los problemas identificados en la empresa ni de
acuerdo ni en desacuerdo. El 35,19 % indica que selecciona e implementa medidas
de solucién para resolver los problemas en desacuerdo. El 51,85 % indica que revisa
con frecuencia los resultados obtenidos de las medidas de solucién que han sido
empleadas ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se concluye que: El ambiente de trabajo
en MYPE CETPRO CREAR es regular. El control de calidad estd en la seccion
media. En base a ambos resultados, es necesario implementar una propuesta para

mejorar el clima laboral y mejorar la gestion de la calidad.

Mirquez (2023) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Perd. Titulado Propuesta de mejora de la gestion de la calidad
para el clima laboral en la micro y pequeiia empresa rubro hostal, sol y luna, distrito
amarilis, 2023. Tuvo como objetivo general: Determinar las principales
caracteristicas de la propuesta de mejora de la gestion de la calidad para el clima
laboral en la Micro y pequeia empresa rubro hostal, Sol y Luna Distrito Amarilis,
2023. La investigacion fue de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, disefio No

experimental - Transversal. Para el recojo de informacién se utilizé una poblacion
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muestral por 3 trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento el
cuestionario conformado de 18 preguntas en escala Likert, obteniendo los siguientes
resultados: El1 66.70% de los trabajadores tiene 18 a 28 afios. El1 100% son del género
masculino. El 66.70% tienen el grado de instruccién superior no universitaria. El
66.70% tienen el cargo que desempeila como administrador. El 66.70% tienen el
tiempo que desempefia en el cargo de 0 a 2 afios. El 66.70% tienen el tiempo de
permanecia de 4 a 6 afios. El 66.70% la cantidad de trabajadores es de 4 a 6
trabajadores. El 100% no tiene el vinculo con los trabajadores como familiares. El
100% tienen el objetivo de la creacion de generar las ganancias. El 66.70% identifica
los problemas laborales algunas veces. El 66.70% plantean soluciones y estrategias
para mejorar el clima laboral muy pocas veces. El 66.70% determina acciones para
solucionar los problemas en el mejor tiempo algunas veces. El 66.70% emplean el
trabajo coordinado casi siempre. El 66.70% los trabajos se realizan en base objetivos
y metas planteadas muy pocas veces. El 66.70% cuentan con recursos adecuados para
el desarrollo del trabajo muy pocas veces. El 100% existe una verificacion de los
avances en el trabajo muy pocas veces. El 66.70% la productividad es acorde las
metas muy pocas veces. El 66.70% exigen en el cumplimiento de los objetivos muy
pocas veces. Se concluye, que la gestion de calidad en la Mype rubro hostal Sol y
Luna es deficiente, justo a la indigencia de implementacién de programas y

estrategias para enmendar el medio laboral.

Simbala (2023) en su tesis de Licenciatura de la Universidad catélica los
Angeles de Chimbote, Perd. Titulado Clima laboral para mejorar el desempeiio de
los trabajadores de las ferreterias del distrito de la arena, 2023. Tuvo como objetivo
general: Determinar las caracteristicas del clima laboral para mejorar el desempefio
de los trabajadores de las ferreterias del distrito de la Arena, 2023. La investigacion
fue de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal. Para el recojo de informacién se utiliz6 una poblacién muestral de 12
trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario de 13
preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 66.7% de los trabajadores indica
que a veces existe una relacién armoénica entre todos. El 50% manifiesta que casi
nunca existe una comunicacion fluida. El 58.3% indicaron que casi nunca dan a

conocer sus opiniones. El 50% expresan que siempre asumen sus tareas asignadas
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con responsabilidad. El 58.3% indic6 que casi nunca la empresa reconoce los logros
alcanzados. El 33.3% por ciento indicaron que los jefes nunca y casi nunca toman en
cuenta sus opiniones. El 50% indica que a ellos no se les involucra en el logro de los
objetivos. E141.7% indica que nunca le reconocen sus horas extras. El 58.3 % opinan
que siempre cumplen con responsabilidad con todas las tareas asignadas. El 50%
indican que casi nunca los capacitan constantemente. El 50% indicaron que a veces
realizan el trabajo con dedicacién y compromiso. El 33.3% indicaron que nunca la
empresa cuenta con politicas de recompensa por su desempeino. El 50% indic6 que a
veces la empresa tiene mecanismos que fomentan la participacién y creatividad de
las mismas. Se concluye que: Las ferreterias en el distrito de la arena tienen
dificultades para pagar el arduo trabajo que realiza cada empleado, por lo que la falta
de comunicacién y motivacion puede hacer que estas ferreterias cierren, y es una
implementacién justa y equitativa. Este plan de mejora puede mejorar la

productividad y el crecimiento de la industria de equipos.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Landeo (2022) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Perd. Titulado Satisfaccion laboral en las micro y pequerias
empresas rubro ejecutor de obras: caso empresa Florimax SAC distrito vilcas
Huamdn, Ayacucho, 2020. Tuvo como objetivo general: Identificar las caracteristicas
de la satisfaccién laboral en las micro y pequefias empresas rubro ejecutor de obras:
caso empresa FLORIMAX S.A.C. Distrito de Vilcas Huaman, Ayacucho, 2020. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental —
transversal- descriptivo. Para el recojo de la informacion se utilizé una poblacion
muestral de 8 colaboradores de la empresa FLORIMAX S.A.C. Se utilizo la técnica
de la encuesta y el instrumento un cuestionario por 11 preguntas, obteniendo los
siguientes resultados: El 62.5% de los trabajadores casi nunca sienten satisfaccion en
la empresa. El 62.50 % casi nunca experimentan adecuada las condiciones de trabajo.
El 50% a veces sienten un adecuado clima organizacional. El 62.50% casi nunca son
motivados en el trabajo. Se concluye que: La satisfaccion laboral no es persistente en
la empresa FLORIMAX S.A.C, es decir los trabajadores no experimentan

condiciones de trabajo adecuadas, un clima organizacional idéneo y estimulos
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agradables para su motivacion, esto evidenciado en los resultados de la encuesta

donde la mayoria da como respuesta que casi nunca siente satisfaccion laboral.

Campo (2023) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Perd. Titulado Clima organizacional y satisfaccién laboral
del personal docente en la LE. particular sigma nivel primaria — Jauja 2023. Tuvo
como objetivo general: Determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente en la L.E. Particular
Sigma nivel primaria — Jauja 2023. La investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental — transversal. Para el recojo de la informacion se
utilizé una poblacién muestral de 20 docentes. Se utilizo la técnica de la encuesta y
el instrumento un cuestionario con 24 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados: El 85% es alto en las perspectivas de los instructores un buen grado de
clima organizacional. El 55% tienen una autonomia en el clima organizacional. El
50% evalia la institucion educativa como media. El 80% tiene un alto nivel de clima
organizacional en relaciones sociales. El 55% de los profesores tiene un nivel alto de
satisfaccion laboral en la L.E Particular Sigma de nivel primaria Sigma - Jauja 2023.
El 85% de los docentes del nivel primario del Colegio Privado Sigma manifesté un
nivel medio de felicidad con su salario. El1 70% de los instructores estaban satisfechos
con el reconocimiento de la Escuela Primaria Sigma. El 50% de los instructores de
la Escuela Primaria Sigma report6 un nivel medio de satisfaccion laboral, se concluye

que: Se estableci6 que el clima es positivo y que la satisfaccion es favorable.

Flores (2020) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Peru. Titulado Satisfaccion laboral de los trabajadores de las
Mypes, sector servicios, rubro Servis-caso: Inversiones Amotape J y J S.C.R.L.
Tumbes, aiio 2020. Tuvo como objetivo general: Determinar el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de las MyPes, sector servicio, rubro Servis — Caso:
Inversiones Amotapes J y J S.C.R.L—-Tumbes, afio 2020. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo y disefio no experimental - transversal. Para el recojo
de la informacién se utiliz6 una poblacién muestral de 4 trabajadores. Se utilizo la
técnica de la encuesta y el instrumento un cuestionario elaborado de 22 preguntas,

obteniendo los siguientes resultados: El 75% son de sexo masculino. El 50% son
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solteros. El 75% tiene el grado de instruccion superior. El 100% nivel de personal
alto. El 75% de nivel de instalacién alto. El1 100% nivel de servicios alto. El 75%
nivel de imagen institucional alto. E1 100% nivel de satisfaccién organizacional alto.
El 100% el nivel de satisfaccion laboral alto. Se concluye que: Los trabajadores
tienen un alto nivel de satisfaccion, el cual se ve reflejado en el desenvolvimiento de
sus funciones y en la actitud para tomar decisiones, afrontar problemas de acuerdo a
temas empresariales, los trabajadores muestran un alto nivel de satisfaccién en
brindar servicios de calidad mostrando amabilidad, conocimientos, empatia y en dar

cumplimiento en las actividades que plantea la empresa.

Villanueva (2023) en su tesis de licenciatura de la Universidad Privada del
Norte, Trujillo Peru. Titulado La satisfaccion laboral y el desempeiio laboral de los
transportistas de una empresa de carga pesada de Trujillo, 2023. Tuvo como
objetivo general: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral de los transportistas de una empresa de carga pesada de Trujillo, 2023. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de
corte transversal. Para el recojo de informacion se utiliz6 una poblacion muestral 60
conductores de carga pesada. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento
cuestionario con 52 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: E1 100% de los
conductores son masculino. El 50% comprenden edades de 29 a 39 anos. El 100%
cuentan con secundaria completa como grado de instrucciéon. El 60% de los
conductores profesionales tiene entre 1 y 4 afos laborando en la empresa de la ciudad
de Trujillo. E1 76.7% menciona que tienen satisfaccion laboral alta. E1 80% presentan
un desempefio laboral alto. Se concluye, que se deseché la hipdtesis nula,
finiquitando que existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio

laboral de los transportistas de una empresa de carga pesada en Trujillo, 2023.

Locales
Variable 1: Clima Organizacional

Gonzales (2024) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote, Pert. Titulado Propuesta de mejora de Gestion de Calidad y
Clima Organizacional de una micro empresa de rubro mantenimiento y reparacion

de vehiculos, Huaraz, 2024. Tuvo como objetivo general: Determinar las principales
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caracteristicas sobre la propuesta de mejora de clima organizacional para una gestién
de calidad en la micro empresa, rubro mantenimiento y reparacion de vehiculos, caso:
Lubricentro grupo Tamara E.LR.L — Huaraz 2022. La investigaciéon fue de tipo
cuantitativa, nivel descriptivo y de disefio No Experimental, trasversal. Para el recojo
de la informacién se utilizé una poblacién muestral 7 colaboradores. Se utilizo la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario formulado por 16
preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El 42.86% algunas veces llegan a
elaborar un plan de trabajo a base de objetivos. El 42.86% algunas veces llegan a
ejecutar su plan de trabajo segin lo establecido. El 42.86% muy pocas veces se
capacita al personal para el logro de objetivos. El 57.14% algunas veces tras finalizar
el proceso del plan de trabajo. El 42.86% nunca lo hace resultados especificos y
medibles segtn indicadores. El 42.86% nunca lo hace correccion del plan de trabajo.
El 42.86% muy pocas veces frente a un problema involucra a los compaieros de
trabajo. El 71.43% nunca lo hace empoderamiento para tomar decisiones. El1 57.14%
nunca lo hace politicas laborales de la empresa. El 42.86% muy pocas veces lo hace
cumplimiento del procedimiento y/o normas de convivencias. El 71.43% muy pocas
veces obtiene incentivos para ser motivados. El 42.86% muy pocas veces recibe
reconocimiento en publico por su excelencia. El 57.14% casi siempre recibe charlas
sobre temas de seguridad y salud laboral. Se concluye que: en su mayoria relativa los
representantes de la micro y pequefia empresa Lubricentro Grupo Tamara E.I.R.L,
no vienen implementando estrategias o herramientas de gestion administrativa, lo
que viene generando un nivel de desmotivacion en el tema del desempeio de cada
colaborador, creando improductividad y deficiencias en el proceso del servicio que

ofrece.

Sarmiento (2022) en su tesis Licenciatura de la Universidad Catdlica los
angeles de Chimbote, Pert. Titulada Propuesta de mejora de la motivacion laboral
y clima organizacional en la pequeiia empresa Contratista M& S E.LR.L., distrito
de Huaraz, 2022. Tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora
de la motivacién laboral y clima organizacional en la empresa Contratista M& S
E.LLR.L. La investigaciéon fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio No
experimental- transversal- descriptivo de propuesta. Para el recojo de informacion se

utiliz6 una poblaciéon muestral de 15 trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta
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y el instrumento un cuestionario elaborado con 21 preguntas, obteniendo los
siguientes resultados: El 53.33% de los colaboradores manifestaron nunca brinda
asensos. El 60% manifiestan que a veces la empresa brinda pasantia. El 46.67%
nunca brinda estach para la autorrealizacién. 73.34% siempre tienen comprension en
circunstancias dificiles de enfermedad. El 46.67% nunca tienen comprension en
circunstancias dificiles de viaje personal. El 46.67% nunca valoran las destrezas al
realizar de sus actividades. El 53.33% a veces realiza capacitaciones que ayuden a
mejorar el trabajo. El 40% nunca tienen innovaciones tecnoldgicas que ayuden a
mejorar el trabajo. El 60% a veces hay capacitaciones motivacionales que mejoren
el desempefio. E146.67% a veces el salario satisface sus expectativas econdémicas. El
46.67% siempre tienen medidas de proteccion y seguridad. El 53.33% a veces hay
programas de reconocimiento. E1 40% a veces son responsables con sus actividades
designadas. El 60% siempre la comunicacién. El 46.675 nunca hay relaciones
interpersonales entre colaboradores. El 60% manifiestan que la empresa siempre
propicia el trabajo en equipo. El 40% a veces no hay empatia y felicidad. El 60%
siempre el clima laboral dentro de la organizacion. El 60% a veces brindan ascenso
y reconocimiento laborales. El 53.33% siempre el trabajo es eficiente. El 40%
siempre el trabajo es eficaz. Se concluye que: La mayoria de los colaboradores
reciben esporddicamente motivacion laboral de la organizacion mediante ascensos,
que reconozca el esfuerzo en cumplimiento con los objetivos de la empresa;
asimismo, la minoria de los trabajadores percibe que nunca la empresa valora la
destreza en el momento que desarrolla sus actividades. Por lo tanto, el empresario
debe de aplicar estrategias que ayuden a mejorar el entorno laboral, fomentando un

buen clima organizacional y cumpla con los objetivos de la empresa.

Leo6n (2021) en su tesis de Licenciatura de la Universidad Cesar Vallejo, Peru.
Titulado Clima Organizacional de las empresas constructoras del distrito de
Chimbote, 2021. Tuvo como objetivo general:  Determinar el nivel de clima
organizacional de las empresas constructoras del distrito de Chimbote 2021. La
investigacion fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental -
transversal — descriptivo. Para la recojo de informacién se utilizé una poblacién
infinita y una muestra conforman 151 colaboradores de las empresas constructoras

del distrito de Chimbote respectivamente. Se utiliz6 la técnica encuesta y como
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instrumento un cuestionario elaborado con 28 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados: El 36% manifestaron de los encuestados aprecia que hay clima regular.
El 61% manifestaron resalta que los administrativos lo califican como bueno. El 40%
resalta que prevalece una estructura regular. E1 61% mencioné que la empresa tiene
bien definida las normas y procedimientos que se deben seguir reflejando asi que las
empresas constructoras tienen una buena estructura. El 45% resalta que la
responsabilidad se encuentra en un nivel bueno. El 47% indic6 que se sienten mas
cémodos trabajando sin mucha presién. El 34% mencion6 que las recompensas son
regular y que no satisface muy bien sus necesidades. El 54% mencioné que las
compensaciones salariales lo motivan a realizar mejor su labor. El 68% resalta que
las relaciones laborales son buenas. El 51% siempre hay una buena relacion entre
jefe y subordinado el cual crea un mejor ambiente laboral segtin opind. El 37% resalta
que los estdndares de desempeiio son buenos. El 40% mencionaron que la empresa
se preocupa por su desempeiio. El 32% resalta que las resoluciones de conflictos son
buenas. El 46% indic6 que los jefes siempre buscan estimular el buen manejo de las
discusiones a fin de evitar problemas. Se concluye que: El nivel de clima
organizacional de las empresas constructoras del distrito de Chimbote 2021, segtn
los administrativos es bueno segin el 62% y los operativos lo calificaron como
regular con un 51%, dando a entender que las empresas constructoras mantienen un
ambiente laboral bueno-regular el cual repercute en el desempefio y motivacion de

los colaboradores.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Maguifia & Alarcon (2021) en su tesis de Licenciatura en ciencias de la
comunicacion de la universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo, Perd.
Titulado La Comunicacion Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la empresa Cevive E.I.R.L. Huaraz-2019. Tuvo como objetivo
general: Determinar la relacion entre la comunicacién organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la empresa CEVIVE E.LLR.L., Huaraz-
2019. La investigaciéon fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental — descriptivo. Para recojo de informacion se utilizé una poblacion
muestral por 40 trabajadores. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento el

cuestionario elaborado de 30 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El
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57.5% del total de trabajadores de la empresa manifiesta que la comunicacién
organizacional es regular. El1 45.0% del total de trabajadores de la empresa manifiesta
que la comunicacién interna como parte de la comunicacién organizacional es
regular. El 47.5% del total de trabajadores de la empresa manifiesta que la
comunicacion externa como parte de la comunicacion organizacional es regular. El
52.5% del total de trabajadores es indiferente en cuanto a la satisfaccion laboral. El
57.5% del total de trabajadores es indiferente en cuanto a su salario para la
satisfaccion laboral. El 42.5% del total de trabajadores estd insatisfecho con las
condiciones de trabajo. El 52.5% del total de trabajadores es indiferente en cuanto a
la politica de la empresa. El 37.5% del total de trabajadores de la empresa afirma que
la comunicacion organizacional es regular. El 27.5% del total de trabajadores de la
empresa afirma que la comunicacion interna es regular. El 25.5% del total de
trabajadores de la empresa afirma que la comunicacién externa es regular. Se
concluye que: es regularmente aceptable debido a que existe una escasa comprension
de la importancia de la comunicacién en la construcciéon de una cultura

organizacional.

Rodriguez (2022) en su tesis de Maestria en Administraciéon de Negocios -
MBA de la Universidad cesar Vallejo, Perd. Titulado Satisfaccion en el trabajo y
rotacion laboral de los auditores contables inscritos en el INFOSOA, Departamento
Ancash, 2021. Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre la
satisfaccion en el trabajo y la rotacion laboral de los auditores contables inscritos en
el INFOSOA, Departamento de Ancash, 2021. La investigacién fue de tipo
cuantitativo, disefio descriptivo, disefio no experimental - transversal. Para el recojo
de la informacion se utiliz6 una poblacion muestral de 62 auditores contables
inscritos en el INFOSOA del departamento de Ancash. Se utilizo la técnica de la
encuesta y el instrumento el cuestionario de 26 preguntas, obteniendo los siguientes
resultados: El 62.90% (39 sujetos) estan de acuerdo se siente satisfecho con la
existencia de tareas variadas (Dimension desafio en el trabajo de la variable
satisfaccion en el trabajo). El 66.13% (41 sujetos) estdn de acuerdo se siente
satisfecho con las oportunidades brindadas para ejercer funciones y tareas de su
agrado (Dimension desafio en el trabajo de la variable satisfaccion en el trabajo). El

59.68% (37 sujetos) estan de acuerdo se siente satisfecho con el desarrollo de nuevas
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destrezas y habilidades (Dimensién desafio en el trabajo de la variable satisfaccion
en el trabajo). El 48.39% (30 sujetos) estdn de acuerdo se siente satisfecho con la
retroalimentacidn recibida sobre su rendimiento (Dimensién desafio en el trabajo de
la variable satisfaccidn en el trabajo). El 33.87% (21 sujetos) estdn en desacuerdo ha
sido debidamente recompensado con un salario justo y claro (Dimension
Recompensas equitativas de la variable satisfaccion en el trabajo). El 33.26% (20
sujetos) estdn en desacuerdo se siente satisfecho con las condiciones laborales
(honorarios, salarios, beneficios sociales, horarios) de la dimensién Recompensas
equitativas de la variable satisfaccion en el trabajo. El 43.55% (27 sujetos) estdn sin
opinion se siente satisfecho con el reconocimiento recibido por las tareas realizadas
(Dimension Recompensas equitativas de la variable satisfaccion en el trabajo). El
38.71% (24 sujetos) estidn sin opinidn se siente satisfecho con las oportunidades de
desarrollo profesional recibidas (Dimension Recompensas equitativas de la variable
satisfaccion en el trabajo). El 37.10% (23 sujetos) estan sin opinién. El 38.71% (24
sujetos) estan de acuerdo, usted se siente satisfecho en relacion con las condiciones
ambientales del area en la cual desempefia sus funciones presencial o virtual
(ventilacién, ruidos, temperatura, iluminacién, decoraciéon) de la dimension
Condiciones favorables de trabajo de la variable satisfaccion en el trabajo. E140.32%
(25 sujetos) estan de acuerdo, usted se siente satisfecho con la comunicacién con los
compafieros de trabajo (dimension apoyo del equipo de trabajo de la variable
satisfaccion en el trabajo). El 50% (31 sujetos) estan de acuerdo, usted se siente
satisfecho con los vinculos que ha establecido con sus compaifieros de labores y con
el jefe inmediato (dimensién apoyo del equipo de trabajo de la variable satisfaccion
en el trabajo). El 48.39% (30 sujetos) estdn de acuerdo, usted se siente parte de un
equipo de trabajo (dimension apoyo del equipo de trabajo de la variable satisfaccion
en el trabajo). Se concluye que: El bajo rendimiento se debe a que los trabajadores
no estdn satisfechos en sus trabajos, como también esa poca satisfaccién procede por
una mala actitud por parte de ellos. El coeficiente de Rho de Spearman present6 un
valor de correlacion del 43% (r=0,433), demostrandose la relacion positiva moderada
y estadisticamente significativa. Por tanto, se concluye que la satisfaccién en el
trabajo puede estar afectando el rendimiento de los auditores, puesto que estdn
insatisfechos en sus trabajos. Asimismo, esa poca satisfaccién procede por una mala

actitud por parte de ellos.
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Cacha (2023) en su tesis de Maestria en ingenieria civil con mencién en
direcciéon de empresas de la construccion de la Universidad Cesar vallejo, Peru.
Titulado Satisfaccion laboral y su relacion con el desemperio laboral del personal
de una empresa constructora, Huaraz, 2023. Tuvo como objetivo general:
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral del
personal de la empresa Constructora 2M&J S.A.C., Huaraz, 2023. La investigacion
fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental. Para el recojo de
informacion se utiliz6 una poblacién muestral de 40 trabajadores de la empresa
Constructora 2M&J S.A.C. Se utilizo la técnica de la encuesta y el instrumento el
cuestionario elaborado con 48 preguntas, obteniendo los siguientes resultados: El
65% de los encuestados mencionaron la alta satisfaccion en el nivel de satisfaccion
laboral. El 50% mencionaron el alto desempefio de nivel de desempefio laboral. El
55% tienen habilidades altas en los niveles de habilidades personales. El 72.5% tiene
alta eficiencia del nivel de eficiencia laboral. El 45% tiene alta responsabilidad en el
nivel de responsabilidad laboral. Los datos obtenidos se procesaron con ayuda del
software IBM SPSS v22. Como resultado se obtuvo que se tiene un Rho de Spearman
de 0.643 con una significancia de 0.000 con lo que se tiene que si existe relacion
entre la satisfaccion laboral y el desempeifio laboral del personal de la empresa
Constructora 2M&J S.A.C., teniendo a la vez que en el caso de la satisfaccién laboral
el mayor porcentaje lo presenta una alta satisfaccion con un 65% y en el caso del
desempefio laboral se reparte entre un desempefio regular y un alto desempefo con
un 50% cada uno de los niveles medidos, a su vez la dimensién del desempeiio
laboral que alcanzo la mdxima correlacion fue la eficiencia laboral con un Rho de
Spearman de 0.809. Se concluye que: la satisfaccion laboral y la responsabilidad
laboral del personal de la Empresa Constructora 2M&J S.A.C. se tiene una relacion
moderada a baja con un Rho de Spearman de 0.413 y una significancia de 0.008,
teniendo en este caso que los niveles de responsabilidad laboral se encuentran entre

regular y altos con un 45% cada uno.
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2.2.Bases tedricas

Variable 1. Clima organizacional

Esquivel et al. (2020) manifiesta que el clima organizacional para determinar
cémo y hacia donde ird una organizacidn, el ambiente de trabajo externo e interno es
una parte importante de las actividades diarias en una organizacion, debido a que
ayuda en una buena relacion de trabajo, es capaz de incentivar a los colegas a hacer
sus trabajar con honestidad e integridad y ayudar a lograr la visién, misién, metas y

objetivos especificos de la industria.

Como confirma Garcia Vesga, & Gomez (2020) el clima organizacional es
uno de los temas relacionados con la gestion del talento humano en la actualidad,
debido a que en las organizaciones en general se considera que la evaluacién es un
proceso de gestion necesario para el funcionamiento efectivo de las organizaciones
como, ademads en diversos articulos relacionados con la gestiéon de recursos humanos
se indica. y en su momento demostré ser uno de los temas que més investigaciones

genera en el campo del comportamiento organizacional.

Segun refiere Quispe et al. (2023) El clima organizacional es parte de muchos
elementos que se pueden analizar en términos de estructuras organizacionales,
tamafo de la organizacion, métodos de comunicacion, estilos organizacionales, etc.
las personas de la organizacion e influyen en el comportamiento de las personas en

el trabajo.

Importancia del clima organizacional

Segin Azkue (2023) El clima organizacional es importante porque ayuda a
optimizar el desempefio y la calidad de los recursos humanos en el tiempo para lograr
los objetivos de la empresa. El concepto de clima organizacional ha sido analizado
desde la década de 1930 a partir del estudio del marketing interno, o internal
marketing derivado del inglés internal marketing. L.os nuevos conceptos de gestion
empresarial y marketing de la época comenzaron a atraer empleados que trabajan con
entusiasmo y pueden compartir esa opinién con otros miembros y el publico en
general ajeno a la organizacion. Gestion. En este momento, las empresas estan

trabajando arduamente para mejorar su situacion de gestion. Por ejemplo: a través de
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métodos de marketing interno ayudamos a informar a los empleados y reforzar su

fidelidad a la empresa.

Segin Ortega (2024) menciona que un buen clima organizacional es crucial
para el rendimiento de los empleados. Un ambiente positivo no solo fomenta la
motivacion y la satisfaccion, sino que también puede mejorar la comunicacién y la
colaboracion entre los equipos. Cuando los empleados se sienten valorados y
apoyados, es mds probable que sean proactivos, creativos. Ademads, un clima
saludable puede ayudar a reducir el estrés y la rotacion de personal, lo que a su vez
ahorra costos y tiempo en la formacion de nuevos empleados. En resumen, invertir
en un buen clima organizacional es clave para maximizar la eficacia y el desempefio

general.

Como sostiene Ibafiez (2024) El clima organizacional es clave para el éxito a
largo plazo de una empresa, ya que impacta directamente en la productividad, la
retencion del talento y la adaptabilidad. Un entorno laboral positivo impulsa la
motivacion de los empleados, incrementa su compromiso con la organizacién y
mejora su desempefio, lo que se traduce en una mayor eficiencia operativa y

resultados comerciales favorables.

Esto permite que la empresa conserve la experiencia y el conocimiento dentro
de la organizacion, lo cual es esencial para su continuidad. Un clima organizacional
favorable también afecta la capacidad de la empresa para innovar, adaptarse y
competir en un entorno empresarial que estd en constante cambio. Una cultura que
promueve la creatividad, la colaboracién y el intercambio de ideas estimula la
innovacion y la resolucion de problemas, permitiendo que la empresa se mantenga

relevante y competitiva con el tiempo.

Caracteristicas del clima organizacional
Tal como indica First workplaces (2023) Cultura organizacional: Se dice que
la cultura organizacional tiene un impacto significativo en el clima creado. Algunos

aspectos de la cultura corporativa que dan forma en gran medida a la naturaleza de
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la organizacién incluyen: Estructura organizacional, tipo de liderazgo: autoritario,
democratico, burocrético, autocrético, laissez-faire, valores de la empresa.

Responsabilidad: La rendicién de cuentas aumenta la motivacién y el
compromiso y hace que las personas se involucren en la organizacién y en su trabajo.
Por ello, las empresas que promuevan la participacion activa de todos sus socios,
independientemente de la titularidad, y escuchen sus ideas para mejorar su dominio,
conseguirdn una mejor imagen.

Recompensas: considere aqui las recompensas monetarias, pero también
otros incentivos no monetarios, como horarios flexibles o equilibrio entre la vida
personal y laboral.

Relaciones entre los miembros de la direccion: Los problemas y las
relaciones entre los miembros de una empresa o departamento determinan la
naturaleza de la direccion. Identificar oportunidades de mejora e iniciar iniciativas
para mejorar las relaciones, como dindmicas de equipo, desempefio de la empresa,
actividades extracurriculares y eventos de networking.

Ambiente de trabajo: La sala donde se realiza el trabajo es mds importante
de lo que se piensa en el ambiente de la organizacion. No sélo eso, los trabajadores

pasan alli gran parte del dia.

Tal como indica Gémez (2023) El clima laboral se define por una serie de
caracteristicas que se encuentran en todas las empresas, sin importar la industria o el
sector en el que operen.

o Dependencia del Espacio de Trabajo.
e Influencia en la Organizacion y Estandarizacion de Procesos.
e Construccion a través de Relaciones Laborales.
e Impacto en la Comunicacién Interna.
1. Dependencia del Espacio de Trabajo:

Un ambiente laboral adecuado debe tener buena iluminacion, ventilacién y

areas diferenciadas (zonas de trabajo, bafios, comedor, espacios de recreo)

que cumplan con ciertas caracteristicas:
e Seguridad: Es esencial que las instalaciones se ajusten a las
normativas de seguridad de cada pafs, incluyendo la disponibilidad de

extintores, rutas de evacuacion, puntos de encuentro y salidas de
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emergencia. También deben existir protocolos para identificar riesgos
y contar con personal capacitado en primeros auxilios.

e Salud: Después de la emergencia sanitaria, se implementaron
medidas como la toma de temperatura, uso de mascarillas y gel
antibacterial, ademds de un énfasis en la limpieza y desinfeccion
frecuente de superficies.

2. Influencia en la Organizacion y Estandarizacion de Procesos:
El clima laboral es clave para la organizacién de las actividades en una
empresa. Solo al fomentar un ambiente de trabajo positivo, donde los
empleados colaboren y busquen alcanzar metas comunes, se puede lograr un
orden eficaz y el cumplimiento de estdndares y procesos.

3. Construccion a través de Relaciones Laborales:
A menudo se piensa que el clima laboral se forma de manera automaética. Sin
embargo, la manera en que la empresa capacita, trata y compensa a sus
empleados es fundamental para establecer un ambiente de trabajo favorable
o desfavorable.

4. Impacto en la Comunicacion Interna:
En algunas organizaciones, las decisiones y cambios se toman sin consultar
o informar a los empleados, lo que a veces resulta en que la informacién se
difunda de manera informal. Esta falta de comunicacién adecuada puede dar

lugar a un clima laboral negativo

Como sostiene Ortega (2024) Hay varias caracteristicas que permiten definir
el clima organizacional y su impacto en el funcionamiento de una organizacion, entre
las cuales se destacan:

* Es un concepto multidimensional: El clima organizacional se entiende como
un término que abarca diversas dimensiones, incluyendo el nivel de conflicto,
el estilo de liderazgo, la estructura de autoridad y el grado de autonomia de la
organizacion.

* Presenta una caracteristica persistente: El clima organizacional se forma a
lo largo del tiempo y refleja la calidad constante del entorno interno de la

empresa.
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* Es cuantificable: Se trata de un conjunto de caracteristicas que puede medirse
con el instrumento adecuado, como una encuesta sobre el clima laboral.
Est4 fuertemente influenciado por la estructura organizacional: Se relaciona
con el apoyo que los empleados perciben recibir de la organizacidn.

+ Indica el nivel de motivacion de los empleados: Afecta de manera positiva y
negativa el comportamiento de las personas en el entorno laboral, por lo que
estd vinculado a la calidad y sostenibilidad del trabajo.

* Forma la identidad singular de la organizacion: El clima organizacional
otorga a la organizacion una identidad Unica y distintiva, proporcionando una

vision rdpida de las relaciones entre la organizacion y sus empleados.

Dimension 1. Experiencia laboral

Segin Westreicher (2020) manifiesta la experiencia laboral es una
combinacion de habilidades y conocimientos adquiridos por una persona o grupo en
un puesto especifico o durante un periodo de tiempo. Esto significa que la experiencia
laboral no se trata solo de lo que haces, sino también de lo que aprendes. La
experiencia laboral es un aspecto importante a la hora de contratar empleados. Esto
se debe a que faltan parte de los requisitos exigidos para determinados puestos de
trabajo. Para el jefe de medios digitales de un periddico, por ejemplo, se debe buscar
un experto que haya trabajado en el campo durante un tiempo medio o largo, digamos

cinco afios.

Tal como menciona Cortes (2023) que el conjunto de habilidades y
conocimientos adquiridos por una persona o grupo en un puesto especifico o durante
un periodo de tiempo es esencial para su formacion laboral. Por supuesto, la historia
laboral no se trata solo de trabajo. También hay una historia sobre lo que se aprendié
de él. La experiencia laboral es un factor importante a la hora de seleccionar
empleados. Si tiene experiencia, la seccion de experiencia laboral de su curriculum
mostrard al gerente de contratacion. Ademds de las habilidades necesarias para tener

éxito en el trabajo que estés solicitando.

Como afirma Brandan (2024) la experiencia laboral en un curriculum vitae es

donde se detallan y explican los empleos anteriores, incluyendo las fechas en las que
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se trabajé en cada puesto, asi como ejemplos de responsabilidades y logros
significativos en cada empresa. Las organizaciones buscan confirmar que tu
experiencia te ha preparado para realizar tareas similares, con responsabilidades
afines y desarrollando las habilidades que requieren. Por esta razon, es esencial
redactar adecuadamente tu trayectoria laboral antes de enviar tu curriculum, para

evitar ser eliminado del proceso de seleccion.

Indicador 1. Formacion laboral

De acuerdo con Coll (2021) se refiere a las actividades dedicadas a la
preparacion continua y formacién de los recursos humanos. Se trata de un proceso
sistematico y planificado que busca preparar al personal para desempefiar funciones
especificas. Debido a los constantes cambios en las estrategias de las empresas, asi
como la introduccién de innovaciones y nuevas herramientas, es fundamental que

esta formacion sea constante y se lleve a cabo durante toda la carrera.

Lopez (2024) indica que la formacion profesional es un conjunto de
conocimientos y habilidades que adquiere una persona con el fin de poder trabajar en
una industria de su interés, ingresar al mercado laboral y trabajar en el campo de su
eleccion. Esta educacion se obtiene a través de programas técnicos, cursos especiales
o titulos universitarios, y tiene como propdsito preparar a las personas para ingresar
al mercado laboral y participar en el desarrollo socioecondmico. Ademds de
proporcionar habilidades técnicas, la formacién vocacional fomenta el desarrollo de
habilidades transferibles como el pensamiento critico, la resolucién de problemas, la
comunicacion y la colaboracion. Estas habilidades son esenciales en el mundo laboral
en constante cambio, donde la capacidad de adaptarse y aprender continuamente es

esencial para el éxito profesional.

En opinién de Roca (2024) que los servicios prestados por profesionales para
seguir y orientar a las personas que quieren encontrar el trabajo ideal o sofiado.
Herramientas, asesoramiento y apoyo para crear estrategias que ayuden a las
personas a optimizar sus capacidades y capacidades con el objetivo de conseguir una
oferta laboral que satisfaga sus aspiraciones emocionales y profesionales. Una

herramienta que te prepara para continuar tu bisqueda de empleo si el puesto no te
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conviene. Basicamente, estds 100% preparado para afrontar el mundo laboral por tu

cuenta.

Indicador 2. Conjunto de aptitudes

Como opina Rabotnikof (2024) las aptitudes son las diversas capacidades o
habilidades que posee una persona, permitiéndole realizar una accion especifica de
manera efectiva y completa. Algunos de estas son las aptitudes deportivas, artisticas
y verbales. Se pueden considerar como un conjunto de talentos que facilitan la
realizacion de ciertas tareas.

o Aptitudes verbales: Estas estdn relacionadas con el uso del lenguaje y la
expresion oral. Se valoran especialmente la habilidad para hablar y
comunicarse de manera adecuada.

o Aptitudes artisticas: Se refieren a las habilidades para trabajar con distintos
patrones artisticos, ya sea en escritura, pintura, musica o cualquier forma de
expresion que comunique una idea de manera creativa.

o Aptitudes deportivas: Estas se relacionan con el uso del cuerpo en
actividades fisicas competitivas. En esta categoria, las aptitudes dependen

de la disciplina, el entrenamiento y el compromiso para perfeccionar la

habilidad.

Lapzo (2024) considera que los talentos son habilidades naturales que las
personas tenemos desde que nacemos. Los talentos son habilidades que son naturales
o innatas en una persona desde su nacimiento, esto es lo que se dice que es inherente
a una persona. Puede cubrir una amplia gama, puede presentarse en diferentes dreas

como el lenguaje, el arte o la musica, y se fortalecera con la préctica.

Segtn Pursell (2024) menciona las aptitudes son habilidades que las personas
tienen para realizar tareas especificas de manera efectiva, derivadas de su inteligencia
o destreza en ciertas actividades. Estas capacidades, que forman parte de la
personalidad de cada individuo, pueden ser innatas o adquiridas a través de la practica
o el entrenamiento. Las aptitudes requieren familiaridad con conocimientos,
actividades o habilidades particulares y estdn directamente relacionadas con la

personalidad, la educacion, el desarrollo y el entorno de cada persona. En esencia,
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representan el talento o la facilidad de una persona para llevar a cabo determinadas

tareas, lo que le permite prosperar en ciertas disciplinas.

Indicador 3. Conocimientos adquiridos

Tal como menciona Escuela britdnica de artes creativas y tecnologia (2023)
que la inteligencia es un proceso mental complejo que te permite comprender,
interpretar y comprender las cosas que te rodean. En pocas palabras, lo que sabes es
como lo sabes. El conocimiento es importante para tomar decisiones, resolver
problemas y desarrollar nuevas habilidades. El conocimiento proviene de diferentes
fuentes que se complementan entre si. Puede crearlo combinando teoria y
experiencia, comentarios de otros y su propia investigacion. Por ejemplo, la
formacion formal proporciona una base tedrica, pero requiere experiencia practica

para entender cdmo aplicarla.

Segun Espinola (2024) que el conocimiento se entiende como una relacion
entre un individuo que busca entender y un objeto que desea ser conocido. La
posibilidad de que se produzca este conocimiento proviene del contacto entre ambos.
No obstante, esta relacion presenta complicaciones. Algunos filésofos argumentan
que el objeto determina al sujeto, mientras que otros creen que es el sujeto quien da
forma al objeto. Los primeros se agrupan bajo el término objetivistas, mientras que

los segundos son conocidos subjetivistas.

Marin (2024) argumenta que el conocimiento es informacion y habilidades
que adquirimos a través de la mente. Implica identificar, observar y analizar las cosas
que nos rodean. Usamos nuestras habilidades mentales para comprenderlas y usarlas
en nuestro beneficio. Los conocimientos pueden ser pricticos o tedricos con

diferentes ramas.

Dimension 2. Ambiente laboral

De acuerdo con Vargas (2024) la percepcion de los empleados sobre los
factores que influyen en la calidad de su experiencia laboral abarca aspectos tanto
tangibles como intangibles. Entre los factores tangibles se incluyen aumentos

salariales, bonos, obsequios en fechas especiales, la adecuacion de las oficinas para
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facilitar la rutina diaria, asi como elementos como mdquinas de café, sillas
ergondmicas y espacios fisicos para relajarse o distraerse. Con el auge del teletrabajo,
se hace mds complicado evidenciar estos aspectos tangibles, aunque pueden
adaptarse a las necesidades de las personas en esta nueva realidad. Por otro lado, los
factores intangibles juegan un papel crucial en la creaciéon de un buen ambiente
laboral, ya que afectan la forma en que los empleados se relacionan con su trabajo,
la calidad de las interacciones entre compafieros y como se sienten respecto a esas
relaciones. Algunos de estos factores incluyen la confianza, la credibilidad, la
delegacion, la honestidad, el respeto, el reconocimiento, la participacién, la
posibilidad de lograr un equilibrio entre la vida personal y laboral, la equidad en el

trato, la inclusion, la hospitalidad y el orgullo, entre otros.

En opinién de Ortega (2024) indica que el ambiente laboral se refiere a todos
los elementos materiales y humanos que afectan las actividades cotidianas en un
trabajo, como el horario, las condiciones de seguridad e higiene, la disposicion del
espacio y el clima organizacional. Un entorno positivo puede elevar el animo,
mejorar la concentracién y proporcionar un enfoque més efectivo.

Los factores que influyen en el ambiente de trabajo incluyen la disposicion fisica del
espacio, los equipos y herramientas disponibles, asi como el nivel de ruido,
iluminacion, temperatura, ventilacion y seguridad. Ademds de estos aspectos fisicos,
también son relevantes las dimensiones sociales y culturales, como la cultura
organizacional, el estilo de comunicacién, las relaciones entre compafieros y

supervisores, y el nivel de apoyo y reconocimiento que reciben los empleados.

Tal como menciona Gamarra (2024) el ambiente laboral refleja directamente
el bienestar de los empleados. Su calidad influye en los sentimientos de pertenencia
y responsabilidad de cada trabajador en un proyecto. Aunque se refiere al espacio
fisico y sus condiciones de calidad y confort, también abarca la atmdsfera en la que
los empleados se desarrollan, es decir, el aire que respiran en su entorno de trabajo.
Es fundamental para entender la relacion que los trabajadores tienen con sus colegas,
superiores y la empresa en general. Es uno de los aspectos esenciales a cuidar al
hablar de la experiencia del empleado, y su estado puede mejorarse mediante diversas

dinamicas de recursos humanos.
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Un entorno laboral saludable promueve la productividad, la creatividad y la
satisfaccion de los trabajadores, caracterizdndose por una comunicacién clara, un
buen trabajo en equipo, diversidad, respeto y compromiso con el bienestar. En
contraste, un ambiente negativo puede generar estrés, agotamiento y baja moral,

afectando asi el rendimiento tanto a nivel individual.

Indicador 1. Relaciones laborales cordiales

Segun Figueiras (2021) describe que en las relaciones laborales siempre es
prioridad buscar que los empleados de la organizacion trabajen juntos en un contexto
agradable y con buenas intenciones en proyectos o actividades similares a ellos,
medio de comunicacion que de esta manera se pueda cumplir. equilibrio y
productividad En general, los empleados pasan mas tiempo en el trabajo que en casa,
por lo que a menudo se hace referencia al lugar de trabajo como un segundo hogar,
una frase, aunque sea cierta, es alentadora. el empleado. Trabaja con mediacién y

colaboracion para mejorar el entorno laboral para que puedas vivir comodamente.

Tal como menciona Larrosa (2024) una relacién laboral es la relacion entre
un empleado y un empleador. Este tipo de interaccién debe ser conforme a la ley,
al contrato de trabajo, en todo caso, y al respeto de los derechos de los trabajadores.
Cabe sefialar que los recursos humanos y los procesos de trabajo son procesos que
van de la mano porque el propdsito de los recursos humanos es velar por el
adecuado desarrollo de los procesos de trabajo, asi como cumplir con la ley y dar
lo mejor al empleado. Las experiencias potenciales laborales son la interfaz entre la
empresa y el empleado, resultante de la formalizacion del contrato de trabajo. La
firma del contrato indica una relacion laboral entre las partes. Existe una razén para

proporcionar servicios regulares a un empleador sin firmar un contrato de trabajo.

De acuerdo con Cortés (2023) una relacion laboral se establece mediante un
contrato escrito entre un empleador y un empleado. En la mayoria de los paises, no
se permite que los contratos de trabajo se realicen de forma verbal. La existencia de
un contrato escrito es crucial, ya que brinda una proteccién adecuada a los empleados
frente a posibles despidos. Generalmente, este tipo de relacion se basa en el

compromiso del empleado de llevar a cabo un trabajo en su drea de especializacion.
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El ejercicio de esta actividad implica que el trabajador debe seguir las normas
internas de la organizacion. Ademds, se puede implementar un convenio colectivo

que introduce derechos y obligaciones adicionales para ambas partes.

Indicador 2. Fomentar la colaboracion

Tal como indica Trengo (2024) argumenta que la colaboracién es una
asociacién y lo hacemos todos los dias de muchas maneras y actividades.
Bésicamente, los miembros del equipo trabajan juntos para lograr un objetivo comtin
y comparten recursos, conocimientos e ideas para lograr un objetivo comin.
Colaboracion y colaboraciéon a menudo se usan indistintamente y, a veces, se
superponen. Sin embargo, hay una diferencia: cuando los miembros del equipo con
habilidades similares producen individualmente, bajo la direccion del lider, se trata
de una colaboracién. La colaboracién no es lo inico importante. Este es un requisito

clave para el nuevo lugar de trabajo.

Segtin Asana (2024) considera que la colaboracion en el lugar de trabajo
puede estimular la creatividad, mejorar la productividad y aumentar la satisfaccion
de los miembros del equipo. La cooperacién en el lugar de trabajo es la piedra angular
de un buen equipo. Los equipos colaborativos trabajan juntos para generar nuevas
ideas, implementar proyectos ambiciosos y lograr sus objetivos. Los miembros del

equipo colaborativo logran mas de lo que lograrian individualmente.

Como sostiene Ferndndez (2024) colaboradores que trabajan en conjunto,
empleados que se unen a su lider de equipo, o personas de diferentes departamentos
e incluso niveles dentro de la organizacion que coordinan esfuerzos para alcanzar
metas especificas. Es fundamental sefialar que esta forma de trabajo va mads alla de
simplemente compartir tareas y responsabilidades. La colaboracién es un enfoque
productivo que une talentos para lograr resultados que no podrian alcanzarse de otra
forma. Se puede definir como el acto de trabajar con otros para crear algo que permita
cumplir un objetivo comin, compartiendo: ideas, experiencias, conocimientos,

habilidades, responsabilidades y logros.
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Indicador 3. Promover la inclusién

Como opina Clark (2023) la inclusién en el entorno laboral significa
establecer un espacio donde todas las personas, sin importar su origen, puedan
participar en las conversaciones y sean valoradas. Un ambiente de trabajo diverso e
inclusivo promueve una cultura que estimula la creatividad colectiva y refleja mejor
los variados mercados que se atienden. Al priorizar una cultura inclusiva, las
empresas no solo respetan estdndares éticos, sino que también mejoran su
competitividad en el mercado global. Al incentivar una fuerza laboral diversa e
inclusiva, las empresas generan un entorno donde cada individuo puede contribuir
con sus conocimientos y habilidades tunicas. Las culturas inclusivas fomentan
diversas perspectivas y se convierten en un crisol para la innovacién y la solucion de

problemas.

Segun Issa (2022) indica que la inclusion tiene como objetivo garantizar la
igualdad de oportunidades y derechos para personas y grupos sociales
independientemente de sus circunstancias, origenes, género, cultura y necesidades.
En este contexto, el reclutamiento es un tipo comun de reclutamiento. También
incluye inclusién social, inclusién educativa, inclusiéon de género, inclusién de
discapacidad e inclusion digital, entre otras. de trato, igualdad de oportunidades,
acceso a una educacién y formacion profesional de calidad para todos, inclusion de

todas las personas en el espacio educativo y social y eliminacion de la discriminacion.

De acuerdo con Gamarra (2024) la integracion laboral es un proceso que
brinda a una poblacién en riesgo de exclusion la oportunidad de obtener un empleo
adecuado que le permita crecer como profesionales y disfrutar de las condiciones
econdmicas, sociales y culturales. Una empresa que gestiona el reclutamiento en el
lugar de trabajo tiene politicas y estrategias de gestion del talento para garantizar la
diversidad y la inclusién entre los miembros del equipo. También es responsable de
garantizar que todas las operaciones estén alineadas con este objetivo y de capacitar

a todos los empleados, especialmente a los gerentes y lideres.
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Dimension 3. Dinamica de trabajo

Segin Martins (2024) expresa que las dindmicas de grupo se refieren a las
interacciones, actitudes y comportamientos que surgen cuando un grupo de personas
trabaja en conjunto. El psicélogo social Kurt Lewin fue el primero en emplear este
término para explicar como los grupos actian y reaccionan ante cambios en su
entorno. Estas dindmicas no aparecen de manera espontinea, sino que se desarrollan
a partir de como las personas se perciben a si mismas en relacién con sus compaiieros
y colegas. Por ejemplo, una dindmica de grupo puede ser positiva si el trabajo en
conjunto resulta fluido y agradable. Por el contrario, podrias observar una dindmica
negativa si, por ejemplo, dos personas intentan liderar un proyecto sin prestar

atencion a las ideas de cada uno.

Como indica Candelario (2024) las dindmicas de trabajo en equipo, conocidas
también como actividades de team building, son ejercicios y procesos disefiados para
potenciar la colaboracién, la comunicacion y la cohesion entre los integrantes de un
grupo. Su objetivo es promover un ambiente laboral mas productivo y armonioso,
aprovechando tanto las fortalezas individuales como las colectivas para lograr metas
compartidas, ademds de incorporar un elemento de diversién en el proceso. Estas
dindmicas ludicas son esenciales para crear y fortalecer la interaccion entre los

empleados que trabajan juntos.

De acuerdo con Rastrullo (2024) la dinamica del entorno laboral se refiere a
la manera en que las personas interactiian, se comprometen y colaboran. Esto abarca
su comportamiento, sus creencias y su comprension general del ambiente de trabajo.
Sin embargo, los empleados pueden tener sus propias opiniones y expectativas sobre
lo que consideran un entorno laboral ideal. Aqui es donde la dindmica del lugar de
trabajo se vuelve relevante. Un entorno laboral tipico consiste en un grupo diverso
de personas que trabajan juntas para lograr objetivos comunes. La dindmica de este
entorno no solo es crucial para el éxito general, sino que también tiene un impacto
significativo y duradero en el personal. Puede influir especialmente en su bienestar y

en su desarrollo profesional.
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Indicador 1. Comunicacién interna

Como opina Azkue (2024) la comunicacién interna se refiere al intercambio
de mensajes entre los miembros de una organizacién. Dependiendo del objetivo del
mensaje, es necesario segmentar el publico interno y dirigir la comunicacién de
manera estratégica para cada grupo, teniendo en cuenta su capacidad de influencia,
su nivel de participacién y su jerarquia. La comunicacion interna es crucial para
garantizar que la informacién fluya de manera efectiva entre los miembros de la
empresa, lo que ayuda a fortalecer la cultura organizacional (valores y normas
internas) y a alinear los esfuerzos con los objetivos generales de la organizacion.
Actda como un enlace fundamental que permite coordinar el rendimiento de las
diferentes dreas; si se gestiona adecuadamente, promueve el trabajo en equipo y
mejora los resultados, lo que a menudo se refleja en el desempefio general de la

empresa.

Mientras que Lumapps (2024) considera que: la comunicacion interna
permite compartir informacion sobre la empresa para que los empleados puedan
hacer bien su trabajo y la gente lo entienda. El propédsito de la comunicacion interna
es proporcionar un flujo fluido de informacién entre departamentos y colegas dentro
de una organizacién. Esto se aplica tanto a los niveles altos como bajos de la cadena
de mando y al personal. También funciona entre empleados que interactian entre si
en la empresa. Una comunicacion interna s6lida promueve la cultura corporativa y

aumenta el compromiso de los empleados.

Segtin Fuentes (2024) indica la comunicacién interna se refiere a la
interaccion dirigida al cliente interno, es decir, al personal de la empresa. Surge como
respuesta a la necesidad de las organizaciones de motivar a su equipo y retener a los
mejores talentos en un entorno empresarial de cambios acelerados. Es crucial
destacar que esta comunicacion debe promover el bienestar emocional de los
empleados a través de la motivacion, el trabajo en equipo, la solidaridad y el
compromiso. Ademds, debe ir acompafiado de una buena gestiéon grupal que
favorezca el desarrollo personal y colectivo, generando un rendimiento constante que

permita alcanzar.
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Indicador 2. Construccion de confianza

De acuerdo con Castro (2020) manifiesta que la confianza en el lugar de
trabajo se divide en confianza técnica y confianza dindmica. Estos se refieren a las
capacidades, responsabilidades y obligaciones que tendran el individuo y los demds
socios y la adecuada implementacién de cada una. Los resultados de los efectos
negativos de esta columna son similares al odio hacia las personas, por lo que
podemos tener una buena relaciéon con las personas a nivel personal, pero no
dependemos de sus habilidades profesionales para el propdsito que hemos preparado.
Sin embargo, es mds dificil mantener una relacion laboral con alguien cuando se

ataca el pilar de la confianza o la motivacién personal.

Segun BalamBe (2024) indica que, a través de la accidn y la motivacion, un
taller de fomento de la confianza tiene como objetivo crear un consenso claro entre
los miembros del equipo sobre el trabajo, la toma de decisiones, la comunicacién y
la retroalimentacion. En un ambiente de confianza, respeto y buena voluntad. Se

fomenta la coherencia en las palabras y acciones del equipo.

Como sostiene Budon (2024) la confianza en un equipo se refiere a la creencia
de que cada integrante asumird sus responsabilidades y actuard de manera acorde.
También abarca la sensacion de apoyo implicito en momentos dificiles. Fomentar
esta confianza puede influir significativamente en el rendimiento de los empleados,
aumentando asi la productividad. Por ello, es crucial construir un verdadero equipo
donde todos se sientan valorados, respaldados y comodos, lo que permitird alcanzar
los objetivos propuestos. Para cultivar la confianza y la colaboracion, tanto en
equipos virtuales como presenciales, es fundamental que el lider demuestre
credibilidad. Esto significa ser un lider confiable y ejemplar, ademds de asegurarse
de que la dindmica del grupo favorezca tanto el desarrollo de las tareas como la
convivencia diaria. A continuacion, te ofreceremos 10 consejos para que la confianza

se convierta en un pilar de las relaciones dentro de tu equipo de trabajo.

Indicador 3. Trabajo en Equipo
Segun Sevilla (2024) argumenta que el trabajo en equipo facilita el logro de

metas empresariales de manera mds efectiva y puede alcanzar objetivos que serian
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inalcanzables por separado. Colaborar en grupo permite alcanzar metas comunes a
través de la cooperacion entre los miembros. El liderazgo juega un papel crucial al
motivar al equipo y guiarlo hacia el cumplimiento de sus objetivos. Este proceso se
fundamenta en la comunicacién, cooperacién y coordinacién para mejorar la
eficiencia y la productividad. Una caracteristica distintiva de los seres humanos es
nuestra capacidad para cooperar en grandes grupos, lo que nos ha permitido realizar
hazafias como llevar al hombre a la luna, construir ciudades, aviones y teléfonos

inteligentes. Todos estos logros se han conseguido gracias al trabajo en equipo.

Como afirma Gamarra (2024) un equipo de trabajo se define como un grupo
de personas con habilidades complementarias que colaboran para alcanzar los
objetivos comunes de la empresa. Ademds, estos miembros asumen la
responsabilidad de sus decisiones y comparten un compromiso hacia las metas
empresariales. Cuando las personas reconocen que ser parte de un equipo les permite
lograr sus objetivos de manera mas eficiente que si trabajaran por separado, se sabe
que la empresa cuenta con un equipo exitoso. Un equipo sélido siempre busca

mejores enfoques y resultados.

Tal como menciona Pursell (2023) el trabajo en equipo en una empresa se
refiere a la colaboracién y el sentido de unidad entre personas que comparten una
prioridad comin para alcanzar objetivos que serian dificiles de lograr de forma
individual. Este enfoque facilita el cumplimiento de las metas establecidas. Cada
profesional contribuye con su esfuerzo en funcidn de su érea, la cual se conecta con
otras secciones y departamentos. Esto requiere una buena comunicacién que
favorezca las discusiones y una escucha activa para comprender las aportaciones de
los demads. Asi, se crea un ambiente propicio donde cada individuo puede compartir

su perspectiva y habilidades, facilitando la solucién de problemas.

Los equipos se forman para compartir conocimientos, intercambiar
informacion y criterios, y alcanzar objetivos comunes mediante las tareas que cada
miembro lleva a cabo, incluso si trabaja de manera independiente. Que el trabajo en

equipo puede ayudar a lograr objetivos comerciales de manera mds efectiva y puede
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alcanzar metas que son imposibles de lograr. Cuando se trabaja bien en equipo,

muchas variables que afectan a la empresa pueden volverse muy problemaéticas.

Variable 2. Satisfaccion Laboral

Mientras que BasuMallick (2021) define como el grado en que los empleados
estan satisfechos con su trabajo. Ademads de su trabajo diario, y la satisfaccion de los
miembros del equipo o gerentes, la satisfaccion con las politicas organizacionales y
el impacto de su trabajo en la vida personal de los empleados. La satisfaccion laboral,
una medida inconmensurable, se define como la respuesta emocional positiva que se
experimenta mientras trabaja o trabaja. Ahora las organizaciones lideres estin
tratando de medir estas emociones y se dispone de buenas investigaciones para

hacerlo en la mayoria de los lugares de trabajo.

Como sostiene Goémez (2023) la satisfaccion laboral es la respuesta
emocional que sienten los empleados hacia la empresa en la que laboran. Esta puede
diferir entre los colaboradores, y su percepcion positiva o negativa estd influenciada
por las condiciones internas de la organizacién y la facilidad con la que las personas

pueden llevar a cabo sus tareas.

Segtin Bizneo (2024) indica que la satisfaccion laboral se define como el
estado emocional y el sentimiento que un trabajador tiene hacia la empresa y las
tareas que desempeia. Es una percepcion subjetiva positiva que se origina, en gran
parte, de la experiencia del empleado, aunque también influye en otros factores que
se discutirdn mds adelante. El desafio para la organizacién es hacer que esta

satisfaccion se base en aspectos concretos y racionales.

Importancia de la satisfaccion laboral en las empresas

Segun Cornet (2021) un buen lider entiende que su recurso mds valioso son
las personas que integran su organizacion, por lo que es crucial cuidarlas y asegurarse
de que tengan la mejor experiencia en sus puestos de trabajo. Varios estudios han
demostrado que la satisfaccion del empleado es fundamental para el crecimiento de
la empresa. Un trabajador satisfecho estd alineado con los objetivos de la

organizacién y se esfuerza por alcanzarlos, lo que incrementa su compromiso,
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motivacion, rendimiento y efectividad. Ademds, la satisfaccion laboral es un
excelente indicador del clima organizacional. Medir esta dimension y realizar un
seguimiento constante permite identificar problemas a tiempo, previniendo

situaciones que puedan afectar gravemente.

Segiin Gémez (2023) es fundamental que las empresas consideren a sus
empleados como mas que simples recursos. Esta nueva perspectiva puede
transformar no solo el ambiente laboral, sino también la productividad y el orgullo
que sienten los trabajadores al representar a la organizacién. Para iniciar una
reflexion sobre lo que tu empresa ha logrado o dejado de hacer en términos de
satisfaccion laboral, es fundamental evaluar la situacion actual y prestar atencion a

aquellos colaboradores que podrian necesitar mds motivacion o reconocimiento.

Como indica Bizneo (2024) la satisfaccion en el trabajo no solo asegura el
bienestar de los empleados, sino que también impacta en su productividad y
desempefio. Un trabajador satisfecho tiende a ser mds productivo y a estar mds
comprometido con la empresa, mientras que uno insatisfecho puede tener el efecto

contrario.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Tal como menciona Gémez (2023) la satisfaccion laboral es un concepto del
comportamiento organizacional que afecta varios aspectos de las empresas, siendo
algunos de los mds relevantes el rendimiento, el comportamiento y el compromiso
de los empleados. Es fundamental entender que la satisfaccion laboral se compone
de tres dimensiones:

» Intrinseca: se refiere al grado de responsabilidad y reconocimiento que recibe
el trabajador.

» Extrinseca: incluye la seguridad en el empleo y las condiciones laborales.
Satisfaccion laboral general: evalda el grado de felicidad o descontento de los
empleados.

De estas dimensiones, los factores intrinsecos estdn vinculados a las tareas que

desempefia un empleado, mientras que los factores extrinsecos se refieren al entorno

y las condiciones que brinda una organizacion a sus trabajadores. No obstante, estas
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tres dimensiones, tanto en conjunto como de manera individual, son fundamentales,
ya que influyen en la satisfaccion laboral y en otras variables organizacionales, como

el compromiso de los empleados y las tasas de rotacion.

Dimension 1. Estabilidad laboral

Como indica [lcacademy (2022) que una garantia o seguridad de permanencia
significa que el profesional no puede ser despedido sin una buena causa. La
estabilidad del puesto de trabajo puede evaluarse en el contrato de trabajo, amparado
por las leyes aplicables o en condiciones especiales (embarazo, enfermedad,
intervencion gubernamental).Si bien los opositores a este tipo de garantias laborales
argumentan que su aplicacion es algo ilusoria, la realidad es (en la mayoria de los
casos) que los trabajadores permanentes valen mas para las empresas .Un profesional
titular puede desarrollar una carrera en la organizacién, adquirir mds experiencia,

ayudar a capacitar nuevos talentos y mas.

En opinion de Carranza (2023) la estabilidad laboral es un aspecto
fundamental tanto para los empleados como para las empresas. Para prevenir la
rotacion indeseada y garantizar la estabilidad del personal, las empresas deben
centrarse en crear una cultura del nosotros que tanto atraiga como retenga a los
empleados. Al igual que otros trabajadores, aquellos que forman parte del
Departamento de Recursos Humanos también desean un entorno laboral estable que
fomente el compromiso y el bienestar de todos los equipos. La busqueda de
estabilidad en el empleo puede ser un factor clave en cuestiones importantes, como

la retencion del personal y el desarrollo del talento.

Segtn Sarasola (2024) para un trabajador asalariado, la estabilidad laboral se
refiere a la seguridad de que podra conservar su puesto de trabajo y sus condiciones
laborales durante un tiempo indefinido, siempre que asi lo desee, sin riesgo de ser
despedido. Lo opuesto a esto es la precariedad laboral. La estabilidad laboral esta
influenciada, en primer lugar, por la regulacion del trabajo y el tipo de contrato que
tiene el trabajador; por ejemplo, una legislacion que favorezca los contratos
indefinidos sobre los temporales contribuye a una mayor estabilidad. Ademas, la

situacion econdmica de la empresa también juega un papel importante: si la empresa
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atraviesa una mala racha prolongada, puede verse obligada a despedir a un empleado,

incluso si este tiene un contrato indefinido

Indicador 1. Permanencia en el Trabajo

Wellhub Editorial Team (2024) indica que la conservacién del empleo es un
verdadero desafio para los departamentos de recursos humanos. De la falta de
voluntad de pago a la falta de oportunidades de crecimiento. Las expectativas
laborales se enfrentan a una dura realidad: el 54% de los empleados no estidn
satisfechos con su trabajo actual. Cuatro de cada 10 empleados necesitan sélo tres

meses para saber si se cumplen las necesidades y expectativas de la empresa.

De acuerdo con Manatal (2024) la retencion de empleados es una métrica
clave en la gestion de recursos humanos, y es crucial que las empresas entiendan sus
diferentes dimensiones. Desde los periodos de prueba hasta la jubilacion, las politicas
de permanencia pueden influir notablemente en el compromiso, la satisfaccion y la
retencion del personal. Por ello, los profesionales de RR.HH. deben implementar
estas politicas para cultivar un entorno laboral positivo y de apoyo que promueva el

crecimiento, el desarrollo y la permanencia de los empleados en la organizacion.

Segun Raeburn (2024) la adaptabilidad en el entorno laboral es la habilidad
de reaccionar de manera efectiva a diversos escenarios y desafios que pueden surgir
en el trabajo. No se trata solo de ser flexible. Las personas que son capaces de
adaptarse desarrollan habilidades, procesos y marcos especificos que les permiten
manejar rapida y eficientemente diferentes situaciones a medida que se presentan.
Desarrollar esta capacidad de adaptacion en el trabajo te ayudard a responder
adecuadamente ante nuevas circunstancias, roles, proyectos y clientes. Al fortalecer
este conjunto de habilidades, estards preparado para enfrentar cualquier cambio que

se te presente.

Indicador 2. Contrato Indefinido

De acuerdo con Val (2023) argumenta que un contrato indefinido es un
acuerdo laboral sin una fecha de finalizacién especifica, lo que significa que no hay

un limite en su duracién. Este tipo de contrato permanecerd en vigor hasta que la
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empresa o el trabajador decidan ponerle fin. Es importante sefialar que hay diversas
modalidades, como el fijo discontinuo, a tiempo completo y tiempo parcial, y aunque

generalmente se redacta por escrito, también puede establecerse.

Segtn Factorial (2024) sostiene que es un tipo de contrato utilizado para
establecer una relacion laboral entre una empresa y un trabajador sin una fecha de
finalizacidn establecida. Segun el articulo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores, el
contrato de trabajo se presume celebrado por tiempo indefinido. La frase se presume
tiene su razén de ser, ya que antes de la reforma laboral de 2022, el contrato
indefinido podia celebrarse tanto por tiempo indefinido como por una duracién
determinada. No obstante, con la reforma actual, ya no existe la opciéon de duracion

determinada.

Tal como indica Erismann (2024) el contrato indefinido, o contrato por
tiempo indeterminado, es aquel que no tiene una fecha de finalizacion establecida.
Esto significa que el trabajador es contratado sin un periodo especifico y la relacion
laboral puede durar varios afos. Una de sus principales caracteristicas es la
estabilidad laboral que brinda, ya que, al no contar con una fecha de término, el
empleado puede disfrutar de un trabajo. Ademads de brindar estabilidad, el contrato
indefinido también presenta otros beneficios para el trabajador. Por ejemplo, suele
incluir un periodo de prueba en el que tanto el empleador como el empleado pueden
valorar si la relacién laboral es satisfactoria. También puede ofrecer ventajas en
cuanto a salario y beneficios adicionales, como seguro médico o planes de pensiones.
Es relevante sefialar que el contrato indefinido no garantiza que el empleado no pueda

ser despedido.

Indicador 3. Relacion laboral a largo plazo

Tal como menciona Molina (2020) las relaciones laborales se establecen
entre tres elementos clave: el trabajo, el salario o capital, y el proceso productivo.
En este contexto, estas relaciones involucran a dos partes: el trabajador, que ofrece
su esfuerzo y el empleador que puede ser una persona o una entidad que proporciona

el capital y gestiona el proceso productivo. Hoy en dia, toda relacion laboral estéd
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regulada por un contrato de trabajo que conecta a ambas partes, estableciendo las

condiciones laborales, siempre conforme.

Como indica Grupo Castilla (2024) la relacién personal y profesional que
se establece en el dmbito laboral entre la empresa y los profesionales que ofrecen
sus servicios es fundamental. Aunque el contrato de trabajo es el componente
principal, estas interacciones van mas alld de este acuerdo, incluyendo aspectos
como la comunicacion diaria, la gestiéon de conflictos y el fomento de un ambiente
de trabajo adecuado. Cualquier relacion laboral incluye los siguientes aspectos: El
empleado brinda sus servicios a la empresa de manera voluntaria, estos servicios
son remunerados con un salario, el trabajo se realiza para otro, bajo la supervision

de un individuo (en el caso de auténomos) o de una entidad.

Segin Valle (2024) al abordar los aspectos fundamentales de una relacion
laboral, podemos identificar tres: Prestacion de servicios: se refiere a la
responsabilidad del empleado de ofrecer su trabajo al empleador. El contrato laboral
debe incluir una descripcion del puesto que ocupard, asi como las tareas y funciones
que desempefiard. Subordinacién (o dependencia del trabajador) se refiere a la
relacion juridica entre el empleador y el empleado en un contexto laboral. Este
concepto es caracteristico del contrato de trabajo, tal como se establece en el articulo
4 del Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.

Dimension 2. Crecimiento Profesional

Como sefiala Morales (2023) al proceso de desarrollo y mejora continua de
las habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados. Esto les permite
avanzar en sus carreras y alcanzar sus metas y aspiraciones. El desarrollo profesional
implica ir mas alld de las habilidades y conocimientos adquiridos a través de la
educacion formal. Encontrar formas de aprender y desarrollarse en su trabajo, es
decir, en un entorno profesional. Para muchos empleados, esto es esencial para su
vida laboral, ya que buscan adquirir méds conocimientos y habilidades técnicas, asi

como desarrollo profesional y personal.
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De acuerdo con Ceipa (2023) lograr un crecimiento profesional significa
ampliar sus habilidades, conocimientos y perspectivas de manera que le permitan
avanzar y tener €xito en esta parte de la vida. Para ello, es importante marcarse
objetivos que le ayudardn a avanzar en su carrera profesional. Todos quieren mejorar
y mejorar. Es lo que nos mantiene vivos y nos motiva cada dia. En este articulo

aprenderd como crear un plan de desarrollo empresarial eficaz.

Tal como menciona Gémez (2023) a la fase en la que una persona siente
satisfaccion y desarrollo en su carrera profesional dentro de una empresa, gracias al
logro de sus metas personales y al reconocimiento y apoyo que recibe. El desarrollo
profesional es esencial en las empresas, ya que promueve una cultura de crecimiento
y superacion. Entre los beneficios que ofrece el desarrollo profesional se encuentran
las siguientes: Promueva recompensas econdmicas que reconozcan el esfuerzo de los
empleados, aumenta el compromiso y la responsabilidad, generando un sentido,
mejora la colaboracién en equipo, siempre que el plan de desarrollo profesional
incluya criterios que fomenten la comunicacion y el trabajo conjunto, aumenta la

productividad.

Indicador 1. Competencias Laborales

Gamarra (2024) indica que las competencias laborales son un conjunto de
habilidades que un trabajador requiere para desempefiarse eficazmente en un rol
especifico. Se puede considerar que son lo que distingue a una persona al realizar una
tarea concreta, mas alld de los conocimientos. Que: Las habilidades, habilidades,
actitudes y talentos que caracterizan a un candidato o empleado de nuestra empresa
son las que se conocen como competencias laborales. Estd claro que a la hora de
seleccionar empleados no basta con ver sus cualificaciones para el puesto. Pero,

ademds, es importante que desarrollen otras habilidades précticas.

Veldzquez (2024) La competencia laboral implica poseer los conocimientos
y habilidades necesarios para abordar de manera efectiva las exigencias de una tarea
o actividad, logrando asf los objetivos marcados por una organizacion o empresa Las
competencias incluyen habilidades, conocimientos, actitudes. Se considera que una

persona es competente cuando demuestra tres caracteristicas esenciales para llevar a
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cabo sus actividades de manera efectiva. Esto incluye tener las actitudes adecuadas
en el momento preciso, poseer los conocimientos necesarios para realizar las tareas
asignadas y utilizar de manera adecuada. La competencia laboral te prepara para
abordar una tarea concreta, lo cual se manifiesta al momento en que la persona se
enfrenta a ella. Esta competencia fomenta el desarrollo de conocimientos y

habilidades que surgen de la interaccion.

Tal como menciona Lapzo (2024) una competencia laboral se refiere al
conocimiento y las habilidades que un empleado posee para realizar las tareas de su
puesto. En términos simples, es lo que le permite desempefarse de manera efectiva
en su trabajo diario. La competencia laboral va m4s alla de la técnica, ya que mientras
la técnica se refiere a saber como hacer algo, la competencia implica la habilidad para

llevar a cabo esa tarea de manera correcta y exitosa.

Indicador 2. Superacion Profesional

Como establece Webmaster (2024) que la mejora del desempefo es un
proceso de evolucidn, desarrollo y crecimiento continuo, que no s6lo nos lleva a ser
mejores profesionales, sino que también nos ayuda a ser mas conscientes de nuestras
decisiones. Puede ayudarnos a afrontar diferentes situaciones y a resolver problemas
para superar los obstidculos que nos han preocupado en el pasado. Este enfoque no
s6lo mejora la vida de las personas, sino que también contribuye al crecimiento y

éxito de la empresa para la que trabajamos.

Tal como indica Morron (2024) La vida es un recorrido lleno de altibajos,
desafios y oportunidades. A menudo, buscamos formas de mejorar nuestras vidas y
alcanzar nuestro maximo potencial. Aqui es donde la superacion personal juega un
papel crucial. Este proceso implica el desarrollo continuo para alcanzar nuestro
maximo potencial en dreas como la carrera profesional, las relaciones personales y
familiares, el entorno laboral, asi como la salud y el bienestar emocional. Es un viaje
de autoconocimiento y autodesarrollo en el que nos esforzamos por superar
obstidculos y cumplir nuestras metas. Para lograr la superacién personal, es

fundamental adoptar una actitud positiva y establecer objetivos claros. También es
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importante aprender de los fracasos, rodearse de personas que aporten apoyo, dedicar

tiempo al autocuidado y aprender algo nuevo cada dia.

Como opina Cvzen (2024) es un proceso constante de adquisicion de nuevas
habilidades, conocimientos y experiencias que ayudan a una persona a alcanzar sus
metas laborales. Esto implica reconocer tanto las fortalezas como las debilidades
personales, establecer objetivos y disefiar un plan para lograrlos. El desarrollo
profesional puede llevarse a cabo de diversas maneras, como a través de la formacién
en el trabajo, la educacion, la mentoria, el establecimiento de redes y el aprendizaje.
Se refiere a la gestion constante de la trayectoria laboral de una persona, a aspectos
incluidos como la educacidn, la formacion, la experiencia laboral y el bienestar
personal. Esto implica un esfuerzo continuo por aprender y adaptarse a las
transformaciones en su sector, asi como la adquisicién de nuevas habilidades y la

bisqueda de oportunidades para crecer.

Indicador 3. Conocimientos y habilidades técnicas

Como establece Villar (2021) Las habilidades son como la capacidad de
trabajar. Saber hacer algo no significa que serds bueno en ello, necesitas experiencia
para hacerlo, y esta experiencia al hacer algo se convierte en un factor de habilidad.
En recursos humanos, las habilidades que una persona necesita para desempefiar un

trabajo con mejores resultados o de manera eficiente.

Segun Romero (2023) las habilidades técnicas son las capacidades que posee
una persona, enfocadas en llevar a cabo tareas especificas y utilizar herramientas y
tecnologias determinadas en un drea particular. Se adquieren a través de la
educacion formal, la capacitacion en el trabajo, la experiencia laboral y 1a formacion
continua. El tipo y la relevancia de las habilidades técnicas pueden variar segtn el
empleo y la industria en la que se trabaje. Tener estas habilidades permite a las
personas desempefarse de manera eficiente, aumentar su confianza y convertirse
en un recurso valioso para su organizacion. Estas habilidades estdn relacionadas
con el conocimiento y la competencia en dreas técnicas, cientificas o matematicas,

y son esenciales para realizar una amplia gama de trabajos.
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Segtn Reyes (2024) expresa que: Hay habilidades y capacidades especificas
que una persona adquiere a través de sus estudios y experiencias laborales. Se
refieren a las habilidades y conocimientos utilizados en el entorno laboral que
permiten a una persona llevar a cabo sus responsabilidades y deberes. Estas
habilidades y capacidades pueden ser técnicas y flexibles, y son importantes para el

desarrollo y crecimiento profesional.

Dimension 3. Compensacion laboral

Segin Valle (2024) argumenta que la compensacién a los empleados es un
tipo de compensacién que se le otorga a un empleado por su trabajo y logros en una
empresa. Este término incluye el salario base y otros incentivos financieros y
beneficios no monetarios que contribuyen al bienestar de los miembros directivos.
Cabe sefialar que la compensacion es importante para garantizar que las personas
sean productivas y productivas en su trabajo diario. Los costos y beneficios laborales
se pueden dividir en tres categorias: costos financieros, beneficios sociales y no
beneficios. Cada uno de ellos cuenta con diferentes incentivos que benefician el

bienestar de los empleados.

Tal como menciona Martin (2023) las estrategias de compensacion laboral
son fundamentales para atraer, motivar y retener a los mejores profesionales. El éxito
de una empresa depende de su capacidad para captar y mantener talento, y estas
estrategias juegan un papel crucial en ese proceso. Mds alld de ofrecer un salario
competitivo, es esencial proporcionar una variedad de incentivos y beneficios que se
alineen con las expectativas de los empleados. Esto incluye desde recompensas
monetarias hasta enfoques integrales, todos orientados a crear un ambiente laboral
que no solo atraiga, sino que también fidelice a los empleados. Para lograrlo, es vital
ofrecer una gama de incentivos y beneficios que respondan a las necesidades de los

trabajadores.

Segin Antoranz (2024) menciona que incluye diversos beneficios adicionales
que recibe un empleado como recompensa por su trabajo en una empresa. Estas
compensaciones superan el salario base y pueden ser tanto de naturaleza econdémica

como no econdmica, incluyendo el salario emocional. Por lo tanto, elementos como
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la flexibilidad de horarios, el trabajo remoto y la conciliacién familiar se vuelven
especialmente importantes. En cualquier situacion, la compensacion que percibe un
empleado tiene como objetivo mejorar su satisfaccién y motivacion en el trabajo,
ademds de reconocer su esfuerzo y aportes a la empresa. Por lo tanto, al disefiar una
estructura salarial equitativa, es crucial que los departamentos de recursos humanos

tomen en cuenta la incorporacion.

Indicador 1. Beneficios laborales

Como sostiene Deel (2024) los beneficios para empleados son planes de
beneficios o compensaciones adicionales que las empresas ofrecen para mejorar la
vida de sus empleados. Estos beneficios pueden ser desde prestaciones legales,
como la licencia de maternidad, hasta planes de pensiones. Ademds, pueden incluir
seguros médicos o de salud, seguros de vida, planes post-jubilacién, pago de

vacaciones y feriados, programas de capacitacion, etc.

Por lo tanto, segin Vazquez (2024) indica que la compensaciéon a los
empleados es una forma de pago que un empleado recibe a cambio de su trabajo y
desempefio en la empresa. Este término incluye el salario base y otros incentivos
financieros y beneficios no monetarios que contribuyen al bienestar de los
miembros directivos. Cabe sefialar que la compensacion es importante para
garantizar que las personas sean productivas y productivas en su trabajo diario. Los
costos y beneficios laborales se pueden dividir en tres categorias: costos
financieros, beneficios sociales y no beneficios. Cada uno de ellos cuenta con

diferentes incentivos que benefician el bienestar de los empleados.

De acuerdo con Valle (2023) son las prestaciones que se brindan a los
empleados, ademads de su sueldo, con el fin de mejorar su calidad de vida y aumentar
su satisfaccion. Ofrecer beneficios que exceden lo establecido por la normativa
laboral actual impacta positivamente en el desarrollo de cualquier organizacion.
Como se menciond anteriormente, estos beneficios no solo incrementan la
productividad, sino que también fomentan la satisfaccion de los empleados. Esto, a
su vez, se traduce en un mayor compromiso y un mejor rendimiento, lo que resulta

en resultados 6ptimos. Uno de los mayores desafios que enfrentan las empresas hoy
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en dia es mantener a su talento. Por eso, es crucial entender las necesidades de los

empleados y reconocer su esfuerzo, dedicacion y lealtad a través de beneficios.

Indicador 2. Incentivos Adicionales

De acuerdo con Douglas da Silva (2021) son elementos, servicios, eventos o
eventos que motivan a un empleado a esforzarse mds en su trabajo. Estos pueden
incluir recompensas econdémicas, no econdOmicas, interacciones personales o
oportunidades. En resumen, los diversos tipos de incentivos laborales actian como
recompensas que una organizacién brinda a sus empleados un cambio de emplear su
talento para alcanzar las metas comerciales. Elaborar un plan de incentivos laborales
es una estrategia efectiva para mantener a los profesionales talentosos y optimizar el
rendimiento de tu empresa. Segun un estudio reciente, las organizaciones que
implementan programas de incentivos para empleados alcanzan un 79% de éxito en

el cumplimiento de sus objetivos.

Segin Clavijo (2024) sostiene que los incentivos son motivadores
proporcionados por una empresa para promover la productividad y el bienestar
general dentro de la organizacion. Estos pueden manifestarse en forma de
reconocimientos, premios o beneficios laborales, y se otorgan como recompensas por
alcanzar metas especificas o como estimulos para lograr dichos objetivos. Un
incentivo puede servir tanto como compensacién por el esfuerzo invertido en
alcanzar un objetivo como para impulsar la productividad, mejorar el rendimiento en

indicadores clave y mantener la eficiencia entre los empleados.

Como expresa Alvaro (2024) los incentivos laborales no solo benefician a los
empleados, sino que también aportan ventajas a las organizaciones de varias
maneras:

e Los trabajadores motivados incrementan su productividad.
o La motivacion también genera mayor lealtad hacia la empresa.
e Se reduce la tasa de rotacidn.
o Se logra retener y atraer talento hacia la compaiiia.
Por lo tanto, los incentivos son una parte importante de la compensacion de los

empleados y pueden clasificarse en diferentes tipos. Los incentivos en ndmina
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pueden ser de dos categorias, dependiendo de si se otorgan en efectivo o no. En
ambos casos, el objetivo es el mismo: motivar al empleado para que se sienta

satisfecho en la empresa y, como resultado, sea leal.

Indicador 3. Seguro medico

Segtin Cigna Healthcare (2024) El seguro médico es un acuerdo legal que
usted celebra con una compaiiia de seguros médicos. Este contrato incluye un plan
de salud que le ayuda a pagar ciertos servicios de salud y atencion para que no tenga
que pagar todos sus costos. El seguro médico puede ayudar a reducir el monto que
paga por tratamientos médicos costosos. Asi es como funcionan los planes de salud,
pero puede variar: Generalmente pagas una prima mensual, Estos son los costos de
tener un plan de salud, La mayoria de los planes de salud tienen deducibles, Un
deducible es el monto que usted debe pagar de su bolsillo por la atencién hasta que

su plan de salud comience a compartir un porcentaje del costo.

Como afirma Pérez (2024) un seguro médico es un contrato en el que, a
cambio de un pago, una compaiiia de seguros se compromete a cubrir los gastos de
salud del asegurado o de sus beneficiarios. La pdliza de seguros se refiere al
documento que detalla y explica las coberturas y condiciones del seguro médico.
No todas las polizas ofrecen las mismas coberturas, ya que varfan segun las
necesidades de cada persona. La prima de un seguro es el costo del seguro de salud
que debemos abonar al contratar la pdliza. Este costo dependera de los servicios,
coberturas o prestaciones que deseamos incluir, por lo que cada seguro puede tener

un precio distinto en funcidn de estos factores.

Como opina Unicaja (2024) el seguro de salud es un acuerdo entre el titular
y la compafiia aseguradora que facilita la cobertura de los gastos médicos mediante
una poliza especifica. De este modo, el asegurado y su familia cuentan con
proteccién en caso de sufrir alguna enfermedad o afeccion. Este seguro estd
disefiado para que las familias puedan sentirse seguras ante situaciones de salud y

se enfoquen en lo que realmente es importante en sus vidas.
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Dimension 4. Condiciones Laborales

Tal como menciona Universidad Cesuma (2024) Se refieren al conjunto de
elementos, procesos y condiciones que rodean el entorno laboral en el que los
empleados desempeian su trabajo. Abarca una amplia gama de aspectos, desde el
entorno fisico y el equipamiento disponible hasta aspectos psicolégicos, como la
responsabilidad laboral, la gestion y la cultura organizacional. En resumen, crear una

ética de trabajo que sea el marco del proceso de trabajo.

Tal como indica Rios (2024) las relaciones laborales se refieren al conjunto de
elementos o factores que rigen la relacion entre un empleado y su empresa. Este
concepto hace referencia a aspectos como la naturaleza, seguridad y calidad del
ambiente de trabajo, asi como el bienestar y la salud del trabajador. Ademas, incluye

jornada laboral, horarios, salarios y beneficios emocionales incluidos los feriados.

De acuerdo con Runa (2024) las condiciones laborales incluyen todos los
aspectos que ayudaran al empleado a gestionar adecuadamente su reclutamiento y su
permanencia en la empresa. Es fundamental que los candidatos comprendan estas
condiciones antes de postularse a una vacante, ya que esto les permitird decidir si
desean seguir con el proceso de seleccion o si prefieren buscar una opcién que se ajuste

mejor a sus requerimientos.

Indicador 1. Bienestar de los empleados

Como expresa Waida (2021) el bienestar de los empleados abarca su salud
mental, fisica, emocional y econdmica. Este concepto se ve afectado por diversos
factores, como las relaciones con sus compaiieros, las decisiones que toman y las
herramientas y recursos disponibles para ellos. Ademds, aspectos como los horarios,

el salario y la seguridad laboral tienen un impacto.

De acuerdo con Raeburn (2024) el bienestar de los empleados se centra en el
bienestar fisico, emocional, financiero y social de los empleados y, al priorizarlo,
puede cambiar todos los aspectos de su organizacion para mejor. Aprenda a crear un
programa de bienestar para los empleados en su empresa y descubra por qué es

importante.
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Segtn Herndndez (2024) cuando hay bienestar en el lugar de trabajo, conocido
como bienestar organizacional o bienestar organizacional, los empleados estdn
satisfechos, saludables y motivados. Por tanto, no hablamos sélo de la falta de practicas
relacionadas con la salud cuando respondemos qué es la salud laboral. Este término
incluye todo aquello que afecte positiva o negativamente los aspectos fisicos,
mentales, econdmicos y sociales de los trabajadores. En el lugar de trabajo, es
importante compartir la vida de la organizacién de una manera holistica que
comprenda la relacién de todo lo que afecta la experiencia de los empleados. Este
concepto no debe limitarse a aspectos intangibles como la salud fisica, sino que
también debe incluir el bienestar emocional, el sentido de pertenencia y el equilibrio

en el lugar de trabajo.

Indicador 2. Prevencion de riesgos laborales

Como afirma Bustelo (2023) abarca un conjunto de estrategias y normas
implementadas en todas las fases de produccion de una empresa, con el fin de evitar o
disminuir los peligros y riesgos en el entorno laboral. El riesgo laboral se refiere a la
posibilidad de sufrir un accidente fisico o efectos psicolégicos como consecuencia del
trabajo. Dentro de los dafios relacionados con el trabajo se incluyen enfermedades,

patologias o lesiones ocasionadas.

Como lo describe Montesinos (2024) en el Dia Mundial de la Seguridad y
Salud en el Trabajo repasaremos algunos de los retos que plantea la prevencion de
riesgos laborales y sus leyes relacionadas, por ejemplo, para lograr su implicacion real
en la gestion de la empresa, en el marco empresarial. Responsabilidad que se aplica a
diferentes tipos de empresas o ley de dafos para individuos. Se han logrado progresos
notables en la disminucién de los indices de accidentes laborales, asi como en la
concienciacion social, la educacién y formacidn en seguridad, salud y bienestar en el

trabajo, ademads de la participacion de las autoridades y actores.

Este argumento es respaldado por Bernal (2024) La prevencion de accidentes
laborales es un tema que va mds alld de las leyes y normas publicas. Es un compromiso
ineludible con la seguridad y el bienestar de quienes trabajan incansablemente todos

los dias en el lugar de trabajo. Para comprender plenamente esta importante parte, es
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necesario examinar su importancia y alcance. Basicamente, la prevencion de riesgos
laborales se refiere al estudio dedicado a la prevencidn, control y reduccién de los
accidentes que se producen en el trabajo y ponen en peligro la salud y seguridad de los
trabajadores. Estos peligros pueden variar desde situaciones relativamente simples,
como tropezones y caidas, hasta amenazas mds graves, como la exposicion a sustancias
téxicas o situaciones peligrosas en industrias peligrosas.

La prevencion de riesgos laborales busca equilibrar la productividad y la
seguridad, reconociendo que un ambiente de trabajo seguro no sélo protege a los
trabajadores, sino que también contribuye a la productividad y el éxito. La gestion de
riesgos laborales implica identificar, evaluar e implementar medidas para reducir o

eliminar los peligros en el lugar de trabajo.
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Marco Conceptual

Cultura organizacional

Segin Pursell (2024) argumenta que la cultura organizacional se refiere al grupo de
creencias, valores y practicas comunes que unifican a un equipo, dirigiendo sus esfuerzos
hacia una meta comun. Facilita el logro de los objetivos de la organizacion. La cultura
organizacional ayuda a fortalecer la identidad corporativa entre tres actores clave: la marca,
el equipo y los clientes. También contribuye a transmitir estabilidad y a mejorar la calidad
de cada actividad. La cultura organizacional define la esencia y el comportamiento de la
empresa, y refleja su identidad interna y externa en funcién de sus creencias y valores. Esta
alineada con la estrategia de negocio y actia como un factor diferenciador para los
consumidores de sus productos y servicios. Tener una cultura organizacional sélida facilita
la identificacion de problemas internos, ya que proporciona a los equipos una ideologia clara

y positiva que impacta en su motivacion, satisfaccion y productividad.

Como dice Bizneo (2024) son las normas y valores que guian a una empresa, estos
principios estdn relacionados con la estructura organizativa, los métodos de trabajo y las
interacciones entre el personal. Incluyen la manera en que la empresa se relaciona con sus
empleados, las dindmicas internas, las politicas de bienestar y el ambiente laboral, entre otros

aspectos. También se refieren al comportamiento de la entidad hacia el exterior.

Como expresa Ortega (2024) la cultura organizacional es un conjunto de valores,
creencias y suposiciones que determinan como deben comportarse e interactuar las personas
dentro de una organizacidn, asi como el proceso de toma de decisiones y la ejecucion de las
tareas laborales. Esta cultura es inicialmente establecida por los lideres y luego se comunica
y refuerza mediante diferentes métodos, lo que finalmente moldea las percepciones,
comportamientos y entendimientos de los empleados, ayudando a definir la forma adecuada
de actuar.

Esto no solo ayuda a que los colaboradores se sientan identificados, sino que también
mejora la imagen de la empresa en el mercado laboral, favoreciendo la retencion del talento
y la efectividad de las propuestas comerciales. Una cultura organizacional sirve como guia
para las expectativas, comportamientos y acciones, ofreciendo una postura clara que influye
en las opiniones y percepciones sobre temas especificos, y también contribuye a la cohesién

y alineacion de los equipos con los objetivos y la vision de la empresa.
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Comunicacion interna fluida

Como dice Escuela ELBS (2021) fomentar una comunicacién fluida es fundamental
en el dmbito empresarial y profesional. Esto permite que los empleados de una empresa
colaboren de manera efectiva y logren los objetivos establecidos. En este articulo,
exploraremos los diferentes tipos de comunicacién en las empresas y las ventajas de

mantener una comunicacion efectiva.

Segin Azkue (2023) La comunicacién interna debe ser controlada por la
organizacion e implementada por los directivos que coordinan los grupos de trabajo. La
comunicacion entre la gerencia y los empleados de diferentes maneras ayuda a optimizar la
resolucion de conflictos, generar confianza y responsabilidad entre los empleados y mejorar

el desempefio de la organizacion.

Como expresa Molina (2024) la comunicacién interna es el motor que facilita el flujo
de conocimiento y experiencia entre los empleados. Gracias a esto, cada drea de la empresa
se llena de informacidn relevante, lo que ayuda a evitar la repeticion de procesos, los errores
ya cometidos por otros y la pérdida de oportunidades por no conocer los logros anteriores.
La comunicacién interna es, en consecuencia, el vinculo que una las distintas dreas ya sus
profesionales. Ayuda a convertir el aislamiento, que frecuentemente surge del deseo de
retener el conocimiento como una ventaja competitiva, en un intercambio equitativo de ideas
y estrategias. Cuando se lleva a cabo de manera adecuada, se convierte en la clave

fundamental para el éxito de la organizacién.

Recurso humano cuidado

Como establece Azkue (2023) Los recursos humanos son uno de los activos mas
importantes y dificiles que una organizacién puede gestionar y su éxito depende de ello.
Todos los empleados de una empresa, es decir, personas. La mayoria de las organizaciones
medianas y grandes tienen un departamento de recursos humanos (RRHH) que incluye
especialistas en gestion de personal. Responsable de gestionar una variedad de actividades
relacionadas con recursos humanos, que incluyen: realizar busquedas de empleo, entrevistar
candidatos, preparar procedimientos de ndmina, gestionar aprobaciones, realizar programas

de capacitacion, evaluar el desempefio de los empleados y otras actividades.

66



Como afirma Gamarra (2024) los Recursos Humanos son una divisiéon de las
empresas encargada de gestionar todo lo relacionado con su personal. Esto abarca procesos
como reclutamiento, seleccién, contratacion, integracién, capacitacién, promociones,
gestion de ndminas y despidos. En definitiva, el departamento de Recursos Humanos tiene

como objetivo servir a todos los integrantes del equipo.

Segin Rojas (2024) los recursos humanos se refieren al grupo de personas que
trabajan en una empresa en diversas dreas y departamentos. Gracias a sus roles y habilidades,
las organizaciones pueden alcanzar sus metas comerciales. Para crear un departamento de
recursos humanos eficiente, es esencial entender sus dreas clave y los criterios para elegir a
los profesionales idoneos. Esto ayudara a las empresas a atraer y retener talento, asi como a

mantener un equipo comprometido y alineado con sus objetivos estratégicos.

Ventajas del clima organizacional

De acuerdo con Mandomedio (2023) evaluar el clima organizacional significa
analizar el entorno laboral, las actitudes de los trabajadores y la percepcion general de la
cultura de la empresa.

Reconocimiento de problemas y oportunidades. La evaluacion del clima
organizacional facilita la deteccion de dificultades y retos que pueden influir en el
rendimiento y la satisfaccion.

Conservacion del talento. Un ambiente organizacional favorable y saludable es
crucial para mantener a los empleados talentosos y prevenir la alta rotacién de personal.

Optimizacion de la comunicacion y la colaboracion. La evaluacién del clima
organizacional promueve una comunicacion mads clara y transparente en la empresa.

Incremento del compromiso y la productividad. Un ambiente organizacional
favorable resulta en un mayor nivel de compromiso y productividad por parte de los
empleados. Cuando se sienten valorados, respetados y motivados, es mds probable que den

lo mejor de si en sus tareas.
Como afirma Martinez (2024) crear un ambiente laboral positivo en las empresas

puede ofrecer numerosos beneficios. A continuacion, te presentamos alguno.

e Promoverd una actitud positiva entre los empleados que lo perciben.
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e Contribuird al éxito empresarial, al crecimiento del negocio y a la
rentabilidad.

e Estimulard la identificacién de los empleados con la empresa (cultura y
valores).

e Incentivard la motivacion del equipo, orientidndose hacia el logro y

fomentando una cultura

Segin Ortega (2024) conservar un ambiente organizacional saludable en el trabajo
proporciona beneficios clave para cumplir con los objetivos de la organizacion, tales como:

Un entorno agradable: La falta de tensiones promoverd la comunicacién dentro de
la organizacion y mejorara las relaciones entre los integrantes de la empresa, disminuyendo
el miedo y fortaleciendo la confianza tanto.

Aumento del interés: Un entorno cémodo y relajado favorece la renovacion de la
motivacion laboral y el entusiasmo por iniciar nuevos proyectos.

Satisfaccion en el trabajo: La comunicacion, el sentido de pertenencia y el
reconocimiento contribuirdn a aumentar la felicidad de los empleados.

Prevenir el absentismo laboral: La insatisfacciéon en el trabajo y un clima

organizacional deficiente son algunas de las razones que provocan el absentismo.

Satisfaccion en el trabajo

Por lo tanto, segun Budon (2024) la satisfaccion laboral es lo que siente un empleado
acerca de la empresa para la que trabaja y el trabajo que realiza. Por tanto, es una idea muy
relacionada con la experiencia personal. Para responder a la pregunta qué es bueno en el
trabajo, se puede decir que la cantidad de felicidad que obtiene una persona mientras hace
su trabajo, es decir, la cantidad de vida que se deriva del proceso de pago, siempre ajustado
a las necesidades y expectativas de cada persona. Entonces esto es s6lo una cuestion

subjetiva.

Tal como indica Ortega (2024) la satisfaccion laboral es un término que describe el
grado de bienestar de una persona con respecto a su empleo. Hay multiples factores que
pueden influir en la satisfaccion o insatisfaccion de un empleado, tales como el entorno de

trabajo, las relaciones con sus compaiieros. Si bien la percepcion personal de la satisfaccion
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suele ser subjetiva, existen métodos que permiten cuantificar las respuestas de las encuestas

a empleados y otras herramientas de medicidn similares.

Como expresa Ibdfez (2024) la satisfaccion laboral es esencial para lograr un
equilibrio entre la vida personal y profesional de un empleado. Al referirnos a la satisfaccion
en el trabajo, estamos hablando del grado de bienestar, gratitud y felicidad que un
colaborador experimenta hacia la empresa y las responsabilidades que desempeiia.
satisfaccion laboral abarca diferentes elementos internos y externos que experimenta un
empleado a lo largo de su trayectoria laboral. Las dimensiones de la satisfaccion laboral son

variadas y no se reducen tinicamente al salario.

2.3.Hipétesis

No se plante6 una hipdtesis para la presente investigacion titulado Propuesta de
mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte
de carga por carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024,
debido a su naturaleza descriptiva. Segin Lerma (2022) afirma que las investigaciones
descriptivas no necesitan formular hipétesis. Esto se debe a que estas investigaciones se
enfocan en describir el objeto de estudio en términos de qué ocurre, en lugar de por qué
sucede. Tal como su nombre lo sugiere, el propdsito es detallar y explicar el fendmeno
investigado sin profundizar en las causas de su aparicion. Cabe sefialar que, aunque las
investigaciones descriptivas no requieren hipdtesis, estas son necesarias en estudios

experimentales, cuasiexperimentales, de cohortes, de casos y controles.
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I11. Metodologia
3.1.Tipo, nivel y diseiio de investigacion
Tipo
El tipo de investigacion fue cuantitativo.
Cuantitativo:

Esta investigacion adopto un enfoque cuantitativo. Segin Hadi et al. (2023)
menciona la investigacidon cuantitativa es un enfoque de investigacién que utiliza
métodos numéricos y estadisticos para medir y analizar datos. La investigacion
cuantitativa se utiliza para generar estadisticas y confirmar relaciones entre variables
utilizando métodos estadisticos como andlisis de regresion, pruebas de hipoétesis y
andlisis de varianza. Los datos suelen recopilarse mediante encuestas y ensayos
controlados. El objetivo principal de la investigacion cuantitativa es poder generalizar
los resultados al publico en general. En otras palabras, esta investigacioén fue de tipo
cuantitativo porque tiene una estructura que permite la mediciéon y evaluacién de
variables de clima organizacional y satisfaccion laboral utilizando herramientas de

medicidn estandarizadas.

Nivel
El nivel de investigacion fue descriptivo — de propuesta.
Descriptivo:

El nivel de investigacion fue descriptivo. Segun Espinoza et al. (2023) la
investigacion descriptiva tiene como objetivo determinar las caracteristicas, rasgos y
caracteristicas de individuos, grupos, sociedades, procesos, objetos u otros factores que
inciden en el andlisis. En general, mide o recopila datos relacionados con diversos
conceptos (variables), caracteristicas, aspectos o aspectos del fendmeno que se
investiga. En el proceso descriptivo los hechos o sucesos se miden y describen con una
sola variable. Por lo tanto, en este estudio se llevé a cabo un enfoque descriptivo con el
propdsito para describir las caracteristicas de clima organizacional y satisfaccion

laboral.

Propuesta
De acuerdo con Lerma (2022) afirma que una propuesta de mejora es un plan

detallado desarrollado para abordar dreas problemadticas identificadas en variables de
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aprendizaje especificas o departamentos dentro de la organizacion. El objetivo es
aumentar la eficiencia, la calidad, la productividad o el desempefio general a través de
estrategias y acciones especificas. Una propuesta de mejora bien diseiada puede ayudar
a las organizaciones a optimizar procesos, aumentar la satisfaccion del cliente, reducir
costos y mantener una ventaja competitiva. En este contexto, en la investigacion se
realizé una propuesta y un plan de mejora basados en los resultados encontrados, de esta
forma el gerente de la empresa podrd tomar la decisién de Implementar las estrategias
que contribuird a mejorar el clima organizacional y en consecuencia a aumentar la
satisfaccion laboral que es la clave de adoptar un enfoque integral y mantener una actitud

proactiva para abordar los desafios y oportunidades que surjan en el camino.

Diseio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental — transversal.
No experimental:

El diseno de investigacion fue no experimental. Segin Torero et al. (2023) La
investigacion no experimental se distingue por no intervenir de manera deliberada en
las variables independientes. En lugar de eso, se enfoca en observar los fenémenos tal
como suceden en su entorno natural y luego analizar los datos obtenidos. El estudio fue
de naturaleza no experimental, ya que no se realizé manipulaciones intencionales en las
variables del clima organizacional para la satisfaccion laboral. En su lugar, se observo

los eventos en su entorno natural tal como ocurrieron.

Transversal:

La investigacion fue de disefio transversal. Segun Vésquez et al. (2023) afirma que
los estudios transversales son los que se desarrollan en un espacio de tiempo
determinado teniendo un inicio y un fin, recopilar datos al mismo tiempo, son méas cortos
y generalmente funcionan durante un periodo de tiempo mds corto para medir la
propagacion del comportamiento en un area determinada, en un momento especifico,
que se realiza simultdneamente y se utiliza para medir la relacion entre variables, pueden
proporcionar una muestra de la poblacién al mismo tiempo. En otras palabras, este
estudio se realizé durante un periodo de tiempo definido, con un comienzo y un final

claramente definido especificamente el afio 2024.
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3.2. Poblacion

Poblacion

Segin Romero et al. (2024) la poblacién se define como el conjunto total de
individuos, elementos o unidades que comparten las caracteristicas de interés para el
estudio. Es crucial que la poblacion esté bien definida y alineada con los objetivos de la
investigacion. Para la investigacion se utilizé una poblacién de 30 trabajadores de la
empresa Rosales Group S.R.L., ubicado en el distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Para ambas variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Criterio de inclusion y exclusion
Criterio de Inclusion:

- Se incluyeron en la investigacion a 30 trabajadores de la empresa Rosales Group

S.R.L., ubicado en el distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Criterio de Exclusion:
- Se excluyeron de la investigacion a trabajadores que estdn de baja laboral o de
vacaciones durante el tiempo de la investigacion.

- Se excluyeron empleado que no desee participar en la investigacion.

Muestra
Segtin Romero et al., (2024) una muestra es un subconjunto representativo
de la poblacion. Es fundamental seleccionar la muestra con precision para asegurar
que sea representativa y que los resultados puedan extrapolarse a toda la poblacion.
Lograr resultados confiables y validos es importante en la investigacion.
Para el presente estudio, la muestra estuvo compuesta por 30 trabajadores de
la empresa Rosales Group S.R.L., situada en el distrito de Anta, Carhuaz, 2024. Es

decir, se incluy6 el 100% de la poblacion.

Muestreo: Censal
Segin Lerma (2022) afirma que el muestreo censal se caracteriza por incluir
a todas las unidades de investigacion en la muestra. En este tipo de muestreo, la

poblacién objeto de estudio se considera como el universo completo, la poblacién y
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la muestra al mismo tiempo. Cuando la poblacién y la muestra son iguales el

muestreo es censal se considera al 100% de la poblacion.
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3.3.0Operacionalizacion de variables

crecimiento profesional (Cortes, 2022).

Prevencion de riesgos
laborales

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
medicion | valorizaciones
Clima Es un fenémeno en las organizaciones, se | Experiencia Formacion laboral
Organizacional | sabe que la experiencia laboral de los | laboral Conjunto de aptitudes
miembros de la organizacién depende del Conocimientos adquiridos
ambiente laboral en el que se encuentran. | Ambiente laboral | Relaciones laborales
No solo se centra en los aspectos objetivos cordiales
de la organizacion, sino que también se Fomentar la colaboracidén
refiere a un aspecto de la dindmica del Promover la inclusién
trabajo de la organizacion que es | Dindmica de Comunicacion interna
resultado de caracteristicas fisicas antes | trabajo — : 1. Nunca
mencionadas y de la percepcién que los Construccion de confianza 2. Muy pocas
empleados tengan de esta cuestion Trabajo en equipo Likert veces
(Garcia et al., 2020). 3. A veces
Satisfaccion La satisfaccion laboral se conoce cuando | Estabilidad Permanencia en el trabajo 4. Casi
Laboral el empleado estd motivado, feliz y | laboral Contrato indefinido Siempre
satisfecho con su trabajo. La satisfaccion Relacién laboral a largo 5. Siempre
laboral ocurre cuando un empleado siente plazo
que su trabajo tiene estabilidad, | Crecimiento Competencias laborales
crecimiento  profesional 'y un buen | profesional Superacién profesional
equilibrio entre el trabajo y la vida Conocimientos y
personal. Los atributos y factores que habilidades técnicas
contribuyen a la satisfaccion laboral | Compensacién Beneficios laborales
incluyen: Compensacién y condiciones | Jaboral Incentivos adicionales
laborales, equilibrio entre la vida personal Seguro médico
y laboral, el respeto y el reconocimiento, ["condiciones Bienestar de los
la seguridad laboral, los desafios y el | 1,porales empleados
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Segin Hadi et al. (2023) la técnica de recoleccién de datos es el proceso
empleado para recopilar informacién relevante para una investigaciéon o estudio
particular. Existen diversas técnicas de recoleccion de datos, tales como entrevistas,
encuestas, observaciones, experimentos y analisis de documentos y registros previos.
Cada una de estas técnicas tiene sus propias ventajas y desventajas, por lo que el
investigador debe seleccionar la técnica mds adecuada. Las encuestas pueden
administrarse de varias maneras, tales como en linea, por teléfono, por correo o de
forma presencial. Cada uno de estos métodos ofrece beneficios y limitaciones
especificos, por lo que los investigadores deben elegir el que mejor se ajuste a sus
necesidades y objetivos. En el presente estudio, se aplicé las encuestas como técnica
de recoleccion de datos, dado que estdn destinadas a recopilar informacién de un
grupo de personas cuyas opiniones son relevantes para el investigador, se encuesto a
los trabajadores de la empresa Rosales Group S.R.L. para ambas variables clima

organizacional para la satisfaccion laboral.

Instrumento

Segtin Medina et al. (2023) manifesté que un instrumento de investigacion
es una herramienta particular utilizada para recolectar y analizar datos durante el
proceso investigativo. Entre estos instrumentos se encuentran fichas de cotejo,
cuestionarios, escalas de medicion, guias para entrevistas estructuradas, pruebas
estandarizadas, entre otros. Estos instrumentos permiten a los investigadores obtener
informacion precisa y confiable sobre el tema de estudio, facilitando la obtencién de
conclusiones vélidas y fidedignas. En este estudio, se empled un cuestionario
compuesto por 20 preguntas en una escala Likert, divididos en 9 preguntas para la
variable Clima Organizacional y 11 preguntas para la variable Satisfaccion laboral
(Ver Anexo 4). La validacion fue llevada a cabo por tres expertos en administracion
quienes revisaron y aprobaron el cuestionario antes de su implementacién dos
expertos con el grado académico de doctorado y uno con el grado de maestria en
administraciéon (Anexo 5). Asimismo, la confiabilidad del instrumento cuestionario

se determino utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.83
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para la variable clima organizacional y 0.86 para la variable satisfaccién laboral, lo

que indica una excelente confiabilidad (Anexo 5).

3.5.Método de analisis de datos

Segtin Romero et al. (2024) explican que el andlisis de datos es el proceso
mediante el cual los investigadores examinan e interpretan la informacion
recolectada para extraer significados y responder a las preguntas de investigacion.
En estudios cuantitativos, esto implica procesar e interpretar datos numéricos
obtenidos a través de herramientas de medicion como cuestionarios, encuestas y
pruebas. La primera fase consiste en la descripcion de los datos, que abarca el célculo
de estadisticas descriptivas tales como la media, la mediana, la desviacién estandar
y la frecuencia. Estas medidas ofrecen un resumen de la distribucién de los datos y
proporcionan una comprension inicial de los patrones. Tras la recoleccién de datos,
se procede a su andlisis, que incluye el uso de técnicas estadisticas, software
especializado u otros métodos pertinentes para extraer conclusiones validas y
significativas. El andlisis de datos es una etapa crucial que facilita la generacién de
resultados y conclusiones cientificas sélidas. Por lo tanto, el plan de anélisis de datos
debe incluir una serie de operaciones disefiadas para obtener conclusiones precisas
que contribuyan a alcanzar los objetivos del estudio. Una vez que los datos se han
recolectado a través de encuestas, se organizan y grafican de manera ordenada en

funcidén de cada variable y sus dimensiones.

De acuerdo con Pallo y Poveda (2024) argumenta que el andlisis descriptivo
se enfoca en identificar los patrones predominantes en los datos disponibles y en
detectar posibles situaciones que podrian revelar nueva informacion. Este método,
basado en una o mds preguntas de investigacidon, no requiere de una hipdtesis
especifica. Implica la recolecciéon de datos relevantes, que luego se organizan,
tabulan y describen para obtener resultados. En este estudio, se realiz6 un analisis
descriptivo en el que se organizaron los datos recopilados, tomando en cuenta las
distintas dimensiones de cada variable. Se cre6 tablas de distribucién de frecuencias
absolutas y relativas porcentuales, asi como graficos estadisticos. Ademads, se utilizé
varios programas informéticos para realizar la investigacion: Microsoft Word para la

redaccion, modificacion, elaboracion y creacion de tablas y graficos en el informe de
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investigacion a lo largo del estudio desde su inicio hasta su finalizacion; asimismo
usamos Acrobat Reader XI para la lectura de archivos digitales en PDF, como libros,
articulos, antecedentes descargados de la biblioteca virtual; del mismo modo el
navegador Google Chrome para buscar informacién relevante como libros, revistas,
articulos y subir archivos a la plataforma correspondiente para la revision; de igual
manera empleamos Microsoft Excel para el alfa de Cronbach para encontrar la
confiabilidad del instrumento para la tabulacién de datos y el disefio de figuras de
los resultados de las encuestas; de esta manera empleamos el Turnitin para verificar
la similitud de los textos, asegurando que no exceda el 25% segin las normas de
investigacidn; y por ultimo se utilizé6 PowerPoint para la elaboracion de diapositivas

para la presentacion final y ponencia ante los jurados.

3.6. Aspectos éticos
Esta investigacion se llevo a cabo siguiendo los principios éticos establecidos
en el Reglamento de Integridad Cientifica en la investigacion v.001 de la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote actualizado por Consejo Universitario con
Resolucion N° 0676-2024-CU-ULADECH Catdlica, de fecha 28 de junio del 2024
(ULADECH, 2024).

Proteccion y respeto de los derechos de los intervinientes. Se aseguré la
privacidad y se respetaron las ideas y opiniones de los participantes en la
investigacion. La informacién personal recopilada a través del consentimiento
informado se almacen6 dnicamente en el MOIC como prueba de la realizacion de la
tesis, sin publicar datos personales ni correos electronicos en el formato de
consentimiento que aparece en la tesis (anexo 6). Asimismo, no se tomaron
fotografias sin el consentimiento de los encuestados, y se comunicé a cada
participante que la informacién proporcionada se utilizaria exclusivamente para fines

de investigacion.

Cuidado del medio ambiente. Para ayudar al medio ambiente y prevenir la
deforestacion, se utilizé papeles reciclado para el cuestionario. Ademds, se hizo un
uso moderado de la energia eléctrica, evitando dejar la laptop de investigacion

cargando durante largos periodos de tiempo. Se implemento las siguientes practicas
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de minimizar4 el uso de recursos, evitando la impresion innecesaria de documentos
y fomentando la utilizacién de medios digitales siempre que sea posible, se promovid
el reciclaje de todos los materiales desechables y se gestiond adecuadamente los
residuos generados durante el proceso de investigacidn, estas acciones estdn
orientadas no solo a reducir nuestro impacto ambiental inmediato, sino también a
contribuir a la preservacion de recursos naturales y garantizar un futuro mas

sostenible para las préximas generaciones.

Libre participacion por propia voluntad. Se utilizé el consentimiento
informado para que las personas puedan expresar de forma voluntaria su
participacion en el estudio, se le proporciono a cada participante, quienes firmaron el
documento y autorizaron su participacion en la investigacion. El cuestionario se
aplic6 después de informarles sobre el propdsito de la investigaciéon, como se
especifica en el consentimiento informado. Ademas, se atendi6 todas las preguntas o
inquietudes que los participantes de la empresa que tuvieron para garantizar su

seguridad durante su participacion

Beneficencia, no maleficencia.

Beneficencia: La investigacion beneficio a los participantes al permitirles
participar en el progreso y desarrollo de la empresa. Al participar en el estudio,
tuvieron la oportunidad de ampliar sus conocimientos sobre el clima organizacional
para la satisfaccion laboral lo que les capacito para mejorar sus habilidades
profesionales y mejorar el clima laboral. Ademads, la investigacion beneficio al
propietario del negocio al identificar y resolver problemas que puedan afectar el
negocio. Al comprender estos desafios, el propietario puede implementar estrategias

y tomar decisiones para el crecimiento a largo plazo de su empresa.

No maleficencia: Se garantizo que la participacién en la investigaciéon no
perjudique a los participantes. Se respetaron sus preferencias, como el de mantener
el anonimato en las respuestas, lo que les facilité expresarse libremente sin temor a
posibles repercusiones negativas. Ademds, se evitd interrupciones en su trabajo
durante el horario laboral para que puedan desarrollar sus funciones habituales sin

interferencias.
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Integridad y honestidad. Se mantuvo en todos los aspectos y procesos de la
investigacion. Se recopilo informacion precisa y confiable mediante métodos de
investigacién y comunicaciéon con fuentes confiables para preparar esta
investigacién. Los datos proporcionados en la encuesta fueron vélidos y verificados,
mostrando un compromiso de honestidad y transparencia. Que no hubo ni
manipulacidn, ni fabricacién de los resultados de toda la informacion presentada es

real.

Justicia. Todos los participantes en la investigaciéon recibieron un trato
igualitario, con cortesia, respeto. Se respetd sus ideas, cometarios de los participantes
en la investigacion, se les proporciono una explicacion clara sobre el propodsito y la
importancia de la encuesta, asi como la relevancia de su participacion. Ademas, se
les entrego un consentimiento informado Unico para todos los participantes y se
aplicé el mismo cuestionario, asegurando que cada uno tenga igual oportunidad de
expresar sus opiniones y contribuir al estudio. La justicia en la investigacion es
fundamental para construir confianza en el proceso y garantizar que todos los
participantes sean tratados con dignidad y respeto. Implementar practicas de justicia
ayuda a mantener la integridad del estudio y promueve una investigacion ética y

responsable.
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IV.Resultados

Variable 1: Clima Organizacional
Respecto al objetivo especifico 1: Definir las caracteristicas de la experiencia laboral en la
empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta,

Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 1

Caracteristicas de la experiencia laboral en la empresa de transporte de carga por carretera

Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas de la experiencia laboral N Yo
La formacion laboral que ha recibido ha influido en el
clima organizacional de su equipo de trabajo

Nunca 5 16.67
Muy pocas veces 4 13.33
Algunas veces 2 6.67
Casi siempre 14 46.66
Siempre 5 16.67
Total 30 100.00
El conjunto de aptitudes y habilidades que posee afecta el

clima organizacional en su trabajo

Nunca 6 20.00
Muy pocas veces 4 13.33
Algunas veces 7 23.33
Casi siempre 11 36.67
Siempre 2 6.67
Total 30 100.00
Los conocimientos adquiridos a través de la formacién

influyen en el clima organizacional de su equipo

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 4 13.33
Algunas veces 3 10.00
Casi siempre 13 43.33
Siempre 8 26.67
Total 30 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 1

Caracteristicas de la experiencia laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,

Ancash, 2024.
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= Muy pocas veces 13.33% 13.33% 13.33%
= Algunas Veces 6.67% 23.33% 10.00%
= Casi siempre 46.66% 36.67% 43.33%
H Siempre 16.67% 6.67% 26.67%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la experiencia laboral en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Respecto al objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del ambiente laboral en la
empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta,

Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 2

Caracteristicas del ambiente laboral en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas del ambiente laboral N Y%
Las relaciones laborales cordiales dentro de su equipo
influyen en el clima organizacional general

Nunca 2 6.66
Muy pocas veces 8 26.67
Algunas veces 3 10.00
Casi siempre 9 30.00
Siempre 8 26.67
Total 30 100.00
Las estrategias implementadas por la organizacién para

fomentar la colaboracion entre los miembros del equipo

influyen en el clima organizacional

Nunca 1 3.33
Muy pocas veces 5 16.67
Algunas veces 7 23.33
Casi siempre 8 26.67
Siempre 9 30.00
Total 30 100.00
La organizacién aplica iniciativas para promover la

inclusion del clima organizacional entre los empleados

Nunca 1 3.33
Muy pocas veces 8 26.67
Algunas veces 10 33.33
Casi siempre 4 13.34
Siempre 7 23.33
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 2

Caracteristicas del ambiente laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,

Ancash, 2024.
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M Siempre 26.67% 30.00% 23.33%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del ambiente laboral en la empresa de transporte de

carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Respecto al objetivo especifico 3: Determinar las caracteristicas de la dinamica del
trabajo en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de

Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 3

Caracteristicas de la dindmica del trabajo en la empresa de transporte de carga por

carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas de la dindmica del trabajo N %
La efectividad de la comunicacién interna dentro de su
equipo de trabajo

Nunca 4 13.33
Muy pocas veces 8 26.67
Algunas veces 6 20.00
Casi siempre 7 23.33
Siempre 5 16.67
Total 30 100.00
Los esfuerzos de la organizacién en la construccién de

confianza entre los miembros del equipo de trabajo

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 4 13.33
Algunas veces 6 20.00
Casi siempre 11 36.67
Siempre 7 23.33
Total 30 100.00
La eficacia del trabajo en equipo en su lugar de trabajo

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 3 10.00
Algunas veces 5 16.67
Casi siempre 12 40.00
Siempre 8 26.66
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 3

Caracteristicas de la dindmica del trabajo en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta,

Carhuaz, Ancash, 2024.
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M Siempre 16.67% 23.33% 26.66%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la dindmica del trabajo en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Variable 2: Satisfaccion Laboral
Respecto al objetivo especifico 4: Definir las caracteristicas de la estabilidad laboral de los
empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito

de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 4

Caracteristicas de la estabilidad laboral de los empleados en la empresa de transporte de

carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas de la estabilidad laboral N %
La permanencia en el trabajo a su nivel de satisfaccion

laboral

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 9 30.00
Algunas veces 9 30.00
Casi siempre 7 23.33
Siempre 3 10.00
Total 30 100.00
La modalidad de contrato indefinido en su nivel de

satisfaccion laboral

Nunca 5 16.67
Muy pocas veces 1 3.33
Algunas veces 10 33.33
Casi siempre 11 36.67
Siempre 3 10.00
Total 30 100.00
La calidad de la relacién laboral con sus superiores y

compaieros en su nivel de satisfaccion laboral

Nunca 4 13.33
Muy pocas veces 6 20.00
Algunas veces 7 23.33
Casi siempre 8 26.67
Siempre 5 16.67
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 4

Caracteristicas de la estabilidad laboral de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito

de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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I Casi siempre 23.33% 36.67% 26.67%
M Siempre 10.00% 10.00% 16.67%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la estabilidad laboral en la empresa de transporte de

carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Respecto al objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas del crecimiento profesional
de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,

distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 5

Caracteristicas del crecimiento profesional de los empleados en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas del crecimiento profesional N Y
Sus competencias laborales en su nivel de satisfaccion

laboral

Nunca 5 16.67
Muy pocas veces 6 20.00
Algunas veces 9 30.00
Casi siempre 6 20.00
Siempre 4 13.33
Total 30 100.00
Las oportunidades de superacion profesional en su nivel de

satisfaccion laboral

Nunca 5 16.67
Muy pocas veces 3 10.00
Algunas veces 3 10.00
Casi siempre 10 33.33
Siempre 9 30.00
Total 30 100.00
Sus conocimientos y habilidades técnicas al nivel de

satisfaccion que experimenta en su trabajo

Nunca 9 30.00
Muy pocas veces 6 20.00
Algunas veces 3 10.00
Casi siempre 11 36.67
Siempre 1 3.33
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 5

Caracteristicas del crecimiento profesional de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito

de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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H Nunca 16.67% 16.67% 30.00%
B Muy pocas veces 20.00% 10.00% 20.00%
M Algunas Veces 30.00% 10.00% 10.00%
1 Casi siempre 20.00% 33.33% 36.67%
H Siempre 13.33% 30.00% 3.33%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del crecimiento profesional en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

&9



Respecto al objetivo especifico 6: Describir las caracteristicas de la compensacion laboral
en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta,

Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 6

Caracteristicas de la compensacion laboral en la empresa de transporte de carga por

carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas de la compensacion laboral N %
Los beneficios laborales ofrecidos por la empresa en su
nivel de satisfaccion laboral

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 3 10.00
Algunas veces 6 20.00
Casi siempre 13 43.33
Siempre 6 20.00
Total 30 100.00
Los incentivos adicionales proporcionados por la empresa

en su nivel de satisfaccion laboral

Nunca 6 20.00
Muy pocas veces 4 13.33
Algunas veces 6 20.00
Casi siempre 8 26.67
Siempre 6 20.00
Total 30 100.00
Los seguros médicos ofrecidos por la empresa en su nivel

de satisfaccion laboral

Nunca 4 13.33
Muy pocas veces 7 23.33
Algunas veces 10 33.34
Casi siempre 3 10.00
Siempre 6 20.00
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 6

Caracteristicas de la compensacion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,

Ancash, 2024.
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Los beneficios laborales ofrecidos por la empresa Los incentivos adicionales proporcionados por la Los seguros médicos ofrecidos por la empresa en
en su nivel de satisfaccion laboral empresa en su nivel de satisfaccién laboral su nivel de satisfaccion laboral
B Nunca 6.67% 20.00% 13.33%
B Muy pocas veces 10.00% 13.33% 23.33%
M Algunas Veces 20.00% 20.00% 33.34%
[ Casi siempre 43.33% 26.67% 10.00%
H Siempre 20.00% 20.00% 20.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la compensacion laboral en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Respecto al objetivo especifico 7: Determinar las caracteristicas de las condiciones
laborales en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito

de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 7

Caracteristicas de las condiciones laborales en la empresa de transporte de carga por

carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Caracteristicas de las condiciones laborales N %

El bienestar de los empleados en su nivel de satisfaccion

laboral

Nunca 2 6.67
Muy pocas veces 6 20.00
Algunas veces 10 33.33
Casi siempre 6 20.00
Siempre 6 20.00
Total 30 100.00

Las politicas de prevencion de riesgos laborales en su nivel
de satisfaccion laboral

Nunca 4 13.33
Muy pocas veces 2 6.67
Algunas veces 3 10.00
Casi siempre 10 33.33
Siempre 11 36.67
Total 30 100.00

Nota: Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Figura 7

Caracteristicas de las condiciones laborales en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta,

Carhuaz, Ancash, 2024.
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B Muy pocas veces 20.00% 6.67%
m Algunas Veces 33.33% 10.00%
[ Casi siempre 20.00% 33.33%
W Siempre 20.00% 36.67%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de las condiciones laborales en la empresa de transporte

de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.
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Respecto al objetivo especifico 8: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del Clima Organizacional para la Satisfaccion Laboral en la

empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Tabla 8

Propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Variable Indicador Problema Causas Consecuencias Acciones de Responsable | Presupuesto
mejora
Programas de | Bajo Revisar y adaptar S/. 1000.00
Capacitacion Compromiso de | los programas de
Inadecuados: La | los Empleados: | capacitacion:
formacién no se | Si la formacién | Realizar un
adapta a las | no es relevante | diagndstico de las
necesidades o efectiva, los | necesidades
especificas del | empleados formativas del
equipo, lo que | pueden perder | equipo y adaptar
limita su | interés y | los programas en
efectividad. COMpromiso consecuencia.
con su trabajo y
con la
El 46.66% de organizacion.
los Falta de | Conflictos en el | Implementar Gerente S/. 100.00
trabajadores Seguimiento y | Equipo: La falta | evaluaciones Post-
manifiestan Evaluacién: No se | de  formacién | capacitacion:
que casi | realiza un | adecuada puede | Establecer un
siempre la | seguimiento dar lugar a | sistema de
formacion adecuado de los | malentendidos | evaluacion que
laboral que ha | resultados de la |y conflictos | mida el impacto de
recibido ha | formacién, lo que | entre miembros | la formacién en el
influido en el | impide identificar | del equipo, | clima
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clima su impacto real en | afectando la | organizacional y en
Formacién organizacional | el clima | cohesion. el desempeiio del
laboral de su equipo de | organizacional. equipo.
trabajo. Desconexion Reduccién en la | Fomentar la S/.300.00
entre Teorfa y | Productividad: | aplicaciéon
Préctica: La | Empleados que | practica: Crear
formacion a | no reciben | espacios de trabajo
menudo se centra | formacion donde los
en aspectos | adecuada empleados puedan
tedricos, sin | pueden sentirse | aplicar lo aprendido
ofrecer menos en la formacidn,
oportunidades preparados para | promoviendo
précticas que | realizar sus | proyectos
fomenten la | tareas, lo que | colaborativos.
aplicacién de lo | impacta
aprendido en el | negativamente
entorno laboral. en la
productividad
del equipo.

Falta de | Desempefio Implementar S/.200.00
Evaluacion de | Ineficiente: La | evaluaciones de
Competencias: La | falta de | competencias:
organizaciéon no | habilidades Realizar
realiza una | adecuadas evaluaciones
evaluacion puede llevar a | regulares de las
adecuada de las | un desempefio | habilidades y
competencias de | deficiente, aptitudes de los
los empleados, lo | afectando la | empleados para
que lleva a una | productividad identificar areas de
falta de alineacion | del equipo y del | mejora y

entre habilidades
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y ambiente oportunidades  de
El 36.67% de | responsabilidades. | laboral. desarrollo.
Conjunto  de | los Oportunidades Frustracion  y | Desarrollar Gerente S/. 500.00
aptitudes trabajadores Limitadas de | Desmotivacion: | programas de
manifiestan Desarrollo: No se | Empleados que | capacitacion
que casi | ofrecen sienten que sus | personalizados:
siempre el | suficientes habilidades no | Crear programas de
conjunto  de | oportunidades de | se estan | capacitacion
aptitudes y | capacitacion y | utilizando especificos que se
habilidades que | desarrollo adecuadamente | alineen con las
posee afecta el | profesional —que | pueden necesidades de los
clima permitan a los | experimentar empleados y los
organizacional | empleados frustracién, lo | objetivos
en su trabajo. mejorar sus | que afecta su | organizacionales.
habilidades. motivacién 'y
COMPromiso.
Inadecuada Conlflictos Fomentar la S/. 500.00
Gestion del | Interpersonales: | formacion:
Talento: La falta | La falta de | Implementar  un
de un plan claro | competencias programa de
para la gestién del | puede provocar | formacién  donde
talento y el | malentendidos | empleados mas
desarrollo de |y conflictos | experimentados
habilidades puede | entre colegas, | guien a aquellos
resultar en un uso | afectando que deseen
ineficaz de las | negativamente | desarrollar sus
competencias de | el clima | habilidades.
los empleados. organizacional.
Contenidos de | Desigualdad en | Revisar y S/. 500.00
Formacién  No | el actualizar
Actualizados: Los | Conocimiento: | programas de
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programas de

Los empleados

formacion:

formacion pueden | que no | Evaluar los
estar participan en la | programas de
desactualizados o | formacién formacion
no alinearse con | pueden quedar | existentes y
las  necesidades | rezagados, actualizarlos para
actuales del | creando que sean relevantes
equipo, lo que | disparidades en | y alineados con las
limita su | el conocimiento | necesidades del
efectividad. que afectan la | equipo.
colaboracién y
Conocimientos | E1 43.33% de el trabajo en
adquiridos los equipo.
trabajadores Falta de | Desmotivacion | Incorporar Gerente S/. 500.00
consideran que | Aplicacion General: Si los | actividades
casi  siempre | Practica: La | empleados practicas en la
los formacion a | sienten que la | formacion:
conocimientos | menudo se centra | formacién no es | Disefiar programas
adquiridos a [en la teoria sin | relevante o til, | de formacién que
través de la | ofrecer suficientes | puede haber una | incluyan ejercicios
formacion oportunidades disminucién en | pricticos y estudios
influyen en el | para aplicar lo | la motivacion y | de caso que
clima aprendido en | el compromiso | permitan a los
organizacional | situaciones reales | hacia su trabajo | empleados aplicar
de su equipo. de trabajo. y la | lo aprendido.
organizacion.
Baja Participacion | Pérdida de | Fomentar la S/. 1000.00
en la Formacién: | Oportunidades | participacion
Algunos de Innovacién: | activa: Crear
empleados pueden | La falta de | incentivos para que
no participar | conocimientos | los empleados
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Clima
organizacional

activamente en las
oportunidades de
formacion, lo que
reduce el impacto
general de los
conocimientos
adquiridos en el
equipo.

actualizados
puede limitar la
capacidad  del

equipo para
innovar y
adaptarse a

cambios en el
mercado o en la

participen en
programas de
formacién, como

reconocimientos o
recompensas  por
completar cursos.

industria.
Falta de | Bajo Organizar S/. 500.00
actividades, Rendimiento: actividades
ejercicios y | Las relaciones | ejercicios y
estrategias: laborales tensas | estrategias:
La organizacion | pueden llevar a | Planificar y
no promueve | una ejecutar actividades
actividades  que | disminucién en | regulares para
fortalezcan las | la productividad | fortalecer la
relaciones entre | y en la calidad | cohesion del equipo
los miembros del | del trabajo del |y fomentar
equipo, lo que | equipo relaciones
llevar a  un cordiales.
ambiente de
trabajo menos
Relaciones El 30% de los | colaborativo.
laborales trabajadores Comunicacién Aumento  del | Mejorar los Gerente S/. 300.00
cordiales consideran que | Deficiente: Una | Estrés Laboral: | canales de
casi siempre las | comunicacion Conflictos no | comunicacion:
relaciones ineficaz o poco | resueltos y un | Implementar
laborales clara puede | ambiente de | herramientas y
cordiales generar trabajo negativo | protocolos de
dentro de su | malentendidos vy | pueden comunicacién
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equipo conflictos, aumentar el | efectivos que
influyen en el | afectando las | estrés y afectar | faciliten el
clima relaciones la salud mental | intercambio de
organizacional | interpersonales en | de los | informacién y
general el equipo. empleados. reduzcan
malentendidos.
Falta de | Mayor Rotacién | Establecer un S/. 1000.00
Reconocimiento: | de Personal: Un | programa de
La ausencia de un | clima  laboral | reconocimiento:
sistema de | tenso puede | Crear un sistema
reconocimiento y |llevar a la | formal de
recompensas desmotivacion | reconocimiento que
puede hacer que |y, como | valore el esfuerzo y
los empleados se | resultado, a una | los logros de los
sientan mayor rotacién | empleados,
desvalorados, de empleados, | promoviendo  un
afectando la | lo que aumenta | ambiente positivo.
cordialidad en las | costos de
relaciones reclutamiento y
laborales. capacitacion.
Falta de | Los empleados | Sensibilizacion en S/. 1000.00
concienciacion en | que no | inclusion:  Crear

la inclusién, hay
trabajadores que
no estan

comprenden la
importancia de
un ambiente

materiales
informativos
(folletos,

informados sobre | inclusivo infografias, videos)
la  importancia, | pueden sentirse | que expliquen qué
para sus | desconectados | es la inclusion, por
actividades se | de la | qué es importante y
desarrollen en un | organizacion, lo | como contribuye a
clima que puede
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organizacional resultar en una | un buen clima
adecuado, disminucién de | organizacional.
ambiente cordial y | la moral y del
armonioso. COMpromiso
con sus tareas y
Promover la El 33.33% de objetivos.
inclusion los Comunicacion Los empleados | Mejorar la Gerente S/.200.00
trabajadores ineficaz: La|que no se|comunicacién
consideran que | informacion sobre | sienten interna:
algunas veces | las iniciativas de | incluidos Desarrollar un plan
la organizacion | inclusion  puede | pueden buscar | de  comunicacion
aplica no estar llegando a | oportunidades | para informar sobre
iniciativas para | todos los niveles | en otras | iniciativas de
promover la | de la | empresas, lo | inclusion, en los
inclusion  del | organizacion, que incrementa | canales digitales y
clima generando la rotacién del | reuniones.
organizacional | confusion o | personal.
entre desinterés.
empleados. Resistencia al | La percepcion | Crear un comité S/. 1500.00
cambio: de no | negativa sobre | que ayude a
adaptarse a|la inclusién | realizar
nuevas puede afectar el | sensibilizacion:
normativas, el | ambiente sobre la
trabajo en equipo, | laboral, importancia de que
coordinacién, vy | generando la empresa
comunicacion. tensiones y | practique un buen
conflictos entre | clima
los empleados. | organizacional.
Canales de | La falta de | Implementar S/. 1000.00
comunicacion comunicacién | herramientas de
inadecuados: La | efectiva puede | comunicacion:
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Comunicacioén
interna

El 26.67% de
los
trabajadores
consideran que
muy pocas
veces existe
efectividad en
la
comunicacion
interna

organizacion llevar a la | Introducir
puede no contar | desmotivacién | plataformas
con herramientas |y a un | digitales (como
efectivas para | sentimiento de | intranets 0
transmitir desconexién aplicaciones de
informacién, lo | entre los | mensajeria) que
que dificulta que | trabajadores 'y | faciliten la
los mensajes | la organizacion. | comunicaciéon y el
lleguen a todos los acceso a la
empleados. informacion.
Falta de claridad | La confusién en | Formar a los
en los mensajes: | la lideres en
La informacién | comunicacién | comunicacion:
que se comparte | puede resultar | Capacitar a los
puede ser confusa | en gerentes 'y lideres
o no estar | malentendidos, | sobre cOdmo
estructurada  de | lo que a su vez | comunicar de
manera que sea | puede generar | manera clara 'y
facilmente errores en el | efectiva,
comprensible para | trabajo y afectar | asegurando que la
todos los | la informacion se
empleados. productividad. | transmita
adecuadamente.
Desinterés ~ por | Una Realizar encuestas
parte de la | comunicaciéon | periddicas:
direccion: Si los | deficiente Implementar
lideres no | puede afectar | encuestas regulares
priorizan la | negativamente | para recoger
comunicacion las relaciones | feedback 0
interna, es | laborales y el | retroalimentacion

probable que los

ambiente de

de los empleados

Gerente

S/. 1000.00

S/.200.00
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empleados no se

trabajo, creando

sobre la

sientan motivados | un clima | comunicacién
a participar o a | organizacional |interna y ajustar
estar informados. | tenso. estrategias  segun
los resultados.
Falta de | Baja Fomentar la S/.300.00
Transparencia: La | Colaboracién: | transparencia
organizacién no | La desconfianza | organizacional:
comparte puede llevar a | Establecer politicas
informacion clave | un ambiente | que promuevan la
sobre decisiones, | donde los | comunicacion
lo que genera | empleados no | abierta sobre
desconfianza se sienten | decisiones y
entre los | comodos cambios en la
miembros del | colaborando, lo | organizacion.
equipo. que afecta el
trabajo en
equipo y la
Construccion productividad.
de confianza El 36.67% de | Inconsistencia en | Aumento  del | Capacitacion en Gerente S/. 500.00

los

trabajadores
mencionan que
casi  siempre
los esfuerzos
de la
organizacion
en la
construccion
de confianza
entre los

la Gestion: La

falta de
coherencia en las
acciones y

decisiones de los
lideres puede
socavar la
confianza, ya que
los empleados
sienten que no hay

Estrés y la
Ansiedad: Un
ambiente de

trabajo  donde
falta la
confianza puede

generar estrés y
ansiedad entre
los empleados,
afectando su
bienestar.

liderazgo: Ofrecer
programas de
capacitacion  para
lideres sobre cémo
construir confianza
y ser coherentes en
sus acciones.
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miembros del | una direccién

equipo de | clara.

trabajo Falta de Espacios | Desmotivaciéon | Crear espacios de S/.300.00
para el Didlogo: | y Rotacién: La | didlogo regular:
La ausencia de | falta de | Implementar
foros o reuniones | confianza puede | reuniones
donde los | resultar en | periddicas  donde
empleados puedan | desmotivacién | los empleados
expresar sus |y un mayor | puedan compartir
preocupaciones y | deseo de buscar | sus inquietudes y
opiniones puede | empleo en otros | sugerencias en un
limitar la | lugares, ambiente seguro.
construccion  de | aumentando la
relaciones de | rotacion de
confianza. personal.
Falta de | Baja Definir S/. 300.00
Definicién de | Productividad: | claramente roles y
Roles: La | La ineficacia en | responsabilidades:
ausencia de una | el trabajo en | Implementar  un
clara definiciéon de | equipo  puede | proceso para
roles y | resultar en una | clarificar y
responsabilidades | disminucién de | comunicar las
puede generar | la productividad | funciones de cada
confusion y | y en el logro de | miembro del
solapamiento de | objetivos. equipo.
funciones,
afectando la
colaboracion.

Trabajo en El 40% de los | Comunicacion Desmotivaciéon | Mejorar los Gerente S/. 500.00
equipo trabajadores Ineficaz: Una | de los | canales de
indicaron que | comunicacion Empleados: Si | comunicacion:
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casi  siempre | deficiente entre | el trabajo en | Introducir
existe la | los miembros del | equipo no es | herramientas y
eficacia del | equipo puede | efectivo, los | practicas que
trabajo en | llevar a | empleados faciliten la
equipo en su | malentendidos y | pueden sentirse | comunicacion
lugar de | errores, frustrados y | efectiva, como
trabajo. reduciendo la | desmotivados, reuniones regulares
eficacia en el |lo que impacta |y plataformas
trabajo conjunto. | su compromiso. | digitales.
Inadecuada Deterioro  del | Capacitacion en S/. 400.00
Gestién de | Clima Laboral: | resolucion de
Conflictos: La|La falta de | conflictos: Ofrecer
falta de | eficacia en el | formacion a los
habilidades para | trabajo en | empleados  sobre
resolver conflictos | equipo  puede | cbmo manejar y
puede crear | generar un | resolver conflictos
tensiones que | ambiente tenso | de manera
obstaculizan la |y poco | constructiva.
colaboracion y el | colaborativo,
trabajo en equipo. | afectando la
moral del
grupo.
Falta de | La falta de | Implementar un S/. 500.00
reconocimiento: satisfaccion programa de
Los  empleados | laboral puede | reconocimiento:
pueden sentir que | llevar a que los | Establecer un
sus contribuciones | empleados sistema formal para
no son valoradas o | busquen reconocer y
reconocidas, lo | oportunidades | recompensar a los
que afecta su |en otras | empleados por sus
satisfaccion y | empresas, lo
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Permanencia
en el trabajo

El 30% de los
trabajadores
consideran que
muy pocas
veces la
permanencia
en el trabajo en
su nivel de
satisfaccion
laboral.

deseo de | que incrementa | logros y
permanecer en la | la rotacion. contribuciones.
organizacion.

Oportunidades de | Empleados Ofrecer
crecimiento desmotivados oportunidades de
limitadas: La | tienden a estar | desarrollo
ausencia de | menos profesional: Crear
oportunidades comprometidos, | programas de
para el desarrollo | lo que puede | capacitacién y
profesional y la | resultar en una | desarrollo de

promocién puede

reduccion de la

habilidades, asi

llevar a la | productividad y | como planes de
frustracién y a la | calidad del | carrera claros para
percepcion de | trabajo. los empleados.
estancamiento.

Ambiente laboral | La Fomentar un
negativo: Un | insatisfaccion ambiente de
clima generalizada trabajo positivo:
organizacional puede afectar | Realizar

téxico, negativamente | actividades
caracterizado por | las relaciones | disefiadas para
conflictos o falta | interpersonales | fortalecer la
de apoyo, puede | yel ambiente de | cohesion y el
disminuir la | trabajo, trabajo en equipo
satisfaccion y el | generando entre los miembros
compromiso  de | tensiones. de un grupo como

los empleados.

Juegos de
resoluciéon de
problemas,

deportes en equipo
que fomentan la

Gerente

S/. 500.00

S/.500.00
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colaboracién y
encuestas de clima
laboral para
identificar y
abordar problemas,
promoviendo  un
entorno de apoyo y

colaboracion.
Inseguridad Desmotivacion | Revisar politicas S/. 1000.00
Laboral: La falta |y Baja Moral: | de contratacion:
de contratos | La Evaluar y modificar
indefinidos puede | incertidumbre | las politicas de
generar sobre la | contrataciéon  para
incertidumbre en | estabilidad aumentar la oferta
los empleados | laboral puede | de contratos
sobre su futuro en | llevar a  la | indefinidos,
la organizacion, lo | desmotivacién, | alinedndose con las
que afecta su | afectando el | expectativas de los
satisfaccion rendimiento y la | empleados.
laboral. moral del
equipo. Gerente
Contrato El 36.67% de | Politicas de | Aumento de la | Ofrecer S/. 1000.00
indefinido los Recursos Rotacién de | programas de
trabajadores Humanos: La | Personal: desarrollo
manifestaron organizacion Empleados profesional:
que casi | puede tener | insatisfechos Implementar
siempre existe | politicas que | con su situacién | programas de
la modalidad | priorizan contractual capacitacion y
de contrato | contratos pueden buscar | desarrollo que
indefinido en | temporales o a | oportunidades | demuestren el
su nivel de | corto plazo, | en otras | compromiso de la
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satisfaccion limitando la | organizaciones, | organizacion con el

laboral posibilidad de | aumentando la | crecimiento de los
contratos rotacion. empleados.
indefinidos.
Falta de | Impacto Establecer un S/. 400.00
Oportunidades de | Negativo en el | programa de
Crecimiento: La | Clima evaluacion de
percepcion de que | Organizacional: | satisfaccion: Crear
no hay | La falta de|un sistema de
oportunidades de | contratos encuestas y
desarrollo indefinidos entrevistas para
profesional puede | puede generar | medir regularmente
hacer que los | desconfianza y |la satisfaccion
empleados sientan | un clima laboral | laboral y ajustar
que no vale la | tenso, afectando | politicas en funcién
pena la colaboracion | de los resultados.
comprometerse a |y el trabajo en
largo plazo. equipo.
Comunicacién Desmotivacion | Implementar S/. 500.00
Deficiente: La|y Estrés: | programas de
falta de canales de | Relaciones comunicacion

comunicacion
abiertos y
efectivos  puede
generar
malentendidos y
tensiones  entre
empleados y sus
superiores.

laborales tensas
pueden llevar a
la
desmotivacioén
y un aumento
del estrés,
impactando
negativamente
en el

efectiva: Capacitar
a los empleados y a
los lideres en
habilidades de

comunicacion
efectiva para
mejorar la
interaccion y el
entendimiento
mutuo.
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Relacion El 26.67% de rendimiento
laboral los laboral.
trabajadores Falta de | Aumento  del | Establecer un Gerente S/. 1000.00
indican que | Reconocimiento: | Conflicto: La | sistema de
casi siempre la | La ausencia de | falta de calidad | reconocimiento:
calidad de la | reconocimiento y | en las | Crear un programa
relacion laboral | retroalimentacion | relaciones formal para
con sus | por parte de los | puede provocar | reconocer los
superiores y | superiores puede | conflictos logros y esfuerzos
compaiieros en | hacer que los | interpersonales, | de los empleados,
su nivel de | empleados se | afectando el | fomentando un
satisfaccion sientan ambiente de | ambiente positivo y
laboral desvalorizados, trabajo 'y la | motivador.
afectando la | colaboracion.
calidad de las
relaciones.
Estilo de | Baja Retencién | Capacitacion en S/. 500.00
Liderazgo de Talento: | liderazgo: Ofrecer
Inadecuado: Un | Empleados formacion a los
estilo de liderazgo | insatisfechos lideres sobre estilos
autoritario o poco | con sus | de liderazgo
accesible  puede | relaciones participativos y la
dificultar la | laborales  son | importancia de
construcciéon de | mds propensos | construir relaciones
relaciones a buscar otras | de confianza con su
laborales oportunidades, | equipo.
cordiales y | lo que
colaborativas. incrementa la
rotacién de
personal.
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Falta de | Los empleados | Implementar S/. 1000.00
formacion que sienten que | programas de
continua: Los | no estan | formacion y
empleados pueden | utilizando sus | desarrollo: Ofrecer
no estar | competencias capacitaciones
recibiendo adecuadamente | regulares para que
suficiente pueden volverse | los empleados
capacitacion para | desmotivados y | mejoren sus
desarrollar sus | frustrados en su | habilidades y se
habilidades y | trabajo. sientan mas seguros
competencias, lo en sus
que afecta su competencias.
confianza en su
desempefio.
Competencias | El 30% de los | Desalineacion de | La falta de | Definir roles y Gerente S/. 500.00
laborales trabajadores roles y | confianza  en | expectativas
consideran que | expectativas: sus habilidades | claramente:
algunas veces | Puede haber una | puede resultar | Realizar reuniones
sus falta de claridad | en un | periddicas para
competencias | sobre las | rendimiento por | clarificar las
laborales en su | responsabilidades | debajo de su | responsabilidades y
nivel de | y expectativas del | potencial,  lo | objetivos de cada
satisfaccion trabajo, lo que | que afecta la | puesto, asegurando
laboral. provoca confusién | productividad que todos
sobre las | general del | comprendan lo que
competencias equipo. se espera de ellos.
requeridas.
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Satisfaccion
laboral

Falta de feedback | La Establecer un S/.100.00
0 insatisfaccion sistema de
retroalimentacion | laboral puede | feedback o
constructiva: La | llevar a los | retroalimentaciéon
ausencia de | empleados a | regular:
retroalimentacién | buscar nuevas | Implementar

sobre el | oportunidades | revisiones de
desempefio puede | donde sientan | desempefio y
llevar a que los | que sus | sesiones de
empleados no | competencias retroalimentacion
reconozcan  sus | son valoradas y | donde los
fortalezas y dreas | utilizadas. empleados reciban
de mejora, comentarios
afectando su constructivos sobre
percepcion de sus competencias y
competencias. desempefio.

Falta de | Desmotivacion | Desarrollar S/. 500.00
programas de | y frustracion: | programas de
desarrollo La falta de | capacitacion:
profesional: ~ La | oportunidades | Implementar
organizacion no | de superacién | programas de

ofrece suficientes
programas de
capacitacion 0
desarrollo que

permitan a los
empleados
mejorar sus

habilidades y
avanzar en sus
carreras.

puede llevar a la
desmotivacion
y  frustracién
entre los
empleados,
afectando  su
compromiso 'y
rendimiento.

formacién continua
que se alineen con
las necesidades de
desarrollo de los
empleados y las
metas de la
organizacion.
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Superaciéon
profesional

El 33.33% de
los
trabajadores
mencionaron
que casi
siempre las
oportunidades
de superacion
profesional en
su nivel de
satisfaccion
laboral.

Escasa Aumento de la | Establecer canales
comunicacién rotacion de | de comunicacion
sobre personal: sobre
oportunidades: Empleados oportunidades:
Los  empleados | insatisfechos Crear un sistema de
pueden no estar al | con las | comunicacion
tanto de las | oportunidades | regular que informe
oportunidades de | de crecimiento | a los empleados
crecimiento son mads | sobre las
disponibles propensos a | oportunidades de
debido a una | buscar nuevas | crecimiento y
comunicacion oportunidades | desarrollo
ineficaz por parte | en otras | profesional
de la direccion. organizaciones, | disponibles.

lo que

incrementa la

rotacion.
Falta de planes de | Baja Implementar
carrera: La | productividad: | planes de carrera
ausenciade planes | La  falta de | individuales:
de carrera claros y | desarrollo Desarrollar un
estructurados profesional sistema que permita
puede hacer que | puede resultar | a cada empleado
los empleados | en una | tener un plan de
sientan que no hay | disminucién de | carrera
un camino | la motivacién y, | personalizado,
definido para su | por ende, en la | incluyendo
desarrollo productividad objetivos de
profesional. del equipo. desarrollo y

oportunidades  de
avance.

Gerente

S/. 400.00

S/. 500.00
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Falta de | La sensacion de | Realizar un S/. 100.00
alineaciéon entre | no poder | diagnéstico de
habilidades y | utilizar sus | competencias:
tareas: Los | habilidades Evaluar las
empleados pueden | puede llevar a | habilidades de los
estar realizando | los empleados a | empleados y ajustar
tareas que no | sentirse la asignacién de
aprovechan  sus | desmotivados y | tareas para que se
conocimientos y | menos alineen mejor con
habilidades comprometidos | sus conocimientos.
técnicas, lo que | con su trabajo.
genera
insatisfaccion.
Oportunidades La Implementar Gerente S/. 500.00
Conocimientos | El 30% de los | limitadas para | insatisfaccion programas de
y habilidades | trabajadores capacitacion: La | en el uso de sus | capacitacion y
técnicas consideran que | organizacion competencias desarrollo: Ofrecer
nunca sus | puede no ofrecer | puede resultar | formacion continua
conocimientos | suficientes en un | que permita a los
y habilidades | programas de | rendimiento por | empleados mejorar
técnicas al | formacion  para | debajo de lo |y actualizar sus
nivel de | desarrollar y | esperado, habilidades
satisfaccion actualizar las | afectando la | técnicas,
que competencias productividad alinedndolas  con
experimenta en | técnicas de los | general del | las necesidades de
su trabajo. empleados. equipo. la organizacion.
Ausencia de | Los empleados | Establecer un S/. 500.00
reconocimiento Yy | insatisfechos sistema de
valoracién: La | pueden buscar | reconocimiento:
falta de | oportunidades | Crear un programa
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reconocimiento

por el uso de sus
habilidades puede
hacer que los

en otras
empresas donde
sientan que sus
habilidades son

que reconozca 'y
valore

publicamente  las
contribuciones 'y

empleados se | valoradas y | logros de los
sientan poco | utilizadas. empleados en el
valorados, uso de sus
afectando su habilidades
satisfaccion técnicas.
laboral.
Beneficios Desmotivacién | Realizar una S/. 100.00
inadecuados o | y frustracion: Si | encuesta de
limitados: La | los empleados | satisfaccion sobre
empresa puede no | sienten que los | beneficios:
ofrecer una gama | beneficios no | Implementar
adecuada de | satisfacen  sus | encuestas para
beneficios que se | necesidades, conocer las
alineen con las | puede haber una | expectativas y
necesidades y | disminucién en | necesidades de los
expectativas  de | la motivacion y | empleados en
los empleados. el compromiso | relacién con los
con la | beneficios
Beneficios El 43.33% de organizacion laborales.
laborales los Falta de | Aumento de la | Actualizar y Gerente S/. 1000.00
trabajadores informacion sobre | rotacién de | ampliar los
casi  siempre | beneficios:  Los | personal: beneficios
los beneficios | empleados pueden | Empleados ofrecidos: Evaluar
laborales no estar | insatisfechos y modificar la
ofrecidos por la | completamente con los | oferta de beneficios
empresa en su | informados sobre | beneficios laborales para
nivel de | los beneficios | laborales  son | incluir  opciones
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satisfaccion
laboral.

disponibles, lo
que limita su

mas propensos
a buscar nuevas

mas atractivas,
como flexibilidad

capacidad  para | oportunidades | laboral, programas
aprovecharlos. en otras | de  bienestar 'y

empresas que | beneficios de salud.

ofrezcan

mejores

condiciones.
Desactualizacion | Impacto Mejorar la S/. 300.00
de beneficios: Los | negativo en el | comunicacion
beneficios clima sobre Dbeneficios:
ofrecidos pueden | organizacional: | Crear una campafia
no estar | La percepcién | de  comunicacion
actualizados con | de  beneficios | interna que informe
respecto a las | insuficientes a los empleados
tendencias del | puede afectar el | sobre todos los
mercado laboral, | clima laboral, | beneficios
lo que puede hacer | generando disponibles y como
que parezcan poco | descontento y | pueden acceder a
atractivos. conflictos entre | ellos.

empleados.
Falta de | Desmotivaciéon | Realizar una S/. 400.00
diversidad en los | y desinterés: La | encuesta sobre
incentivos: La | falta de | incentivos:
empresa  puede | incentivos Implementar
ofrecer un nimero | atractivos puede | encuestas para

limitado de
incentivos, que no
se ajustan a las
necesidades y
preferencias  de

llevar a la

desmotivacion
entre los
empleados,

afectando su

recoger opiniones
de los empleados
sobre qué
incentivos les
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Incentivos
adicionales

El 26.67%
consideran que
casi  siempre
los incentivos
adicionales
proporcionados
por la empresa
en su nivel de
satisfaccion
laboral.

todos los

rendimiento vy

gustaria recibir y

empleados. COMpPromiso. qué valoran mas.
Inadecuada Aumento de la | Diversificar  los
comunicacién rotacion de | incentivos
sobre Incentivos: | personal: ofrecidos: Ampliar
Los  empleados | Empleados la oferta de
pueden no estar | insatisfechos incentivos
informados con los | adicionales,
adecuadamente incentivos incluyendo
sobre los | pueden buscar | opciones como dias
incentivos oportunidades | libres, bonos,
disponibles, lo | en otras | programas de
que limita su | empresas que | bienestar y
capacidad  para | ofrezcan reconocimiento.
beneficiarse  de | mejores
ellos. condiciones 'y

recompensas.
Falta de vinculo | Impacto Comunicar
entre incentivos y | negativo en el | claramente los
desempefio:  La | clima laboral: | incentivos: Crear
percepcion de que | La percepcién | un plan de
los incentivos no | de que los | comunicacién que
estan incentivos son | explique
directamente insuficientes o | claramente los
relacionados con | inadecuados incentivos
el desempefio | puede generar | disponibles y como
puede hacer que | descontento, los empleados

los empleados no
valoren estos
beneficios.

afectando las
relaciones entre
colegas y el

pueden acceder a
ellos, destacando su
relacion con el
desempefio.

Gerente

S/.500.00

S/. 500.00
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ambiente de

trabajo.
Cobertura La Revisar y mejorar S/. 500.00
insuficiente: Los | insatisfaccién la cobertura de los
seguros médicos | con los seguros | seguros médicos:
ofrecidos pueden | médicos puede | Evaluar las poélizas
no cubrir | contribuir a una | actuales y negociar
adecuadamente percepcion con  proveedores
las necesidades de | negativa del | para ofrecer una
salud de los | paquete de | cobertura mas
empleados y sus | beneficios de la | amplia que
familias, lo que | empresa, satisfaga las
genera afectando la | necesidades de los
insatisfaccion. moral 'y el | empleados.
Seguros El 33.34% de COmMpromiso.
médicos los Falta de | La Implementar Gerente S/. 100.00
trabajadores informacion clara: | preocupaciéon sesiones
consideran que | Los  empleados | por la salud y | informativas
algunas veces | pueden no estar | los costos | sobre beneficios:
los seguros | bien informados | asociados puede | Organizar talleres o
médicos sobre los | incrementar el | sesiones
ofrecidos por la | beneficios y | estrés entre los | informativas donde
empresa en su | opciones de los | empleados, se expliquen
nivel de | seguros médicos, | afectando  su | detalladamente los
satisfaccion lo que dificulta su | bienestar seguros  médicos,
laboral. comprensién y | general y | sus beneficios y
uso adecuado. productividad. | cémo utilizarlos.
Costos altos de | Los empleados | Establecer un S/.100.00
copagos y | insatisfechos canal de feedback
deducibles: La | con los | o
carga financiera | beneficios de | retroalimentacion
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asociada a | salud pueden | sobre beneficios:
copagos, buscar Crear un sistema
deducibles y | oportunidades | para  que los
servicios no | en otras | empleados puedan
cubiertos puede | empresas que | dar su  opinidén
hacer que los | ofrezcan sobre los seguros
empleados se | seguros mds | médicos y sugerir
sientan atractivos. mejoras,
insatisfechos con fomentando  una
la oferta. cultura de
participacion.
Falta de | La falta de | Implementar S/.1000.00
programas de | atencién al | programas de
bienestar: La | bienestar puede | bienestar integral:
organizacion resultar en una | Desarrollar e
puede no ofrecer | disminucion del | implementar
suficientes compromiso Yy | iniciativas que
iniciativas o [la motivacion | incluyan
programas entre los | actividades fisicas,
enfocados en el | empleados. salud mental vy
bienestar fisico y equilibrio entre
mental de los trabajo 'y vida
empleados. personal.
Bienestar de | El 33.33% de | Ambiente de | Un entorno que | Evaluar y mejorar Gerente S/.100.00
los empleados | los trabajo poco | no promueve el | el ambiente de
trabajadores saludable: bienestar puede | trabajo: Realizar
consideran que | Condiciones llevar a un | una evaluacion del
algunas veces | laborales mayor entorno laboral y
el bienestar de | inadecuadas, ausentismo hacer ajustes
los empleados | como estrés | debido a | necesarios para

en su nivel de

excesivo, carga de

problemas de

reducir el estrés y
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satisfaccion trabajo elevada o | salud fisica o | mejorar las
laboral. falta de recursos, | mental. condiciones de
pueden afectar trabajo.
negativamente el
bienestar de los
empleados.
Escasa La Comunicacion S/.200.00
comunicacion insatisfaccion efectiva de los
sobre beneficios | con el bienestar | recursos de
de bienestar: Los | puede generar | bienestar:  Crear
empleados pueden | un clima de | campafias de
no estar al tanto de | trabajo comunicacion que
los recursos vy | negativo, informen a los
beneficios afectando la | empleados  sobre
disponibles  que | colaboracién y | los programas 'y
promueven su | las  relaciones | beneficios
bienestar, lo que | interpersonales. | disponibles  para
limita su uso. mejorar su
bienestar.
Total S/. 28 400.00
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V. Discusion

Respecto al objetivo especifico 1: Definir las caracteristicas de la experiencia
laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

La formacion laboral que ha recibido ha influido en el clima organizacional de
su equipo de trabajo: el 46.66% de los trabajadores indican que casi siempre la formacion
laboral que ha recibido ha influido en el clima organizacional de su equipo de trabajo (Tabla
1) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion realizada por Molina
(2023) quien en su estudio de investigacion Propuesta de mejora de la Motivacion Laboral
y Clima Organizacional de la microempresa multiservicios Galney, Distrito Tumbes 2023
quien sefiala que el 33.33% de los trabajadores casi siempre recibe capacitaciones
relacionados a su puesto de trabajo, mientras contrasta con la investigacion desarrollada por
Ramos (2022) quien en su estudio de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y
pequerias empresas, rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L.
Ayacucho, 2021 quien considera que el 52% manifestaron que casi nunca la empresa les
brinda capacitaciones para mejorar su trabajo. Esto se fundamenta con la informacion
extraida del articulo de Lopez (2024) Qué es la formacion profesional: Descubre su
importancia para la empleabilidad, indica que la formacion profesional es un conjunto de
conocimientos y habilidades que adquiere una persona con el fin de poder trabajar en una
industria de su interés, ingresar al mercado laboral y trabajar en el campo de su eleccion.
Esta educacion se obtiene a través de programas técnicos, cursos especiales o titulos
universitarios, y tiene como propdsito preparar a las personas para ingresar al mercado
laboral y participar en el desarrollo socioecondmico. Ademds de proporcionar habilidades
técnicas, la formacién vocacional fomenta el desarrollo de habilidades transferibles como el
pensamiento critico, la resolucion de problemas, la comunicacién y la colaboracion. Estas
habilidades son esenciales en el mundo laboral en constante cambio, donde la capacidad de
adaptarse y aprender continuamente es esencial para el éxito profesional. En conjunto, estos
elementos resaltan la importancia de la capacitacion continua para mejorar tanto el clima
organizacional como el desarrollo profesional de los trabajadores. Esto demuestra que los
trabajadores deben ser capaces de adaptarse rdpidamente a nuevas situaciones, aprender
nuevas herramientas y colaborar eficazmente con otros. Por lo tanto, desarrollar estas

competencias es esencial para que los empleados no solo mantengan su relevancia en el
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trabajo, sino también para contribuir al éxito de la organizacion. la formacion laboral influye
en el clima organizacional es un indicador positivo de que los empleados reconocen el valor
del desarrollo profesional en su entorno de trabajo. Esto propone que la inversién en
capacitacion no solo mejora las habilidades individuales, sino que también contribuye a crear

un ambiente mas colaborativo.

El conjunto de aptitudes y habilidades que posee afecta el clima organizacional
en su trabajo: el 36.67% de los trabajadores mencionan que casi siempre el conjunto de
aptitudes y habilidades que posee afecta el clima organizacional en su trabajo (Tabla 1) estos
resultados contrasta con lo encontrado en la investigacion realizada por Sarmiento (2022)
quien en su estudio de investigacion Propuesta de mejora de la motivacion laboral y clima
organizacional en la pequeiia empresa Contratista M& S E.I.R.L., distrito de Huaraz, 2022
quien sefiala que el 46.67% de los trabajadores que en la empresa nunca valoran las destrezas
al realizar sus actividades. Esto se fundamenta con la informacién extraida del articulo de
Lapzo (2024) denominada Habilidades y Aptitudes: Diferencia, ejemplos e importancia en
el desarrollo de talento, que considera que los talentos son habilidades naturales que las
personas tienen al nacer. Los talentos son habilidades que son naturales o innatas en una
persona desde su nacimiento, esto es lo que se dice que es inherente a una persona. Esto
implica que la identificacion y el fortalecimiento de estas aptitudes son decisivos para
mejorar no solo el desempeio individual, sino también el clima organizacional en general.
Esto demuestra que el conjunto de aptitudes y habilidades que poseen los empleados juega
un papel fundamental en la disposicién del clima organizacional. El conocimiento de que
estas competencias impactan el ambiente laboral resalta la necesidad de invertir en el
desarrollo profesional y en la creacién de un entorno donde las habilidades sean valoradas y
potenciadas. Al hacerlo, las organizaciones no solo mejoran la satisfaccién y el compromiso
de sus empleados, sino que también fortalecen su capacidad para enfrentar desafios y
aprovechar oportunidades en un mercado en constante cambio, fomentar un entorno que
valore y desarrolle las habilidades de los trabajadores puede ser clave para mejorar la
motivacion y la cohesion del equipo, lo que a su vez puede llevar a un ambiente laboral mas

positivo y productivo.

Los conocimientos adquiridos a través de la formacion influyen en el clima

organizacional de su equipo: el 43.33% de los trabajadores mencionan que casi siempre
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los conocimientos adquiridos a través de la formacion influyen en el clima organizacional
de su equipo (Tabla 1) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion
realizada por Loépez (2021) quien en su estudio de investigaciéon Clima Organizacional y
desempeiio laboral: Propuesta metodolégica para la Universidad Politécnica Salesiana
sede Guayaquil, quien sefiala que el 54.9% los trabajadores contesta que siempre los
integrantes de su equipo complementan el talento y los conocimientos. Esto se fundamenta
con la informacion extraida del articulo de Marin (2024) mencionada Conocimiento: Qué es
y cudl es su importancia, en el cual argumenta que el conocimiento es informacién y
habilidades que adquirimos a través de la mente. Implica identificar, observar y analizar las
cosas que nos rodean. Usamos nuestras habilidades mentales para comprenderlas y usarlas
en nuestro beneficio. Los conocimientos pueden ser précticos o tedricos con diferentes
ramas. La capacidad de aplicar estos conocimientos no solo mejora el desempeio individual,
sino que también contribuye a un clima organizacional més cohesionado y productivo. Esto
demuestra el impacto de los conocimientos adquiridos a través de la formacién en el clima
organizacional es significativo. La percepcion de que esta formacion influye en el ambiente
de trabajo resalta la necesidad de que las organizaciones inviertan en el desarrollo continuo
de sus empleados. Al hacerlo, no solo mejoran la competencia y la motivacion de su fuerza
laboral, sino que también crean un clima organizacional positivo que fomenta la
colaboracién, la innovacidén y el bienestar general de los empleados. La formacién, por lo
tanto, se convierte en una herramienta esencial para el éxito organizacional y el desarrollo
de una cultura laboral saludable y productiva, fomentar la capacitacion y el intercambio de
conocimientos dentro de los equipos puede ser fundamental para el desarrollo de un

ambiente laboral positivo y colaborativo.

Respecto al objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del ambiente
laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Las relaciones laborales cordiales dentro de su equipo influyen en el clima
organizacional general: el 30% de los trabajadores consideran que casi siempre las
relaciones laborales cordiales dentro de su equipo influyen en el clima organizacional
general de su trabajo (Tabla 2) estos resultados contrastan con lo encontrado en la
investigacion realizada por Pariona (2024) quien en su estudio de investigacion Propuesta

de mejora del Clima Organizacional para el Desempeiio Laboral en la microempresa
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Colegio Sava School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024 quien sefiala que el 36.36% de
los trabajadores a veces tus compaiieros de trabajo se expresan de manera afectuosa y
amigable durante las interacciones laborales, asimismo contrasta con la investigacion
desarrollada por Ramos (2022) quien en su estudio de investigacion Satisfaccion laboral en
las micro y pequeiias empresas, rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San
Luis S.R.L. Ayacucho, 2021 quien sefiala que el 41% que a veces la relaciéon con sus
compaiieros de trabajo es agradable. Esto se fundamenta con la informacién extraida del
articulo de Figueiras (2021) nombrada Como mantener buenas relaciones laborales, en el
cual describe que en las relaciones laborales siempre es prioridad buscar que los empleados
de la organizacién trabajen juntos en un contexto agradable y con buenas intenciones en
proyectos o actividades similares a ellos, medio de comunicacién que de esta manera se
pueda cumplir equilibrio y productividad. En general, los empleados pasan mds tiempo en
el trabajo que en casa, por lo que a menudo se hace referencia al lugar de trabajo como un
segundo hogar, una frase, aunque sea cierta, es alentadora. El empleado trabaja con
mediacion y colaboracién para mejorar el entorno laboral para que pueda vivir
comodamente. Esto demuestra que las relaciones laborales cordiales se caracterizan por el
respeto mutuo, la confianza y la comunicacién abierta entre los miembros de un equipo, estas
caracteristicas son fundamentales para crear un clima organizacional positivo. Las relaciones
laborales cordiales no solo influyen en el clima, sino que también tienen un impacto directo
en la satisfaccion y productividad de los empleados, es evidente que invertir en la mejora de
las relaciones interpersonales dentro de los equipos es una estrategia clave para las
organizaciones. Dado que los empleados pasan gran parte de su tiempo en el trabajo, cultivar
un clima agradable puede ser vital para su bienestar y rendimiento. Por lo tanto, promover
interacciones amigables y una cultura de apoyo puede ser fundamental para mejorar el clima

organizacional y en ultima instancia, el desempefio laboral.

Las estrategias implementadas por la organizacion para fomentar la
colaboracion entre los miembros del equipo influyen en el clima organizacional: el 30%
de los trabajadores indican que siempre las estrategias implementadas por la organizacion
para fomentar la colaboraciéon entre los miembros del equipo influyen en el clima
organizacional (Tabla 2) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion
desarrollada por Pariona (2024) quien su estudio de investigacion Propuesta de mejora del

Clima Organizacional para el Desemperio Laboral en la microempresa Colegio Sava
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School, Distrito Santa Rosa, Ayacucho, 2024 quien senala que el 45.45% de los trabajadores
casi siempre colaboran con sus colegas en proyectos o tareas compartidas. Esto se
fundamenta con la informacién extraida del articulo de Asana (2024) denominada La
colaboracion en el trabajo: 11 opciones para mejorar el rendimiento del equipo, en la cual
consideran que la colaboracién en el lugar de trabajo puede estimular la creatividad, mejorar
la productividad y aumentar la satisfaccion de los miembros del equipo. La cooperacion en
el lugar de trabajo es la piedra angular de un buen equipo. Los equipos colaborativos trabajan
juntos para generar nuevas ideas, implementar proyectos ambiciosos y lograr sus objetivos.
Los miembros del equipo colaborativo logran mds de lo que lograrian individualmente. Por
lo tanto, fomentar estrategias que promuevan la colaboracién es esencial no solo para el
clima organizacional, sino también para el desarrollo y el éxito general de la organizacion.
Esto demuestra que la colaboracion se refiere a la capacidad de los empleados para trabajar
juntos hacia objetivos comunes, intercambiando ideas y recursos. Cuando una organizacién
establece estrategias claras para fomentar esta colaboracién, se crean las condiciones
necesarias para un clima organizacional positivo, destaca la importancia de la colaboracion
en el entorno laboral. La forma en que una organizacion promueve la cooperacion y el trabajo
en equipo no solo afecta la dindmica del grupo, sino que también repercute directamente en
la satisfaccion laboral, la eficiencia y el éxito organizacional. Invertir en la creacién de un
ambiente colaborativo no solo mejora la satisfaccion y la productividad de los empleados,
sino que también construye una cultura organizacional mds fuerte y cohesiva. Las
organizaciones que entienden la importancia de la colaboracion y la integran en su estrategia
operativa estdn mejor posicionadas para enfrentar desafios y aprovechar oportunidades, lo

que resulta en un éxito sostenible a largo plazo.

La organizacion aplica iniciativas para promover la inclusion del clima
organizacional entre los empleados: el 33.33% de los trabajadores indican que algunas
veces la organizacion aplica iniciativas para promover la inclusion del clima organizacional
entre los empleados (Tabla 2) estos resultados contrasta con lo encontrado en la
investigacion desarrollada por Molina (2023) quien en su estudio de investigacion
Propuesta de mejora de la Motivacion Laboral y Clima Organizacional de la microempresa
multiservicios Galney, Distrito Tumbes 2023 quien sefiala que el 66.76% de los trabajadores
siempre hay un buen clima laboral dentro de la organizacional. Esto se fundamenta con la

informacion extraida del articulo de Gamarra (2024) designada Las competencias laborales
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mds demandas para este afio, en el cual indica que la integracion laboral es un proceso que
brinda a una poblacién en riesgo de exclusion la oportunidad de obtener un empleo adecuado
que le permita crecer como profesionales y disfrutar de las condiciones econdmicas, sociales
y culturales. Una empresa que gestiona el reclutamiento en el lugar de trabajo tiene politicas
y estrategias de gestion del talento para garantizar la diversidad y la inclusion entre los
miembros del equipo. También es responsable de garantizar que todas las operaciones estén
alineadas con este objetivo y de capacitar a todos los empleados, especialmente a los gerentes
y lideres. Fomentar una cultura inclusiva no solo beneficia a los empleados, sino que también
puede mejorar el clima organizacional en general. Capacitar a todos los empleados,
especialmente a los lideres, es fundamental para garantizar que estas iniciativas sean
efectivas. Esto demuestra que se resalta la importancia de la inclusion como un factor critico
para el desarrollo de un ambiente laboral positivo. La inclusién no solo se refiere a la
diversidad en el lugar de trabajo, sino también a como se perciben y experimentan las
interacciones y relaciones dentro de la organizacion. La inclusidn en el clima organizacional
se refiere a como los empleados se sienten valorados y aceptados en su entorno laboral,
independientemente de su origen, género, edad, o cualquier otra caracteristica personal.
Cuando las organizaciones aplican iniciativas para fomentar esta inclusidén, se crean
condiciones propicias para que todos los empleados se sientan parte integral de la cultura
laboral, queda claro que hay margen para mejorar en este aspecto. Invertir en estrategias de
inclusién no solo beneficia a los empleados, sino que también fortalece la organizacion en
su conjunto, promoviendo un entorno donde todos se sientan valorados y motivados a
contribuir. Al adoptar un enfoque proactivo hacia la inclusion, las empresas pueden no solo
mejorar su clima organizacional, sino también posicionarse favorablemente en un mercado

cada vez mas diverso y competitivo.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar las caracteristicas de la dinamica
del trabajo en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

La efectividad de la comunicacion interna dentro de su equipo: el 26.67% de los
trabajadores indican que muy pocas veces la efectividad de la comunicacién interna dentro
de su equipo de trabajo (Tabla 3) estos resultados coinciden con lo encontrado en la
investigacion desarrollada por Simbala (2023) quien en su estudio de investigacion Clima

laboral para mejorar el desemperiio de los trabajadores de las ferreterias del distrito de la
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arena, 2023 quien sefiala que el 50% de los trabajadores casi nunca menciona que en la
empresa existe una comunicacion fluida entre sus miembros. Esto se fundamenta con la
informacion extraida del articulo de Lumapps (2024) designada Por qué es importante la
comunicacion interna para tu negocio, en el cual considera que la comunicacién interna
permite compartir informacién sobre la empresa para que los empleados puedan hacer bien
su trabajo y la gente lo entienda. El propdsito de la comunicacién interna es proporcionar un
fluido de informacién entre departamentos y colegas dentro de una organizacién. Esto se
aplica tanto a los niveles altos como bajos de la cadena de mando y al personal. También
funciona entre empleados que interactiian entre si en la empresa. Una comunicacién interna
sOlida promueve la cultura corporativa y aumenta el compromiso de los empleados. Por lo
tanto, mejorar la comunicacion interna no solo podria ayudar a resolver las percepciones
negativas sobre el clima organizacional, sino también a potenciar el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados. Esto demuestra que la comunicacion interna efectiva es
fundamental para el funcionamiento armonioso de cualquier equipo y puede influir
decisivamente en el ambiente laboral, la satisfaccion de los empleados y en ultima instancia,
en el éxito organizacional. La comunicacion interna se refiere al intercambio de informacion
y la interaccién entre los miembros de una organizacioén. Esta comunicacion puede adoptar
diversas formas, como correos electronicos, reuniones, chats internos y comunicaciones
informales. La efectividad de estas interacciones tiene un impacto directo en varios aspectos
del clima organizacional. Invertir en estrategias que fomenten una comunicacién clara,
abierta y efectiva no solo fortalecera el clima organizacional, sino que también aumentara la
satisfaccién, el compromiso y la productividad de los empleados. Al priorizar la
comunicacion interna, las organizaciones pueden construir equipos mds cohesivos, capaces

de enfrentar los desafios del entorno laboral.

Los esfuerzos de la organizacion en la construccion de confianza entre los
miembros del equipo influyen de trabajo: el 36.67% de los trabajadores manifestaron que
casi siempre los esfuerzos de la organizacién en la construccion de confianza entre los
miembros del equipo de trabajo (Tabla 3) estos resultados contrastan con lo encontrado en
la investigacion desarrollada por Simbala (2023) quien en su estudio de investigacion Clima
laboral para mejorar el desemperio de los trabajadores de las ferreterias del distrito de la
arena, 2023 tal como sefiala que el 58.30% de los trabajadores mencionan que casi nunca

en este centro de trabajo, existe la confianza para dar a conocer sus opiniones. Esto se
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fundamenta con la informacién extraida del articulo de Castro (2020) denominada
Importancia de la confianza dentro del equipo de trabajo, sefiala que la confianza en el lugar
de trabajo se divide en confianza técnica y confianza dindmica. Estos se refieren a las
capacidades, responsabilidades y obligaciones que tendran el individuo y los demds socios
y la adecuada implementacion de cada una. Los resultados de los efectos negativos de esta
columna son similares al odio hacia las personas, por lo que podemos tener una buena
relacion con las personas a nivel personal, pero no dependemos de sus habilidades
profesionales para el propdsito que hemos preparado. Sin embargo, es mds dificil mantener
una relacion laboral con alguien cuando se ataca el pilar de la confianza o la motivacién
personal. Ademads, es interesante considerar como la confianza afecta no solo el clima
laboral, sino también el desempefio individual y colectivo. La falta de confianza puede llevar
a la desmotivacion y a una disminucion en la colaboracion, lo que a su vez puede impactar
negativamente en los resultados de la organizacion. Para fortalecer la confianza, es
fundamental que la organizacién implemente estrategias que fomenten la comunicacién
abierta, el reconocimiento del trabajo bien hecho y la formacion continua. Esto puede
contribuir a una cultura organizacional mas sélida y positiva, donde los trabajadores se
sientan valorados y motivados. Esto demuestra que la confianza es un componente critico
que no solo impacta la dindmica de los equipos, sino que también afecta la satisfaccion, la
productividad y el bienestar general de los empleados. La confianza en el 4&mbito laboral se
refiere a la creencia de que los compafieros de trabajo y la direccion actiian de manera justa,
responsable y en el mejor interés del grupo. La confianza es un pilar fundamental que afecta
todos los aspectos del ambiente laboral, desde la satisfaccion hasta la productividad. Al
invertir en estrategias que promuevan la confianza, las organizaciones pueden no solo
mejorar su clima organizacional, sino también crear un entorno mds saludable y productivo
donde los empleados se sientan valorados y comprometidos. La construccion de confianza
debe ser una prioridad continua para cualquier organizacién que busque un rendimiento

sostenible y un clima laboral positivo.

La eficacia del trabajo en equipo en su lugar de trabajo: el 40% de los
trabajadores mencionan que casi siempre la eficacia del trabajo en equipo en su lugar de
trabajo (Tabla 3) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion
desarrollada por Molina (2023) quien en su estudio de investigacion Propuesta de mejora

de la Motivacion Laboral y Clima Organizacional de la microempresa multiservicios
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Galney, Distrito Tumbes 2023 quien sefala que el 60% de los trabajadores indican que de
vez en cuando la empresa propicia trabajos en equipo. Esto se fundamenta con la
informacion extraida del articulo de Sevilla (2024) designada Trabajo en equipo: Que es,
importancia 'y como lograrlo con éxito, argumenta que el trabajo en equipo facilita el logro
de metas empresariales de manera mds efectiva y puede alcanzar objetivos que serian
inalcanzables por separado. Colaborar en grupo permite alcanzar metas comunes a través de
la cooperacién entre los miembros. El liderazgo juega un papel crucial al motivar al equipo
y guiarlo hacia el cumplimiento de sus objetivos. Este proceso se fundamenta en la
comunicacion, cooperacién y coordinacién para mejorar la eficiencia y la productividad.
Una caracteristica distintiva de los seres humanos es nuestra capacidad para cooperar en
grandes grupos, lo que nos ha permitido realizar hazafias como llevar al hombre a la luna,
construir ciudades, aviones y teléfonos inteligentes. Todos estos logros se han conseguido
gracias al trabajo en equipo. Los equipos se forman para compartir conocimientos,
intercambiar informacion y criterios, y alcanzar objetivos comunes mediante las tareas que
cada miembro lleva a cabo, incluso si trabaja de manera independiente. Que el trabajo en
equipo puede ayudar a lograr objetivos comerciales de manera mds efectiva y puede alcanzar
metas que son imposibles de lograr. Cuando se trabaja bien en equipo, muchas variables que
afectan a la empresa pueden volverse muy problematicas. El papel del liderazgo es clave en
este contexto. Un lider efectivo no solo debe guiar al equipo hacia los objetivos, sino también
fomentar un ambiente donde la comunicacion abierta y la confianza sean la norma. Esto
ayuda a que cada miembro del equipo se sienta valorado y motivado, lo que mejora tanto el
clima organizacional como el desempefio general. Ademads, el trabajo en equipo contribuye
aun sentido de pertenencia y cohesion, elementos que son fundamentales para la satisfaccion
laboral. Esto demuestra que el trabajo en equipo se define como la cooperacion entre
individuos que comparten un objetivo comun, la eficacia del trabajo en equipo se traduce en
un clima organizacional positivo y se proponen estrategias para fortalecer esta dimension.
Un equipo que colabora de manera efectiva no solo contribuye a alcanzar los objetivos
organizacionales, sino que también crea un ambiente laboral positivo y motivador. Invertir
en el desarrollo de equipos eficaces debe ser una prioridad para las organizaciones que
buscan no solo mejorar su rendimiento, sino también cultivar una cultura laboral saludable
y sostenible. A través de estrategias adecuadas, las empresas pueden potenciar el trabajo en
equipo y con ello, el clima organizacional en su conjunto. Cuando los empleados ven que

sus esfuerzos individuales se integran en un objetivo comun, su compromiso y lealtad hacia
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la organizacién tienden a aumentar, para fortalecer la eficacia del trabajo en equipo, seria
recomendable implementar programas de capacitacion en habilidades colaborativas, asi
como facilitar espacios y tiempos especificos para el trabajo conjunto. Esto no solo
potenciaria la productividad, sino que también mejorara el clima organizacional, generando

un ciclo positivo de colaboracién y logro.

Respecto al objetivo especifico 4: Definir las caracteristicas de la estabilidad
laboral de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

La permanencia en el trabajo en su nivel de satisfaccion laboral: el 30% de los
trabajadores indican que muy pocas veces la permanencia en el trabajo en su nivel de
satisfaccion laboral (Tabla 4) estos resultados coinciden con la investigacion encontrada por
Ramos (2022) quien en su estudio de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y
pequerias empresas, rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L.
Ayacucho, 2021 quien sefala que el 41% manifiestan que a veces el trabajo que realiza le
hace sentir bien consigo mismo, mientras que contrasta con lo encontrado en la investigacion
desarrollada por Simbala (2023) quien en su estudio de investigacion Clima laboral para
mejorar el desempeiio de los trabajadores de las ferreterias del distrito de la arena, 2023
quien sefala que el 58.30% de los trabajadores indican que siempre cumple con sus
responsabilidades con todas las tareas asignadas. Esto se fundamenta con la informacién
extraida del articulo de Wellhub Editorial Team (2024) nombrada Permanencia laboral:
Guia para lograr que tus empleados se queden en tu empresa, indica que la conservacion
del empleo es un verdadero desafio para los departamentos de recursos humanos. De la falta
de voluntad de pago a la falta de oportunidades de crecimiento. Las expectativas laborales
se enfrentan a una dura realidad: el 54% de los empleados no estén satisfechos con su trabajo
actual. Cuatro de cada 10 empleados necesitan sélo tres meses para saber si se cumplen las
necesidades y expectativas de la empresa. Para abordar estas preocupaciones, las
organizaciones deben esforzarse por crear un entorno que no solo asegure la estabilidad
laboral, sino que también promueva oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
Iniciativas como programas de mentoria, capacitaciones y espacios para expresar
inquietudes pueden contribuir a mejorar la percepciéon de permanencia y por ende, la
satisfaccion laboral. Esto demuestra que la permanencia en el trabajo o el sentimiento de

seguridad y estabilidad laboral, tiene un impacto significativo en la satisfacciéon general de
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los empleados. La inseguridad laboral puede conducir a la desmotivaciéon y al estrés,
afectando no solo la satisfaccion, sino también el desempeno general de la organizacion. Al
abordar los desafios relacionados con la permanencia y al implementar estrategias efectivas,
las organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo mds estable y satisfactorio. Esto no
solo beneficiard a los empleados, sino que también contribuird a la sostenibilidad y al éxito
a largo plazo de la organizacion. Ademas, reconocer y valorar los logros de los empleados

puede fortalecer su compromiso y percepcion de pertenencia.

La modalidad de contrato indefinido en su nivel de satisfacciéon laboral: el
36.67% de los trabajadores mencionan que casi siempre la modalidad de contrato indefinido
en su nivel de satisfaccién laboral ( Tabla 4) estos resultados contrasta con lo encontrado en
la investigacion realizada por Marquez (2023) quien en su estudio de investigacion
Propuesto de mejora de la gestion de la calidad para el clima laboral en la micro y pequeiia
empresa rubro hostal, sol y luna, distrito amarilis, 2023 quien sefiala que el 66.70% de los
trabajadores indican que muy pocas veces estdn en planilla. Esto se fundamenta con la
informacion extraida del articulo de Factorial (2024) designada Todas las claves sobre el
contrato indefinido: que es y tipos, sefiala que es un tipo de contrato utilizado para establecer
una relacion laboral entre una empresa y un trabajador sin una fecha de finalizacion
establecida. Segun el articulo 15.1 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato de trabajo se
presume celebrado por tiempo indefinido. La frase se presume tiene su razon de ser, ya que
antes de la reforma laboral de 2022, el contrato indefinido podia celebrarse tanto por tiempo
indefinido como por una duracién determinada. No obstante, con la reforma actual, ya no
existe la opcion de duracion determinada. Para mejorar la satisfaccion laboral, las empresas
deben esforzarse por ofrecer contratos indefinidos a sus empleados y garantizar que estos
contratos vengan acompafiados de beneficios adicionales, como oportunidades de desarrollo
profesional y un ambiente de trabajo positivo. Invertir en la capacitaciéon y en el
reconocimiento del trabajo de los empleados. Esto demuestra que la modalidad de contrato
indefinido, que ofrece una relacion laboral sin un plazo determinado, tiene implicaciones
significativas en la percepcion que los trabajadores tienen de su empleo y por ende, en su
satisfaccion general. El contrato indefinido representa un compromiso a largo plazo entre el
empleado y la organizacion, lo que puede influir de varias maneras en la satisfaccion laboral.
La seguridad laboral y el compromiso a largo plazo que ofrece un contrato indefinido son

factores que contribuyen a un ambiente de trabajo mds satisfactorio y productivo. Para
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maximizar estos beneficios, es fundamental que las organizaciones fomenten la
comunicacion abierta, ofrezcan oportunidades de desarrollo y gestionen sus politicas de
manera equitativa. Al hacerlo, no solo se mejora la satisfaccion laboral, sino que también se
construye una cultura organizacional sélida y sostenible que beneficia tanto a los empleados

como a la organizacion en su conjunto.

La calidad de la relacion laboral con sus superiores y compaiieros en su nivel de
satisfaccion laboral: el 26.67% de los trabajadores mencionaron que casi siempre la calidad
de la relacion laboral con sus superiores y compafieros en su nivel de satisfaccion laboral
(Tabla 4) estos resultados coinciden con la investigacion encontrada por Ramos (2022) quien
en su estudio de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y pequeiias empresas, rubro
transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L. Ayacucho, 2021 quien
sefala que el 41% manifiestan que siempre su jefe inmediato es amigable y comprensivo,
mientras que contrastan con la investigacion realizado por Ojeda (2020) quien en su estudio
de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y pequerias empresas rubro ejecutor de
obras: caso empresa Florimax SAC distrito vilcas Huamdn, Ayacucho, 2020 tal como sefiala
que el 39% de los trabajadores estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo con las relaciones entre
jefe inmediato y trabajadores tienden a ser agradables. Esto se fundamenta con la
informacién extraida del articulo de Larrosa (2022) Qué son las relaciones laborales, en el
cual sefiala que una relacion laboral es la relacion entre un empleado y un empleador. Este
tipo de interaccion debe ser conforme a la ley, al contrato de trabajo, en todo caso al respeto
de los derechos de los trabajadores. Cabe sefalar que los recursos humanos y los procesos
de trabajo son procesos que van de la mano porque el propdsito de los recursos humanos es
velar por el adecuado desarrollo de los procesos de trabajo, asi como cumplir con la ley y
dar lo mejor al empleado. Las experiencias potenciales laborales son la interfaz entre la
empresa y el empleado, resultante de la formalizacién del contrato de trabajo. La firma del
contrato indica una relacion laboral entre las partes. Existe una razén para proporcionar
servicios regulares a un empleador sin firmar un contrato de trabajo. Ademas, el rol de
recursos humanos es fundamental, este departamento debe actuar como un puente que
facilite la comunicacién entre empleados y superiores, promoviendo iniciativas que
fortalezcan las relaciones interpersonales y que atiendan a las necesidades de los
trabajadores. Programas de formacion en habilidades interpersonales y talleres de resolucién

de conflictos. Esto demuestra que las relaciones interpersonales en el entorno de trabajo son
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fundamentales para el bienestar de los empleados y pueden ser un determinante clave en su
satisfaccion general. La calidad de las relaciones laborales se refiere a como interactdan y se
comunican los empleados entre si y con sus supervisores. Al encontrar los desafios
relacionados con la calidad de las relaciones laborales y al implementar estrategias efectivas,
las organizaciones pueden crear un entorno de trabajo més colaborativo y satisfactorio. Esto
no solo beneficiard a los empleados en términos de satisfaccion y bienestar, sino que también
contribuird a una cultura organizacional mds fuerte y sostenible, que se reflejard en un mejor

desempefio y resultados para la empresa.

Respecto al objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas del crecimiento
profesional de los empleados en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Sus competencias laborales en su nivel de satisfaccion laboral: el 30% de los
trabajadores mencionan que algunas veces sus competencias laborales en su nivel de
satisfaccion laboral (Tabla 5) estos resultados contrasta con lo encontrado en la investigacion
desarrollada por Molina (2023) quien en su estudio de investigacion Propuesta de mejora
de la Motivacion Laboral y Clima Organizacional de la microempresa multiservicios
Galney, Distrito Tumbes 2023 quien sefiala que el 63.33% de los trabajadores casi siempre
cumplen con las actividades programadas segtn la programacion y planificacién. Esto se
fundamenta con la informacién extraida del articulo de Gamarra (2024) llamada
Competencias laborales mds demandadas en 2024, en cual indica que las competencias
laborales son un conjunto de habilidades que un trabajador requiere para desempefiarse
eficazmente en un rol especifico. Se puede considerar que son lo que distingue a una persona
al realizar una tarea concreta, mas alla de los conocimientos. Que las habilidades, actitudes
y talentos que caracterizan a un candidato o empleado de nuestra empresa son las que se
conocen como competencias laborales. Esta claro que a la hora de seleccionar empleados no
basta con ver sus cualificaciones para el puesto. Pero, ademds, es importante que desarrollen
otras habilidades précticas. Esto indica que, al momento de seleccionar personal, es esencial
evaluar mas alld de las calificaciones académicas e incluir el desarrollo de habilidades
practicas. Esto demuestra que las competencias laborales se refieren a como los empleados
evaldan sus habilidades, conocimientos y capacidades para desempefiar sus funciones, que
influye en su confianza, motivacién y capacidad para adaptarse a los cambios. Al abordar

los desafios relacionados con las competencias y al implementar estrategias efectivas, las
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organizaciones pueden mejorar no solo la satisfacciéon laboral de sus empleados, sino
también su desempeifio y compromiso. Un enfoque en el desarrollo de competencias no solo
beneficia a los individuos, sino que también contribuye a la creacién de un ambiente laboral
mds dindmico y eficaz, donde todos se sientan valorados y capaces de alcanzar su maximo

potencial.

Las oportunidades de superacion profesional en su nivel de satisfacciéon laboral:
el 33.33 % de los trabajadores manifiestan que casi siempre las oportunidades de superacion
profesional en su nivel de satisfaccion laboral (Tabla 5) estos resultados coinciden con lo
encontrado en la investigacion realizada por Flores (2020) quien en su estudio de
investigacion La gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la empresa Tecnocar EIRL Hudnuco, 2020 quien sehala que el 50% esta satisfecho con
las capacitaciones que le brinda la empresa, mientras contrastan con la investigacion
desarrollada por Ramos (2022) quien en su estudio de investigacién Satisfaccion laboral en
las micro y pequeiias empresas, rubro transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San
Luis S.R.L. Ayacucho, 2021 quien sefala que el 59% manifiestan que casi nunca existe
promociones o ascenso si es que realizo un buen trabajo. Esto se fundamenta con la
informacion extraida del articulo de Webmaster (2024) denominada Superacion laboral:
El camino hacia el desarrollo personal y profesional, en el cual sehala que la mejora del
desempefio es un proceso de evolucion, desarrollo y crecimiento continuo, que no s6lo nos
lleva a ser mejores profesionales, sino que también nos ayuda a ser mas conscientes de
nuestras decisiones. Puede ayudarnos a afrontar diferentes situaciones y a resolver
problemas para superar los obstdculos que nos han preocupado en el pasado. Este enfoque
no s6lo mejora la vida de las personas, sino que también contribuye al crecimiento y éxito
de la empresa para la que trabajamos. Para maximizar el impacto de estas oportunidades, las
organizaciones deben considerar la implementacién de programas de desarrollo profesional
personalizados, que se alineen con las aspiraciones individuales de los empleados y con las
metas estratégicas de la empresa. También podria ser util fomentar un ambiente en el que
los empleados se sientan comodos expresando sus necesidades de desarrollo, creando asi un
ciclo de retroalimentacion. Esto demuestra que la posibilidad de crecer y desarrollarse en un
entorno laboral no solo beneficia a los empleados, sino que también contribuye a la salud
organizacional y al logro de objetivos estratégicos. Al abordar los desafios relacionados con

el desarrollo profesional y al implementar estrategias efectivas, las organizaciones pueden
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crear un ambiente que fomente el crecimiento, la satisfaccion y el compromiso. Esto no solo
resultard en empleados mas felices y productivos, sino que también fortalecerd la cultura
organizacional y ayudard a la retencion del talento en el largo plazo. Las oportunidades de
superacion profesional no solo se refieren a ascensos o promociones, sino también a la
posibilidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos que enriquezcan la experiencia

laboral.

Sus conocimientos y habilidades técnicas al nivel de satisfaccion que experimenta
en su trabajo: el 30% de los trabajadores indican que nunca sus conocimientos y habilidades
técnicas al nivel de satisfaccion que experimenta en su trabajo (Tabla 5) estos resultados
contrasta con lo encontrado en la investigacion realizada por Flores (2020) quien en su
estudio de investigacion La gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa Tecnocar EIRL Hudnuco, 2020 quien sefiala que el 40% es
totalmente satisfecho con ,0s cursos de induccidon que recibié cuando ingreso a la empresa.
Esto se fundamenta con la informacion extraida del articulo de Reyes (2024) nombrada
Habilidades para el trabajo: Definicion y cudles son las mds importantes este 2024, en el
cual sefiala que hay habilidades y capacidades especificas que una persona adquiere a través
de sus estudios y experiencias laborales. Se refieren a las habilidades y conocimientos
utilizados en el entorno laboral que permiten a una persona llevar a cabo sus
responsabilidades y deberes. Estas habilidades y capacidades pueden ser técnicas y flexibles,
y son importantes para el desarrollo y crecimiento profesional. Para abordar esta situacion,
las organizaciones deben considerar una revision de sus programas de capacitacion y
desarrollo profesional. Implementar una cultura de aprendizaje continuo y proporcionar
oportunidades para que los empleados actualicen y amplien sus habilidades pueden ser clave.
Resalta la importancia de alinear los conocimientos y habilidades técnicas de los empleados
con las expectativas y responsabilidades de sus roles. Al hacerlo, las organizaciones no solo
fomentan una mayor satisfacciéon laboral, sino que también potencian el desarrollo
profesional. Esto demuestra que los conocimientos y habilidades técnicas son fundamentales
en cualquier trabajo, ya que determinan la capacidad de los empleados para desempefiar sus
funciones de manera efectiva, la desconexién entre las competencias técnicas y la
satisfaccion en el trabajo puede tener implicaciones significativas para los empleados, la
organizacion y su cultura. Esta desconexion puede llevar a una serie de problemas, desde la

frustracién y la baja moral hasta un aumento en la rotacién de personal. Al abordar los
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desafios relacionados con el desarrollo de habilidades técnicas y al implementar estrategias
efectivas para fomentar la formacion y el crecimiento profesional, las organizaciones pueden
mejorar significativamente la satisfaccion laboral de sus empleados. Un enfoque proactivo
en el desarrollo de competencias no solo beneficia a los empleados, sino que también
fortalece la cultura organizacional y promueve un entorno de trabajo mds productivo y

satisfactorio.

Respecto al objetivo especifico 6: Describir las caracteristicas de la compensacion
laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Los beneficios laborales ofrecidos por la empresa en su nivel de satisfaccion
laboral: el 43.33% de los trabajadores manifestaron que casi siempre los beneficios
laborales ofrecidos por la empresa en su nivel de satisfaccion laboral (Tabla 6) estos
resultados contrasta con lo encontrado en la investigacion realizada por Mérquez (2023)
quien en su estudio de investigacion Propuesto de mejora de la gestion de la calidad para
el clima laboral en la micro y pequeiia empresa rubro hostal, sol y luna, distrito amarilis,
2023 quien sefala que el 66.70% muy pocas veces cuentan con beneficios sociales,
asimismo contrasta con la investigacion encontrada por Ramos (2022) quien en su estudio
de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y pequerias empresas, rubro transporte
urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L. Ayacucho, 2021 quien sefiala que el
52% manifiestan que a veces recibe una remuneracion justa por el trabajo que desempefia.
Esto se fundamenta con la informacién extraida del articulo de Vdazquez (2024)
denominada Beneficios Laborales: Qué son y cuales son mds valorados en México, en la
cual indica que la compensacion a los empleados es una forma de pago que un empleado
recibe a cambio de su trabajo y desempefio en la empresa. Este término incluye el salario
base y otros incentivos financieros y beneficios no monetarios que contribuyen al bienestar
de los miembros directivos. Cabe sefalar que la compensacién es importante para
garantizar que las personas sean productivas y productivas en su trabajo diario. Los costos
y beneficios laborales se pueden dividir en tres categorias: costos financieros, beneficios
sociales y no beneficios. Cada uno de ellos cuenta con diferentes incentivos que benefician
el bienestar de los empleados. Se podria incluir una reflexién sobre la importancia de la
comunicacion efectiva de estos beneficios. A menudo, los empleados no son plenamente

conscientes de lo que su empresa ofrece, lo que puede llevar a una percepcién negativa
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sobre el nivel de satisfaccion laboral. Proponer un marco de comunicacién que resalte y
explique los beneficios disponibles podria ser un paso fundamental hacia la mejora del
clima laboral y en consecuencia, de la satisfaccion. También podria considerar investigar
qué beneficios son mds valorados por los empleados y cdmo su implementacién puede ser
una estrategia clave para mejorar el clima laboral. Al analizar estos elementos, se podria
proponer un modelo de beneficios laborales que se adapte mejor a las necesidades
especificas de cada sector, fomentando asi un entorno laboral mas. Esto demuestra que los
beneficios laborales son un conjunto de compensaciones no monetarias que las empresas
ofrecen a sus empleados. Los beneficios laborales no solo son un componente clave de
compensacion, sino que también juegan un papel importante en la motivacion, la retencion
y el bienestar general de los trabajadores. Los beneficios laborales no solo contribuyen a
mejorar la calidad de vida de los empleados, sino que también fomentan el compromiso, la
retencion y la productividad. Al enfrentar los desafios relacionados con la implementacidn
de beneficios y al adoptar estrategias para optimizarlos, las organizaciones pueden crear un
entorno de trabajo mads satisfactorio y atractivo. En ultima instancia, una fuerza laboral
satisfecha y comprometida es fundamental para el éxito a largo plazo de cualquier

organizacion.

Los incentivos adicionales proporcionados por la empresa en su nivel de
satisfaccion laboral: el 26.67% de los trabajadores manifestaron que casi siempre los
incentivos adicionales proporcionados por la empresa en su nivel de satisfaccion laboral
(Tabla 6) estos resultados contrasta con lo encontrado en la investigacién desarrollada por
Gamboa (2023) quien en su estudio de investigacion Clima organizacional y su relacion con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la I.E.P Raul paredes, Ayacucho, 2023 quien
seflala que el 38% de los trabajadores algunas veces le brindan diferentes formas de
incentivos, asimismo contrasta con la investigacion encontrada por Ramos (2022) quien en
su estudio de investigacion Satisfaccion laboral en las micro y pequerias empresas, rubro
transporte urbano, inter urbano: Caso Linea 12 San Luis S.R.L. Ayacucho, 2021 quien
sefiala que el 48% manifiestan que casi nunca brindan incentivos econémicos por trabajos
extras que realiza. Esto se fundamenta con la informacién extraida del articulo de Clavijo
(2024) designada Incentivo: que son, tipos y ejemplos, sostiene que los incentivos son
motivadores proporcionados por una empresa para promover la productividad y el bienestar

general dentro de la organizacion. Estos pueden manifestarse en forma de reconocimientos,
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premios o beneficios laborales, y se otorgan como recompensas por alcanzar metas
especificas o como estimulos para lograr dichos objetivos. Un incentivo puede servir tanto
como compensacién por el esfuerzo invertido en alcanzar un objetivo como para impulsar
la productividad, mejorar el rendimiento en indicadores clave y mantener la eficiencia entre
los empleados. Para mejorar la situacidn, las empresas podrian considerar varias estrategias,
como la personalizacién de los incentivos, ofreciendo opciones que se alineen con las
preferencias de los empleados. También seria beneficioso implementar un sistema de
incentivos en las organizaciones. Al hacerlo, no solo se puede aumentar la satisfaccion
laboral de los empleados, sino también mejorar su motivacion y desempeiio. Esto demuestra
que los incentivos adicionales son herramientas que las organizaciones utilizan para motivar
a sus empleados, mejorar su rendimiento y aumentar su satisfaccion en el trabajo. Los
incentivos adicionales son beneficios no salariales que las empresas ofrecen para motivar a
los empleados. Aunque representan una oportunidad para motivar y retener a los empleados,
su efectividad depende de su disefio y aplicacién. Al abordar los desafios relacionados con
la implementacion de incentivos y al adoptar estrategias personalizadas, las organizaciones
pueden mejorar la satisfaccion laboral y crear un entorno de trabajo mas comprometido y
productivo, una fuerza laboral satisfecha y motivada es clave para el éxito y la sostenibilidad

a largo plazo de cualquier organizacion.

Los seguros médicos ofrecidos por la empresa en su nivel de satisfaccion laboral:
el 33.34% de los trabajadores manifiestan que algunas veces los seguros médicos ofrecidos
por la empresa en su nivel de satisfaccién laboral (Tabla 6) estos resultados coinciden con
lo encontrado en la investigacién por Mérquez (2023) quien en su estudio de investigacion
Propuesto de mejora de la gestion de la calidad para el clima laboral en la micro y pequeriia
empresa rubro hostal, sol y luna, distrito amarilis, 2023 quien sefiala que el 66.70% de los
trabajadores muy pocas veces prioriza la salud en el trabajo. Esto se fundamenta con la
informacion extraido del articulo de Cigna Healthcare (2024) denominada Como funcionan
los seguros de salud, en el cual senala que el seguro médico es un acuerdo legal que usted
celebra con una compaiiia de seguros médicos. Este contrato incluye un plan de salud que le
ayuda a pagar ciertos servicios de salud y atencidén para que no tenga que pagar todos sus
costos. El seguro médico puede ayudar a reducir el monto que paga por tratamientos médicos
costosos. Asi es como funcionan los planes de salud, pero puede variar: Generalmente pagas

una prima mensual, estos son los costos de tener un plan de salud, la mayoria de los planes
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de salud tienen deducibles, que es el monto que usted debe pagar de su bolsillo por la
atencion hasta que su plan de salud comience a compartir un porcentaje del costo. Si los
trabajadores no entienden cémo funcionan sus seguros, es probable que no reconozcan su
valor real, lo que puede llevar a una menor satisfaccion. La educacion sobre los beneficios
de los seguros y la promocién de un ambiente que priorice la salud podrian ser estrategias
efectivas, seria interesante considerar como las empresas pueden implementar programas de
salud que no solo ofrezcan seguros médicos, sino que también fomenten hdbitos saludables
y la prevencion de enfermedades, integrando estos aspectos en su cultura organizacional,
esto podria contribuir significativamente a mejorar la satisfaccion laboral. Esto demuestra
que los seguros médicos son beneficios clave que las empresas ofrecen para garantizar la
salud y el bienestar de sus empleados. Los seguros médicos no solo son una parte importante
de la compensacion total, sino que también reflejan el compromiso de la empresa con la
salud y el bienestar de sus trabajadores. Los seguros médicos no solo representan una
proteccion vital para los empleados, sino que también son un indicador clave de coémo una
organizacion valora el bienestar de su personal. Al abordar los desafios relacionados con la
cobertura y la comprension de los seguros médicos y al implementar estrategias efectivas,
las empresas pueden mejorar la satisfaccion laboral y crear un entorno de trabajo mads
saludable y comprometido, un enfoque proactivo hacia la salud y el bienestar de los

empleados es esencial para el éxito sostenible de cualquier organizacion.

Respecto al objetivo especifico 7: Determinar las caracteristicas de las
condiciones laborales en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

El bienestar de los empleados en su nivel de satisfaccion laboral: el 33.33% de
los trabajadores indican que algunas veces el bienestar de los empleados en su nivel de
satisfaccién laboral (Tabla 7) estos resultados coinciden con lo encontrado en la
investigacion realizada por Molina (2023) quien en su estudio de investigacion Propuesta
de mejora de la Motivacion Laboral y Clima Organizacional de la microempresa
multiservicios Galney, Distrito Tumbes 2023 quien sefiala que el 56.67% de los trabajadores
de vez en cuando la empresa brinda asensos laborales. Esto se fundamenta con la
informacién extraida del articulo de Herndndez (2024) designada Que es el bienestar
laboral: Tipos e indicadores de bienestar laboral, en el cual sefiala cuando hay bienestar en

el lugar de trabajo, conocido como bienestar organizacional o bienestar organizacional, los
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empleados estdn satisfechos, saludables y motivados. Por tanto, no hablamos sélo de la falta
de précticas relacionadas con la salud cuando respondemos qué es la salud laboral. Este
término incluye todo aquello que afecte positiva o negativamente los aspectos fisicos,
mentales, econdmicos y sociales de los trabajadores. En el lugar de trabajo, es importante
compartir la vida de la organizacion de una manera holistica que comprenda la relacion de
todo lo que afecta la experiencia de los empleados. Este concepto no debe limitarse a
aspectos intangibles como la salud fisica, sino que también debe incluir el bienestar
emocional, el sentido de pertenencia y el equilibrio en el lugar de trabajo. Fomentar un
ambiente que valore el bienestar emocional, el sentido de pertenencia y el equilibrio laboral
puede no solo incrementar la satisfaccion, sino también contribuir a un clima organizacional
mas positivo y productivo. Esto demuestra que el bienestar de los empleados es un
componente esencial de la satisfaccion laboral y afecta a la productividad, el compromiso y
la moral general del equipo. Al abordar los desafios asociados con el bienestar y al
implementar estrategias efectivas, las empresas pueden no solo mejorar la satisfaccion
laboral, sino también crear un ambiente de trabajo mas saludable y positivo. El bienestar de
los empleados abarca no solo la salud fisica, sino también el bienestar emocional, mental y
social, esto resalta la importancia de implementar estrategias integrales que apoyen el
bienestar de los empleados. Esto pone de relieve la importancia de implementar estrategias
que apoyen el bienestar integral de los trabajadores, creando asi un ambiente propicio para

el desarrollo.

Las politicas de prevencion de riesgos laborales en su nivel de satisfaccion
laboral: el 36.67% de los trabajadores indican que siempre las politicas de prevencion de
riesgos laborales en su nivel de satisfaccion laboral (Tabla 7) estos resultados coinciden con
lo encontrado en la investigacion realizada por Gonzales (2024) quien en su estudio de
investigacion Propuesta de mejora de Gestion de Calidad y Clima Organizacional de una
micro empresa de rubro mantenimiento y reparacion de vehiculos, Huaraz, 2024 quien
sefiala que el 57.14% de los trabajadores casi siempre reciben charlas sobre seguridad y
salud. Esto se fundamenta con la informacion extraida del articulo de Bernal (2024) llamada
La importancia de la formacion en prevencion de riesgos laborales en los trabajadores, en
el cual sefala que la prevencion de accidentes laborales es un tema que va mads alla de las
leyes y normas publicas. Es un compromiso ineludible con la seguridad y el bienestar de

quienes trabajan incansablemente todos los dias en el lugar de trabajo. Para comprender
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plenamente esta importante parte, es necesario examinar su importancia y alcance.
Bésicamente, la prevencion de riesgos laborales se refiere al estudio dedicado a la
prevencion, control y reduccién de los accidentes que se producen en el trabajo y ponen en
peligro la salud y seguridad de los trabajadores. Estos peligros pueden variar desde
situaciones relativamente simples, como tropezones y caidas, hasta amenazas mds graves,
como la exposicidn a sustancias toxicas o situaciones peligrosas en industrias peligrosas. La
prevencién de riesgos laborales busca equilibrar la productividad y la seguridad,
reconociendo que un ambiente de trabajo seguro no sélo protege a los trabajadores, sino que
también contribuye a la productividad y el éxito. La gestién de riesgos laborales implica
identificar, evaluar e implementar medidas para reducir o eliminar los peligros en el lugar
de trabajo. Esto demuestra que la prevencion de riesgos laborales no solo se refiere a la
proteccion fisica de los empleados, sino que también impacta en su bienestar emocional y
en la cultura organizacional en general. Las politicas de prevencién de riesgos laborales son
un conjunto de directrices y practicas implementadas por las organizaciones para identificar,
evaluar y controlar los riesgos que pueden afectar la salud y la seguridad de los trabajadores.
Las politicas efectivas de prevencion no solo protegen la salud y seguridad de los empleados,

sino que también crean un entorno de trabajo mds positivo y comprometido.
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Respecto al objetivo especifico 8: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del
Clima Organizacional para la Satisfaccion Laboral en la empresa de transporte de carga por

carretera Rosales Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024.

Plan de mejora

1. Datos generales:
Nombre comercial: Rosales Group S.R.L.

2. Mision
Ser una empresa lider de transporte y alquiler de maquinarias; en especial en
carga Seca, liquida y a Granel, dando satisfaccion a nuestros clientes por el servicio

personalizado y siempre oportuno, basado en la capacidad profesional e integral de

nuestro talento humano.

3. Vision
Para el 2028 ROSALES GROUP S.R.L, serd una empresa modelo y lider en

logistica de transporte; reconocida en el d&mbito nacional, utilizando tecnologia de

punta y un talento humano proyectado con miras al éxito.

4. Objetivos
e Hacer uso de la experiencia apoyada por medios logisticos, ingenieros,

técnicos, personal administrativo y conductores.

e Suministrar materiales para la construccion, equipos y el personal necesario
para cumplir con el trabajo requerido.

e Contar con el stock de maquinarias, camiones y equipos que se encuentre a
nuestra disposicion, con el fin de planificar, organizar, dirigir y controlar los

objetivos encomendados por el cliente.

5. Servicios
Brinda los servicios de transporte terrestre de agregados en tolvas a nivel local

y cemento en bombonas a nivel nacional. Considera el mds importante de nuestros
recursos el capital humano, por lo tanto, nos comprometemos a brindarle un ambiente
sano y seguro de trabajo, haciéndolo extensivo a todas las personas que laboran en

otras empresas con las cuales tenemos relacion laboral.
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La empresa se compromete:

Ofrecer a nuestros clientes servicios exclusivos y de primera calidad, con
oportuna atencién y personal calificado, teniendo como objetivo fundamental
la satisfaccion de sus necesidades.

La mejora continua de la eficacia del sistema de gestion integrado.

Proteger la vida y la salud de los trabajadores.

Controlar cualquier situaciéon insegura, que implique riesgos de salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores y del Medio Ambiente.

Cumplir con las normas legales vigentes de medio ambiente y seguridad y
salud en el trabajo y los estdndares vigente, asi como otras normas de caracter
voluntario a la que nos suscribamos.

Garantizar la participacion y consulta de nuestro personal en el sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Formar, entrenar y sensibilizar al personal.

Eliminar los peligros y reducir los riesgos de SST en nuestros servicios.
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6. Organigrama

Gerente General

Administrador

Contador

Responsable de
Seguridad y Salud en Jefe de operaciones
el trabajo

Mantenimiento

Supervisor de
operaciones

Conductores
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6.1.Descripciones de funciones

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto:

\ Gerente general

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Titulo: Licenciatura en Administracion de Empresas,
Ingenieria  Industrial,  Logistica o  campos
relacionados.

Posgrado:  Preferiblemente un  madster en
Administracién de Empresas (MBA) 0
especializacion en logistica y transporte.

Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral

Afnios de experiencia: Minimo 5 a 10 afios en el sector
de transporte y logistica.

Experiencia previa: Al menos 3 afios en un puesto de
liderazgo, preferentemente como gerente o director de
operaciones en empresas de transporte.

Conocimientos
Necesarios

Regulaciones: Conocimiento de normativas y leyes
relacionadas con el transporte de carga.

Logistica y Cadena de Suministro: Comprensién de
la gestion de la cadena de suministro y las operaciones
logisticas.

Gestion Financiera: Conocimiento en administracién
de presupuestos, costos y andlisis financiero.
Tecnologia de Transporte: Familiaridad con
software de gestion de transporte (TMS) vy
herramientas tecnoldgicas aplicadas al sector.

Habilidades y
destrezas

Liderazgo: Capacidad para liderar y motivar equipos

multidisciplinarios.

Comunicacion:  Excelentes  habilidades  de

comunicacion verbal y escrita, tanto con el personal

interno como con clientes y proveedores.

Resolucion de Problemas: Habilidad para identificar

problemas operativos y encontrar soluciones

efectivas.

Toma de Decisiones: Capacidad para tomar

decisiones estratégicas basadas en datos y andlisis.

Gestion del Tiempo: Habilidad para priorizar tareas
y gestionar multiples proyectos simultineamente.

Funciones

¢ Direccion Estratégica:
Definir y ejecutar la visidn, mision y estrategia de la
empresa en el sector de transporte.

¢ Gestion Operativa:
Supervisar las operaciones diarias de transporte y
logistica, asegurando la eficiencia y el cumplimiento
de los estdndares de calidad.

e Control Financiero:
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Administrar el presupuesto de la empresa, supervisar
los costos operativos y optimizar recursos para
maximizar la rentabilidad.

¢ Relaciones Externas:

Mantener relaciones con clientes, proveedores y
organismos reguladores para asegurar un servicio de
calidad y cumplimiento normativo.

¢ Gestion de Recursos Humanos:
Supervisar la contratacion, capacitacion y desarrollo
del personal, fomentando un ambiente laboral
positivo y motivador.

¢ Analisis de Desempeiio:
Evaluar indicadores de rendimiento y establecer
planes de mejora continua en las operaciones.

¢ Innovacion y Mejora:
Implementar nuevas tecnologias y procesos para
mejorar la eficiencia operativa y la satisfaccion del
cliente.

¢ Reportes:
Elaborar informes periddicos sobre el estado de las
operaciones y el desempefio financiero para la alta
direccion.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Administrador

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico Titulo: Licenciatura en Administracién de Empresas,
Ingenieria  Industrial, Logistica o  campos
relacionados.

Posgrado:  Preferiblemente un  madster en
Administracién de Empresas (MBA) o
especializacion en logistica y transporte.

Cursos en gestion de la cadena de suministro,
transporte y logistica, y certificacion en gestién de
proyectos

Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Afos de experiencia: Minimo 3 a 5 afios en el sector
de transporte y logistica.

Experiencia previa: Al menos 3 afios en un puesto de
liderazgo, preferentemente como gerente o director de
operaciones en empresas de transporte.

Trabajos en coordinacién de operaciones, logistica,
gestion de flotas, o atencidn al cliente en el sector de
transporte son valorados.
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Conocimientos
Necesarios

Regulaciones: Conocimiento de normativas y leyes
relacionadas con el transporte de carga.

Logistica y Cadena de Suministro: Comprension de
la gestidn de la cadena de suministro y las operaciones
logisticas.

Gestion Financiera: Conocimiento en administracion
de presupuestos, costos y andlisis financiero.
Tecnologia de Transporte: Familiaridad con
software de gestion de transporte (TMS) 'y
herramientas tecnoldgicas aplicadas al sector.
Gestion de flotas: Entender el mantenimiento y
gestion de vehiculos de carga

Habilidades y
destrezas

Liderazgo: Capacidad para liderar y motivar equipos

multidisciplinarios.

Comunicacion:  Excelentes  habilidades  de

comunicacion verbal y escrita, tanto con el personal

interno como con clientes y proveedores.

Resolucion de Problemas: Habilidad para identificar

problemas operativos y encontrar soluciones

efectivas.

Toma de Decisiones: Capacidad para tomar

decisiones estratégicas basadas en datos y analisis.

Gestion del Tiempo: Habilidad para priorizar tareas
y gestionar multiples proyectos simultineamente.

Organizacion: Capacidad para gestionar multiples
tareas y coordinar operaciones.

Andlisis de Datos: Habilidad para interpretar y
analizar datos relacionados con el rendimiento y
eficiencia operativa.

Funciones

¢ Planificacion de Rutas: Disefiar y optimizar rutas
de transporte para maximizar la eficiencia.

e Gestion de Costos: Supervisar y controlar los
costos operativos para garantizar la rentabilidad.

e Coordinacion de Cargas: Asegurarse de que las
cargas sean manejadas de manera eficiente y
cumplan con los plazos.

e Atencion al Cliente: Servir como punto de
contacto para resolver inquietudes y mantener la
satisfaccion del cliente.

e Supervision de Personal: Gestionar y supervisar
al personal de transporte y logistica.

e Cumplimiento Normativo: Asegurarse de que
todas las operaciones cumplan con las normativas
de seguridad y regulaciones del transporte.
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Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Contador

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico Titulo: Licenciatura en Contabilidad, Finanzas o
campos relacionados.

Posgrado: Preferiblemente una especializacion en
contabilidad financiera o gestion financiera.
Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Afios de experiencia: Minimo 3 a 5 afos en
contabilidad, preferiblemente en el sector de
transporte o logistica.

Experiencia previa: Experiencia en manejo de
cuentas, auditoria o gestion financiera.

Conocimientos Normativas Contables: Conocimiento de normas
Necesarios internacionales de contabilidad (NIIF) y regulaciones
fiscales.

Software Contable: Familiaridad con software
contable y de gestion financiera (por ejemplo, SAP,
QuickBooks, o similares).

Presupuestos y Proyecciones: Conocimiento en
elaboracién y seguimiento de presupuestos y
proyecciones financieras.

Gestion de Costos: Comprension de costos asociados
con operaciones de transporte y logistica.

Habilidades y Analisis Numérico: Capacidad para analizar datos
destrezas financieros y elaborar informes claros y precisos.
Atencion al Detalle: Habilidad para trabajar con
precision y detectar errores en los registros contables.
Organizacion: Capacidad para gestionar multiples
tareas y cumplir con plazos.

Comunicacion: Habilidades de comunicacién
efectiva, tanto escrita como verbal, para interactuar
con otros departamentos.

Resolucion de Problemas: Habilidad para identificar
y solucionar discrepancias contables.

Funciones ¢ Registro Contable:
Mantener registros precisos de todas las
transacciones financieras de la empresa, incluyendo
ingresos, gastos y activos.
¢ Elaboracion de Informes Financieros:
Preparar  informes financieros  mensuales,
trimestrales y anuales que reflejen la situacion
econdmica de la empresa.
¢ Analisis de Costos:
Realizar andlisis de costos para evaluar la
rentabilidad de las operaciones de transporte y
proponer mejoras.
o Gestion de Presupuestos:
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Elaborar y controlar el presupuesto anual de la
empresa, asegurando que se cumplan los objetivos
financieros.

e Cumplimiento Fiscal:

Asegurar el cumplimiento de las obligaciones
fiscales, preparando y presentando declaraciones de
impuestos.

¢ Auditorias Internas:

Realizar auditorias internas para garantizar la
integridad y precision de los registros contables.

¢ Colaboracion Interdepartamental:

Trabajar en colaboracién con otros departamentos
(como operaciones y recursos humanos) para
proporcionar soporte financiero.

¢ Capacitacion:

Capacitar al personal sobre procedimientos
contables y la importancia de mantener registros
precisos.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: ‘ Responsable de seguridad y salud en el trabajo
Perfil para ocupar el cargo
Nivel académico Titulo: Licenciatura en Ingenieria Industrial,

Ambiental, Civil, Minas, Medicina del Trabajo,
Seguridad y Salud en el Trabajo, o campos
relacionados.

Certificaciones: Certificaciones en gestion de
seguridad y salud laboral (por ejemplo, OSHA,
NEBOSH) son altamente valoradas.

Sistema de Gestion, salud y seguridad.

Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Anos de experiencia: Minimo 3 a 5 afios en roles
relacionados con seguridad y salud laboral,
preferiblemente en el sector del transporte o logistica.
Experiencia previa: Experiencia en implementacién
de programas de seguridad, gestion de riesgos y
capacitacion en seguridad laboral.

Conocimientos Normativas de Seguridad: Conocimiento de
Necesarios legislacion y normativas de seguridad y salud en el
trabajo aplicables al sector.

Identificacion de Riesgos: Capacitacion en métodos
para identificar, evaluar y controlar riesgos laborales.
Primeros Auxilios: Conocimientos en primeros
auxilios y protocolos de emergencia.
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Ergonomia y Prevencion: Comprension de practicas
ergondmicas y medidas preventivas para evitar
accidentes y enfermedades laborales.

Habilidades y
destrezas

Comunicacion:  Excelentes  habilidades  de
comunicacién  para  transmitir  politicas y
procedimientos de seguridad a todos los niveles de la
organizacion.

Liderazgo: Capacidad para liderar y motivar al
personal en la adopcidn de précticas seguras.
Analisis: Habilidad para analizar incidentes Yy
accidentes, y elaborar informes de seguimiento.
Resolucion de Problemas: Capacidad para identificar
problemas y proponer soluciones efectivas en
situaciones de riesgo.

Organizacion: Habilidad para planificar y organizar
programas de capacitacion y actividades de
seguridad.

Funciones

Desarrollo de Politicas:

Elaborar y actualizar politicas y procedimientos de
seguridad y salud en el trabajo segin la normativa
vigente.

Evaluacion de Riesgos:

Realizar evaluaciones de riesgos en las operaciones
de transporte y logistica, y proponer medidas
correctivas.

Capacitacion:

Disefiar e impartir programas de capacitacién en
seguridad laboral para todo el personal.
Supervision de Cumplimiento:

Supervisar el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en todas las operaciones de la
empresa.

Investigacion de Incidentes:

Investigar accidentes laborales y near misses,
elaborando informes y recomendaciones para evitar
recurrencias.

Promocion de la Salud:

Fomentar hdbitos saludables entre los empleados,
incluyendo la promocién de chequeos médicos y
bienestar general.

Gestion de Emergencias:

Desarrollar y coordinar planes de emergencia y
evacuacion, asegurando que todos los empleados
estén informados y entrenados.

Colaboracion Interdepartamental:

Trabajar en colaboracién con otros departamentos
para integrar la seguridad en todos los procesos
operativos.
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Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Jefe de operaciones
Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico Titulo: Licenciatura en Administracion de Empresas,
Ingenieria  Industrial,  Logistica o  campos
relacionados.

Posgrado: Preferiblemente un mdster en Logistica,
Transporte o Administracién de Empresas (MBA).
Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Afios de experiencia: Minimo 5 a 7 afos en
operaciones, preferiblemente en el sector de transporte
o logistica.

Experiencia previa: Al menos 3 afos en un puesto de
liderazgo o gestién de operaciones.

Conocimientos Logistica y Cadena de Suministro: Conocimiento
Necesarios profundo de los procesos logisticos y de la gestion de
la cadena de suministro.

Normativas de Transporte: Familiaridad con las
regulaciones y normativas del transporte de carga a
nivel local e internacional.

Gestion de Costos: Capacidad para analizar costos
operativos y encontrar oportunidades de mejora.
Software de Gestion: Experiencia en el uso de
software de gestion de transporte (TMS) 'y
herramientas de planificacion.

Habilidades y Liderazgo: Habilidad para liderar y motivar equipos,
destrezas fomentando un ambiente de trabajo colaborativo.
Resolucion de Problemas: Capacidad para identificar
y resolver problemas operativos de manera eficiente.
Comunicacion:  Excelentes  habilidades  de
comunicacién, tanto verbal como escrita, para
interactuar con personal, clientes y proveedores.
Organizacion: Capacidad para planificar y coordinar
multiples actividades operativas simultdneamente.
Analisis de Datos: Habilidad para analizar datos de
rendimiento y generar informes que faciliten la toma
de decisiones.

Funciones ¢ Gestion de Operaciones:
Supervisar y coordinar todas las operaciones de
transporte, asegurando la  eficiencia y
cumplimiento de los plazos.

o Planificacion Logistica:
Desarrollar planes de ruta y programaciéon de
cargas, optimizando la utilizacién de recursos.

o Control de Costos:
Monitorear los costos operativos y proponer
estrategias para mejorar la rentabilidad de las
operaciones.
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e Supervision de Personal:
Liderar y gestionar al equipo de operaciones,
incluyendo conductores y personal logistico,
promoviendo su capacitacion y desarrollo.

o Relaciones con Clientes:
Mantener relaciones con clientes, asegurando que
se cumplan sus expectativas y se resuelvan sus
inquietudes.

e Gestion de Proveedores:
Colaborar con proveedores de servicios de
transporte y logistica, negociando contratos y
condiciones de servicio.

e Cumplimiento Normativo:
Asegurar que todas las operaciones cumplan con
las normativas de seguridad y transporte
aplicables.

o Andlisis de Desempeiio:
Evaluar indicadores clave de rendimiento (KPIs)
para identificar dreas de mejora y realizar ajustes
operativos.

o Implementacion de Tecnologia:
Promover la adopciéon de nuevas tecnologias y
herramientas que mejoren la eficiencia operativa.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Supervisor de operaciones
Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico Titulo: Licenciatura en Administracion de Empresas,
Ingenieria  Industrial, Logistica o  campos
relacionados.

Posgrado: Preferiblemente un mdster en Logistica,
Transporte o Administracién de Empresas (MBA).
Cursos en gestion de operaciones, logistica y
transporte.

Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Afios de experiencia: Minimo 2 a 4 afos en
operaciones, preferiblemente en el sector de transporte
o logistica.

Experiencia previa: Al menos 2 afios en un puesto de
liderazgo o gestion de operaciones.

Experiencias en puestos como coordinador de
operaciones, planificador de rutas, o roles similares en
el &mbito logistico.

Conocimientos Logistica y Cadena de Suministro: Conocimiento
Necesarios profundo de los procesos logisticos y de la gestién de
la cadena de suministro.
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Normativas de Transporte: Familiaridad con las
regulaciones y normativas del transporte de carga a
nivel local e internacional.

Gestion de Costos: Capacidad para analizar costos
operativos y encontrar oportunidades de mejora.
Software de Gestion: Experiencia en el uso de
software de gestion de transporte (TMS) 'y
herramientas de planificacion.

Gestion de Flotas: Conocimiento sobre el
mantenimiento y operacion de vehiculos de carga.

Habilidades y
destrezas

Liderazgo: Habilidad para liderar y motivar equipos,
fomentando un ambiente de trabajo colaborativo.
Resolucion de Problemas: Capacidad para identificar
y resolver problemas operativos de manera eficiente.
Comunicacion:  Excelentes  habilidades  de
comunicacion, tanto verbal como escrita, para
interactuar con personal, clientes y proveedores.
Organizacion: Capacidad para planificar y coordinar
multiples actividades operativas simultineamente.
Andlisis de Datos: Habilidad para analizar datos de
rendimiento y generar informes que faciliten la toma
de decisiones.

Funciones

¢ Supervision del Personal: Coordinar y supervisar
a los conductores y al personal de operaciones,
asegurando que sigan los procedimientos
establecidos.

¢ Planificacion de Rutas: Colaborar en Ia
planificacion y optimizacion de rutas para
garantizar entregas puntuales y eficientes.

e Monitoreo de Operaciones: Supervisar el
desempefio diario de las operaciones y asegurar el
cumplimiento de los estdndares de calidad y
seguridad.

¢ Gestion de Problemas: Actuar rapidamente ante
cualquier inconveniente que surja en el transporte
o la logistica.

e Capacitacion del Personal: Proporcionar
capacitacion y apoyo continuo a los empleados
para mejorar sus habilidades y rendimiento.

e Informes de Desempeiio: Elaborar y presentar
informes sobre la eficiencia operativa y el
cumplimiento de objetivos a la alta direccion.
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Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Responsable de Mantenimiento
Perfil para ocupar el cargo
Nivel académico Titulo: Técnico o Licenciatura en Ingenieria

Mecénica, Ingenieria en Transporte, Mantenimiento
Industrial o campos relacionados.

Certificaciones: Certificaciones en mantenimiento
preventivo y correctivo, asi como en gestion de flotas,
son valoradas.

Colegiado

Habilitacion profesional

Experiencia Laboral | Afios de experiencia: Minimo 3 a 5 afos en
mantenimiento de vehiculos pesados o flotas de
transporte.

Experiencia previa: Experiencia en un puesto
similar, preferiblemente en el sector de transporte o

logistica.
Conocimientos Mantenimiento de Vehiculos: Conocimiento
Necesarios profundo de los sistemas mecdnicos, eléctricos y

electrénicos de camiones y vehiculos de carga.
Normativas de Seguridad: Familiaridad con
normativas de seguridad en el mantenimiento de
vehiculos.

Gestion de Flotas: Comprensién de practicas de
gestion de flotas y planificacion de mantenimiento.
Diagnéstico de Fallas: Habilidad en el uso de
herramientas de diagndstico y software especializado
para identificar fallas.

Habilidades y Resolucion de Problemas: Capacidad para
destrezas diagnosticar y resolver problemas técnicos de manera
eficiente.

Atencion al Detalle: Habilidad para realizar
inspecciones minuciosas y garantizar que se cumplan
los estdndares de calidad.

Organizacion: Capacidad para gestionar el programa
de mantenimiento y coordinar actividades con el
personal de operaciones.

Comunicacion: Habilidades de comunicacién
efectivas para informar sobre el estado de los
vehiculos y coordinar con otros departamentos.
Trabajo en Equipo: Habilidad para trabajar en
conjunto con otros técnicos y personal operativo.

Funciones o Planificaciéon de Mantenimiento:

Elaborar 'y gestionar un programa de
mantenimiento preventivo y correctivo para la flota
de vehiculos.

 Inspecciones y Diagnosticos:
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Realizar inspecciones periddicas de los vehiculos
para detectar posibles fallas y asegurar su correcto
funcionamiento.

o Reparaciones:

Ejecutar reparaciones de los vehiculos, incluyendo
sistemas mecdnicos, eléctricos y de transmision.

 Control de Inventario:

Gestionar el inventario de piezas y suministros
necesarios para el mantenimiento, asegurando
disponibilidad y control de costos.

e Registro de Mantenimiento:

Mantener registros precisos de todas las
actividades de mantenimiento realizadas en los
vehiculos.

o Cumplimiento Normativo:

Asegurar que todas las actividades de
mantenimiento cumplan con las normativas de
seguridad y estdndares de la industria.

 Capacitacion:

Capacitar al personal sobre procedimientos de
mantenimiento y buenas practicas de seguridad.

 Colaboracion Interdepartamental:

Trabajar en conjunto con el departamento de
operaciones para coordinar el tiempo de inactividad
de los vehiculos y minimizar interrupciones.

o Informe de Estado:

Elaborar informes sobre el estado de la flota y las

necesidades de mantenimiento para la alta direccidn.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto: \ Conductores
Perfil para ocupar el cargo
Nivel académico Titulo: Educacion secundaria completa.

Certificaciones: Licencia de conducir de tipo
correspondiente (por ejemplo, Licencia de Conducir
Clase AIIIC, segun las regulaciones locales) y cursos
de capacitacion en conduccion segura.

Experiencia Laboral | Afios de experiencia: Minimo 2 a 5 afios de
experiencia como conductor de vehiculos pesados o
camiones de carga semi-trayler.

Experiencia previa: Preferiblemente experiencia en
el transporte de carga y manejo de rutas largas.

Conocimientos Normativas de Trafico: Conocimiento de las leyes y
Necesarios regulaciones de trafico locales e internacionales
aplicables al transporte de carga.
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Seguridad Vial: Comprensiéon de las mejores
practicas de seguridad vial y procedimientos de
manejo defensivo.

Mantenimiento Basico: Conocimientos basicos de
mantenimiento y funcionamiento de los vehiculos de
carga.

Documentacién: Familiaridad con la documentacién
requerida para el transporte de carga (guias de
remision, permisos, etc.).

Habilidades y
destrezas

Conduccion Segura: Habilidad para conducir de
manera segura y responsable, evitando riesgos en la
carretera.

Orientacion Geografica: Capacidad para seguir rutas
y leer mapas o utilizar sistemas de navegacion GPS.
Comunicacion: Habilidades de comunicacién
efectivas para interactuar con despachadores y otros
miembros del equipo.

Gestion del Tiempo: Habilidad para gestionar el
tiempo de manera efectiva, cumpliendo con los plazos
de entrega.

Resolucion de Problemas: Capacidad para manejar
situaciones imprevistas en la carretera, como fallas
mecdnicas o cambios en las rutas.

Funciones

e Transporte de Carga:
Conducir camiones y vehiculos de carga de manera
segura y eficiente, transportando mercancias a su
destino.

e Cumplimiento de Normativas:
Asegurarse de cumplir con todas las leyes de trafico
y regulaciones de transporte durante el recorrido.

¢ Inspeccion Previa al Viaje:
Realizar inspecciones diarias del vehiculo antes de
cada viaje, verificando el estado mecédnico y de
seguridad.

¢ Documentacion:
Manejar la documentacién necesaria para el
transporte de carga, asegurdndose de que todo esté
en orden.

¢ Comunicacion:
Mantener comunicaciéon constante con el
despachador y otros miembros del equipo sobre el
progreso del viaje y cualquier incidencia.

¢ Entrega de Carga:
Asegurar la entrega puntual y correcta de la carga en
el destino designado, siguiendo los procedimientos
establecidos.

e Mantenimiento Basico:
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Realizar mantenimiento bésico y reportar cualquier
problema mecdnico o irregularidad en el
funcionamiento del vehiculo.

¢ Gestion de Carga:
Asegurar que la carga esté correctamente asegurada
y distribuida en el vehiculo para evitar dafios durante
el transporte.

e Cumplimiento de Horarios:
Gestionar el tiempo de conduccién y descanso de
acuerdo con las regulaciones de horas de servicio
para evitar la fatiga.
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7. Diagnostico general

Analisis externo

Analisis internos

Oportunidades (O)

O1. Crecimiento del comercio electrénico:
Aumento en la demanda de servicios de
transporte.

02. Alianzas estratégicas: Oportunidades de
asociacion con empresas de logistica.

03. Incentivos gubernamentales:
Financiamiento para mejoras tecnoldgicas y de
flota.

O4. Expansion de mercados: Nuevas rutas y
mercados potenciales.

O5. Avances tecnolégicos: Implementacion
de 10T y otras tecnologias emergentes.

06. Demanda de transporte sostenible:
Oportunidad de ofrecer servicios ecolégicos.
O7. Mejora de infraestructuras: Nuevas
inversiones en carreteras y puertos.

Amenazas (A)

Al. Competencia creciente: Aumento de
competidores en el sector.

A2. Fluctuaciones en el precio del
combustible: Impacto en los costos
operativos.

A3. Regulaciones mas estrictas: Cambios
normativos que aumentan los costos.

A4. Desastres naturales: Impacto en rutas
y seguridad de la carga.

AS. Cambios en la demanda del mercado:
Variaciones que pueden afectar ingresos.
A6. Ciberamenazas: Riesgos relacionados
con la seguridad de informacion. Son
riesgos asociados con el uso de tecnologias
de la informacién y la comunicacién, que
pueden comprometer la confidencialidad,
integridad y disponibilidad de los datos.
A7. Falta de mano de obra calificada:
Escasez de conductores capacitados.

Fortalezas (F)

F1. Flota de vehiculos moderna: Camiones
y remolques en 6ptimas condiciones.

F2. Personal capacitado: Conductores y
equipo técnico con formacién adecuada.

F3. Red de clientes solida: Contratos a largo
plazo con clientes recurrentes.

F4. Tecnologia avanzada: Uso de software
para gestion de rutas y seguimiento de carga.

Estrategias FO

FO1.Expandir servicios a nuevos mercados:
Utilizar la flota moderna y personal capacitado
para ingresar a nuevos  mercados,
especialmente impulsados por el comercio
electrénico. Abrir rutas hacia nuevas regiones
donde la demanda de transporte ha aumentado,
aprovechando la infraestructura existente
(F1,F2,04,01).

Estrategias FA

FAl.Mejorar la eficiencia operativa:
Utilizar la tecnologia de gestion para
optimizar rutas y reducir costos operativos
frente a la creciente competencia.
Implementar un sistema de gestion de flotas
que minimice el tiempo de inactividad y
mejore la planificacion de rutas (F4,Al).
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F5. Cumplimiento normativo: Adaptacion
a regulaciones de transporte y seguridad.

F6. Capacidad de respuesta: Flexibilidad
para adaptarse a cambios en la demanda.

F7. Buena reputacion: Reconocimiento en
el mercado por calidad y puntualidad.

FO2. Formar alianzas estratégicas:
Colaborar con empresas de logistica vy
distribucién para ofrecer servicios integrales
exclusivos de transporte en regiones de alta
demanda. Asociarse con plataformas de e-
commerce para ser su proveedor exclusivo de
transporte (F3,F4,02,07).

FA2. Desarrollar un programa de
fidelizacion de clientes: Aprovechar la
buena reputacién y relaciones con clientes
para crear programas que aseguren la
lealtad. Ofrecer cursos de actualizacién en
conduccion segura y manejo de nuevas

tecnologias para conductores (F7,F3,
A2,A5).
Debilidades (D) Estrategias DO Estrategias DA
D1. Altos costos operativos: Gastos | DO1. Diversificar la oferta de servicios: | DA1. Desarrollar un plan de
significativos ~ en  mantenimiento y | Expandir el tipo de carga transportada y buscar | contingencia: Establecer un plan sélido
combustible. nuevas alianzas para reducir la dependencia de | para enfrentar imprevistos, minimizando la

D2. Dependencia de ciertos proveedores:
Riesgo asociado a la falta de alternativas.
D3. Limitaciones geograficas: Alcance
restringido a ciertas rutas.

D4. Baja visibilidad de marca: Poca
presencia en el mercado frente a
competidores.

DS5. Inadecuada gestion de riesgos: Falta de
un plan de contingencia efectivo.

D6. Rotacion de personal: Alta rotacion de
conductores que afecta el servicio.

D7. Falta de diversificacion: Dependencia
de un solo tipo de carga.

un solo cliente o tipo de carga. Incluir
transporte de cargas especiales o peligrosas,
que estdan en demanda (D2,D7,04,07).

DO2. Incorporar tecnologias sostenibles:
Adoptar tecnologias que reduzcan costos y
mejoren la sostenibilidad, aprovechando
incentivos  gubernamentales. Implementar
vehiculos eléctricos o hibridos, apoyandose en
subsidios para empresas sostenibles (D5,03).

rotacion de personal y asegurando la
continuidad del servicio. Crear un protocolo
de emergencia para desastres naturales que
incluya rutas alternativas y preparacion del
personal (D5,D6,A4,A7)

DA2. Capacitar al personal: Implementar
programas de formacién continua para
mejorar la retencion de empleados y
adaptarse a cambios en regulaciones y
tecnologia. Ofrecer cursos de actualizacion
en conduccién segura y manejo de nuevas
tecnologias para conductores (D6,D7).
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8. Indicadores de gestion

influido en el
clima
organizacional
de su equipo de
trabajo.

clima organizacional.

Indicador Problema Causas Consecuencias
Programas de | Bajo Compromiso de
Capacitacion los Empleados: Si la
Inadecuados: La | formacién no es
formacion no se | relevante o efectiva,
adapta a las | los empleados pueden
necesidades perder  interés y
especificas del | compromiso con su
equipo, lo que limita | trabajo y con Ila
su efectividad. organizacion.
El 46.66% de | Falta de Seguimiento | Conflictos en el
Formacion los y Evaluacion: No se | Equipo: La falta de
laboral trabajadores realiza un | formacién adecuada
manifiestan seguimiento puede dar lugar a
que casi | adecuado de los | malentendidos y
siempre la | resultados de la | conflictos entre
formacion formaciéon, lo que | miembros del equipo,
laboral que ha | impide identificar su | afectando la cohesion.
recibido ha | impacto real en el

Desconexiéon  entre
Teoria y Prictica: La
formacién a menudo
se centra en aspectos
tedricos, sin ofrecer

oportunidades
practicas que
fomenten la

aplicacion de lo
aprendido en el
entorno laboral.

Reduccion en la

Productividad:

Empleados que no
reciben formacién
adecuada pueden
sentirse menos
preparados para
realizar sus tareas, lo
que impacta

negativamente en la
productividad del
equipo.

Conjunto de
aptitudes

Falta de Evaluacion
de Competencias: La
organizacion no
realiza una
evaluaciéon adecuada
de las competencias
de los empleados, lo
que lleva a una falta
de alineacién entre

Desempeno
Ineficiente: La falta
de habilidades
adecuadas puede
llevar a un desempefio
deficiente, afectando
la productividad del
equipo y del ambiente
laboral.

habilidades y

responsabilidades.
El 36.67% de | Oportunidades Frustracion y
los Limitadas de | Desmotivacion:
trabajadores Desarrollo: No se | Empleados que
manifiestan ofrecen  suficientes | sienten  que  sus
que casi | oportunidades de | habilidades no se
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siempre el
conjunto  de
aptitudes y
habilidades que
posee afecta el
clima
organizacional
en su trabajo.

capacitacion y
desarrollo profesional
que permitan a los
empleados  mejorar
sus habilidades.

estan utilizando
adecuadamente
pueden experimentar
frustracién, lo que
afecta su motivacion y
COMpromiso.

Inadecuada  Gestion
del Talento: La falta
de un plan claro para
la gestién del talento
y el desarrollo de
habilidades puede
resultar en un uso
ineficaz de las
competencias de los

Conlflictos

Interpersonales:  La
falta de competencias
puede provocar
malentendidos y
conflictos entre
colegas, afectando
negativamente el
clima organizacional.

empleados.
Conocimientos Contenidos de | Desigualdad en el
adquiridos Formacion No | Conocimiento:  Los
Actualizados: Los | empleados que no
programas de | participan en la
formacién  pueden | formacién pueden
estar desactualizados | quedar rezagados,

El 43.33% de
los
trabajadores
consideran que
casi  siempre
los
conocimientos
adquiridos  a
través de la
formacion
influyen en el
clima
organizacional
de su equipo.

o no alinearse con las
necesidades actuales
del equipo, lo que
limita su efectividad.

creando disparidades
en el conocimiento
que afectan la
colaboracion 'y el
trabajo en equipo.

Falta de Aplicacion
Practica: La
formacién a menudo
se centra en la teoria
sin ofrecer suficientes
oportunidades  para
aplicar lo aprendido
en situaciones reales
de trabajo.

Desmotivacion

General: Si los
empleados sienten que
la formaciéon no es
relevante o util, puede
haber una
disminucién en la
motivacion y el
compromiso hacia su

trabajo y la
organizacion.
Baja Participacion en | Pérdida de

la Formacion:
Algunos empleados
pueden no participar
activamente en las
oportunidades de
formacion, lo que
reduce el impacto
general de los
conocimientos

Oportunidades de
Innovacién: La falta
de conocimientos
actualizados  puede
limitar la capacidad
del equipo  para
innovar y adaptarse a
cambios en el
mercado o en la
industria.
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adquiridos en el

equipo.
Relaciones Falta de actividades, | Bajo = Rendimiento:
laborales ejercicios y | Las relaciones
cordiales estrategias: laborales tensas

El 30% de los
trabajadores
consideran que
casi siempre las
relaciones
laborales
cordiales
dentro de su
equipo
influyen en el
clima
organizacional
general

La organizacién no
promueve actividades
que fortalezcan las
relaciones entre los
miembros del equipo,
lo que llevar a un
ambiente de trabajo
menos colaborativo.

pueden llevar a una
disminucién en la
productividad y en la
calidad del trabajo del
equipo

Comunicacion
Deficiente:
comunicacion
ineficaz o poco clara
puede generar
malentendidos y
conflictos, afectando
las relaciones
interpersonales en el
equipo.

Una

Aumento del Estrés
Laboral:  Conflictos
no resueltos y un
ambiente de trabajo
negativo pueden
aumentar el estrés y
afectar la salud mental
de los empleados.

Falta de
Reconocimiento: La
ausencia de un

sistema de
reconocimiento y
recompensas puede
hacer que los
empleados se sientan
desvalorados,

afectando la

cordialidad en las
relaciones laborales.

Mayor Rotaciéon de
Personal: Un clima
laboral tenso puede
llevar a la
desmotivacion y,
como resultado, a una

mayor rotaciéon de
empleados, lo que
aumenta costos de
reclutamiento y
capacitacion.

Promover la
inclusion

El 33.33% de
los

Falta de
concienciacién en la
inclusidn, hay
trabajadores que no
estan informados
sobre la importancia,
para sus actividades
se desarrollen en un
clima organizacional
adecuado, ambiente
cordial y armonioso.

Los empleados que no

comprenden la
importancia de un
ambiente  inclusivo
pueden sentirse

desconectados de la
organizacién, lo que
puede resultar en una
disminucién de la
moral y del
compromiso con sus
tareas y objetivos.

Comunicacion
ineficaz: La

Los empleados que no
se sienten incluidos
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trabajadores
consideran que
algunas veces
la organizacién
aplica
iniciativas para
promover la

informacién sobre las
iniciativas de
inclusién puede no
estar llegando a todos
los niveles de la
organizacion,

generando confusion

pueden buscar
oportunidades en otras
empresas, lo que
incrementa la rotacién
del personal.

inclusiéon  del | o desinterés.

clima Resistencia al | La percepcion

organizacional | cambio: de  no | negativa sobre la

entre adaptarse a nuevas | inclusion puede

empleados. normativas, el trabajo | afectar el ambiente
en equipo, | laboral, generando
coordinacidn, y | tensiones y conflictos
comunicacion. entre los empleados.
Canales de | La falta de
comunicacion comunicacion
inadecuados: La | efectiva puede llevar a
organizaciéon puede | la desmotivacién y a
no contar con | un sentimiento de
herramientas desconexién entre los
efectivas para | trabajadores 'y la
transmitir organizacion.

informacién, lo que
dificulta que los
mensajes lleguen a
todos los empleados.

Comunicacion | El 26.67% de | Falta de claridad en | La confusion en la
interna los los mensajes: La | comunicacién puede
trabajadores informaciéon que se | resultar en
consideran que | comparte puede ser | malentendidos, lo que
muy pocas | confusa 0 no estar | asuvez puede generar
veces  existe | estructurada de | errores en el trabajo y
efectividad en | manera que  sea | afectar la
la facilmente productividad.
comunicaciéon | comprensible  para
interna todos los empleados.
Desinterés por parte | Una  comunicacion
de la direccion: Si los | deficiente puede
lideres no priorizan la | afectar negativamente
comunicacion las relaciones
interna, es probable | laborales y el
que los empleados no | ambiente de trabajo,
se sientan motivados | creando un clima
a participar o a estar | organizacional tenso.
informados.
Construccion Falta de | Baja  Colaboracion:
de confianza Transparencia: La|La desconfianza
organizacion no | puede llevar a un
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El 36.67% de
los
trabajadores
mencionan que
casi  siempre
los esfuerzos
de la
organizacion
en la
construcciéon
de confianza
entre los
miembros del
equipo de
trabajo

comparte

informacién clave
sobre decisiones, lo
que genera

desconfianza entre los
miembros del equipo.

ambiente donde los
empleados no se
sienten comodos
colaborando, lo que
afecta el trabajo en
equipo y la
productividad.

Inconsistencia en la
Gestion: La falta de
coherencia en las
acciones y decisiones
de los lideres puede
socavar la confianza,
ya que los empleados
sienten que no hay
una direccion clara.

Aumento del Estrés y
la  Ansiedad: Un
ambiente de trabajo

donde falta la
confianza puede
generar  estrés y
ansiedad entre los

empleados, afectando
su bienestar.

Falta de Espacios para
el  Didlogo: La

ausencia de foros o
reuniones donde los
empleados  puedan
expresar sus
preocupaciones y
opiniones puede
limitar la
construccion de
relaciones de
confianza.

Desmotivacion y
Rotacion: La falta de
confianza puede
resultar en
desmotivaciéon y un
mayor deseo de
buscar empleo en
otros lugares,
aumentando la

rotacion de personal.

Trabajo en
equipo

El 40% de los

trabajadores
indicaron que
casi  siempre
existe la
eficacia del
trabajo en
equipo en su
lugar de
trabajo.

Falta de Definicidn de
Roles: La ausencia de

Baja  Productividad:
La ineficacia en el
trabajo en equipo
puede resultar en una
disminuciéon de la
productividad y en el
logro de objetivos.

una clara definicién
de roles y
responsabilidades
puede generar
confusion y
solapamiento de
funciones, afectando
la colaboracion.
Comunicacién
Ineficaz: Una
comunicacion

deficiente entre los

miembros del equipo
puede llevar a
malentendidos y

errores, reduciendo la
eficacia en el trabajo
conjunto.

Desmotivacion de los
Empleados: Si el
trabajo en equipo no
es efectivo, los
empleados pueden
sentirse frustrados y
desmotivados, lo que
impacta su
compromiso.
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Inadecuada Gestion
de Conflictos: La
falta de habilidades
para resolver
conflictos puede crear

Deterioro del Clima
Laboral: La falta de
eficacia en el trabajo
en equipo puede
generar un ambiente

Permanencia
en el trabajo

El 30% de los
trabajadores
consideran que
muy pocas
veces la
permanencia
en el trabajo en
su nivel de
satisfaccion
laboral.

tensiones que | tenso y poco
obstaculizan la | colaborativo,
colaboracién 'y el | afectando la moral del
trabajo en equipo. grupo.

Falta de | La falta de
reconocimiento: Los | satisfaccion  laboral
empleados  pueden | puede llevar a que los
sentir que sus | empleados  busquen
contribuciones no son | oportunidades en otras
valoradas o | empresas, lo que
reconocidas, lo que | incrementa la

afecta su satisfaccién | rotacion.

y deseo de

permanecer en la

organizacion.

Oportunidades de | Empleados
crecimiento desmotivados tienden
limitadas: La|a estar menos
ausencia de | comprometidos, lo

oportunidades para el
desarrollo profesional
y la promocién puede
llevar a la frustracion
y a la percepcion de
estancamiento.

que puede resultar en
una reduccion de la
productividad y
calidad del trabajo.

Ambiente laboral
negativo: Un clima
organizacional
toxico, caracterizado
por conflictos o falta
de apoyo, puede
disminuir la
satisfaccion 'y el
compromiso de los
empleados.

La insatisfaccion
generalizada  puede
afectar negativamente
las relaciones
interpersonales y el
ambiente de trabajo,
generando tensiones.

Inseguridad Laboral:
La falta de contratos
indefinidos puede
generar

incertidumbre en los
empleados sobre su
futuro en la
organizacion, lo que

Desmotivacion y Baja
Moral: La
incertidumbre sobre la

estabilidad laboral
puede llevar a la
desmotivacion,

afectando el

rendimiento 'y la
moral del equipo.
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Contrato

afecta su satisfaccion

indefinido laboral.
El 36.67% de | Politicas de Recursos | Aumento de la
los Humanos: La | Rotacién de Personal:
trabajadores organizacion puede | Empleados
manifestaron tener politicas que | insatisfechos con su
que casi | priorizan  contratos | situaciéon contractual
siempre existe | temporales o a corto | pueden buscar
la  modalidad | plazo, limitando la | oportunidades en otras
de contrato | posibilidad de | organizaciones,
indefinido  en | contratos indefinidos. | aumentando la
su nivel de rotacion.
satisfaccion Falta de | Impacto Negativo en
laboral Oportunidades de | el Clima
Crecimiento: La | Organizacional: La
percepcion de que no | falta de contratos
hay oportunidades de | indefinidos puede
desarrollo profesional | generar desconfianza
puede hacer que los |y un clima laboral
empleados sientan | tenso, afectando la
que no vale la pena | colaboracion y el
comprometerse a | trabajo en equipo.
largo plazo.
Comunicacion Desmotivacion y
Deficiente: La falta | Estrés: Relaciones
de canales de | laborales tensas
comunicacion pueden llevar a la
abiertos y efectivos | desmotivacién y un
puede generar | aumento del estrés,
malentendidos y | impactando
tensiones entre | negativamente en el
empleados 'y sus | rendimiento laboral.
superiores.
El 26.67% de | Falta de | Aumento del
los Reconocimiento: La | Conflicto: La falta de
Relacién trabajadores ausencia de | calidad en las
laboral indican que | reconocimiento y | relaciones puede
casi siempre la | retroalimentacién por | provocar  conflictos
calidad de la | parte delos superiores | interpersonales,

relacion laboral
con sus
superiores y
compafieros en
su nivel de
satisfaccion
laboral

puede hacer que los
empleados se sientan
desvalorizados,
afectando la calidad
de las relaciones.

afectando el ambiente
de trabajo y la
colaboracion.

Estilo de Liderazgo
Inadecuado: Un estilo

Baja Retencién de
Talento: Empleados

de liderazgo | insatisfechos con sus
autoritario o poco | relaciones laborales
accesible puede | son mds propensos a
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dificultar la

construccion de
relaciones laborales
cordiales y
colaborativas.

buscar otras
oportunidades, lo que
incrementa la rotacién
de personal.

Competencias
laborales

El 30% de los
trabajadores
consideran que
algunas veces
sus
competencias
laborales en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

Falta de formacién
continua: Los
empleados pueden no

estar recibiendo
suficiente

capacitacion para
desarrollar sus
habilidades y

competencias, lo que
afecta su confianza en
su desempeiio.

Los empleados que
sienten que no estan

utilizando sus
competencias
adecuadamente
pueden volverse
desmotivados y

frustrados en su
trabajo.

Desalineacion de
roles y expectativas:
Puede haber una falta
de claridad sobre las
responsabilidades 'y

La falta de confianza
en sus habilidades
puede resultar en un
rendimiento por
debajo de su

expectativas del | potencial, lo que
trabajo, lo que | afecta la
provoca  confusién | productividad general
sobre las | del equipo.
competencias

requeridas.

Falta de feedback o | La insatisfaccion
retroalimentacién laboral puede llevar a
constructiva: La|los empleados a
ausencia de | buscar nuevas
retroalimentacion oportunidades donde
sobre el desempefio | sientan  que  sus
puede llevar a que los | competencias son

empleados no
reconozcan sus
fortalezas y éreas de
mejora, afectando su
percepcion de
competencias.

valoradas y utilizadas.

Falta de programas de

desarrollo

profesional: La
organizacion no
ofrece suficientes
programas de
capacitacion 0
desarrollo que
permitan a  los

Desmotivacion y
frustracion: La falta
de oportunidades de
superacion puede
llevar a la
desmotivacion y

frustraciéon entre los
empleados, afectando
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El 33.33% de
los

empleados  mejorar
sus habilidades 'y
avanzar en  sus
carreras.

su  compromiso y
rendimiento.

Escasa comunicacién
sobre oportunidades:

Aumento de la
rotaciéon de personal:

Superacion trabajadores Los empleados | Empleados
profesional mencionaron pueden no estar al | insatisfechos con las
que casi | tanto de las | oportunidades de
siempre las | oportunidades de | crecimiento son mads
oportunidades | crecimiento propensos a buscar
de superacion | disponibles debido a | nuevas oportunidades
profesional en | una  comunicacién | en otras
su mnivel de | ineficaz por parte de | organizaciones, lo que
satisfaccion la direccion. incrementa la
laboral. rotacion.
Falta de planes de | Baja productividad:
carrera: La ausencia | La falta de desarrollo
de planes de carrera | profesional puede
claros y estructurados | resultar en  una
puede hacer que los | disminucién de la
empleados  sientan | motivacién 'y, por
que no hay un camino | ende, en la
definido para  su | productividad del
desarrollo equipo.
profesional.
Falta de alineacién | La sensacién de no
entre habilidades y | poder utilizar sus
tareas: Los | habilidades puede
empleados  pueden | llevar a los empleados
estar realizando tareas | a sentirse
que no aprovechan | desmotivados y
sus conocimientos y | menos
habilidades técnicas, | comprometidos con
lo que genera | su trabajo.
insatisfaccion.
Conocimientos | El 30% de los | Oportunidades La insatisfaccion en el
y habilidades | trabajadores limitadas para | uso de sus
técnicas consideran que | capacitacion: La | competencias puede
nunca sus | organizacién puede | resultar en un
conocimientos | no ofrecer suficientes | rendimiento por
y habilidades | programas de | debajo de lo esperado,
técnicas al | formacion para | afectando la
nivel de | desarrollar y | productividad general
satisfaccion actualizar las | del equipo.
que competencias
experimenta en | técnicas de  los
su trabajo. empleados.
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Ausencia de
reconocimiento y
valoraciéon: La falta
de  reconocimiento
por el uso de sus

Los empleados
insatisfechos pueden
buscar oportunidades
en otras empresas
donde sientan que sus

El 43.33% de

habilidades puede | habilidades son
hacer que los | valoradas y utilizadas.
empleados se sientan

poco valorados,

afectando su

satisfaccion laboral.

Beneficios Desmotivacion y
inadecuados o | frustracién: Si los
limitados: La | empleados sienten que

empresa puede no
ofrecer una gama
adecuada de
beneficios que se
alineen con las

necesidades y
expectativas de los
empleados.

los beneficios no

satisfacen sus
necesidades, puede
haber una

disminucién en la
motivacion y el
compromiso con la
organizacion

Falta de informacion

Aumento de la

Beneficios los sobre beneficios: Los | rotaciéon de personal:
laborales trabajadores empleados pueden no | Empleados
casi  siempre | estar completamente | insatisfechos con los
los beneficios | informados sobre los | beneficios laborales
laborales beneficios son mas propensos a
ofrecidos por la | disponibles, lo que | buscar nuevas
empresa en su | limita su capacidad | oportunidades en otras
nivel de | para aprovecharlos. empresas que
satisfaccion ofrezcan mejores
laboral. condiciones.
Desactualizacion de | Impacto negativo en
beneficios: Los | el clima
beneficios ofrecidos | organizacional:  La
pueden no  estar | percepcion de
actualizados con | beneficios
respecto a las | insuficientes  puede
tendencias del | afectar el clima
mercado laboral, lo | laboral, generando
que puede hacer que | descontento y
parezcan poco | conflictos entre
atractivos. empleados.
Falta de diversidad en | Desmotivacion y
los incentivos: La | desinterés: La falta de
empresa puede | incentivos atractivos
ofrecer un numero | puede llevar a Ila
limitado de | desmotivacién entre
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Incentivos
adicionales

El 26.67%
consideran que
casi  siempre
los incentivos
adicionales
proporcionados
por la empresa
en su nivel de
satisfaccion
laboral.

incentivos, que no se
ajustan a las
necesidades y
preferencias de todos
los empleados.

los empleados,

afectando su
rendimiento y
compromiso.

Inadecuada
comunicacion sobre
Incentivos: Los
empleados pueden no
estar informados
adecuadamente sobre
los incentivos
disponibles, lo que
limita su capacidad
para beneficiarse de
ellos.

Aumento de la
rotacién de personal:
Empleados
insatisfechos con los
incentivos pueden
buscar oportunidades
en otras empresas que
ofrezcan mejores
condiciones y
recompensas.

Falta de vinculo entre
incentivos y
desempefio: La
percepcion de que los
incentivos no estin
directamente
relacionados con el
desempefio puede
hacer que los
empleados no valoren
estos beneficios.

Impacto negativo en
el clima laboral: La
percepcion de que los
incentivos son
insuficientes 0
inadecuados  puede
generar descontento,
afectando las
relaciones entre
colegas y el ambiente
de trabajo.

Seguros
médicos

El 33.34% de
los
trabajadores
consideran que
algunas veces
los seguros
médicos
ofrecidos por la

Cobertura

insuficiente: Los
seguros médicos
ofrecidos pueden no
cubrir adecuadamente
las necesidades de
salud de los
empleados 'y sus
familias, lo que
genera insatisfaccion.

La insatisfaccion con
los seguros médicos
puede contribuir a una
percepciéon  negativa
del paquete de
beneficios de la
empresa, afectando la
moral y el
COmMpromiso.

Falta de informacién
clara: Los empleados
pueden no estar bien
informados sobre los
beneficios y opciones
de los seguros
médicos, lo que
dificulta su

La preocupacién por
la salud y los costos
asociados puede
incrementar el estrés
entre los empleados,
afectando su bienestar
general y
productividad.
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empresa en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

comprensién 'y uso
adecuado.

Costos  altos  de
copagos y deducibles:
La carga financiera
asociada a copagos,
deducibles y servicios
no cubiertos puede
hacer que los
empleados se sientan
insatisfechos con la
oferta.

Los empleados
insatisfechos con los
beneficios de salud
pueden buscar
oportunidades en otras
empresas que
ofrezcan seguros mds
atractivos.

Bienestar de
los empleados

El 33.33% de
los
trabajadores
consideran que
algunas veces
el bienestar de
los empleados
en su nivel de
satisfaccion
laboral.

Falta de programas de

bienestar: La
organizacién puede
no ofrecer suficientes
iniciativas 0

programas enfocados
en el bienestar fisico y

La falta de atencion al

bienestar puede
resultar en una
disminucion del

compromiso 'y la
motivacién entre los
empleados.

mental de los

empleados.

Ambiente de trabajo | Un entorno que no
poco saludable: | promueve el bienestar
Condiciones puede llevar a un
laborales mayor ausentismo
inadecuadas, como | debido a problemas de

estrés excesivo, carga
de trabajo elevada o
falta de recursos,
pueden afectar
negativamente el
bienestar de los
empleados.

salud fisica o mental.

Escasa comunicacién
sobre beneficios de
bienestar: Los
empleados pueden no
estar al tanto de los
recursos y beneficios

disponibles que
promueven su
bienestar, lo que

limita su uso.

La insatisfacciéon con
el bienestar puede
generar un clima de

trabajo negativo,
afectando la
colaboracién 'y las
relaciones
interpersonales.
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9. Problemas

Problema Surgimiento del problema
Programas de Capacitaciéon Inadecuados: La
formacion no se adapta a las necesidades
especificas del equipo, lo que limita su
efectividad.
El  46.66%  de los | Falta de Seguimiento y Evaluacion: No se realiza
trabajadores ~ manifiestan | un seguimiento adecuado de los resultados de la
que casi siempre la | formacion, lo que impide identificar su impacto

formacion laboral que ha
recibido ha influido en el
clima organizacional de su
equipo de trabajo.

real en el clima organizacional.

Desconexiéon entre Teoria y Practica: La
formacion a menudo se centra en aspectos
tedricos, sin ofrecer oportunidades practicas que
fomenten la aplicacion de lo aprendido en el
entorno laboral.

El 36.67% de los
trabajadores manifiestan
que casi siempre el conjunto
de aptitudes y habilidades
que posee afecta el clima
organizacional en su trabajo.

Falta de Evaluacion de Competencias: La
organizacion no realiza una evaluacion adecuada
de las competencias de los empleados, lo que
lleva a una falta de alineacion entre habilidades y
responsabilidades.

Oportunidades Limitadas de Desarrollo: No se
ofrecen suficientes oportunidades de capacitacion
y desarrollo profesional que permitan a los
empleados mejorar sus habilidades.

Inadecuada Gestion del Talento: La falta de un
plan claro para la gestién del talento y el
desarrollo de habilidades puede resultar en un uso
ineficaz de las competencias de los empleados.

El  4333% de los
trabajadores consideran que
casi siempre los

conocimientos adquiridos a
través de la formacion
influyen en el clima
organizacional de su equipo.

Contenidos de Formacion No Actualizados: Los
programas de formaciéon pueden  estar
desactualizados o no alinearse con las
necesidades actuales del equipo, lo que limita su
efectividad.

Falta de Aplicaciéon Prictica: La formacién a
menudo se centra en la teorfa sin ofrecer
suficientes oportunidades para aplicar lo
aprendido en situaciones reales de trabajo.

Baja Participacién en la Formacién: Algunos
empleados pueden no participar activamente en
las oportunidades de formacion, lo que reduce el
impacto general de los conocimientos adquiridos
en el equipo.

Falta de actividades, ejercicios y estrategias:

La organizacién no promueve actividades que
fortalezcan las relaciones entre los miembros del
equipo, lo que llevar a un ambiente de trabajo
menos colaborativo.
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El 30% de los trabajadores
consideran que casi siempre
las relaciones laborales
cordiales dentro de su
equipo influyen en el clima
organizacional general

Comunicacion Deficiente: Una comunicacién
ineficaz o poco clara puede generar
malentendidos 'y conflictos, afectando las

relaciones interpersonales en el equipo.

Falta de Reconocimiento: La ausencia de un
sistema de reconocimiento y recompensas puede
hacer que los empleados se sientan desvalorados,
afectando la cordialidad en las relaciones
laborales.

El 3333% de los
trabajadores consideran que
algunas veces la
organizacion aplica
iniciativas para promover la

Falta de concienciacion en la inclusion, hay
trabajadores que no estin informados sobre la
importancia, para sus actividades se desarrollen
en un clima organizacional adecuado, ambiente
cordial y armonioso.

Comunicacion ineficaz: La informacion sobre las
iniciativas de inclusion puede no estar llegando a
todos los niveles de la organizacién, generando

inclusién del clima | confusion o desinterés.

organizacional entre | Resistencia al cambio: de no adaptarse a nuevas

empleados. normativas, el trabajo en equipo, coordinacion, y
comunicacion.
Canales de comunicacién inadecuados: La
organizacion puede no contar con herramientas
efectivas para transmitir informacién, lo que
dificulta que los mensajes lleguen a todos los
empleados.

El  26.67%  de los | Faltade claridad en los mensajes: La informacién

trabajadores consideran que | que se comparte puede ser confusa o no estar

muy pocas veces existe | estructurada de manera que sea facilmente

efectividad en la | comprensible para todos los empleados.

comunicacion interna

Desinterés por parte de la direccion: Si los lideres
no priorizan la comunicacion interna, es probable
que los empleados no se sientan motivados a
participar o a estar informados.

El 36.67% de los
trabajadores mencionan que
casi siempre los esfuerzos
de la organizaciéon en la
construcciéon de confianza
entre los miembros del
equipo de trabajo

Falta de Transparencia: La organizacion no
comparte informacién clave sobre decisiones, lo
que genera desconfianza entre los miembros del
equipo.

Inconsistencia en la Gestion: La falta de
coherencia en las acciones y decisiones de los
lideres puede socavar la confianza, ya que los
empleados sienten que no hay una direccion clara.

Falta de Espacios para el Didlogo: La ausencia de
foros o reuniones donde los empleados puedan
expresar sus preocupaciones y opiniones puede
limitar la construccién de relaciones de confianza.

Falta de Definicion de Roles: La ausencia de una
clara definiciéon de roles y responsabilidades
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El 40% de los trabajadores
indicaron que casi siempre
existe la eficacia del trabajo
en equipo en su lugar de
trabajo.

puede generar confusién y solapamiento de
funciones, afectando la colaboracion.

Comunicacién Ineficazz Una comunicacién
deficiente entre los miembros del equipo puede
llevar a malentendidos y errores, reduciendo la
eficacia en el trabajo conjunto.

Inadecuada Gestién de Conflictos: La falta de
habilidades para resolver conflictos puede crear
tensiones que obstaculizan la colaboracion y el
trabajo en equipo.

El 30% de los trabajadores
consideran que muy pocas
veces la permanencia en el
trabajo en su nivel de
satisfaccion laboral.

Falta de reconocimiento: Los empleados pueden
sentir que sus contribuciones no son valoradas o
reconocidas, lo que afecta su satisfaccién y deseo
de permanecer en la organizacion.

Oportunidades de crecimiento limitadas: La
ausencia de oportunidades para el desarrollo
profesional y la promocién puede llevar a la
frustracion y a la percepcion de estancamiento.

Ambiente laboral negativo: Un clima
organizacional  téxico, caracterizado  por
conflictos o falta de apoyo, puede disminuir la
satisfaccion y el compromiso de los empleados.

El 36.67% de los
trabajadores  manifestaron
que casi siempre existe la
modalidad de  contrato
indefinido en su nivel de
satisfaccion laboral

Inseguridad Laboral: La falta de contratos
indefinidos puede generar incertidumbre en los
empleados sobre su futuro en la organizacion, lo
que afecta su satisfaccion laboral.

Politicas de Recursos Humanos: La organizacion
puede tener politicas que priorizan contratos
temporales o a corto plazo, limitando la
posibilidad de contratos indefinidos.

Falta de Oportunidades de Crecimiento: La
percepcion de que no hay oportunidades de
desarrollo profesional puede hacer que los
empleados sientan que no vale la pena
comprometerse a largo plazo.

El 26.67% de los
trabajadores indican que
casi siempre la calidad de la
relacion laboral con sus
superiores y compafieros en
su nivel de satisfaccion
laboral

Comunicacién Deficiente: La falta de canales de
comunicacion abiertos y efectivos puede generar
malentendidos y tensiones entre empleados y sus
superiores.

Falta de Reconocimiento: La ausencia de
reconocimiento y retroalimentacién por parte de
los superiores puede hacer que los empleados se
sientan desvalorizados, afectando la calidad de las
relaciones.

Estilo de Liderazgo Inadecuado: Un estilo de
liderazgo autoritario o poco accesible puede
dificultar la construccion de relaciones laborales
cordiales y colaborativas.
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El 30% de los trabajadores
consideran que algunas
veces sus competencias
laborales en su nivel de
satisfaccion laboral.

Falta de formacion continua: Los empleados
pueden no estar recibiendo suficiente
capacitacion para desarrollar sus habilidades y
competencias, lo que afecta su confianza en su
desempeiio.

Desalineaciéon de roles y expectativas: Puede
haber wuna falta de claridad sobre las
responsabilidades y expectativas del trabajo, lo
que provoca confusién sobre las competencias
requeridas.

Falta de feedback o retroalimentacion
constructiva: La ausencia de retroalimentacion
sobre el desempeiio puede llevar a que los
empleados no reconozcan sus fortalezas y dreas
de mejora, afectando su percepcion de
competencias.

El  3333% de los
trabajadores mencionaron
que casi siempre las

oportunidades de superacion
profesional en su nivel de
satisfaccion laboral.

Falta de programas de desarrollo profesional: La
organizacion no ofrece suficientes programas de
capacitacion o desarrollo que permitan a los
empleados mejorar sus habilidades y avanzar en
sus carreras.

Escasa comunicacion sobre oportunidades: Los
empleados pueden no estar al tanto de las
oportunidades de crecimiento disponibles debido
a una comunicacién ineficaz por parte de la
direccion.

Falta de planes de carrera: La ausencia de planes
de carrera claros y estructurados puede hacer que
los empleados sientan que no hay un camino
definido para su desarrollo profesional.

El 30% de los trabajadores
consideran que nunca sus
conocimientos y habilidades
técnicas al nivel de
satisfaccion que
experimenta en su trabajo.

Falta de alineacion entre habilidades y tareas: Los
empleados pueden estar realizando tareas que no
aprovechan sus conocimientos y habilidades
técnicas, lo que genera insatisfaccion.

Oportunidades limitadas para capacitacion: La
organizacion puede no ofrecer suficientes
programas de formacion para desarrollar y
actualizar las competencias técnicas de los
empleados.

Ausencia de reconocimiento y valoracién: La
falta de reconocimiento por el uso de sus
habilidades puede hacer que los empleados se
sientan poco valorados, afectando su satisfaccién
laboral.

Beneficios inadecuados o limitados: La empresa
puede no ofrecer una gama adecuada de
beneficios que se alineen con las necesidades y
expectativas de los empleados.
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El  43.33%
trabajadores casi siempre
los beneficios laborales
ofrecidos por la empresa en
su nivel de satisfacciéon
laboral.

de los

Falta de informacién sobre beneficios: Los
empleados pueden no estar completamente
informados sobre los beneficios disponibles, lo
que limita su capacidad para aprovecharlos.

Desactualizacion de beneficios: Los beneficios
ofrecidos pueden no estar actualizados con
respecto a las tendencias del mercado laboral, lo
que puede hacer que parezcan poco atractivos.

El 26.67% consideran que
casi siempre los incentivos
adicionales proporcionados
por la empresa en su nivel de
satisfaccion laboral.

Falta de diversidad en los incentivos: La empresa
puede ofrecer un nimero limitado de incentivos,
que no se ajustan a las necesidades y preferencias
de todos los empleados.

Inadecuada comunicacién sobre Incentivos: Los
empleados pueden no estar informados
adecuadamente sobre los incentivos disponibles,
lo que limita su capacidad para beneficiarse de
ellos.

Falta de vinculo entre incentivos y desempefio: La
percepcion de que los incentivos no estidn
directamente relacionados con el desempefio
puede hacer que los empleados no valoren estos
beneficios.

El  3334% de los
trabajadores consideran que
algunas veces los seguros
médicos ofrecidos por la
empresa en su nivel de
satisfaccion laboral.

Cobertura insuficiente: Los seguros médicos
ofrecidos pueden no cubrir adecuadamente las
necesidades de salud de los empleados y sus
familias, lo que genera insatisfaccion.

Falta de informacion clara: Los empleados
pueden no estar bien informados sobre los
beneficios y opciones de los seguros médicos, lo
que dificulta su comprension y uso adecuado.

Costos altos de copagos y deducibles: La carga
financiera asociada a copagos, deducibles y
servicios no cubiertos puede hacer que los
empleados se sientan insatisfechos con la oferta.

El 3333% de los
trabajadores consideran que
algunas veces el bienestar de
los empleados en su nivel de
satisfaccion laboral.

Falta de programas de bienestar: La organizacion
puede no ofrecer suficientes iniciativas o
programas enfocados en el bienestar fisico y
mental de los empleados.

Ambiente de trabajo poco saludable: Condiciones
laborales inadecuadas, como estrés excesivo,
carga de trabajo elevada o falta de recursos,
pueden afectar negativamente el bienestar de los
empleados.

Escasa comunicacién sobre beneficios de
bienestar: Los empleados pueden no estar al tanto
de los recursos y beneficios disponibles que
promueven su bienestar, lo que limita su uso.
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10. Establecer Soluciones

Indicador Problema Acciones de mejora
El 46.66% de los | Revisar 'y adaptar los programas de
trabajadores capacitacion: Realizar un diagnéstico de las
manifiestan que | necesidades formativas del equipo y adaptar los
casi siempre la | programas en consecuencia.
Formacién formacion laboral | Implementar evaluaciones Post-capacitacion:
laboral que ha recibido ha | Establecer un sistema de evaluacién que mida el

influido en el
clima
organizacional de
su equipo de
trabajo.

impacto de la formacion en el clima organizacional
y en el desempeiio del equipo.

Fomentar la aplicacion practica: Crear espacios
de trabajo donde los empleados puedan aplicar lo
aprendido en la formacién, promoviendo proyectos
colaborativos.

El 36.67% de los

Implementar evaluaciones de competencias:

trabajadores Realizar evaluaciones regulares de las habilidades y
manifiestan que | aptitudes de los empleados para identificar dreas de
casi siempre el | mejora y oportunidades de desarrollo.

Conjunto de conjunto de | Desarrollar programas de capacitacion

aptitudes aptitudes y | personalizados: Crear programas de capacitacion
habilidades  que | especificos que se alineen con las necesidades de los
posee afecta el | empleados y los objetivos organizacionales.
clima Fomentar la formacién: Implementar un programa
organizacional en | de formacién donde empleados mds experimentados
su trabajo. guien a aquellos que deseen desarrollar sus

habilidades.

El 43.33% de los | Revisar y actualizar programas de formacion:
trabajadores Evaluar los programas de formacién existentes y
consideran  que | actualizarlos para que sean relevantes y alineados
casi siempre los | con las necesidades del equipo.

Conocimientos | conocimientos Incorporar actividades practicas en la

adquiridos adquiridos a | formacion: Disefiar programas de formacion que
través de la | incluyan ejercicios practicos y estudios de caso que
formacion permitan a los empleados aplicar lo aprendido.
influyen en el | Fomentar la participacion activa: Crear
clima incentivos para que los empleados participen en
organizacional de | programas de formacién, como reconocimientos o
Su equipo. recompensas por completar cursos.
El 30% de los | Organizar actividades ejercicios y estrategias:
trabajadores Planificar y ejecutar actividades regulares para
consideran  que | fortalecer la cohesion del equipo y fomentar
casi siempre las | relaciones cordiales.

Relaciones relaciones Mejorar los canales de comunicacion:

laborales laborales Implementar herramientas y protocolos de

cordiales cordiales dentro | comunicacion efectivos que faciliten el intercambio
de su equipo | de informacién y reduzcan malentendidos.

influyen en el
clima

Establecer un programa de reconocimiento:
Crear un sistema formal de reconocimiento que
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Promover la

organizacional valore el esfuerzo y los logros de los empleados,
general promoviendo un ambiente positivo.

El 33.33% de los | Sensibilizacion en inclusion: Crear materiales
trabajadores informativos (folletos, infografias, videos) que
consideran ~ que | expliquen qué es la inclusion, por qué es importante
algunas veces la | y como contribuye a un buen clima organizacional.
organizacion Mejorar la comunicacion interna: Desarrollar un

aplica iniciativas

plan de comunicacién para informar sobre

inclusién para promover la | iniciativas de inclusion, en los canales digitales y
inclusion del | reuniones.
clima Crear un comité que ayude a realizar
organizacional sensibilizacion: sobre la importancia de que la
entre empleados. | empresa practique un buen clima organizacional.
Implementar herramientas de comunicacion:
Introducir plataformas digitales (como intranets o
El 26.67% de los | aplicaciones de mensajeria) que faciliten la
Comunicacién | trabajadores comunicacion y el acceso a la informacion.
interna consideran  que | Formar a los lideres en comunicaciéon: Capacitar
muy pocas veces | a los gerentes y lideres sobre como comunicar de
existe efectividad | manera clara y efectiva, asegurando que la
en la | informacion se transmita adecuadamente.
comunicacion Realizar encuestas periodicas: Implementar
interna encuestas regulares para recoger feedback o
retroalimentaciéon de los empleados sobre la
comunicacion interna y ajustar estrategias segun los
resultados.
El 36.67% de los | Fomentar la transparencia organizacional:
trabajadores Establecer  politicas que  promuevan la
mencionan  que | comunicacion abierta sobre decisiones y cambios en
Construcciéon | casi siempre los | la organizacidn.

de confianza

esfuerzos de la
organizacion en la
construcciéon  de
confianza  entre
los miembros del
equipo de trabajo

Capacitacion en liderazgo: Ofrecer programas de
capacitacion para lideres sobre cOmo construir
confianza y ser coherentes en sus acciones.

Crear espacios de dialogo regular: Implementar
reuniones periddicas donde los empleados puedan
compartir sus inquietudes y sugerencias en un
ambiente seguro.

Trabajo en
equipo

El 40% de los
trabajadores
indicaron que casi
siempre existe la
eficacia del
trabajo en equipo
en su lugar de
trabajo.

Definir claramente roles y responsabilidades:
Implementar un proceso para clarificar y comunicar
las funciones de cada miembro del equipo.

Mejorar los canales de comunicacion: Introducir
herramientas y practicas que faciliten la
comunicacion efectiva, como reuniones regulares y
plataformas digitales.

Capacitacion en resolucion de conflictos: Ofrecer
formacion a los empleados sobre cémo manejar y
resolver conflictos de manera constructiva.

Implementar un programa de reconocimiento:
Establecer un sistema formal para reconocer y
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Permanencia
en el trabajo

El 30% de los
trabajadores
consideran  que

muy pocas veces
la permanencia en
el trabajo en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

recompensar a los empleados por sus logros y
contribuciones.

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional:
Crear programas de capacitacién y desarrollo de
habilidades, asi como planes de carrera claros para
los empleados.

Fomentar un ambiente de trabajo positivo:
Realizar actividades disefadas para fortalecer la
cohesion y el trabajo en equipo entre los miembros
de un grupo como Juegos de resoluciéon de
problemas, deportes en equipo que fomentan la
colaboraciéon y encuestas de clima laboral para
identificar y abordar problemas, promoviendo un
entorno de apoyo y colaboracion.

El 36.67% de los

Revisar politicas de contratacion: Evaluar y
modificar las politicas de contratacion para

trabajadores aumentar la oferta de contratos indefinidos,
manifestaron que | alinedndose con las expectativas de los empleados.
Contrato casi siempre | Ofrecer programas de desarrollo profesional:
indefinido existe la | Implementar programas de capacitacion vy
modalidad de | desarrollo que demuestren el compromiso de la
contrato organizacion con el crecimiento de los empleados.
indefinido en su | Establecer un programa de evaluacion de
nivel de | satisfaccion: Crear un sistema de encuestas y
satisfaccion entrevistas para medir regularmente la satisfaccion
laboral laboral y ajustar politicas en funcién de los
resultados.
El 26.67% de los | Implementar programas de comunicacion
trabajadores efectiva: Capacitar a los empleados y a los lideres
indican que casi | en habilidades de comunicaciéon efectiva para
siempre la calidad | mejorar la interaccion y el entendimiento mutuo.
Relacién de la relacion | Establecer un sistema de reconocimiento: Crear
laboral laboral con sus | un programa formal para reconocer los logros y
superiores y | esfuerzos de los empleados, fomentando un
compaieros en su | ambiente positivo y motivador.
nivel de | Capacitacion en liderazgo: Ofrecer formacién a
satisfaccion los lideres sobre estilos de liderazgo participativos y
laboral la importancia de construir relaciones de confianza
con su equipo.
Implementar programas de formacion y
desarrollo: Ofrecer capacitaciones regulares para
que los empleados mejoren sus habilidades y se
sientan m4s seguros en sus competencias.
Competencias | El 30% de los | Definir roles y expectativas claramente: Realizar
laborales trabajadores reuniones  periddicas  para  clarificar  las
consideran  que | responsabilidades y objetivos de cada puesto,
algunas veces sus | asegurando que todos comprendan lo que se espera
competencias de ellos.
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laborales en su | Establecer un sistema de feedback o
nivel de | retroalimentacion regular: Implementar
satisfaccion revisiones de desempefio y sesiones de
laboral. retroalimentaciéon donde los empleados reciban
comentarios constructivos sobre sus competencias y
desempefio.
Desarrollar programas de capacitacion:

El 33.33% de los
trabajadores

Implementar programas de formacién continua que
se alineen con las necesidades de desarrollo de los
empleados y las metas de la organizacion.

Superacion mencionaron que | Establecer canales de comunicacion sobre
profesional casi siempre las | oportunidades: Crear un sistema de comunicacion
oportunidades de | regular que informe a los empleados sobre las
superacion oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional en su | profesional disponibles.
nivel de | Implementar planes de carrera individuales:
satisfaccion Desarrollar un sistema que permita a cada empleado
laboral. tener un plan de carrera personalizado, incluyendo
objetivos de desarrollo y oportunidades de avance.
Realizar un diagnéstico de competencias: Evaluar
las habilidades de los empleados y ajustar la
El 30% de los | asignacion de tareas para que se alineen mejor con
trabajadores sus conocimientos.
Conocimientos | consideran  que | Implementar programas de capacitaciéon y
y habilidades | nunca sus | desarrollo: Ofrecer formacién continua que permita
técnicas conocimientos y | alos empleados mejorar y actualizar sus habilidades
habilidades técnicas, alineandolas con las necesidades de la
técnicas al nivel | organizacion.
de  satisfaccion
que experimenta | Establecer un sistema de reconocimiento: Crear
en su trabajo. un programa que reconozca y valore publicamente
las contribuciones y logros de los empleados en el
uso de sus habilidades técnicas.
Realizar una encuesta de satisfaccion sobre
beneficios: Implementar encuestas para conocer las
El 43.33% de los | expectativas y necesidades de los empleados en
trabajadores casi | relacion con los beneficios laborales.
Beneficios siempre los | Actualizar y ampliar los beneficios ofrecidos:
laborales beneficios Evaluar y modificar la oferta de beneficios laborales
laborales para incluir opciones mds atractivas, como

ofrecidos por la
empresa en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

flexibilidad laboral, programas de bienestar y
beneficios de salud.

Mejorar la comunicacion sobre beneficios: Crear
una campaiia de comunicacién interna que informe
a los empleados sobre todos los beneficios
disponibles y como pueden acceder a ellos.

Realizar una encuesta sobre incentivos:
Implementar encuestas para recoger opiniones de
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El 26.67%

los empleados sobre qué incentivos les gustaria

consideran  que | recibir y qué valoran mas.
Incentivos casi siempre los | Diversificar los incentivos ofrecidos: Ampliar la
adicionales incentivos oferta de incentivos adicionales, incluyendo
adicionales opciones como dias libres, bonos, programas de
proporcionados bienestar y reconocimiento.
por la empresa en | Comunicar claramente los incentivos: Crear un
su nivel de | plan de comunicacién que explique claramente los
satisfaccion incentivos disponibles y cémo los empleados
laboral. pueden acceder a ellos, destacando su relacién con
el desempeiio.
Revisar y mejorar la cobertura de los seguros
El 33.34% de los | médicos: Evaluar las pdlizas actuales y negociar
trabajadores con proveedores para ofrecer una cobertura mas
consideran  que | amplia que satisfaga las necesidades de los
algunas veces los | empleados.
Seguros seguros médicos | Implementar sesiones informativas sobre
médicos ofrecidos por la | beneficios: Organizar talleres o0  sesiones

empresa en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

informativas donde se expliquen detalladamente los
seguros médicos, sus beneficios y como utilizarlos.

Establecer un canal de feedback o
retroalimentacion sobre beneficios: Crear un
sistema para que los empleados puedan dar su
opinién sobre los seguros médicos y sugerir
mejoras, fomentando una cultura de participacion.

Bienestar de
los empleados

El 33.33% de los
trabajadores
consideran  que
algunas veces el
bienestar de los
empleados en su
nivel de
satisfaccion
laboral.

Implementar programas de bienestar integral:
Desarrollar e implementar iniciativas que incluyan
actividades fisicas, salud mental y equilibrio entre
trabajo y vida personal.

Evaluar y mejorar el ambiente de trabajo:
Realizar una evaluacion del entorno laboral y hacer
ajustes necesarios para reducir el estrés y mejorar las
condiciones de trabajo.

Comunicacion efectiva de los recursos de
bienestar: Crear campafias de comunicacién que
informen a los empleados sobre los programas y
beneficios disponibles para mejorar su bienestar.
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11. Recursos para la Implantacion de Estrategias

empleados para identificar dreas de
mejora y  oportunidades de
desarrollo.

discutir sus habilidades, compartir recursos y
buscar apoyo en su desarrollo.

N° Estrategias Humanos Tecnolégico Tiempo | Econémicos
Revisar y adaptar los programas Google Forms: Para realizar diagndsticos de | 30 dias S/. 1000.00
de capacitacion: Realizar un necesidades formativas mediante encuestas y
diagnéstico de las necesidades cuestionarios. Zoom o Para facilitar sesiones
formativas del equipo y adaptar los de capacitacion en vivo y talleres interactivos.
programas en consecuencia.

1 | Implementar evaluaciones Post- | Gerente | Google Forms: Para disefiar encuestas de | 15 dias S/.100.00
capacitacion:  Establecer  un evaluaciéon que midan la satisfaccion y el
sistema de evaluaciéon que mida el impacto de la capacitacion. Zoom: Para
impacto de la formacion en el clima realizar sesiones de retroalimentacion grupales
organizacional y en el desempefio y discusiones sobre el impacto de la
del equipo. capacitacién. Microsoft Teams: Para crear

espacios donde los empleados puedan
compartir sus experiencias y reflexiones sobre
la capacitacion.
Fomentar la aplicacion practica: Zoom: Para facilitar reuniones virtuales donde | 30 dias S/.300.00
Crear espacios de trabajo donde los los equipos puedan discutir proyectos vy
empleados puedan aplicar lo compartir ideas. Microsoft Teams: Para
aprendido en la  formacion, fomentar la comunicacién continua, compartir
promoviendo proyectos avances y recibir retroalimentacion rdpida
colaborativos. entre los miembros del equipo.
Implementar evaluaciones de Google Forms: Para disefiar y distribuir | 30 dias S/.200.00
competencias: Realizar evaluaciones de competencias de manera
evaluaciones regulares de las sencilla y efectiva. Microsoft Teams: Para
habilidades y aptitudes de los crear canales donde los empleados puedan
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Desarrollar programas de | Gerente | Google Forms: Para realizar encuestas que | 30 dias S/. 500.00
capacitacion personalizados: identifiquen las necesidades formativas vy
Crear programas de capacitacion expectativas de los empleados. Microsoft
especificos que se alineen con las Teams: Para fomentar la comunicacion
necesidades de los empleados y los continua y obtener retroalimentacién sobre el
objetivos organizacionales. contenido y el impacto de la capacitacion.
Fomentar la formacion: Zoom: Para permitir sesiones de mentoria y | 30 dias S/. 500.00
Implementar un programa de formacion virtual, facilitando la comunicacion
formacién donde empleados mas entre mentores.  Microsoft Teams: Para
experimentados guien a aquellos establecer canales de comunicacién donde los
que deseen  desarrollar  sus empleados puedan hacer preguntas y recibir
habilidades. apoyo en tiempo real.
Revisar y actualizar programas Google Forms: Para recopilar feedback sobre | 30 dias S/. 500.00
de formacion: Evaluar los la efectividad de los programas actuales y
programas de formacion existentes detectar dreas de mejora. Microsoft Teams:
y actualizarlos para que sean Para fomentar la discusion abierta entre
relevantes y alineados con las empleados sobre lo que funciona y lo que no
necesidades del equipo. en la formacion, asi como sugerencias para

mejoras. LinkedIn Learning: Para integrar

cursos actualizados 'y relevantes que

Gerente | complementen los programas existentes.

Incorporar actividades practicas Canvas: Permiten crear cursos interactivos que | 30 dias S/. 500.00

en la formacién: Disefiar
programas de formacién que
incluyan ejercicios préicticos 'y
estudios de caso que permitan a los
empleados aplicar lo aprendido.

incluyan actividades practicas, foros de
discusion y evaluaciones. Zoom, Microsoft
Teams o Google Meet: Facilitan sesiones en
vivo donde se pueden realizar ejercicios
grupales o debates sobre estudios de caso.
Videos tutoriales: Utiliza plataformas como
YouTube o Vimeo para alojar contenido
educativo que los empleados pueden consultar
en cualquier momento.
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Fomentar la participacion activa:
Crear incentivos para que los
empleados participen en programas
de formacion, como
reconocimientos o recompensas por
completar cursos.

Moodle: Estas plataformas permiten integrar
sistemas de reconocimiento, como insignias y
certificados, que se otorgan al completar
cursos. Gamify: Utiliza elementos de juego,
como puntos, niveles y recompensas, para
motivar a los empleados a participar en la
formacion. Google Forms: Recoge opiniones
sobre los cursos y ajusta los incentivos
basdndote en la retroalimentacién de los
empleados. Facebook: Crea espacios donde
los empleados puedan compartir sus logros,
recibir reconocimiento y motivar a otros a
participar. Zoom o Google Meet: Realiza
sesiones donde se celebren los logros de los
participantes, creando un ambiente de
reconocimiento y camaraderia.

30 dias

S/. 1000.00

Organizar actividades ejercicios
y estrategias: Planificar y ejecutar
actividades regulares para
fortalecer la cohesion del equipo y
fomentar relaciones cordiales.

canales de
Implementar
y protocolos de

Mejorar  los
comunicacion:
herramientas

Gerente

Zoom, Microsoft Teams, Google Meet: Para
realizar reuniones virtuales, talleres 'y
actividades de team building, especialmente si
el equipo es remoto. Microsoft Teams: Para
crear canales dedicados a actividades del
equipo, donde se pueden compartir ideas y
mantener una comunicacién constante.
Facebook: Para fomentar la interaccion social
y el reconocimiento entre los miembros del
equipo. Canva: Para crear material visual
atractivo que promueva las actividades y
eventos del equipo.

30 dias

S/.500.00

Zoom o Google Meet: Permiten realizar
reuniones, talleres y actividades en linea,
especialmente ttiles para equipos distribuidos.

30 dias

S/.300.00
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comunicacion efectivos que
faciliten el intercambio de
informacién y reduzcan
malentendidos.

Google Forms: Para recoger opiniones sobre
actividades y obtener sugerencias sobre futuras
iniciativas de cohesion del equipo. Microsoft
Teams: Crear canales especificos para
socializar, compartir ideas y coordinar
actividades informales, como juegos o
desafios. Facebook: Para compartir fotos,
anécdotas y logros de actividades, creando un
sentido de comunidad. LinkedIn Learning:
Organiza cursos en grupo que fomenten el
aprendizaje conjunto y la colaboracion.

Establecer un programa de
reconocimiento: Crear un sistema
formal de reconocimiento que
valore el esfuerzo y los logros de los
empleados, = promoviendo  un
ambiente positivo.

Kudos: Estas herramientas permiten a los
empleados reconocer y agradecer a sus
compafieros por sus contribuciones, creando
un ambiente de apoyo y motivacién. Google
Forms: Recoge opiniones de los empleados
sobre el programa de reconocimiento y ajusta
las estrategias segun sus preferencias. Gamify:
Implementa un sistema de puntos o
recompensas que los empleados puedan
canjear por beneficios, creando una
competencia saludable.  Zoom: Organiza
ceremonias virtuales de reconocimiento donde
se celebren los logros de los empleados,
creando un momento especial.

30 dias

S/. 1000.00

Sensibilizacion en inclusion: Crear
materiales informativos (folletos,
infografias, videos) que expliquen
qué es la inclusién, por qué es
importante y cémo contribuye a un
buen clima organizacional.

Computadora y proyector, internet para
acceder a Plataformas de e-learning: Moodle:
Para crear cursos personalizados y gestionar el
aprendizaje en linea; Coursera o LinkedIn
Learning: Ofrecen cursos sobre diversidad e
inclusién que pueden complementarse.

30 dias

S/. 1000.00
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videoconferencia: Zoom de Microsoft Teams:
Para sesiones de capacitacion en vivo, talleres
y discusiones en grupo, videos 'y
documentales; utilizar YouTube

Herramientas de evaluacién: Formularios de
Google: Para recopilar informacion

Redes sociales corporativas: Facebook

Mejorar la comunicacion interna: | Gerente | Computadora, internet para acceder a| 15 dias S/.200.00
Desarrollar un plan de Plataformas de Comunicacién: Microsoft

comunicacion para informar sobre Teams, Gmail, Google Meet, Google

iniciativas de inclusién, en los Formularios, Facebook, YouTube, WhatsApp,

canales digitales y reuniones. LinkedIn Learning.

Crear un comité que ayude a Computadora, internet para acceder a | 15 dias S/. 1500.00
realizar sensibilizacion: sobre la Plataformas de Comunicacion: Microsoft

importancia de que la empresa Teams; Zoom; Facebook.; LinkedIn Learning

practique un buen clima o Coursera: Google Drive.

organizacional.

Implementar herramientas de Computadora, internet para acceder a Google | 30 dias S/. 1000.00

Introducir
digitales (como
intranets o  aplicaciones de
mensajeria) que faciliten la
comunicacion y el acceso a la
informacion.

comunicacion:
plataformas

Sites; Foros de  discusion, archivos
compartidos, calendarios y noticias; Microsoft
Teams, o WhatsApp Business: Chats en
tiempo real, canales tematicos, Computadora
internet para acceder a videoconferencias;
Google Drive, Zoom, Microsoft Teams, o
Google Meet; Facebook; Google Forms;
LinkedIn Learning, o Moodle. Capacitar a los
empleados en el uso de nuevas herramientas;
Antivirus, VPN, y plataformas de gestion de
contrasefias (como LastPass), Proteger la

184




informacién y garantizar la privacidad de la

Gerente | comunicacion.

Formar a los lideres en Computadora, internet para acceder a | 30 dias S/. 1000.00
comunicacion: Capacitar a los Plataformas de  E-Learning: Coursera,
gerentes y lideres sobre cOmo LinkedIn Learning; Cursos especificos sobre
comunicar de manera clara y comunicacion efectiva, liderazgo y habilidades
efectiva, asegurando que la interpersonales. Zoom, Microsoft Teams,
informacion se transmita Videos, podcasts, y tutoriales, YouTube,
adecuadamente. Facebook, Google Forms. Evaluar las

habilidades de comunicacién antes y después

de la capacitacion.
Realizar encuestas periddicas: Computadora, internet para acceder a Google | 15 dias S/.200.00
Implementar encuestas regulares Forms, Creacion de encuestas personalizables,
para  recoger feedback 0 andlisis de datos, y recopilacién de respuestas;
retroalimentacion de los empleados Moodle: Integrar encuestas como parte de
sobre la comunicacién interna y moédulos de capacitacion 'y evaluacion;
ajustar  estrategias segin los Microsoft Teams: Anunciar encuestas y
resultados. fomentar la participacidn; Qualtrics: Medir la

satisfaccion 'y el compromiso de los

empleados.
Fomentar la  transparencia Microsoft Teams Crea canales dedicados para | 15 dias S/.300.00
organizacional: Establecer actualizaciones importantes, donde los
politicas que promuevan la empleados puedan acceder a informacién en
comunicacion abierta sobre tiempo real y hacer preguntas. Zoom: Realiza
decisiones y cambios en la reuniones periddicas, donde la direccién pueda

organizacion.

compartir  actualizaciones 'y  responder
preguntas de los empleados. Google Forms:
Facilita la recoleccion de opiniones y
preguntas de los empleados sobre cambios
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organizacionales, permitiendo una
retroalimentaciéon continua. Facebook: Crea
grupos donde los empleados puedan discutir y
hacer preguntas sobre cambios organizativos,
fomentando un didlogo abierto

Capacitacion en  liderazgo: | Gerente | Moodle: Estas plataformas permiten crear | 28 dias S/.500.00
Ofrecer programas de capacitacion cursos en linea que incluyan mddulos
para lideres sobre cémo construir especificos sobre liderazgo, confianza vy
confianza y ser coherentes en sus coherencia. Zoom: Para realizar sesiones de
acciones. formacion en vivo, donde se puedan discutir
temas de liderazgo y practicar habilidades en
tiempo real. Google Forms: Para recopilar
retroalimentaciéon sobre el programa de
capacitacion y evaluar el impacto en los
lideres. YouTube: Utiliza videos inspiradores
sobre liderazgo que pueden ser discutidos en
las sesiones de formacion.
Crear espacios de dialogo Zoom, Microsoft Teams o Google Meet: Para | 15 dias S/.300.00
regular: Implementar reuniones organizar reuniones periddicas donde los
periddicas donde los empleados empleados puedan participar y compartir sus
puedan compartir sus inquietudes y opiniones en tiempo real. Google Forms: Para
sugerencias en un ambiente seguro. recoger inquietudes y sugerencias de los
empleados antes de las reuniones, permitiendo
que todos tengan voz. WhatsApp (grupos
cerrados): Para crear un canal de
comunicaciéon mds informal y seguro donde los
empleados puedan compartir sus
pensamientos.
Definir claramente roles y Google Forms: Para recoger feedback sobre la | 28 dias S/.300.00
responsabilidades: Implementar claridad de roles y responsabilidades,

un proceso para clarificar y

ajustando segiin las respuestas. Microsoft
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comunicar las funciones de cada
miembro del equipo.

Mejorar  los canales de
comunicacion: Introducir
herramientas y pricticas que
faciliten la comunicacion efectiva,
como reuniones regulares vy

plataformas digitales.

Capacitacion en resolucion de
conflictos: Ofrecer formacion a los
empleados sobre codmo manejar y
resolver conflictos de manera
constructiva.

Gerente

Teams: Para facilitar la comunicacién diaria,
creando canales especificos para diferentes
temas y proyectos. Zoom o Google Meet: Para
realizar reuniones regulares, asegurando que
todos estén alineados y puedan compartir
actualizaciones.

Microsoft  Teams:  Ofrece  mensajeria
instantdnea, videoconferencias y colaboracion
en documentos, ideal para equipos que ya
utilizan el ecosistema de Microsoft. Zoom:
Permite  realizar  reuniones  virtuales,
seminarios web y sesiones de grupo, con
funciones de grabaciéon y comparticién de
pantalla. Google Meet: Integrado con Google
Workspace, es util para realizar videollamadas
y reuniones programadas. Google Forms: Una
herramienta sencilla para crear encuestas
rapidas y obtener retroalimentacién de los
empleados.

15 dias

S/.500.00

Moodle o Coursera: Estas plataformas
permiten crear y ofrecer cursos en linea
especificos sobre resolucién de conflictos, con
modulos interactivos y evaluaciones. Zoom o
Microsoft Teams: Para llevar a cabo sesiones
de capacitacion en vivo, talleres y discusiones
de grupo sobre técnicas de resolucion de
conflictos.  Google Forms: Para recoger
retroalimentacion sobre la capacitacion y
evaluar el impacto de las sesiones en la
préctica diaria de los empleados.

28 dias

S/. 400.00
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Implementar un programa de
reconocimiento: Establecer un
sistema formal para reconocer y
recompensar a los empleados por
sus logros y contribuciones.

Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional: Crear
programas de capacitaciéon vy
desarrollo de habilidades, asi como
planes de carrera claros para los
empleados.

Fomentar un ambiente de trabajo
positivo:  Realizar  actividades
disefiadas para fortalecer la
cohesion y el trabajo en equipo
entre los miembros de un grupo
como Juegos de resolucién de
problemas, deportes en equipo que
fomentan la  colaboracién y
encuestas de clima laboral para
identificar y abordar problemas,
promoviendo un entorno de apoyo y
colaboracidn.

Gerente

Computadora, internet para acceder a Google
Forms; Workplace by Facebook: Compartir y
celebrar logros de manera informal y fomentar
la cultura de reconocimiento; Microsoft
Teams: Crear canales dedicados para celebrar
logros y reconocimientos en tiempo real.

15 dias

S/.500.00

Computadora, internet para acceder a
Coursera, LinkedIn Learning: Cursos en linea
sobre diversas habilidades y temas relevantes;
Moodle:  Gestionar el contenido de
capacitaciéon, seguimiento del progreso y
evaluacion de los empleados; Zoom, Microsoft
Teams: Organizar sesiones de capacitacion en
vivo sobre temas especificos.

28 dias

S/.500.00

Computadora, internet para acceder a Software
de Encuestas de Clima Laboral: Google
Forms, Qualtrics: Realizar  encuestas
periddicas para evaluar la satisfaccion y el
clima laboral; Microsoft Teams: Facilitar la
comunicacion y la interaccién entre equipos;
Redes Sociales Internas: Workplace by
Facebook: Crear un espacio para compartir
logros, fotos de eventos y fomentar la cultura
organizacional; Zoom: Facilitar reuniones
virtuales y actividades de  equipo,
especialmente en entornos remotos; LinkedIn
Learning, Coursera: Ofrecer cursos sobre
trabajo en equipo, resolucién de conflictos y
comunicacion.

28 dias

S/.500.00
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10

Revisar politicas de contratacion:
Evaluar y modificar las politicas de
contratacion para aumentar la oferta
de contratos indefinidos,
alinedndose con las expectativas de
los empleados.

Ofrecer programas de desarrollo
profesional: Implementar
programas de capacitaciéon vy
desarrollo que demuestren el
compromiso de la organizacién con
el crecimiento de los empleados.

Establecer un programa de
evaluacion de satisfaccion: Crear
un sistema de encuestas 'y
entrevistas para medir regularmente
la satisfaccién laboral y ajustar
politicas en funciébn de los
resultados.

Gerente

Power BI: Para analizar datos sobre las tasas
de contratacién, tipos de contratos y
satisfaccion de los empleados, identificando
areas de mejora.

Google Forms: Para recoger opiniones de los
empleados actuales sobre sus expectativas
laborales y preferencias en cuanto a contratos.
Slack: Para fomentar la discusion entre los
empleados sobre las politicas de contratacion
y recoger sugerencias en un entorno abierto.

30 dias

S/. 1000.00

Moodle: Permiten crear y gestionar cursos en
linea  sobre  diversas  habilidades 'y
competencias, haciendo seguimiento del
progreso de los empleados. Zoom o Microsoft
Teams: Para ofrecer sesiones de capacitacion
en vivo, talleres y seminarios web donde los
empleados puedan interactuar y aprender en
tiempo real. Google Forms: Para recoger
opiniones sobre los programas de desarrollo y
evaluar qué d&reas necesitan mds atencion.
Microsoft Teams: Crea canales dedicados
donde los empleados puedan discutir lo
aprendido y compartir recursos relacionados
con su desarrollo profesional.

30 dias

S/. 1000.00

Google Forms: Para crear y distribuir
encuestas de satisfaccion laboral de manera
sencilla y recopilar datos de manera an6nima.
Power BI: Para analizar y visualizar los
resultados de las encuestas, facilitando la
identificacion de tendencias y dreas de mejora.
Microsoft Teams: Para crear canales

30 dias

S/. 400.00
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especificos donde los empleados puedan
compartir sus opiniones Yy participar en
discusiones sobre satisfaccion laboral. Zoom
0 Microsoft Teams: Para llevar a cabo
entrevistas individuales o grupos focales,
permitiendo una interaccion mads profunda
sobre la satisfaccion laboral.

11

Implementar  programas de
comunicacion efectiva: Capacitar
a los empleados y a los lideres en
habilidades de  comunicacién
efectiva para mejorar la interaccion
y el entendimiento mutuo.

Establecer un sistema de
reconocimiento: Crear un
programa formal para reconocer los
logros 'y esfuerzos de los
empleados, fomentando un
ambiente positivo y motivador.

Gerente

Moodle: Estas plataformas permiten crear y
gestionar cursos en linea sobre habilidades de
comunicacion, asegurando que los empleados
puedan acceder a la formacién cuando lo
deseen. Zoom o Microsoft Teams: Para
realizar sesiones de capacitacién en vivo,
talleres  interactivos y  practicas de
comunicacion en tiempo real. Google Forms:
Para recoger retroalimentacién sobre las
sesiones de capacitacion y evaluar la
efectividad de las habilidades adquiridas.

30 dias

S/. 500.00

Google Forms: Para recopilar opiniones sobre
el programa de reconocimiento y ajustar las
practicas segun las necesidades y expectativas
de los empleados. Microsoft Teams: Crear
canales especificos para compartir logros y
reconocimientos, permitiendo que todos los
empleados celebren los éxitos de sus
compafieros. Facebook: Para compartir
historias de éxito y reconocimientos de manera
informal, fomentando una cultura de
celebraciéon. Power BI: Para analizar la
efectividad del programa de reconocimiento y

28 dias

S/. 1000.00
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evaluar su impacto en la satisfacciéon y el
compromiso de los empleados.

Capacitacion en  liderazgo: Moodle: Para crear y gestionar cursos en linea | 30 dias S/. 500.00
Ofrecer formacién a los lideres sobre liderazgo participativo, incluyendo
sobre  estilos de  liderazgo modulos interactivos y evaluaciones. Zoom o
participativos y la importancia de Microsoft Teams: Para llevar a cabo sesiones
construir relaciones de confianza de capacitacién en vivo, talleres y seminarios
con su equipo. donde los lideres puedan interactuar y
compartir experiencias. Slack: Para crear
grupos donde los lideres puedan compartir
mejores practicas, recursos y experiencias
relacionadas con el liderazgo participativo.
Google Forms: Para recoger opiniones sobre
las sesiones de capacitacion y evaluar el
impacto de las habilidades adquiridas en el
entorno laboral.
Implementar  programas de Computadora, internet para acceder a | 30 dias S/. 1000.00
formacion y desarrollo: Ofrecer Plataformas de  E-Learning: Coursera,
capacitaciones regulares para que LinkedIn Learning; Zoom, Microsoft Teams;
los empleados mejoren  sus Google Forms: Recoger opiniones sobre las
habilidades y se sientan mads capacitaciones y ajustar segin las necesidades.
seguros en sus competencias.
12 | Definir roles y expectativas | Gerente | Computadora, internet para acceder a Zoom, | 30 dias S/. 500.00
claramente: Realizar reuniones Microsoft Teams, o Google Meet: Realizar
periddicas para clarificar las reuniones periddicas para discutir roles vy

responsabilidades y objetivos de
cada puesto, asegurando que todos
comprendan lo que se espera de
ellos.

expectativas, y aclarar dudas en tiempo real;
Google Forms: Recoger opiniones sobre la
claridad de roles y expectativas, y ajustar
seglin las necesidades.
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Establecer un sistema de Computadora, internet para acceder a Google | 30 dias S/. 100.00
feedback o retroalimentacion Forms, o Qualtrics: Recoger feedback
regular: Implementar revisiones de anénimo de compafieros y supervisores sobre
desempefio 'y  sesiones de el desempeno de los empleados; Zoom,
retroalimentacion donde los Microsoft Teams, o Google Meet: Facilitar
empleados reciban comentarios reuniones uno a uno para discusiones de
constructivos sobre sus retroalimentacién en un entorno comodo.
competencias y desempeiio.
Desarrollar programas de Moodle: Para crear, gestionar y ofrecer cursos | 30 dias S/.500.00
capacitacion: Implementar en linea que aborden las habilidades vy
programas de formacién continua competencias necesarias para los empleados.
que se alineen con las necesidades Google Forms: Para realizar encuestas y
de desarrollo de los empleados y las obtener  retroalimentacion sobre  las
metas de la organizacion. necesidades de desarrollo de los empleados.
Zoom o Microsoft Teams: Para llevar a cabo
sesiones de capacitacion en vivo, talleres y
seminarios donde los empleados puedan
interactuar y aprender en tiempo real. LinkedIn
Learning o Coursera: Para ofrecer acceso a una
amplia gama de cursos y recursos que los
Gerente | empleados pueden tomar para mejorar sus
habilidades.
13 | Establecer canales de Microsoft Teams: Para crear canales | 13 dias S/. 400.00
comunicacion sobre dedicados donde se compartan regularmente

oportunidades: Crear un sistema
de comunicaciéon regular que
informe a los empleados sobre las
oportunidades de crecimiento Yy
desarrollo profesional disponibles.

actualizaciones sobre oportunidades de
capacitacion, cursos y eventos relacionados
con el desarrollo profesional. Facebook: Para
fomentar la interaccion y el intercambio de
informacion sobre oportunidades de desarrollo
entre empleados, creando una comunidad
activa. Google Forms: Para recoger opiniones
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sobre las oportunidades de desarrollo que los
empleados consideran mds relevantes y ajustar
las comunicaciones en consecuencia.

Implementar planes de carrera Moodle: Para ofrecer cursos y recursos que se | 30 dias S/.500.00
individuales:  Desarrollar  un alineen con los objetivos de desarrollo de cada
sistema que permita a cada empleado, permitiendo una formacion
empleado tener un plan de carrera personalizada.  Power BI: Para analizar
personalizado, incluyendo tendencias en el desarrollo de carrera dentro de
objetivos de  desarrollo 'y la organizacién y ajustar los programas de
oportunidades de avance. capacitacion y desarrollo en funcién de los
resultados.
Realizar un diagnédstico de Computadora, internet para acceder a Google | 30 dias S/.100.00
competencias: Evaluar las Forms; Recoger informacién sobre las
habilidades de los empleados y autoevaluaciones de los empleados y las
ajustar la asignacién de tareas para percepciones de sus compaieros; Moodle:
que se alineen mejor con sus Ofrecer cursos de capacitacion y evaluar el
conocimientos. progreso en habilidades especificas; Microsoft
Teams: Facilitar la comunicacion sobre
competencias 'y roles, y fomentar el
intercambio de conocimientos; LinkedIn
Learning: Ofrecer recursos de aprendizaje
Gerente | personalizados basados en las competencias
identificadas.
14 | Implementar programas de Computadora, internet para acceder a Learning | 30 dias S/. 500.00

capacitacion y desarrollo: Ofrecer
formacion continua que permita a
los empleados mejorar y actualizar
sus habilidades técnicas,
alinedndolas con las necesidades de
la organizacion.

LinkedIn Learning: Ofrecen cursos variados
para mejorar habilidades técnicas y estan
actualizados con las udltimas tendencias;
Moodle:  Gestionar el contenido de
capacitacién, seguimiento del progreso de los
empleados y certificaciones; Zoom, Microsoft
Teams: Organizar sesiones de formacién en
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vivo sobre temas técnicos especificos; Google
Forms: Recoger opiniones sobre la efectividad
de los programas de capacitacién y ajustar
segun las necesidades.

Establecer un sistema de Computadora, internet para acceder a | 15 dias S/. 500.00
reconocimiento: Crear un Workplace by  Facebook: = Compartir
programa que reconozca y valore reconocimientos publicamente y fomentar
publicamente las contribuciones y interacciones entre empleados; Google Forms:
logros de los empleados en el uso de Recoger opiniones sobre el sistema de
sus habilidades técnicas. reconocimiento 'y  ajustar segun las
preferencias de los empleados; Moodle: Incluir
modulos  sobre la  importancia  del
reconocimiento en la cultura organizacional.
Realizar una encuesta de Google Forms: Para disefiar y distribuir | 15 dias S/.100.00
satisfaccion sobre beneficios: encuestas de satisfaccion de manera sencilla,
Implementar encuestas para facilitando la recopilacion de respuestas
conocer las  expectativas y anénimas. Power BI: Para analizar y visualizar
necesidades de los empleados en los resultados de las encuestas, permitiendo
relacion con los  beneficios identificar tendencias y dreas de mejora en los
laborales. beneficios ofrecidos. Microsoft Teams: Para
informar a los empleados sobre la encuesta,
fomentar la participacion y crear un canal para
responder preguntas relacionadas. Facebook:
Para crear un espacio donde los empleados
puedan discutir sus opiniones sobre los
Gerente beneficios y sugerir mejoras.
15 | Actualizar 'y ampliar los Google Forms: Para realizar encuestas a los | 30 dias S/. 1000.00

beneficios ofrecidos: Evaluar y
modificar la oferta de beneficios
laborales para incluir opciones mas
atractivas, como flexibilidad

empleados que evalien la satisfaccion con los
beneficios actuales y recojan sugerencias sobre
nuevas opciones que desearian. Power BI:
Para analizar los datos recopilados sobre los
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laboral, programas de bienestar y
beneficios de salud.

Mejorar la comunicacion sobre
beneficios: Crear una campaa de
comunicacion interna que informe a
los empleados sobre todos los
beneficios disponibles y cémo
pueden acceder a ellos.

beneficios y evaluar la efectividad de las
opciones existentes, asi como identificar areas
de mejora. Microsoft Teams: Para informar a
los empleados sobre las nuevas opciones de
beneficios y recibir feedback en tiempo real
sobre sus preferencias.  Facebook: Para
facilitar un espacio donde los empleados
puedan discutir y sugerir nuevas ideas para
beneficios,  promoviendo una  cultura
participativa.

Microsoft Teams: Para crear canales
dedicados donde se compartan actualizaciones
sobre  beneficios, incluyendo anuncios,
preguntas frecuentes y recursos. YouTube:
Para crear y compartir videos cortos que
expliquen los beneficios de manera clara y
visual, facilitando su comprensién. Zoom o
Microsoft Teams: Para realizar sesiones en
vivo donde se expliquen los beneficios y se
resuelvan dudas, fomentando la interaccion.
Google Forms: Para recoger feedback sobre la
efectividad de la comunicacion y qué
informacion adicional les gustaria recibir.

15 dias

S/.300.00

Realizar una encuesta sobre
incentivos: Implementar encuestas
para recoger opiniones de los
empleados sobre qué incentivos les
gustaria recibir y qué valoran maés.

Google Forms: Para crear y distribuir
encuestas de manera sencilla y recopilar
respuestas de forma anénima. Power Bl: Para
analizar los resultados de las encuestas y
visualizar datos que ayuden a identificar
tendencias y preferencias. Microsoft Teams:
Para informar a los empleados sobre la
encuesta, incentivar la participacion y crear un

15 dias

S/. 400.00
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Diversificar los incentivos
ofrecidos: Ampliar la oferta de
incentivos adicionales, incluyendo
opciones como dias libres, bonos,
programas de  bienestar y
reconocimiento.

Comunicar  claramente los
incentivos: Crear un plan de
comunicacion que explique
claramente los incentivos
disponibles y como los empleados
pueden acceder a ellos, destacando
su relacion con el desempefio.

Gerente

canal para resolver preguntas. Facebook: Para
fomentar el didlogo sobre incentivos,
permitiendo que los empleados compartan
ideas y opiniones antes de la encuesta.

Google Forms: Para recoger opiniones de los
empleados sobre los incentivos que desean y
evaluar la efectividad de los existentes. Power
BI: Para analizar datos sobre el uso y la
satisfaccion con los diferentes incentivos
ofrecidos, 1dentificando oportunidades de
mejora. Microsoft Teams: Para informar a los
empleados sobre los nuevos incentivos
disponibles y fomentar la participacion activa
en los programas. Facebook: Para facilitar la
comunicacion y el intercambio de ideas sobre
los incentivos, permitiendo a los empleados
expresar sus preferencias.

15 dias

S/.500.00

Microsoft Teams: Para crear canales
especificos donde se compartan
actualizaciones sobre incentivos, facilitando la
interaccién y el feedback en tiempo real.
YouTube: Para crear y compartir videos
explicativos que destaquen los incentivos y su
relaciéon con el desempefio, haciendo la
informacién mds accesible y atractiva.
Microsoft Teams: Para llevar a cabo reuniones
en vivo donde se presente la informacion sobre
los incentivos y se respondan preguntas de los
empleados. Facebook: Para crear espacios
donde los empleados puedan hacer preguntas
sobre los incentivos y compartir experiencias.

15 dias

S/.500.00
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Revisar y mejorar la cobertura de
los seguros médicos: Evaluar las
polizas actuales y negociar con
proveedores para ofrecer una
cobertura mas amplia que satisfaga
las necesidades de los empleados.

Implementar sesiones
informativas sobre beneficios:
Organizar talleres o sesiones
informativas donde se expliquen
detalladamente los seguros
médicos, sus beneficios y como
utilizarlos.

Gerente

Google Forms: Para recopilar opiniones de los
empleados sobre la cobertura de seguros
médicos actual y sus necesidades especificas.
Power BI: Para analizar datos sobre el uso de
los seguros médicos, identificar tendencias y
evaluar la satisfaccion de los empleados.
Microsoft ~ Teams: Para  facilitar la
comunicacion entre los empleados y el equipo
de recursos humanos, permitiendo un flujo
constante de preguntas y sugerencias sobre los
seguros médicos. Facebook: Para permitir a
los empleados discutir sus necesidades de
seguros |y compartir experiencias con
diferentes proveedores.

15 dias

S/.500.00

Zoom o Microsoft Teams: Para organizar
talleres en linea donde los empleados puedan
participar y hacer preguntas en tiempo real.
Microsoft PowerPoint: Para crear
presentaciones visuales que expliquen los
beneficios de los seguros médicos de manera
clara y atractiva. Google Forms: Para recoger
feedback después de las sesiones, evaluando su
efectividad y qué informacién adicional les
gustaria recibir. Microsoft Teams: Para crear
canales especificos donde se compartan
recursos y se discutan los temas tratados en las
sesiones informativas. Facebook: Para
permitir a los empleados hacer preguntas y
discutir sus inquietudes sobre los seguros
médicos y otros beneficios.

30 dias

S/.100.00
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Establecer un canal de feedback o Google Forms: Para crear encuestas periddicas | 15 dias S/.100.00
retroalimentacion sobre donde los empleados puedan compartir sus
beneficios: Crear un sistema para opiniones y sugerencias sobre los seguros
que los empleados puedan dar su médicos. Microsoft Teams: Para establecer
opinidn sobre los seguros médicos y canales especificos donde los empleados
sugerir mejoras, fomentando una puedan discutir y proporcionar feedback sobre
cultura de participacion. los beneficios de manera informal. Facebook:
Para crear un espacio donde los empleados
puedan plantear sus inquietudes y sugerencias
sobre los seguros médicos y otros beneficios.
Implementar  programas de Computadora, internet para acceder a Zoom, | 30 dias S/.1000.00
bienestar integral: Desarrollar e Microsoft Teams o Google Meet: Para
implementar  iniciativas que realizar clases de ejercicio en linea,
incluyan actividades fisicas, salud meditacion o talleres sobre salud mental;
mental y equilibrio entre trabajo y Moodle o Canvas: Para ofrecer cursos sobre
vida personal. salud mental, manejo del estrés y bienestar
general; Microsoft Teams: Para crear canales
dedicados al bienestar, donde se puedan
compartir recursos, tips y motivacién; Google
Forms: Para recoger opiniones sobre las
actividades  implementadas y  ajustar
programas segin las necesidades de los
Gerente empleados;  YouTube; Workplace by
Facebook.
18 | Evaluar y mejorar el ambiente de Computadora, internet para acceder a Google | 15 dias S/.100.00

trabajo: Realizar una evaluacién
del entorno laboral y hacer ajustes
necesarios para reducir el estrés y
mejorar las condiciones de trabajo.

Forms: Para realizar encuestas que evalden la
satisfaccion de los empleados con su entorno
laboral y recoger sugerencias

Microsoft  Teams: Para  facilitar la
comunicacion sobre problemas en el entorno
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de trabajo y fomentar una cultura de
transparencia

Zoom Para realizar reuniones donde se
discutan los resultados de las evaluaciones y se
propongan mejoras; Moodle o LinkedIn
Learning: Para ofrecer formacion sobre
manejo del estrés, comunicacién efectiva y
trabajo en equipo.

Comunicacion efectiva de los Computadora, internet para acceder a | 15 dias S/.200.00
recursos de bienestar: Crear Workplace by Facebook: Para compartir
campafias de comunicaciéon que actualizaciones y fomentar la discusién sobre
informen a los empleados sobre los los programas de bienestar; Canva Para crear
programas y beneficios disponibles materiales  visuales  atractivos, = como
para mejorar su bienestar. infografias, carteles y publicaciones para redes

sociales; Zoom Para realizar sesiones

informativas en vivo sobre los recursos de

bienestar, permitiendo preguntas y respuestas;

Google Forms YouTube.

Total S/. 28 400.00
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12. Cronograma de Actividades

NO

Actividades

Inicio

Termino

[

Revisar y adaptar los programas de
capacitacion: Realizar un diagndstico
de las necesidades formativas del
equipo y adaptar los programas en
consecuencia.

01/01/2025

31/01/2025

Implementar evaluaciones Post-
capacitacion: Establecer un sistema
de evaluacion que mida el impacto de
la  formacion en el clima
organizacional y en el desempefio del
equipo.

01/01/2025

15/01/2025

Fomentar la aplicacion practica:
Crear espacios de trabajo donde los
empleados  puedan  aplicar lo
aprendido en la  formacidn,
promoviendo proyectos colaborativos.

01/01/2025

30/01/2025

Implementar  evaluaciones de
competencias: Realizar evaluaciones
regulares de las habilidades y
aptitudes de los empleados para
identificar 4reas de mejora 'y
oportunidades de desarrollo.

01/01/2025

30/01/2025

Desarrollar programas de
capacitacion personalizados: Crear
programas de capacitacion especificos
que se alineen con las necesidades de

01/01/2025

30/01/2025
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los empleados y los
organizacionales.

objetivos

Fomentar la formacion:
Implementar un  programa de
formacion donde empleados mads
experimentados guien a aquellos que
deseen desarrollar sus habilidades.

01/01/2025

30/01/2025

Revisar y actualizar programas de
formacion: Evaluar los programas de
formacion existentes y actualizarlos
para que sean relevantes y alineados
con las necesidades del equipo.

15/01/2025

15/02/2025

Incorporar actividades practicas en
la formacion: Disefiar programas de
formacion que incluyan ejercicios
practicos y estudios de caso que
permitan a los empleados aplicar lo
aprendido.

15/01/2025

15/02/2025

Fomentar la participacion activa:
Crear incentivos para que los
empleados participen en programas de
formacién, como reconocimientos o
recompensas por completar cursos.

15/01/2025

15/02/2025

Organizar actividades ejercicios y
estrategias: Planificar y ejecutar
actividades regulares para fortalecer la
cohesion del equipo y fomentar
relaciones cordiales.

15/01/2025

15/02/2025

canales de
Implementar
protocolos  de

Mejorar los
comunicacion:
herramientas y

15/01/2025

15/02/2025
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comunicacion efectivos que faciliten
el intercambio de informacién y
reduzcan malentendidos.

Establecer un programa de
reconocimiento: Crear un sistema
formal de reconocimiento que valore
el esfuerzo y los logros de los
empleados, promoviendo un ambiente
positivo.

15/01/2025

15/02/2025

Sensibilizacion en inclusién: Crear
materiales informativos (folletos,
infografias, videos) que expliquen qué
es la inclusion, por qué es importante
y como contribuye a un buen clima
organizacional.

15/01/2025

15/02/2025

Mejorar la comunicacion interna:
Desarrollar un plan de comunicacién
para informar sobre iniciativas de
inclusién, en los canales digitales y
reuniones.

15/01/2025

31/01/2025

Crear un comité que ayude a
realizar sensibilizacion: sobre la
importancia de que la empresa
practique un buen clima
organizacional.

15/01/2025

31/01/2025

Implementar  herramientas de
comunicacion: Introducir plataformas
digitales (como intranets 0
aplicaciones de mensajeria) que
faciliten la comunicacién y el acceso a
la informacion.

15/01/2025

15/02/2025
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Formar a los lideres en
comunicacion: Capacitar a los
gerentes y lideres sobre como
comunicar de manera clara y efectiva,
asegurando que la informacién se
transmita adecuadamente.

15/01/2025

15/02/2025

Realizar encuestas  periddicas:
Implementar encuestas regulares para
recoger feedback o retroalimentacion
de los empleados sobre la
comunicacién interna |y  ajustar
estrategias segun los resultados.

15/01/2025

31/01/2025

Fomentar la transparencia
organizacional: Establecer politicas
que promuevan la comunicacién
abierta sobre decisiones y cambios en
la organizaciodn.

15/01/2025

31/01/2025

Capacitacion en liderazgo: Ofrecer
programas de capacitacion para lideres
sobre como construir confianza y ser
coherentes en sus acciones.

01/02/2025

28/02/2025

Crear espacios de dialogo regular:
Implementar reuniones periddicas
donde los empleados puedan
compartir  sus  inquietudes y
sugerencias en un ambiente seguro.

01/02/2025

15/02/2025

Definir  claramente roles 'y
responsabilidades: Implementar un
proceso para clarificar y comunicar las
funciones de cada miembro del
equipo.

01/02/2025

28/02/2025
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Mejorar los canales de
comunicacion: Introducir
herramientas y préicticas que faciliten
la comunicacion efectiva, como
reuniones regulares y plataformas
digitales.

01/02/2025

15/02/2025

Capacitacion en resolucion de
conflictos: Ofrecer formacién a los
empleados sobre cémo manejar y
resolver conflictos de manera
constructiva.

01/02/2025

28/02/2025

Implementar un programa de
reconocimiento:  Establecer  un
sistema formal para reconocer y
recompensar a los empleados por sus
logros y contribuciones.

01/02/2025

15/02/2025

Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional: Crear
programas de  capacitacion y
desarrollo de habilidades, asi como
planes de carrera claros para los
empleados.

01/02/2025

28/02/2025

Fomentar un ambiente de trabajo
positivo: Realizar actividades
disefiadas para fortalecer la cohesion y
el trabajo en equipo entre los
miembros de un grupo como Juegos de
resolucién de problemas, deportes en
equipo que fomentan la colaboracién y
encuestas de clima laboral para
identificar y abordar problemas,

01/02/2025

28/02/2025
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promoviendo un entorno de apoyo y
colaboracion.

10

Revisar politicas de contratacion:
Evaluar y modificar las politicas de
contratacién para aumentar la oferta
de contratos indefinidos, alineandose
con las expectativas de los empleados.

15/02/25

15/03/25

Ofrecer programas de desarrollo
profesional: Implementar programas
de capacitacion y desarrollo que
demuestren el compromiso de la
organizacion con el crecimiento de los
empleados.

15/02/25

15/03/25

Establecer un programa de
evaluacion de satisfaccion: Crear un
sistema de encuestas y entrevistas para
medir regularmente la satisfaccion
laboral y ajustar politicas en funcién
de los resultados.

15/02/25

15/03/25

11

Implementar programas de
comunicacion efectiva: Capacitar a
los empleados y a los lideres en
habilidades de comunicacién efectiva
para mejorar la interaccion y el
entendimiento mutuo.

15/02/25

15/03/25

Establecer un sistema de
reconocimiento: Crear un programa
formal para reconocer los logros y
esfuerzos de los  empleados,
fomentando un ambiente positivo y
motivador.

15/02/25

28/02/25
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Capacitacion en liderazgo: Ofrecer
formacion a los lideres sobre estilos de
liderazgo  participativos 'y la
importancia de construir relaciones de
confianza con su equipo.

15/02/25

15/03/25

12

Implementar programas de
formacion y desarrollo: Ofrecer
capacitaciones regulares para que los
empleados mejoren sus habilidades y
se sientan m4s seguros en sus
competencias.

15/02/25

15/03/25

Definir roles y expectativas
claramente:  Realizar  reuniones
periddicas  para  clarificar  las
responsabilidades y objetivos de cada
puesto, asegurando que todos
comprendan lo que se espera de ellos.

15/02/25

15/03/25

Establecer un sistema de feedback o
retroalimentacion regular:
Implementar revisiones de desempefio
y sesiones de retroalimentacién donde
los empleados reciban comentarios
constructivos sobre sus competencias
y desempeiio.

15/02/25

15/03/25

Desarrollar programas de
capacitacion: Implementar
programas de formacién continua que
se alineen con las necesidades de
desarrollo de los empleados y las
metas de la organizacion.

15/02/25

15/03/25
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Establecer canales de comunicacion
sobre oportunidades: Crear un
sistema de comunicacion regular que
informe a los empleados sobre las
oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional disponibles.

15/02/25

28/02/25

Implementar planes de carrera
individuales: Desarrollar un sistema
que permita a cada empleado tener un
plan de carrera personalizado,
incluyendo objetivos de desarrollo y
oportunidades de avance.

15/02/25

15/03/25

14

Realizar un  diagndstico de
competencias: Evaluar las
habilidades de los empleados y ajustar
la asignacion de tareas para que se
alineen mejor con sus conocimientos.

01/03/25

30/03/25

Implementar programas de
capacitacion y desarrollo: Ofrecer
formacion continua que permita a los
empleados mejorar y actualizar sus
habilidades técnicas, alinedndolas con
las necesidades de la organizacidn.

01/03/25

30/03/25

Establecer  un sistema de
reconocimiento: Crear un programa
que reconozca y valore publicamente
las contribuciones y logros de los
empleados en el uso de sus habilidades
técnicas.

01/03/25

15/03/25

Realizar una encuesta de
satisfaccion sobre beneficios:

01/03/25

15/03/25
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15

Implementar encuestas para conocer
las expectativas y necesidades de los
empleados en relacion con los
beneficios laborales.

Actualizar y ampliar los beneficios
ofrecidos: Evaluar y modificar la
oferta de beneficios laborales para
incluir opciones mds atractivas, como
flexibilidad laboral, programas de
bienestar y beneficios de salud.

01/03/25

30/03/25

Mejorar la comunicacién sobre
beneficios: Crear una campafia de
comunicacién interna que informe a
los empleados sobre todos los
beneficios disponibles y como pueden
acceder a ellos.

01/03/25

15/03/25

16

Realizar una encuesta sobre
incentivos: Implementar encuestas
para recoger opiniones de los
empleados sobre qué incentivos les
gustaria recibir y qué valoran maés.

01/03/25

15/03/25

Diversificar los incentivos ofrecidos:
Ampliar la oferta de incentivos
adicionales, incluyendo opciones
como dias libres, bonos, programas de
bienestar y reconocimiento.

01/03/25

15/03/25

Comunicar claramente los
incentivos: Crear un plan de
comunicacion que explique
claramente los incentivos disponibles
y cémo los empleados pueden acceder

01/03/25

15/03/25
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a ellos, destacando su relacién con el
desempefio.

17

Revisar y mejorar la cobertura de
los seguros médicos: Evaluar las
polizas actuales y negociar con
proveedores para  ofrecer una
cobertura més amplia que satisfaga las
necesidades de los empleados.

01/04/25

15/04/25

Implementar sesiones informativas
sobre beneficios: Organizar talleres o
sesiones informativas donde se
expliquen detalladamente los seguros
médicos, sus beneficios y como
utilizarlos.

01/04/25

30/04/25

Establecer un canal de feedback o
retroalimentacion sobre beneficios:
Crear un sistema para que los
empleados puedan dar su opinién
sobre los seguros médicos y sugerir
mejoras, fomentando una cultura de
participacion.

15/04/25

30/04/25

18

Implementar programas de
bienestar integral: Desarrollar e
implementar iniciativas que incluyan
actividades fisicas, salud mental y
equilibrio entre trabajo y vida
personal.

01/04/25

30/04/25

Evaluar y mejorar el ambiente de
trabajo: Realizar una evaluacién del
entorno laboral y hacer ajustes

15/04/25

30/04/25
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necesarios para reducir el estrés y
mejorar las condiciones de trabajo.

Comunicacion efectiva de los
recursos de bienestar: Crear
campafias de comunicacién que
informen a los empleados sobre los
programas y beneficios disponibles
para mejorar su bienestar.

15/04/25

30/04/25
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VI. Conclusiones

Se establecié una propuesta de mejora del clima organizacional para la satisfaccion
laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, Distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 2024 tiene como meta fundamental aumentar la satisfaccion laboral
de los empleados, lo que resulta esencial para fomentar un ambiente de trabajo saludable y
productivo. Al implementar estrategias centradas en la comunicacién, el reconocimiento y
el desarrollo profesional, se espera no solo elevar la moral del equipo, sino también mejorar
la eficiencia y la calidad del servicio ofrecido. Esta mejora en el clima organizacional no
solo beneficiard a los trabajadores, sino que también fortalecerd la competitividad y

sostenibilidad de la empresa en el mercado del transporte de carga.

En la investigacion se defini6 las caracteristicas de la experiencia laboral en la
empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que casi siempre la
formacion laboral recibida por los empleados afecta negativamente; que las aptitudes y
habilidades desarrolladas a través de la capacitacion impactan directamente en los procesos,
interacciones y comportamientos entre los miembros del equipo de trabajo generando
tensiones, ademds los conocimientos adquiridos durante la formacién no siempre son los
adecuados para el desempeno eficiente de sus funciones que influye en el clima
organizacional. El motivo principal de estos problemas se encuentra en que la formacién
laboral que reciben los empleados que no estd adecuadamente alineada a las necesidades del

entorno de trabajo de la empresa.

En el estudio se describi6 las caracteristicas del ambiente laboral en la empresa de
transporte de carga por carretera Rosales Group SRL. que casi siempre fomentan las
relaciones laborales cordiales y que algunas veces la organizacion aplica iniciativas para
promover la inclusion del clima organizacional entre empleados. El motivo es la falta de una
estrategia continua y consistente para promover la inclusion y el bienestar de los empleados

que impide que estas acciones tengan un efecto mds amplio y sostenible.

En la tesis se determind las caracteristicas de la dindmica del trabajo en la empresa
de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que muy pocas veces existe la

comunicacion interna, que casi siempre hay construccion de confianza entre empleados y
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trabajo en equipo. La falta de canales de comunicacion claros y una estrategia organizada
para promover el intercambio de informacion dentro del equipo dificultan la alineacién de
objetivos y el flujo adecuado de informacién. Esto genera a pesar de los esfuerzos por
mejorar la confianza y el trabajo conjunto, la falta de comunicacién efectiva limite el alcance

y los beneficios de estas iniciativas.

En la investigacién se defini6 las caracteristicas de la estabilidad laboral de los
empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que muy
pocas veces perciben la permanencia en el trabajo, casi siempre existe el contrato indefinido
y la relacién laboral con sus superiores y compaiieros. Por la falta de medidas claras que
fomenten el compromiso y la motivacion de los empleados, como oportunidades de
crecimiento profesional, reconocimiento dentro de la empresa, lo cual genera inseguridad,

estabilidad en el empleo.

En el estudio se describi6 las caracteristicas del crecimiento profesional de los
empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que
algunas veces sus competencias laborales estdn a su nivel de satisfaccién laboral, casi
siempre le ofrecen las oportunidades de superacion profesional, nunca sus conocimientos y
habilidades técnicas estdn a su nivel de satisfaccion que aseguran alinearse con las
necesidades del puesto. Por falta de una formacion técnica mas especifica y actualizada, lo
que impide que las habilidades de los empleados se ajusten adecuadamente a los
requerimientos cambiantes de sus funciones, generando una percepcion de insatisfaccion

con su preparacion profesional.

En la investigacion se describio las caracteristicas de la compensacion laboral de los
empleados en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que casi
siempre los beneficios laborales, los incentivos adicionales son ofrecidos por la empresa y
algunas veces los seguros médicos. Por falta de una politica constituida y consistente de
beneficios a limitaciones presupuestarias que impiden la implementacion de un sistema de

seguros médicos accesible para todos los empleados de forma continua.

En el estudio se determind las caracteristicas de las condiciones laborales en la

empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL, que algunas veces el
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bienestar de los empleados en su nivel de satisfaccion laboral. Por falta de un guia integral
y estable en la gestion del bienestar laboral, lo que provoca que las condiciones de trabajo
no siempre estén alineadas con las expectativas y necesidades de los empleados fisicas,

emocionales y profesionales.

En la investigacion se elaboré una propuesta de un plan de mejora del clima
organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera
Rosales Group SRL., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024 con el objetivo de aumentar
el bienestar de los empleados y la satisfaccion laboral de sus empleados. Este plan busca
identificar dreas de oportunidad dentro del ambiente de trabajo y aplicar estrategias que
favorezcan la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el reconocimiento del esfuerzo y
otros factores que contribuyen a una mayor satisfaccion laboral. Al implementar estas
iniciativas, se espera no solo crear un ambiente laboral més saludable y motivador, sino

también potenciar el rendimiento y la integracién del equipo.
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VII. Recomendaciones

Implementar un plan de accién que incluya estrategias de clima organizacional para
la satisfaccion laboral en la empresa de transporte de carga por carretera Rosales Group SRL,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024 tiene como meta fundamental aumentar la
satisfaccion laboral de los empleados, lo que resulta esencial para fomentar un ambiente de
trabajo saludable y productivo. Al implementar estrategias centradas en la comunicacion, el
reconocimiento y el desarrollo profesional, se espera no solo elevar la moral del equipo, sino
también mejorar la eficiencia y la calidad del servicio ofrecido. Esta mejora en el clima
organizacional no solo beneficiard a los trabajadores, sino que también fortalecerd la

competitividad y sostenibilidad de la empresa en el mercado del transporte de carga.

Hacer un procedimiento de retroalimentacion continua, donde los empleados puedan
expresar sus necesidades de capacitacion y la empresa pueda ajustar sus programas
formativos de manera mads flexible y dindmica. Este enfoque contribuird a mejorar el
desempefio laboral, el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados, optimizando

asf la productividad de la empresa.

Realizar una estrategia organizada a largo plazo para fomentar la inclusién y el
bienestar de los empleados. Esta estrategia debe ser consistente, con acciones claras y
medibles que involucren a todos los niveles de la organizacion, incluir la capacitacion
continua en temas de diversidad e inclusion. Ademas, es beneficioso establecer canales de
comunicacion mds efectivos que permitan a los empleados expresar sus inquietudes y
sugerencias sobre el clima organizacional, para asegurar que las iniciativas adoptadas sean

relevantes y adaptadas a sus necesidades.

Establecer un proceso de comunicacion interna clara y efectiva que permita un flujo
constante de informacion entre los empleados y las distintas dreas de la empresa. Es
fundamental que la organizacién implemente canales formales de comunicacién, como
reuniones regulares de equipo, plataformas digitales de colaboracién y herramientas de
gestion de proyectos, que faciliten el intercambio de informaciéon y la alineaciéon de

objetivos. Ademds, promover una cultura de comunicacion abierta y transparente, donde los
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empleados se sientan comodos compartiendo ideas, retroalimentaciones y donde los lideres

se aseguren de que la informacién importante llegue a todos los niveles de la organizacion.

Fortalecer la estabilidad laboral y fomentar el compromiso de los empleados, con la
creacion de programas de desarrollo profesional que ofrezcan oportunidades de capacitacion
y crecimiento dentro de la empresa, asi como un sistema formal de reconocimiento que
valore los logros y el desempefio de los empleados. Ademds, es importante establecer
mecanismos de retroalimentacién periddica que permitan identificar las necesidades y
preocupaciones de los trabajadores, creando un entorno en el que se perciba un compromiso
mutuo entre la empresa y sus colaboradores. Al fortalecer el sentido de permanencia, mejorar
las oportunidades de crecimiento y reconocer el esfuerzo de los empleados, la empresa podra
aumentar la motivacion, reducir la inseguridad laboral y promover una cultura

organizacional mds sélida y estable.

Desarrollar un plan de formacién técnica continua y especializada, alineado con las
necesidades y avances del sector de transporte de carga por carretera. Este plan debe ofrecer
a los empleados oportunidades para actualizar y perfeccionar sus conocimientos y
habilidades técnicas, asegurando que se ajusten a los requerimientos especificos de sus roles
y a los cambios en el entorno laboral. La creacién de un sistema de capacitacion mds
constituido y actualizado contribuirfa a aumentar la satisfaccion laboral, mejorar el
rendimiento de los empleados y asegurar que sus habilidades estén en constante adaptacion

a las necesidades del puesto y de la empresa

Crear una politica formal de compensacion y beneficios que incluya un sistema de
seguros médicos accesible para todos los empleados para superar las limitaciones
presupuestarias, la empresa podria considerar la opcién de contratar un seguro médico grupal
que ofrezca una cobertura bdsica para todos los empleados, complementado con opciones
adicionales de cobertura para aquellos que deseen adquirir mds beneficios a un costo
compartido. realizar una revision periddica de los beneficios ofrecidos, con el fin de

adaptarlos a las nuevas necesidades del personal y garantizar su sostenibilidad a largo plazo.

Implementar un plan completo y sostenible de bienestar laboral que contemple las

necesidades fisicas, emocionales y profesionales de los empleados, debe incluir la creacién
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de programas enfocados en la salud fisica, como revisiones médicas periddicas, mejoras en
las condiciones ergonémicas del lugar de trabajo y actividades que fomenten la actividad
fisica. Ademads, establecer medidas de apoyo emocional, como talleres de gestion del estrés,
programas de bienestar psicoldgico y la promocién de un ambiente de trabajo positivo. En
el ambito profesional, seria importante ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento,
mediante capacitacion continua y planes de carrera que alineen las expectativas personales

con los objetivos organizacionales.

Realizar el plan de mejora del clima organizacional de manera progresiva,
estableciendo plazos claros para la ejecuciéon de cada estrategia. Es importante que, al
implementar las acciones propuestas, se asignen responsables dentro de la empresa que den
seguimiento y aseguren que las iniciativas de comunicacion, reconocimiento y desarrollo
profesional se lleven a cabo de forma consistente y efectiva. Ademas, la empresa establezca
mecanismos de retroalimentacién periddica, como encuestas de satisfaccidn laboral o grupos
focales, para evaluar la percepcion de los empleados sobre los cambios implementados y

ajustar las estrategias segun sea necesario.
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Anexos

Anexo 01. Carta de recojo de datos

Chimbote, 29 de agosto del 2024
CARTA N° 0000001421- 2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA
Senorfa:

JANDO DIOGENES ROSALES HUERTA
ROSALES GROUP S.R.L.

Presente,-

A través del presente reciba el cordial salude a nombre de! Vicerrectorado de
Investigacion de Ja Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacion titulada PROPUESTA DE
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L.,
DISTRITO DE ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024, que involucra la recoleccién de
informacion/datos en TRABAJADORES, a cargo de NORMA YOVANNY AYALA CADILLO,
perteneciente a la Escuela Profesional de la Carrera Profesional de ADMINISTRACION,
con DNI N° 31681016, durante el periodo de 05-08-2024 al 30-11-2024.

La investigacion se llevard a cabo sigulendo altos esténdares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados serdn utilizados inicamente para los fines
de la investigacion,

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion,

Atentamente,

4 '
Mgtr. Roxana Torros Guzmdn " 4558504 s n.
2y i3 Hisivty

iis,
NEK GENERAL

0 OO O | wwsintechesuger
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Anexo 02. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion

(®)

“Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemaoracion de Ias heroicas batallas de Junin y Avacucho”,

Anta, 06 de setiecmbre de 2024
Oficio N° 097-2024/R G
Sr. Jando Didgenes Rosales Huerta
Gerente General
Resales Group S.R.L.
Presente.
Asunto: Aceptacion para el desarrollo de la investigacion
Referencia: Carta N° 0000001421-2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A través de la presente, me digij ara hacerle llegar un cordial saludo en

nombre de la empresa Rosales Grg en ¢l distrito de Anta en Bar, Barrio

Chilca Sn, Provincia de thunz;ij Lepion Ancash,
Me complace informarle que a Srta. Norma Yovanny Ayafa Cadillo con DNI N®
OIS A AN AT
31681016, egresada del Proge =St e Administracion, de la ULADECH
Catolica, ha presentado una ca asuntd de referencia, donde solicita
et ——
ajo de los diimmde | Rmstigacion titula
e N — 24
nal para [Ea tisfaccibimaboral ¢

aln: Propuesta de Mejora

nutorizacion pura el
del Clima Organiz ipresa de transporte
de carga por carre ta, Carhuaz, Ancash,
2024,

Por tal motivo, se acepta [0 solicitado, asimismo, se autoriza a incluir ¢l nombre
de nuestra empresa en el titulo del informe de investigacion y ulilizar los datos para el
desarrollo de Ia investigacion,

Sin otro particular, me despido de usted, reiterando mis muestras de especial
consideracion y estima personal.

Atentumente,

Lo

O ]

——
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Anexo 03. Matriz de consistencia
Titulo: Propuesta de mejora del Clima Organizacional para la Satisfaccion Laboral en la empresa de transporte de carga por
carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024

Formulacion de problema Objetivos Hipoétesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: No se plante6 . Tipo de
(Cuadl es la propuesta de mejora del | Establecer una propuesta de mejora del | una  hipotesis Clima L. investigacion
clima organizacional para la | clima organizacional para la satisfaccion | para la presente Organizacional | ¢y nditativo
satisfaccion laboral en la empresa de | laboral en la empresa de transporte de carga | investigacion, . .
transporte de carga por carretera | por carretera Rosales Group S.R.L., distrito | debido a su | Dimensiones Nivel de la
Rosales Group S.R.L., Distrito de | de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. naturaleza - Experiencia investigacion
Anta, Carhuaz, Ancash, 20247 descriptiva. Labo‘ral Descriptivo —

Objetivos especificos: Seglin  Lerma | + Ambiente de propuesta
. Definir las caracteristicas de la experiencia | (2022)  afirma Lellb(,)ra'I

Pr({blemas eSp(EleiCOSE . laboral en la empresa de transporte de carga | que las | ° Dmarrpca De Diseifio de la
¢Cudles son las caracteristicas de la | o carretera Rosales Group S.R.L., distrito | investigaciones Trabajo investigacion
experiencia laboral en la empresade | 4o Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. descriptivas  no No
transporte de carga por .cafretera necesitan Satisfaccién experimental
Rosales Group S.R.L., distrito de | pegeribir las caracterfsticas del ambiente | formular Laboral - transversal.
Anta, Carhuaz, Ancash, 20247 laboral en la empresa de transporte de carga | hipétesis.  Esto ) )

) o por carretera Rosales Group S.R.L., distrito | se debe a que | Dimensiones Poblacion y
g)Cugles son las caracteristicas del de Anta, Carhuaz, Ancash, 2024. estas . Estabilidad muestra
ambiente laboral en la empresa de investigaciones Laboral Poblacién:
transporte de carga por Carretera | pegerminar las caracteristicas de la | se enfocan en | gre§1mlentlo 30
Rosales Group S.R.L., distrito de | gingmica del trabajo en la empresa de | describir el | . Crg)lfpselz?lggcién trabajadores
Anta, Carhuaz, Ancash, 2024? transporte de carga por carretera Rosales | objeto de estudio Laboral.

) . Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz, | en términos de | . Condiciones Muestra:
(Cudles son las c.ar?ct.erlstlcas de lgs Ancash, 2024, qué ocurre, en Laborales 30
aspectos de la dindmica del trabajo | pefinir Jas caracteristicas de la estabilidad | lugar de por qué trabajadores

en la empresa de transporte de carga

laboral de los empleados en la empresa de

sucede.

236




por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash,
20247

(Cudles son las caracteristicas de la
estabilidad laboral del empleado en
la empresa de transporte de carga
por carretera Rosales Group S.R.L.,
distrito de Anta, Carhuaz, Ancash,
20247

(Cudles son las caracteristicas del
crecimiento profesional del
empleado en la empresa de
transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 2024?

(Cudles son las caracteristicas de la
compensacion laboral en la empresa
de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 20247

(Cudles son las caracteristicas de las
condiciones laborales en la empresa
de transporte de carga por carretera
Rosales Group S.R.L., distrito de
Anta, Carhuaz, Ancash, 20247

transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,
Ancash, 2024.

Describir las caracteristicas del crecimiento
profesional de los empleados en la empresa
de transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,
Ancash, 2024.

Describir las caracteristicas de la
compensacion laboral en la empresa de
transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,
Ancash, 2024.

Determinar las caracteristicas de las
condiciones laborales en la empresa de
transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,
Ancash, 2024.

Elaborar una propuesta de un plan de
mejora del clima organizacional para la
satisfaccion laboral en la empresa de
transporte de carga por carretera Rosales
Group S.R.L., distrito de Anta, Carhuaz,
Ancash, 2024.

Técnica e
instrumento:

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 04. Instrumento de recoleccion de informacion

¥
uh-

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS E INGENIERIA
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION
CUESTIONARIO

DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES

El presente cuestionario tiene por objetivo recabar informacién de las variables
Clima Organizacional para la satisfaccion laboral en la empresa de transporte de carga por
carretera Rosales Group S.R.L., Distrito de Anta, Carhuaz, 2024.

INSTRUCCIONES: A continuacidn, le presentamos las preguntas, le solicitamos
que frente a ellas exprese suopinién personal, marcar con un aspa (x) aquella que mejor
exprese su punto de vista, de acuerdo a las siguientes alternativas.

Respecto a la variable Clima organizacional para la Satisfaccion laboral
Marque con una (x) dentro del recuadro segtn corresponda su apreciacion

Nunca Muy pocas Algunas Veces Casi Siempre Siempre
@ veces(2) Q) “@ (6))
N° \ Items Alternativa

V1: Clima organizacional

ID1: Experiencia laboral (Formacién laboral, Conjunto de aptitudes, conocimientos
adquiridos)

1 | (Con que frecuencia la formacion laboral que ha recibido ha influido
en el clima organizacional de su equipo de trabajo?

112(3(4|5

2 | (Con que frecuencia cree que el conjunto de aptitudes y habilidades
que posee afecta el clima organizacional en su lugar de trabajo?

112(3(4]5

3 | (Con que frecuencia considera que los conocimientos adquiridos a
través de la formacion influyen en el clima organizacional de su
equipo?

112(3(4|5

ID2: Ambiente laboral (Relaciones laborales cordiales, Fomentar la colaboracion,
romover la inclusion)

4 | (Con que frecuencia las relaciones laborales cordiales dentro de su
equipo influyen en el clima organizacional general de su lugar de
trabajo?

1/2(3]14]|5

5 | ¢(Con que frecuencia considera que las estrategias implementadas por
la organizacién para fomentar la colaboracion entre los miembros del
equipo influyen en el clima organizacional?

6 | (Con que frecuencia la organizacion aplica iniciativas para promover
la inclusidn en la percepcion del clima organizacional entre los
empleados?

ID3: Dindmica de trabajo (Comunicacién interna, Construccion de confianza, Trabajo
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en equipo)

la percepcion del clima organizacional dentro de su equipo o
departamento?

(Con que frecuencia afecta la efectividad de la comunicacion interna a

(Con que frecuencia considera que los esfuerzos de la organizacién en
la construccién de confianza entre los miembros del equipo influyen
en la percepcidn del clima organizacional?

9

(Con que frecuencia influye la eficacia del trabajo en equipo en la
percepcidn del clima organizacional en su lugar de trabajo?

V2

: Satisfaccion laboral

laboral a largo plazo)

ID1: Estabilidad laboral (Permanencia en el trabajo, contrato indefinido, Relacion

10 | (Con que frecuencia afecta la percepcion de la permanencia en el 1(2(314]5
trabajo a su nivel de satisfaccion laboral?

11 | ;{Con que frecuencia influye la modalidad de contrato indefinido en 1(2(314]5
su nivel de satisfaccion laboral?

12 | (Con que frecuencia afecta la calidad de la relacion laboral con sus 1(2(314]5
superiores y compaiieros en su nivel de satisfaccion laboral?

conocimientos y habilidades técnicas)

ID2: Crecimiento profesional (Competencias laborales, superacion profesional,

al nivel de satisfaccion que experimenta en su trabajo?

13 | ;Con que frecuencia impacta la percepcion de sus competencias 1(2(314]5
laborales en su nivel de satisfaccién laboral?

14 | ;Con que frecuencia influyen las oportunidades de superacién 1(2(314]5
profesional en su nivel de satisfaccion laboral?

15 | {Con que frecuencia afectan sus conocimientos y habilidades técnicas |1 |2 (3 | 4|5

empresa en su nivel de satisfaccién laboral?

ID3: Compensacion laboral (Beneficios laborales, Incentivos adicionales, Seguro médico)
16 | ;Con que frecuencia influyen los beneficios laborales ofrecidos porla |1 |2 (3 | 4|5
empresa en su nivel de satisfaccion laboral?
17 | (Con que frecuencia impactan los incentivos adicionales 112(314]5
proporcionados por la empresa en su nivel de satisfaccion laboral?
18 | (Con que frecuencia influyen los seguros médicos ofrecidos por la 112(3]14]5

D4: Condiciones laborales (Bienestar de los empleados, Prevencion de riesgo,

laborales en su nivel de satisfaccién laboral?

19 | (Con que frecuencia impacta el bienestar de los empleados en su 112(314]5
nivel de satisfaccion laboral?
20 | (Con que frecuencia influyen las politicas de prevencion de riesgos 112(3]14]5

Gracias por su participacion....
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Anexo 05. Ficha técnica de los instrumentos
Validacion del instrumento

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Miguel Angel Limo Vasquez
N° DNI/ CE: 18215927 Edad: 46 anos

Teléfono / celular: 949853330 Email: mlimov@uladech.edu.pe

Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado académico: Maestria: Doctorado: X
Especialidad: Administracion

Institucion que labora: ULADECH

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE TRANSPORTE DE
CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO DE
ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024.

Autor(es):
Ayala Cadillo, Norma Yovanny
Programa académico:

Facultad de Ciencias e ingenieria, Escuela Profesional de Administracion

Dr Miguel A, Limo Vasquez
DDNIL: 18215927 i
CLAD 04926 .

1

FIRMA HUELLA DIGITAL
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Formato de carta de presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Doctor:

Miguel Angel Limo Visquez

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente v agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AYALA CADILLO, NORMA YOVANNY. Egresado del
programa académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote,
debo realizar el proceso de validacion de mi mstrumento de recoleccion de informacion, motivo
por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se ftitula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE
TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO
DE ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024™ v envio a Ud el expediente de valiacion que
contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matnz de operacionalizacion de variables

- Matnz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezeo anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Alentamente,

/ J
2
7
Ayala Cadillo Norma Yovanny
DNI: 31681016
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Formato de ficha de validacion

Ficha de Validacion

) FICHA DE VALIDACION* ,
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO DE ANTA,
CARHUAZ, ANCASH, 2024

Variable 1: Clima Organizacional Relevancia Pertinencia Claridad
_ _ ‘ ‘ ‘ Observaciones
Dimension 1: Experiencia laboral No No No

(Formacion laboral, Conjunto de | Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
aptitudes, conocimientos

1 ;Con que frecuencia la formacion
laboral que ha recibido ha influido X X X
en el clima organizacional de su
equipo de trabajo? |
(Con que frecuencia cree que el
conjunto de aptitudes y habilidades X X X
que  posee afecta el clima
organizacional en su lugar de
trabajo?

|

3 ;Con que frecuencia considera que
los conocimientos adquiridos a D, X X
través de la formacion influyen en el
clima organizacional de su equipo?

Dimension 2: Ambiente laboral
(Relaciones laborales cordiales,
Fomentar 1a colaboracion,
promover la inclusion)

1 .Con que frecuencia las relaciones
laborales cordiales dentro de su X X X
equipo influyen en el clima
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organizacional general de su lugar
de trabajo?

9]

.Con que frecuencia considera que
las estrategias implementadas por la
organizacion para fomentar la
colaboracion entre los miembros del
equipo influyen en el clima
organizacional?

Con que frecuencia la organizacion
aplica iniciativas para promover la
inclusion en la percepcion del clima
organizacional entre los empleados?

Dimension 3 Dinamica de trabajo
(Comunicacion interna,
Construccion de confianza,
Trabajo en equipo)

(Con que frecuencia afecta la
efectividad de la comunicacion
interna a la percepcion del clima
organizacional dentro de su equipo o
departamento?

(Con que frecuencia considera que
los esfuerzos de la organizacion en
la construccion de confianza entre
los miembros del equipo influyen en
la percepcion del clima
organizacional?

(Con que frecuencia influye la
eficacia del trabajo en equipo en la
percepcion del clima organizacional
en su lugar de trabajo?

Variable 2: Satisfaccion Laboral
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Dimension 1: Estabilidad laboral
(Permanencia en el trabajo,
contrato indefinido, Relacion
laboral a largo plazo)

(Con que frecuencia afecta la

percepcion de la permanencia en el
trabajo a su nivel de satisfaccion
laboral?

o

(Con que frecuencia influye la
modalidad de contrato indefinido en
su nivel de satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia afecta la
calidad de la relacion laboral con sus
superiores y companeros en su nivel
de satisfaccion laboral?

Dimension 2: Crecimiento
profesional (Competencias
laborales, superacion profesional,
conocimientos vy habilidades
técnicas)

(Con que frecuencia impacta la
percepcion de sus competencias
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?

(Con que frecuencia influyen las
oportunidades de superacion
profesional en su mnivel de
satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia afectan sus
conocimientos y habilidades
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técnicas al nivel de satisfaccion que
experimenta en su trabajo?

Dimension 3:  Compensacion
laboral (Beneficios laborales,
Incentivos adicionales, Seguro

médico)

1 (Con que frecuencia influyen los
beneficios laborales ofrecidos por la X
empresa en su nivel de satisfaccion
laboral?

2 (Con que frecuencia impactan los
mcentivos adicionales X

proporcionados por la empresa en su
nivel de satisfaccion laboral?

3 (Con que frecuencia influyen los
seguros medicos ofrecidos por la X
empresa en su nivel de satisfaccion
laboral?

Dimension 4: Condiciones
laborales (Bienestar de los
empleados, Prevencion de riesgos
laborales)

1 (Con que frecuencia impacta el
bienestar de los empleados en su X
nivel de satisfaccion laboral?

2 (Con que frecuencia influyen las
politicas de prevencion de riesgos X
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?

* Aumentar filas segiin la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones: Aplicable
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Opinion de experto:  Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Miguel Angel Limo Vasquez.............. DNI iives 182592 T isuicissvananvanavane

Dr Miguel A. Limo Vasquez
DNI: 18215927
CLAD 04926

SR
N3
Ve

Firma
Huella digital
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Ficha técnica de validacion

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Lizbeth Giovanna Ralli Magipo
N° DNI/CE: 40311682 Edad: 45
Teléfono / celular: 940408817 Email: Giovaralli@hotmail.com

Titulo profesional: Licenciada En Administracion
Grado académico: Maestria: Doctorado: X
Especialidad: Administracion

Institucion que labora: Universidad Nacional de Carete

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE TRANSPORTE DE
CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S R.L., DISTRITO DE
ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024,

Autor(es):
Ayala Cadillo, Norma Yovanny
Programa académico:

Facultad de Ciencias e ingenieria, Escuela Profesional de Administracion
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Formato de carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Doctora: Lizbeth Giovanna Ralli Magipo
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AYALA CADILLO, NORMA YOVANNY' Egresado del
programa académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote,
debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacion, motivo
por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

M proyecto se ftitulaz “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE
TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO
DE ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024 y envio a Ud, el expediente de vahdacion que
contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matnz de operacionalizacion de vanables

- Matriz de consistencia

- Ficha de vahdacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted

Atentamente,

NS/~
Ayala Cadillo Norma Yovanny
DNI: 31681016
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Formato de ficha de validacion

Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION* _
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO DE ANTA.
) - CARHUAZ, ANCASH, 2024 e )
Variable 1: Clima Organizacional Relevancia Pertinencia

Claridad ]
Observaciones

[

|

Dimensiéon 1: Experiencia laboral No No No
(Formacién laboral, Conjunto de | Cumple | cumple | Cumple | cumple Cumple cumple
aptitudes, conocimientos
|| adquiridos) il | ‘
1 oCon que frecuencia la formacion | x X X
laboral que ha recibido ha influido
en el clima organizacional de su
, equipo de trabajo? o 7
2 +Con que frecuencia cree que el | x X X
conjunto de aptitudes y habilidades
que posee afecta el clima
organizacional en su lugar de
trabajo?

3 .Con que frecuencia considera que | x X X
los conocimientos adquiridos a
través de la formacion influyen en el
clima organizacional de su equipo?
Dimensién 2: Ambiente laboral
(Relaciones laborales cordiales, |
Fomentar la colaboracion, |
promover la inclusion)

1 +Con que frecuencia las relaciones | x X | x
laborales cordiales dentro de su ‘
equipo influyen en el  clima
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organizacional general de su lugar
de trabajo?

Con que frecuencia considera que
las estrategias implementadas por la
organizacion para fomentar la
colaboracion entre los miembros del
equipo influyen en el clima
organizacional?

+Con que frecuencia la organizacion
aplica iniciativas para promover la
inclusion en la percepcion del clima
organizacional entre los empleados?

Dimension 3 Dinamica de trabajo
(Comunicacion interna,
Construccion de confianza,
Trabajo en equipo)

(Con que frecuencia afecta la
efectividad de la comunicacion
interna a la percepcion del clima
organizacional dentro de su equipo o
departamento?

(8]

+Con que frecuencia considera que
los esfuerzos de la organizacion en
la construccion de confianza entre
los miembros del equipo influyen en
la percepeion del clima
organizacional ?.

(Con que frecuencia influye la
eficacia del trabajo en equipo en la
percepeion del clima organizacional
en su lugar de trabajo?

Variable 2: Satisfacciéon Laboral
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Dimensién 1: Estabilidad laboral |

(Permanencia en el trabajo,
contrato indefinido, Relacion
laboral a largo plazo)

(Con que frecuencia afecta la
percepeion de la permanencia en el
trabajo a su nivel de satisfaccion
laboral?

,Con que frecuencia influye la
modalidad de contrato indefinido en
su nivel de satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia afecta la
calidad de la relacion laboral con sus
superiores y compaiieros en su nivel
de satisfaccion laboral?

Dimension 2: Crecimiento
profesional (Competencias
laborales, superacion profesional,
conocimientos y  habilidades
técnicas)

(Con que frecuencia impacta la
percepcion de sus competencias
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?.

(Con que frecuencia influyen las
oportunidades  de superacion
profesional en su nivel de
satisfaccion laboral?

,Con que frecuencia afectan sus
conocimientos y habilidades
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técnicas al nivel de satisfaccion que
experimenta en su trabajo?

Dimension  3: Compensacion
laboral (Beneficios laborales,
Incentivos adicionales, Seguro
médico)

Con que frecuencia influyen los
beneficios laborales ofrecidos por la
empresa en su nivel de satisfaccion
laboral?

(Con que frecuencia impactan los
incentivos adicionales
proporcionados por la empresa en su
nivel de satisfaccion laboral ?

(Con que frecuencia influyen los
seguros médicos ofrecidos por la
empresa en su nivel de satisfaccion

| laboral?

Dimension 4: Condiciones
laborales (Bienestar de los
empleados, Prevencion de riesgos
laborales)

(Con que frecuencia impacta el
bienestar de los empleados en su
nivel de satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia influyen las
politicas de prevencion de riesgos
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?

*Aumentar filas segun la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones: El instrumento es valido y aplicable.
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Opinién de experto:  Aplicable ( x ) Aplicable después de modificar ( )  No aplicable (
Nombres y Apellidos de experto: Dr/ Mg Lizbeth Giovanna Ralli Magipo DNI: 40311682

Firma Huella digital
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Ficha técnica de los instrumentos

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Yuly Yolanda Monllo Campos

N° DNI/ CE: 33263862 Edad: 51
Teléfono / celular: 985967896 Email: yymorillo@gmail.com

Titulo profesional: Licenciada en Administracion
Grado académico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Gestion Publica

Institucion que labora: Asesora académica mmdependiente

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE TRANSPORTE DE
CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP SR.L., DISTRITO DE
ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024.

Autor(es):
Ayala Cadillo, Norma Yovanny
Programa académico:

Facultad de Ciencias e ingenieria, Escuela Profesional de Administracion

> —~ gX/’I So kf
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Formato de carta de presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Magister:

Yuly Yolanda Monllo Campos

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AYALA CADILLO, NORMA YOVANNY. Egresado del
programa académico de Admimstracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote,
debo realizar el proceso de validacion de nu instrumento de recoleccion de informacion, motivo
por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi  proyecto se titulaz  “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE
TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO
DE ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024" vy envio a Ud el expediente de validacion que
contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
Matnz de operacionalizacion de vanables
- Mamz de consistencia
- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion v participacion, me despido de usted.

Atentamente,

I

Firma de estudiante
DNI: 31681016
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACION*

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP S.R.L., DISTRITO DE ANTA,
CARHUAZ, ANCASH, 2024

Variable 1: Clima Organizacional Relevancia Pertinencia Claridad

Observaciones

Dimension 1: Experiencia laboral No No No
(Formacion laboral, Conjunto de | Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
aptitudes, conocimientos
adquiridos)

1 (Con que frecuencia la formacion
laboral que ha recibido ha influido X X X
en el clima organizacional de su
| equipo de trabajo? S
(Con que frecuencia cree que el
conjunto de aptitudes y habilidades X X X
que posee afecta el clima
organizacional en su lugar de
trabajo?

(89

3 ;Con que frecuencia considera que
los conocimientos adquiridos a X X X
través de la formacion influyen en el
clima organizacional de su equipo?
Dimension 2: Ambiente laboral
(Relaciones laborales cordiales,
Fomentar la colaboracion,
promover la inclusion)

1 (Con que frecuencia las relaciones
laborales cordiales dentro de su X X X
equipo influyen en el clima
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organizacional general de su lugar
de trabajo?

;Con que frecuencia considera que
las estrategias implementadas por la
organizacion para fomentar la
colaboracion entre los miembros del
equipo influayen en el clima
organizacional?

., Con que frecuencia la organizacion
aplica iniciativas para promover la
inclusion en la percepceion del clima
organizacional entre los empleados?

.

Dimension 3 Dinamica de trabajo
(Comunicaciéon interna,
Construccion de confianza,
Trabajo en equipo)

;Con  que frecuencia afecta la

efectividad de la comunicacion
interna a la percepcion del clima
organizacional dentro de su equipo o
_departamento?

;Con que frecuencia considera que
los esfuerzos de la organizacion en
la construccion de confianza entre
los miembros del equipo influyen en
la percepcion del clima
organizacional?

(Con que frecuencia influye la
eficacia del trabajo en equipo en la
percepceion del clima organizacional
en su lugar de trabajo?

 Variable 2: Satisfaccion Laboral
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Dimension 1: Estabilidad laboral

(Permanencia en el trabajo,
contrato indefinido, Relacion
laboral a largo plazo)

1 (Con que frecuencia afecta la
percepcion de la permanencia en el
trabajo a su mivel de satisfaccion
laboral?

2 (Con que frecuencia influye la

modalidad de contrato indefinido en
su nivel de satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia afecta la
calidad de la relacion laboral con sus
superiores y companeros en su nivel
de satisfaccion laboral?

Dimension 2: Crecimiento
profesional (Competencias
laborales, superacion profesional,
conocimientos y  habilidades
técnicas) ,
(Con que frecuencia impacta la
percepcion de sus competencias
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?

(Con que frecuencia influyen las
oportunidades de superacion
profesional en su nivel de
satisfaccion laboral?

(Con que frecuencia afectan sus
conocimientos y habilidades
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técnicas al nivel de satisfaccion que
experimenta en su trabajo?

Dimension 3: Compensacion
laboral (Beneficios laborales,
Incentivos adicionales, Seguro

médico)

1 (Con que frecuencia influyen los
beneficios laborales ofrecidos por la X
empresa en su nvel de satisfaccion
laboral?

2 (Con que frecuencia impactan los
incentivos adicionales X

proporcionados por la empresa en su
nivel de satisfaccion laboral?

3 (Con que frecuencia influyen los
seguros meédicos ofrecidos por la X
empresa en su nivel de satisfaccion
laboral? 4
Dimension 4: Condiciones
laborales (Bienestar de los
empleados, Prevencion de riesgos
laborales)

1 (Con que frecuencia impacta el
bienestar de los empleados en su X
nivel de satisfaccion laboral?

2 (Con que frecuencia influyen las
politicas de prevencioén de riesgos X
laborales en su nivel de satisfaccion
laboral?

* Aumentar filas segin la necesidad del instrumento de recoleccion

Recomendaciones: Instrumento aplicable
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Opinion de experto:  Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable (
Nombres y Apellidos de experto: Mgtr. Yuly Yolanda Morillo Campos.............. DNI ...33263862.....

Huella digital
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Confiabilidad del Instrumento

Alfa de Cronbach
Codificaciéon | Nunca | Muy pocas | Algunas Casi Siempre
de respuestas veces veces siempre
1 2 3 4 5
Alfa de Cronbach
Variable: Clima Organizacional
item1 | item2 | item3 | item4 | itemS | item 6 | item7 | item 8 | item 9 | SUMA
Sujeto 1 5 3 4 4 5 5 5 5 5 41
Sujeto 2 2 4 4 5 2 2 4 3 4 30
Sujeto 3 1 1 2 2 5 2 3 5 1 22
Sujeto 4 4 5 3 4 3 5 4 5 5 38
Sujeto 5 2 2 3 1 2 3 1 2 2 18
Sujeto 6 5 3 4 4 4 4 3 4 3 34
Sujeto 7 5 5 4 4 4 2 3 2 3 32
Sujeto 8 4 4 5 2 5 2 2 4 5 33
Sujeto 9 4 4 4 4 4 4 2 4 4 34
Sujeto 10 4 3 5 5 3 5 1 3 4 33
Sujeto 11 2 3 3 3 3 3 3 3 3 26
Sujeto 12 5 4 5 4 4 5 4 5 5 41
Sujeto 13 1 2 4 2 2 2 2 1 2 18
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Sujeto 14 4 4 4 2 4 4 5 3 4 34
Sujeto 15 2 1 4 5 4 3 4 3 4 30
Sujeto 16 4 4 5 3 3 2 2 4 3 30
Sujeto 17 | | | 3 5 5 5 5 5 31
Sujeto 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
Sujeto 19 4 2 5 4 5 5 1 5 4 35
Sujeto 20 4 2 4 2 2 3 4 2 3 26
Sujeto 21 3 | | 1 5 5 5 5 5 31
Sujeto 22 1 1 2 2 1 2 1 1 1 12
Sujeto 23 3 3 4 4 3 3 2 4 5 31
Sujeto 24 1 1 2 2 3 1 2 4 4 20
Sujeto 25 4 4 4 5 3 3 4 4 4 35
Sujeto 26 4 4 5 5 5 3 3 4 4 37
Sujeto 27 4 4 5 5 5 3 2 4 4 36
Sujeto 28 4 3 2 2 2 2 2 2 2 21
Sujeto 29 4 3 4 5 4 3 3 3 4 33
Sujeto 30 5 4 5 5 5 3 5 4 5 41
VARIANZA | 1.822222|1.56556| 1.41 [1.71222]1.365556|1.39556|1.69889 | 1.37889 |1.34333




Y(simbolo sumatorio)

Rango Confiabilidad
A(Alfa) = 0.82819692 —— 0.53 a menos Confiabilidad nula
. _ 0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
K(Numero de fterns) =9 0.60 a 0.65 Confiable
Vi(Varianza de cada items) = 13.69 0.66 a 0.71 Muy confiable
. ' 0.71a0.99 | Excelente confiabilidad
Vit (Varianza Total) = 51.90 1 Confiabilidad perfecta
Formula: Conclusion
- »- 1 Enlavariable Clima organizacional se encuesto a 30 trabajadores de la empresa Rosales Grou
K Z Vi g J P P
Of = ———— 4 _| SRL de lo cual segin la formula alfa de cronbach, dio como resultado final 0.82819692, lo que
K—1 Vit significa que el instrumento posee una excelente confiabilidad.
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Alfa de Cronbach

Variable: Satisfaccion Laboral

item 1 item2 | item3 | item4 | item5S | item6 | item7 | item 8 | item 9 |item 10 | item 11 | SUMA
sujeto 1 2 3 2 2 1 1 1 3 3 4 5 27
sujeto 2 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 50
sujeto 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 42
sujeto 4 2 1 1 2 3 1 1 1 1 2 5 20
sujeto 5 2 4 5 4 5 2 4 4 5 4 4 43
sujeto 6 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 40
sujeto 7 3 4 3 3 3 3 4 4 2 2 5 36
sujeto 8 2 5 4 3 5 4 4 4 5 4 5 45
sujeto 9 4 4 2 2 4 1 2 2 2 2 2 27
sujeto10 4 3 2 3 5 2 2 1 3 2 3 30
sujeto 11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33
sujeto 12 5 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5 51
sujeto 13 2 3 2 1 4 1 4 5 5 5 5 37
sujeto 14 4 5 3 2 1 2 4 5 3 3 5 37
sujeto 15 3 4 3 3 1 1 4 4 2 3 4 32
sujeto 16 2 1 2 3 1 1 4 2 2 3 4 25
sujeto 17 5 3 5 5 5 4 4 1 1 1 1 35
sujeto 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
sujeto 19 3 1 5 5 5 2 5 5 5 3 1 40
sujeto 20 2 3 3 1 4 3 4 1 2 3 3 29
sujeto 21 1 4 1 1 5 1 5 1 5 5 5 34
sujeto 22 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 14
sujeto 23 2 2 4 4 4 5 3 4 2 3 4 37
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sujeto 24 2 1 1 1 1 1 3 1 1 2 1 15
sujeto 25 5 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 39
sujeto 26 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 40
sujeto 27 3 4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 38
sujeto 28 3 4 2 2 2 4 5 2 2 2 2 30
sujeto 29 4 3 4 2 4 2 3 3 3 4 4 36
sujeto 30 3 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 48
VARIANZA 1.2 1.42667 |1.64889(1.59556| 2.05 |1.76556| 1.24 |1.98222|1.66667|1.39556|1.86222
Y(simbolo sumatorio)
A(Alfa) = 0.85993963 Rango Confiabilidad
0.53 a menos Confiabilidad nula
K(Numero de items) = 11 0.54 a2 0.59 Confiabilidad baja
Vi(Varianza de cada items) = 17.83 822 z 82; Mf;giizile
1Vt (Varianza Total) = 83.72 —| (0.71a0.99 | Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
Formula: Conclusion
K E 7s En la variable Satisfaccion laboral se encuesto a 30 trabajadores de la empresa Rosales Group SRL
oC — l _ J de la cual segin la formula alfa de cronbach, salio como resultado final 0.85993963, lo que nos
K—1 Vit quiere decir el instrumento posee una excelente confiabilidad.
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Anexo 06. Formato de consentimiento informado u otros

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran

con una copia.

La presente investigacion se titula

y es dirigido por _
, investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote.
El propdsito de la investigacion es:

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara minutos de su tiempo.
Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede
decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio. Si
tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea
conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de

. Si desea, también podra escribir al correo para
recibir mayor informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede
comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacién de la universidad Catélica los
Angeles de Chimbote.

Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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DECLARACION JURADA

Yo, Norma Yovanny Ayala Cadillo, identificado con DNI 31681016 con domicilio
en el Jr. José Olaya Psje Zarrumilla S/N, Distrito y Provincia de Huaraz, Departamento de

Ancash.

DECLARACION BAJO JURAMENTO
En mi condicién de bachiller con cédigo de estudiante 0811081017 de la Escuela
Profesional de Administracion Facultad de Ciencias e Ingenieria de la Universidad Catdlica

Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2024-1I1.

Que los datos consignados en la tesis titulada PROPUESTA DE MEJORA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA POR CARRETERA ROSALES GROUP
S.R.L., DISTRITO DE ANTA, CARHUAZ, ANCASH, 2024. Son reales.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad.

Huaraz, 07 de octubre de 2024

Norma Yovanny Ayala Cadillo Huella Digital
DNI 31681016
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