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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo demostrar que el programa motivacional
mejora el clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo, el
disefio fue pre experimental con pre y post test a un solo grupo de estudio y el tipo de
investigacion fue explicativa, aplicada y transversal. La poblacion fueron los 25
colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 la encuesta de Clima Laboral del Great Place To Work, que tiene un indice de
confiabilidad de 0.95. Los resultados refieren que el 60% de los trabajadores del Hotel y
Casino WinMeier de Chiclayo consideran que el clima laboral ha mejorado después de haber
implementado el programa motivacional. Por lo tanto, la aplicacion del programa
motivacional en el Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo, si tiene efectos significativos
sobre el clima laboral en la organizacién, de hecho el clima laboral en la empresa subi6 el
nivel favorable de 20% a 60%. Por lo tanto, justifica la aplicacion de un programa
motivacional a los trabajadores de la empresa. Se recomienda poner en practica el Programa
Motivacional, con la finalidad de mejorar el clima laboral teniendo en cuenta el cuidado de
las 3 relaciones basicas: relacion con el jefe, relacion con los compafieros y relacion con el
trabajo. De esta manera, la organizacion podra lograr sus metas corporativas propuestas en

el plan estratégico por la gerencia general de la empresa.

PALABRAS CLAVE: Clima laboral, programa motivacional, relaciones laborales, jefe,

compafieros, trabajo.



Abstract

The research aimed to demonstrate that the motivational program improves the
working environment of the employees of the WinMeier Hotel and Casino in Chiclayo, the
design was pre-experimental with pre and post test to a single study group and the type of
research was explanatory, applied and transversal. The population was the 25 employees of
the WinMeier Hotel and Casino in Chiclayo. For data collection, the Great Place To Work
Labor Climate Survey was used, which has a reliability index of 0.95. The results indicate
that 60% of the employees of the WinMeier Hotel and Casino in Chiclayo consider that the
working environment has improved after having implemented the motivational program.
Therefore, the application of the motivational program at the WinMeier Hotel and Casino in
Chiclayo does have significant effects on the work environment in the organization, in fact
the work environment in the company increased the favorable level from 20% to 60%.
Therefore it justifies the application of a motivational program to the workers of the
company. It is recommended to implement the Motivational Program, in order to improve
the work environment taking into account the care of the 3 basic relationships: relationship
with the boss, relationship with colleagues and relationship with work. In this way the
organization can achieve its corporate goals proposed in its strategic plan by the general

management of the company.

Keywords: Work climate, motivational program, labor relations, boss, colleagues, work.



I. INTRODUCCION

Actualmente, lo Unico constante es el cambio, ya que, debido a la globalizacion, todo
se ve afectado y en el mundo organizacional estamos frente a muchos retos, con los cuales
debemos lidiar consuetudinariamente. Siendo asi, la motivacion de los colaboradores en las
empresas sumamente importante y esto, va a influir en la manera que el colaborador percibe
su ambiente de trabajo. Por tal motivo, la mayoria de las corporaciones esta buscando brindar
equilibro entre lo personal y profesional, fomentando acciones que favorezcan a la mejora

continua de la institucion y aumenten con ello, el nivel de motivacion de los trabajadores.

Por ello, Pérez (2017) afirma que algo que debe tomarse en cuenta al evaluar la
rentabilidad de un negocio, es generar un excelente y adecuado ambiente en donde sus
colaboradores se sientan comodos, respetados y se desenvuelvan con un nivel de motivacion
alta. Ahi radica la importancia del buen clima laboral para mejorar la productividad en el
personal operativo y administrativo. Asimismo, segiin Bonache y Cabrera (2006) “cuando
se contratan colaboradores, se desea que desempefien con mayor diligencia y logro las tareas
que le han sido encomendadas, esperando que esto incremente la productividad media del
trabajador y con ella, el valor de la empresa”. Sin embargo, a pesar de la importancia
mencionada anteriormente existe una grave problematica relacionada al mal clima laboral
en las empresas, que son los mismos ejecutivos, a veces, quienes olvidan este tema y se
centran Unicamente en exigir m&s ganancias economicas, mejor rendimiento de los

colaboradores y efectividad en sus labores.

Por lo mencionado anteriormente, dentro de la realidad problematica
internacional, la revista El Telégrafo DesdeCero afirma que en Ecuador (2018) se viene
llevando con mucho éxito una modalidad que ha tenido éptimos resultados en varios paises
y que aun esté en desarrollo en el Ecuador como lo es el TELETRABAJO, el cual trata de
un ejercicio de confianza y compromiso mutuo entre la organizacion y su colaborador.
Aunque es una practica poco explorada por las empresas ecuatorianas, hay ejemplos
internacionales que revelan no solo beneficios para el colaborador, sino también para la
empresa: se reducen los costos administrativos por consumo de servicios basicos, arriendo,
adquisicién de mobiliario y, a su vez, mejora el clima laboral. De Lama (2012) comenta que
en Colombia no existen estadisticas sobre este tema, pero en los E.E.U.U. se evalud que 1
de cada 2 personas que trabajan en empresas tiene un jefe abusivo, asimismo 1 de cada 5 o

6 se sienten abusados emocionalmente en el empleo de manera constante. En definitiva, esto



tiene efectos catastroficos en el tiempo, ya que se conoce que alrededor del 80% del clima
laboral proviene de la personalidad y el estilo de liderazgo del jefe. Siendo asi considerable
para los que lideran actualmente las organizaciones que no solo deben pensar en el capital
financiero como lo més importante, sino también preocuparse por el capital humano que
forma parte de la organizacion, de manera que puedan tener bajo control el clima laboral que

ellos mismos generan dentro de una oficina.

Asi mismo, segun Orbegoso (2013) diversas investigaciones sobre clima laboral
realizados en muchas organizaciones concluyen que el ambiente de trabajo es de nivel
promedio siendo reconocido por los trabajadores. Este resultado puede explicarse, debido a
la capacidad de adaptacion de los trabajadores a sus funciones y actividades de trabajo. Esta
seria una caracteristica de la cultura del trabajo en Latinoamérica, como sustentan varios
autores, con estas estadisticas, los evaluados reconocen que su empleo tendria ciertos
beneficios como por ejemplo ser fuente de relativa estabilidad, de prestigio social, de dinero,
entre otros. Orbegoso afirma que este es el clima que matiza las relaciones diarias entre los
colaboradores, mientras que la imposicion de los jefes y los empleos efimeros originan

conformismo, pero no compromiso.

En el contexto nacional se encuentra esta problematica, en la que segin un analisis
en el 2013 del penultimo censo poblacional peruano que realizé INEI el afio anterior a este,
concluye lo siguiente: un 14% de la poblacion joven entre 15y 29 afios esta sin empleo. Esta
tasa duplica la de la poblacion de més edad. Un 64% realiza trabajos de poca calificacion.
Un 57% de ellos tiene empleos de baja calidad y productividad. Y un 52% de los jovenes
que trabajan carecen de seguro de salud. Estos porcentajes manifiestan el elevado apego al
trabajo, ya sea temporal o estable. Entonces por el simple hecho de tener un trabajo, es que
se aceptan las condiciones injustas que el empleador le pueda brindar al empleado, sin
importar si este trabajo sea estable o le dé las condiciones necesarias al colaborador para
poder trabajar de manera correcta, es el prejuicio que prefieren evitar estas personas para no
ser etiquetadas como desempleadas. El Centro de Liderazgo para el Desarrollo (CLD) (2016)
En Arequipa realiz6 el estudio denominado "Diagndstico de Clima Motivacional",
organizado por la Universidad Catolica San Pablo en donde se concluy6 que el clima laboral
influye en la productividad empresarial. Asimismo, CLD (2013) realizd un estudio similar
que arrojo resultados negativos, ya que Arequipa dejo de ganar 2 millones de ddlares a causa

de que los trabajadores no estaban motivados en su centro de labores. El especialista Pérez



coordinador del CLD, afirma que hay una alta rotacién de personas en la region que
renuncian porque no estan motivadas, y la empresa no satisface las condiciones que la
persona espera de su trabajo. Precisé que las personas que menos satisfacen su clima laboral
son los mas jovenes, entre 18 y 44 afios. Dado a que la mayoria de las personas pasan mas
tiempo en sus trabajos, el clima laboral se ha convertido en un tema muy notable sobre la

produccion de cada trabajador.

Por ello, Osorio (2018) menciona que es importante que los lideres ofrezcan un
ambiente optimo para sus colaboradores ya que eso ayudara en el desarrollo de la jornada
laboral. En EI Comercio (2014), el portal Trabajando.com brindd los resultados de la
encuesta realizada sobre los factores que se necesita para ser feliz en el trabajo que son: Buen
ambiente laboral (43%), realizacion personal (23%), mejor sueldo (16%), desarrollo de
carrera (13%), un buen jefe (4%) y flexibilidad laboral (1%)”. Por tanto, es importante
considerar la influencia e importancia que tiene el buen ambiente laboral para el desarrollo
personal y profesional del trabajador, de ellos depende el desenvolvimiento y el nivel de
motivacion con el que se pueda desempeniar el trabajador, la calidez de los trabajadores y de
los jefes, haran del clima laboral torne amical y mejorara la relacion con el trabajo, con los
compafieros y con el jefe. La encuesta realizada por la consultora Ronald Carreer Services
Group (2018) dirigida a mandos medios y altos de diversas empresas Peruanas
especificamente a profesionales entre 30 y 50 afios revel6: Que el 74% dejaria su trabajo por
un empleo que le haga mas feliz, lo que implica que 7 de cada 10 ejecutivos abandonaria su
puesto actual. El 20% sefialé que no hay un buen clima laboral en su empresa, el 15% que
no tiene un buen sueldo y el 10% que su jefe no le agrada. En cambio, para el 33% lo mas
importante es el salario emocional y para el 14% que exista un buen clima laboral. Como se
puede observar en los porcentajes de la encuesta, las percepciones varian por persona. Por
ello, mas del 50% desea un empleo que le dé felicidad, esto incluye varios factores
mencionados anteriormente, de este modo motivar a los colaboradores es indispensable en
la actualidad, ya que debemos mantener al personal por un tiempo prudente y asi también
optimizar las relaciones interpersonales que posteriormente aumenten la productividad y

mejoren el clima laboral.

En el contexto local también encontramos esta problematica, el diario EI Comercio
(2014) muestra los resultados de la encuesta realizada por la Organizacion Supera, donde de

1.500 encuestados en Lima, Arequipa y Chiclayo, el 53% no es feliz en su empleo. Aliaga


http://elcomercio.pe/noticias/trabajandocom-176010
http://elcomercio.pe/noticias/supera-401102

(2014) indica que “la falta de satisfaccion laboral radica en la actitud que tiene el colaborador
frente a su propio trabajo, es por ello que es importante que las empresas generen un
excelente clima laboral, deben involucrar a los empleados, escuchandolos vy
considerandolos”. Para muchos es dificil darse cuenta de lo que venimos haciendo, sobre
todo si se esta al mando de una organizacion, se preocupan por la parte financiera y olvidan
que gran aporte lo hacen mas los seres humanos. Por ello, se deberia tener en cuenta que
mientras mejor clima dentro de su trabajo se le brinde al colaborador, mas motivados y

felices con su trabajo se sentiran.

En Chiclayo se realizé un estudio de investigacion titulado Propuesta de Modelo de
Gestién Estratégica para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del centro de
salud San Antonio, teniendo como resultados que el 64,7% de los encuestados percibieron
un clima por mejorar; mientras que el 26,5% percibieron un clima saludable y el 8,8% de los
encuestados percibieron un clima no saludable (Fernandez y Galvez, 2016, p. 1). Por tanto,
se puede deducir que, en la mayoria de los estudios, las percepciones coinciden segin su
situacién actual y su opinion frente a este tema, ya que siempre hay algo que mejorar y jamas
estaremos de acuerdo con algo al 100%. Siendo asi una oportunidad en la que todas las
empresas deben aprovechar, brindar un mejor clima laboral dara resultados 6ptimos en base
a la mision y vision de la empresa. En el Hotel y Casino WinMeier se ha podido observar
que el clima laboral no es perfecto, por ello su motivacion al momento de trabajar se vera
afectada y esto traera consecuencias, como ya se ha visto, mas del 30% de las personas
desisten del trabajo en menos de 3 meses. Por lo que se ha observado que el jefe no mantiene
un nivel de comunicacion estable con su personal generando malentendidos e incomodidades
al momento de laborar, asi como también los mensajes que se dicen mayormente no son en
positivo, los jefes olvidan la empatia y el liderazgo, imponen, pero no influencian. El clima
organizacional estd profundamente relacionado con el grado de motivacion de sus
colaboradores. Cuando ésta es alta entre los miembros, la percepcion del ambiente de trabajo
sube, mientras que cuando la motivacion entre los que lo conforman es baja, el clima laboral

también tiende a bajar (Chiavenato, 2007, p. 58).

Para argumentar nuestra investigacion hemos considerado antecedentes
internacionales en funcion a las variables de clima laboral y motivacion. Sierra (2015) en
Guatemala realiz6 una investigacion titulada "EI clima laboral en los/as colaboradores/as del

area administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V.", de tipo descriptiva con una



muestra de 29 personas concluyendo que “el respeto y la amabilidad son los elementos
valiosos y que armonizan el liderazgo, lo cual se potencia para un clima laboral saludable”
(p. 62). Por tanto, es relevante tomar conciencia sobre el liderazgo que vienen manejando
los jefes dentro de la organizacion para brindar y mejorar el clima de una manera sana, siendo
importante para toda relacion el respeto y la amabilidad, ya que esto permitira conocer
profundamente a un trabajador, no solo en el ambito laboral sino personal, familiarizandolo

y comprometiéndolo con lo laboral.

Asimismo a nivel nacional, Huayanay (2017) en Huanuco realiz6 un estudio de
investigacion de tipo descriptivo correlacional, no experimental titulado “Motivacion
Laboral Y Clima Organizacional En La Municipalidad Distrital De Amarilis”, con una
poblacion de 263 trabajadores en donde concluye que “el 64% si existe motivacion laboral
en los personales de la municipalidad, el 36% opina que no existe motivacion laboral debido
hay que algunas necesidades que faltan cubrir sus expectativas como trabajador” (p. 66).
Para muchas personas nos cuesta aceptar que todo no siempre es perfecto, es ahi donde
difieren las percepciones, ya que algunos son mas idealistas, mientras que otros son realistas
y en casos extremos, pesimistas. Por ello, los resultados variaran debido también a factores
que la empresa brinde, algunos esperan un mejor salario, otros en cuanto infraestructura
desean estar en un lugar que les dé un estatus alto, o que el jefe no sea una persona autoritaria
sino mas amigable y pueda llegar a lo més intimo de cada uno de sus colaboradores, de tal
manera que sus expectativas en cuanto a lo que les motiva para trabajar seran diferentes y
estaran afectadas segun lo que personalmente uno desea. Entonces, lo ideal es encontrar un
balance para que la percepcién sea unanime viendo oportunidades de mejora para la
organizacion y por ende para los trabajadores. Romero (2015) en Cajamarca realizé una
investigacion de tipo descriptiva mixta, no experimental, titulada “Influencia del clima
organizacional en el nivel motivacional del personal de la municipalidad provincial de Santa
Cruz” con la poblacion de 70, que son todos los trabajadores de la municipalidad provincial
de Santa Cruz- Cajamarca, en donde se concluye que los integrantes de la municipalidad en
términos generales presenta un clima organizacional bajo ya que ellos consideran que es un
lugar que no les brinda las oportunidades necesarias para progresar dentro de la institucion,
consideran que los jefes de las distintas areas no muestran algun tipo de interés por el trabajo
que realiza cada colaborador y al no existir un programa de capacitacion queda en evidencia

el grado de desinterés por el crecimiento profesional de cada uno. Asimismo, no se les



permite ser participes de la elaboracion de los objetivos institucionales, por lo que no hay
involucramiento por parte de los miembros de la organizacion, esto se agrava con las pésimas
condiciones laborales en las que trabajan, ya que no existe una infraestructura optima para
desempefiar su labor (p. 70). Por ello, es también preciso tener en cuenta la construccién del
lugar, los ambientes fisicos, para que el trabajador sienta que ese lugar es el mejor y a su vez
se sienta orgulloso de pertenecer a él. Al observar algunas incomodidades, ya sea solo de
una persona, se puede deducir que algo no anda bien y entonces hay que trabajar al respecto.
Ademas de lo externo, la preocupacion del area que ve al personal debe ir mas alla, tanto
como en temas de crecimiento de cada uno de sus colaboradores, como a nivel grupal y que
asi el equipo se refuerce en conocimientos y en valores. Beltran y Palomino (2014) realizaron
en Lima un trabajo de investigacion de tipo descriptivo, no experimental transversal titulado
“Propuesta para Mejorar la Satisfaccion Laboral en una Institucion Educativa a Partir de la
Gestion del Clima Laboral®, con una muestra de 45 personas en donde se concluye que los
factores considerados como puntos criticos son los siguientes: Condiciones laborales (109.8
puntos), Supervision (122 puntos), Involucramiento laboral (123 puntos). Estos factores
vienen perjudicando no solo la gestion de clima laboral propio de la organizacion sino
también generando impacto negativo en la satisfaccion laboral de los docentes tal como se
muestra en los cuadros comparativos con otras instituciones educativas del entorno (p. 55).
Tan importante se ha convertido observar con cuidado y tino los componentes que influyen
en la percepcion, la manera de ver que puedan tener los colaboradores sobre el clima de la
organizacion, debido a que de esto depende el éxito o fracaso de la misma. En el caso anterior
se aprecia que no solo la gestion del clima laboral se ve afectada sino también la satisfaccion
del personal. Por tal motivo, factor por factor debe ser analizado para evitar consecuencias

que repercutan en la economia de la empresa.

A nivel local, Benavides y Chung (2015) en Chiclayo realizaron un estudio de
investigacion de tipo mixto, descriptivo, denominado “Programa de mejora del nivel
motivacional para el personal de las areas banca personas y banca empresas del banco
interamericano de finanzas oficina 620” con una poblacion de 21 empleados, en donde se
concluye que: Los resultados obtenidos indican que los Factores Motivacionales y de
Higiene segun Herzberg influyen en un 88.30% en el trabajo de las personas que integran
las areas de banca personas y banca empresas del Banco Interamericano de Finanzas, por lo

tanto, es imperioso sefialar que mejoras en la motivacion repercutird en la mejora del trabajo



y las condiciones laborales de las personas que integran las areas de banca personas y banca
empresas del Banco Interamericano de Finanzas (p.114). Si bien es cierto, un pequefio
cambio genera grandes cambios. Por ende, estudiando a cada uno de los colaboradores de la
organizacion mediante entrevistas, encuestas, pruebas psicoldgicas, entre otros, podremos
tener con precision los intereses individuales de los que conforman el equipo. Siendo asi,
una puerta abierta a nuevas propuestas e ideas innovadoras para mejorar la motivacion que
repercute en el rendimiento, percepcion del clima laboral y condiciones que brinda la

empresa a sus trabajadores.

Del mismo modo, Millan y Montero (2016) realizaron una investigacion de nivel
relacional, de tipo observacional, titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa ONCORAD de Chiclayo” con una muestra de 37
colaboradores, en donde se concluye que: Sin embargo, cuando se hace el analisis por
dimensiones entre ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral) en el caso
de la dimension Beneficios Econdmicos de la variable Satisfaccion Laboral, solo se encontro
relacion con la dimension Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional (p.
68). Por ello, se debe observar no solamente lo externo sino lo interno, ya que del mal clima
laboral surgiran efectos inesperados, mientras que si todo se tiene bajo control los resultados
se verdn de manera positiva, y sobre todo que tendrén significancia, al igual que la
satisfaccion en un nivel elevado. Vinazza (2016) realizd un estudio de investigacion
cuantitativo, descriptivo denominado “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del centro de esparcimiento Jockey Club — Chiclayo 2015” con
una muestra de 57 trabajadores, llegando a la conclusion de que “si existe relacion entre La
Realizacion Personal y el Involucramiento Laboral con la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores encuestados .Al determinar la influencia se establecié que si son Factores
Influyentes en la Satisfaccion Laboral” (p. 77). En muchos estudios se observan relaciones
entre ciertas variables, lo que significa que, si uno no estd funcionando bien, puede que lo
otro se vea afectado. Por esto, el area encargada de ver al personal no debe descuidar los
intereses de los trabajadores, ya que todos pensamos distinto y no siempre sera igual la
percepcién del clima organizacional, en muchos casos se deben guiar por lo que dice la
mayoria. Sin embargo, se debe trabajar con el porcentaje que considera negativo lo que se
le brinda en la organizacion para mejorar aquellos puntos que mencionan los colaboradores.

Santamaria y Zafia (2015) en Chiclayo realizaron un estudio de investigacion de tipo



cuantitativo descriptivo simple no experimental, titulado “Percepcion del clima laboral de
los trabajadores de una entidad universitaria”, con una muestra de 116 trabajadores, en donde
concluyeron que el clima laboral es percibido por el 34.83% de los trabajadores como muy
favorable, y el 21.35% como favorable. Sin embargo, el 23.60% lo percibe como muy
desfavorable y el 10.11% como desfavorable, situacion que amerita potenciar el clima
laboral con el manejo del talento humano en la organizacion, el cual se orienta a buscar la

calidad de vida en el trabajo (p. 45).

Por ello, con un equipo conformado de profesionales expertos se debe observar con
minuciosidad cada detalle de la organizacidon, preguntarse cuando los resultados no son los
esperados, qué esta sucediendo, teniendo en cuenta que la manera de ver las situaciones es
diferente segun la persona, entonces alinear las percepciones hacia un objetivo comun seria
la principal accion a tomar. Igualmente obteniendo toda la informacion de los estudios
realizados para tener con claridad y precision los factores que influyeron o las causas que
generaron esa situacion en su mirada, haran que mejore el enfoque de la orientacion a una
buena calidad de vida en el trabajo. Mori y Orosco (2015) realizaron un estudio de
investigacion de tipo mixto, descriptivo, denominado “Propuesta de mejora del nivel
motivacional, basado en la teoria de McClelland, para los colaboradores de McDonald’s -
Chiclayo”, con una muestra de 45 colaboradores, concluy6 que el nivel motivacional de los
trabajadores que trabajan en McDonald's ubicado de Chiclayo, se encuentra en un nivel alto.
Sin embargo, a pesar de este resultado, hay indicadores que indican que podria estar en un
nivel optimo (p. 64). Lo ideal para toda organizacion es que, tras una evaluacion a sus
trabajadores, los resultados sean los mejores en todos los aspectos. Sin embargo, al no ser
asi, esto puede causar sentimientos de frustracién en el personal encargado de los
colaboradores, siendo quiza el area de recursos humanos o los mismos jefes y gerentes, los
que desistan o por el contrario tomen cartas en el asunto en esas situaciones, elaborando
programas de mejora y un plan de accion que permita sobrellevar lo que aparenta no estar
bien. Cabe recalcar, que cada uno piensa y actla distinto y esto conlleva a tener diferentes
percepciones en cuanto a motivacion, clima laboral, y otros temas que se puedan evaluar,
primando entonces conocer a cada uno de los colaboradores con los que se trabaja para
mejorar aquello que se busca sin ser ajenos a su vida personal. Asimismo, Pando (2014)
realizo una investigacion de tipo mixto, descriptivo, titulada “Propuesta de mejora del nivel

motivacional de los trabajadores administrativos de la Clinica del Pacifico-Chiclayo” con



una muestra de 47 colaboradores, concluyendo que se observan “altos niveles de
insatisfaccion con respecto a la relacion remuneracion carga laboral, asi como a los premios
e incentivos otorgados y lo que es preocupante las condiciones de limpieza, salud e higiene
laboral” (p. 59). Se debe tener en cuenta las condiciones que se le brinda al trabajador, siendo
empaticos se lograra brindar las condiciones que nos gustaria recibir, no solo mejorando lo
visible sino también aquello que es dificil o imposible de percibir, como la carga laboral, ya
que se puede exigir mucho en cuanto a funciones pero eso debe estar a la par con la
remuneracion que se les brinda, ante esto se deberia hacer un estudio de su escala salarial y
alinearlo, para que eso sirva de sustento cuando algun trabajador manifieste incomodidad en
el pago. Evitando asi, cualquier tipo de malestar que haga que el trabajador considere de
malo al clima laboral que se le otorga. Fonseca (2014) en su investigacién de tipo no
experimental, descriptivo correlacional denominada “Motivacion laboral y clima
organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de Puerto Eten” tuvo una
muestra de 50 trabajadores en donde concluyd que el 24% de los trabajadores con alta
motivacion laboral tienen un buen clima organizacional, también se observa que el 26% de
los trabajadores con baja motivacion laboral su clima organizacional es malo. Y el 16% de
los trabajadores con una media motivacion laboral, su clima organizacional es regular (p.
66).

La investigacion realizada muestra que mientras exista un buen clima en la
organizacion cada trabajador sentird una alta motivacion en su trabajo y en las labores que
realiza. Asimismo, variard su motivacion si el clima organizacional cambia, l6gicamente
esta percepcion es individual, por lo tanto, si para uno hay un mal clima, para otro hay buen
clima y eso estara ligado a la motivacion personal que puedan tener ellos al momento de
trabajar. Por ende, si el trabajador por miles de motivos percibe un mal clima su motivacion
laboral se vera afectada a corto o largo plazo lo cual también puede tener consecuencias en
otros aspectos, ya que los que percibian buen clima, se veran contagiados por el otro
trabajador. Vasquez (2011) realiz6 un estudio de investigacién de tipo cuantitativo,
correlacional, denominado “Factores de la motivacion que influyen en el comportamiento
organizacional del equipo de salud de centro quirtrgico — H.R.D.L.M. Chiclayo” Con una
poblacion de 42 trabajadores, teniendo como conclusion que entre los factores
motivacionales que perjudican el comportamiento organizacional del equipo de salud en

Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Las Mercedes — Chiclayo, se encuentra la



falta de reconocimiento alguno en los dos ltimos afios por parte de la Direccion del hospital.
Los trabajadores carecen de Resoluciones, Carta de felicitacion, Beca de capacitaciones,
entre otros; tal es asi que el 45.2% estd Muy en desacuerdo y el 35.7% afirma estar en
Desacuerdo, puesto que durante los dos Gltimos afios no recibié reconocimiento alguno,
razdn por la cual el personal no se siente motivado en este aspecto, lo que conlleva a que en
determinadas circunstancias no cumpla un trabajo eficiente en el desempefio de sus
actividades (p. 49). Se pudo observar que el factor de reconocimiento en esta investigacion
influyé mucho en cada uno de los trabajadores, ya que sin esto se muestran desmotivados y
a la larga puede traer consecuencias perjudiciales para el centro de labores en donde se
encuentran, no solo a nivel actitudinal, sino también siendo ellos clientes internos que
puedan influir sobre los clientes externos para que dejen de visitar ese centro. De este modo
se veria afectado el clima organizacional y el posicionamiento que tienen, es decir las
personas externas optarian por un mejor lugar donde vean que el clima sea bueno y no a

medias.

La teoria que respalda esta investigacién es la Teoria ERC de Alderfer, en la que se
extiende y perfecciona la teoria propuesta por Maslow, donde E, R y C significan 3
categorias de necesidades: existencia, relacion y crecimiento. La teoria propuesta por
Alderfer en 1972 habla primero sobre las necesidades de existencia, aquellas necesarias para
la supervivencia humana basica, por otro lado, las necesidades de relacion, ya que el ser
humano necesita de manera indispensable relacionarse con los demas, por ultimo, las
necesidades de crecimiento son aquellas que se relacionan con la autoestima vy
autorrealizacion. La teoria ERC sostiene que mas de un tipo de necesidad puede motivar a
una persona al mismo tiempo, las cuales dentro de una organizacion son muy comunes, de
tal manera que los empleadores se encuentren en la busqueda constante de formas y
estrategias para mejorar la motivacion de los colaboradores, dicho cumplimiento de
necesidades provocaria en los trabajadores una mayor participacion en sus respectivas areas
y por ende, un incremento en la rentabilidad de la empresa. Por otro lado, una de las primeras
teorias propuestas por Abraham Maslow en 1943, la teoria de la motivacion humana,
menciond que cada una de las personas tiene necesidades establecidas en jerarquia:
1)Fisiologicas, 2)Seguridad, 3)Sociales/de pertenencia, 4)Estima y 5)Autorrealizacion.
Segun Maslow, cuando cada necesidad logra satisfacerse, siendo un nivel de satisfaccion

suficiente, la siguiente se vuelve dominante. Herzberg en 1959 sostuvo la teoria en que las



personas tienen influencia de dos factores: de mantenimiento (de higiene) y motivacionales,
las que son Utiles y requeridas para fundar una base sobre la cual exista un nivel razonable
de motivacion para cada empleado. a) Factores de higiene tales como la administracion de
la empresa, la politica, y la supervision, del mismo modo la remuneracion debe estar acorde
al puesto para evitar futuros conflictos con los trabajadores, ya que, si estos son los
adecuados, ningun trabajador deberia estar insatisfecho, se mantendrian tranquilos con su
puesto y su salario. b) Los factores motivacionales como el logro y la responsabilidad se
relacionan virtuosamente con el trabajo, el desempefio del trabajador y el reconocimiento y
crecimiento de cada uno. McClelland y sus colaboradores en 1961 sostuvieron la teoria en
donde estas necesidades son las mas parecidas a los factores motivacionales que a juiciosas
necesidades para sobrevivir, siendo tres: la necesidad de logro (nLog), la necesidad de poder
(nPod) y la necesidad de Afiliacion (nAfi). La teoria de McClelland tiene apoyo cientifico,

especialmente en el ambito transcultural.

Existen 3 niveles de motivacion: a. Nivel Fisiologico, en este nivel de la motivacion se esta
estudiando fisiologicamente al cerebro del hombre, es decir, los procesos cerebrales y las
estructuras de la misma al producirse la motivacion, como por ejemplo procesar informacion
importante donde se dividen grupos de células especificas del cerebro, y observar a los
neurotransmisores que intervienen en los cambios de estados motivacionales, y sobre ello
saber la funcion del sistema nervioso en el proceso motivacional. b. Nivel Individual, en este
nivel se busca determinar los factores que influyen en la conducta del ser humano,
investigando los efectos que puedan tener las condiciones internas o externas a las que el
trabajador se expone. c. Nivel Social, aqui se investigan las causas que fuerzan a los humanos
a comportarse de manera disimil cuando estan con mas personas, puesto que el pertenecer a
un grupo puede influir en los motivos personales y modificar el comportamiento del

individuo.

Sobre latipologia de la motivacidn, segin Deci y Ryan, (1985) existen dos tipos: motivacion

intrinseca y motivacion extrinseca.

Motivacién intrinseca, es la que procede del mismo ser humano, refiriéndose a conductas
que le agradan y son placenteras. Siendo asi, una actividad realizada por una satisfaccion
inherente. Ademas, para cada individuo existen diversas fuerzas que lo motivan, como sentir

novedoso algo, o sentir que lo desafian o simplemente el valor estético, entre otros.



Motivacidn extrinseca, es un tipo de motivacion momentanea, se describe al caracter para
llevar a cabo una conducta determinada, teniendo como objetivo cualquier beneficio externo,
aungue no sea internamente motivador. En muchas ocasiones los seres humanos hacen cosas
que no siempre son de su agrado, sin embargo, hay una fuerza externa que las impulsa a

realizarlo, sabiendo que habra posteriormente una recompensa valiosa.

Motivacion positiva, aqui se comienza con multiples tareas que tienen como fin resultados
agradables y deseables, con un vinculo positivo a sus acciones. De esta manera, se refuerza

la repeticion de dichas actividades que brindan una sensacion de bienestar y logro.

Motivacidn negativa, esta motivacion tiene que ver con evitar resultados desagradables, por
ello se realizan ciertas actividades con cuidado y precaucion. Por ejemplo, estudiar mucho
para no desaprobar, ayudar en casa para evitar que la mama o papa no le hagan alguna

observacion.

Amotivacion o desmotivacion, Deci y Ryan agregaron en el afio 2000 el concepto de
amotivacion. El ser humano por si solo no tiene intencion de realizar algo, tiene que estar
motivado, debe haber alguna actividad concreta para él que tenga importancia, si esta
desmotivado va a creer que no obtendra el resultado que desea, no se sentird lo

suficientemente competente para llevar a cabo la actividad.

Motivacion primaria, esta motivacion es esencial para la supervivencia, tiene que cubrir las
necesidades bioldgicas, por lo tanto, describe al individuo buscando un equilibrio de su

organismo.

Motivacion social, esta tiene que ver con la manera en como se relacionan lo individuos,
algunos pueden ser violentos o agresivos en grupo, proviniendo de frustraciones que

desencadenan las situaciones externas.

En cuanto a la teoria sobre Clima Laboral de Likert (1965) instaura que el comportamiento
tomado por los colaboradores tiene relacion con la parte administrativa de la organizacion,
asi como con las condiciones de trabajo que le brindan, por ello, dicha reaccion estara
definida por la percepcion. Asimismo, Likert funda tres tipos de variables que establecen las
caracteristicas propias de una organizacion y que tiene influencia en la percepcién individual
del clima, a. variables causales.- estas son las independientes, las que indican como va

evolucionando la organizacién, qué sentido toma y si es que obtiene resultados. b. variables



intermedias.- estas variables miden el estado interno de la empresa, lo que es la motivacion,
comunicacion, toma de decisiones, desempefio. Son de gran importancia, ya que son parte
de los procesos organizacionales. c. variables finales.- este tipo de variables se dan como
producto de las anteriores variables, se orientan a definir resultados que la organizacion

obtiene, como lo que produce, gana o pierde.

Segin Chan (1998) se distinguen tres clases de modelos de clima laboral: 1. Modelos
aditivos: Son los mas faciles y simples de usar, asimismo abunda en la literatura, cada
variable tiene impacto en los resultados, donde todo tiene relacion. 2. Modelos mediadores:
este modelo incluye algunas variables de contexto que tienden a influir de manera indirecta
con otras variables que también tienen relacion. El clima, asi como concepto, actuaria como
catalizador. 3. Modelos interactivos: son los mas complejos por motivo de la interpretacion
de cada variable con las demas. El clima no solo tiene influencia, sino que es influido por el
conjunto de variables en un proceso simultdneo y multiple de efectos, ya sea si es de manera

directa como mediatizada.

Por otro lado, Great Place To Work (GPTW) empez6 con un descubrimiento que nadie se lo
esperaba, en la busqueda de la creacion de un libro en 1981, se dieron cuenta de que la clave
para crear un excelente lugar de trabajo no solo era un conjunto de practicas, programas o
beneficios que se deben dar a los colaboradores, sino la construccion de relaciones de calidad
que se vean reflejadas en la confianza, el orgullo y la camaraderia. Convirtiéndose asi, en un
factor clave para mejorar los resultados del negocio. Establecieron como eje principal la
valoracion y la calificacion del desempefio de aquellas empresas que procuran un excelente
clima laboral a sus colaboradores. En el Pert, GPTW inici6 operaciones el 17 de julio del
2002 y la primera lista de las “Mejores Empresas para Trabajar” fue publicada en enero del
2003 en el diario EI Comercio, lista que se ha venido publicando cada afio en diciembre. En
los 16 afios de actividades en el Per(, Great Place to Work es el principal referente en lo que
a excelencia en ambiente laboral se refiere. Asimismo, para recopilar y analizar la
informacion sobre los ambientes laborales en las empresas, GPTW utiliza 3 fuentes de

informacioén:

1. El Great Place to Work Culture Audit: Cuestionario que responde la empresa para

conocer sobre sus précticas y politicas en la administracion y gestion del personal.



2. El Great Place to Work Trust Index: Es una encuesta que permite conocer la percepcion
sobre la calidad y el tipo de relaciones en su lugar de trabajo, asi como los sentimientos que
les producen las diferentes facetas de la institucion, asimismo, mide en qué grado los
colaboradores creen que su organizacién es un gran lugar de trabajo. Las preguntas se basan
en numerosas entrevistas que Levering y Moskowitz tuvieron en 1984. Identifica los niveles

de confianza, orgullo y compafierismo dentro de su entorno de trabajo.

3. Los comentarios efectuados por los colaboradores son recopilados con preguntas
abiertas para conocer su percepcion de la organizacién a la que pertenecen, estas preguntas
son las que acompafiaron la encuesta en la parte final: “;Usted considera que existe algo
especial en esta Institucion que la hace un gran lugar para trabajar? Si lo hay, cite ejemplos

especificos” y “;Qué haria de esta Institucion un mejor lugar para trabajar?”’

Levering (2000) en su libro “A Great Place To Work™, menciona que existen tres relaciones
fundamentales que se deben cuidar para que haya un buen clima laboral: relacién con el jefe,
relacion con el trabajo y relacion con los compafieros. Es por ello que GPTW menciona que
estas tres relaciones son basicas en cualquier lugar de trabajo, ya que mejoran el clima laboral

de la organizacion.

El instituto Great Place to Work ha desarrollado y validado mundialmente este modelo para
el entendimiento y comprension del Clima Laboral en tres planos cuyos pilares son: a) La
Confianza, que inspiran los jefes y la Institucion b) La Camaraderia, presente en el grupo de
trabajo y ¢) El Orgullo, que produce el trabajo, el equipo y la Institucion. Asimismo, segun
este enfoque existen 5 dimensiones para un Optimo clima organizacional: credibilidad,
respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia. Dentro de Confianza se encuentran el pilar de
credibilidad (informacion, accesibilidad, coordinacion, delegacidn, visién, confiabilidad,
honestidad), respeto (desarrollo, reconocimiento, participacion, entorno de trabajo, vida
personal) e imparcialidad (equidad en la remuneracion, equidad en el trato, ausencia de

favoritismo, justicia en el trato a las personas, capacidad de apelacién).

La Credibilidad tiene como centro a la confianza basandose en 3 caracteristicas: 1)
Comunicacién, ya que mantener una comunicacion positiva en donde el mensaje llegue de
la manera mas eficaz posible. 2) Habilidad Gerencial, es la capacidad de liderar, en donde

se incluya las ideas de los colaboradores para la toma de decisiones y 3) Integridad, ayudar



a conocerse con cada uno de los colaboradores de la organizacion, de la misma manera que

se note en cada trabajo o proyecto, un equipo.

El Respeto es la pieza clave para crear relaciones sostenibles, basada en la homeostasis de
la vida personal con la profesional, el centro de esta dimension también es la confianza, en

donde existen: Apoyo Profesional, Colaboracién e Interés como persona.

La Imparcialidad es no tener ningun tipo de favoritismo ni hacer distincién con alguno de
los trabajadores es lo que ellos valoran. Segun Stavridis, los tres principales objetivos para
mantener la dimension de imparcialidad son a) Equidad en Recompensas, b) Ausencia

Favoritismo y c) Trato Justo.

Orgullo es el sentimiento de satisfaccion hacia algo, en el aspecto laboral sera estar
satisfechos con las acciones que se realicen en la jornada del trabajo, dentro de ellos estan el

trabajo individual, el trabajo de equipo e imagen corporativa.

En Camaraderia los trabajadores afirman el concepto de “juntos” en las celebraciones
realizando actividades de orientacion de equipo, fraternidad, brindando hospitalidad del
lugar y de las personas, donde se distinguen tres factores: Familiaridad, Hospitalidad y
Sentido de Equipo.

El clima en las organizaciones tiene un fuerte impacto en los comportamientos de los
miembros de cada organizacion, de esta manera se vuelve complejo el manejo
organizacional y las coordinaciones laborales, lo que afecta el grado de compromiso e
identificacion de los integrantes, y se veria demostrado en las actitudes y comportamientos
de cada uno, que provienen de variables estructurales, que tiene que ver con la organizacion,
tales como la gestion, la direccidn, sistema de contratacion, despido, etc., las cuales también
se ven afectadas por el mal clima organizacional y tiene como consecuencia el ausentismo,
el absentismo o la elevacion de la rotacion. Del mismo modo, la incapacidad e ineficacia
para relacionar, dirigir y conducir, la falta de control, la inasistencia y tardanzas, el abandono
de personal, la desmotivacion, etc. Se puede decir que es posible que existan cambios en el
clima organizacional, y deberan darse en mas de una variable, ya que asi seria sostenible y

estable en una nueva disposicion.

Teniendo como marco conceptual que la motivacion son procesos que inciden en

la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una



meta (Robbins y Judge, 2017, p. 209). “La motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de
ciertas maneras” (Newstrom, 2011, p. 107). Asimismo, para definir programa motivacional,
primero se debe entender por programa al concepto que ordena y vincula cronoldgica,
espacial, y técnicamente las actividades y los recursos necesarios para alcanzar en un tiempo
dado, una meta concreta y precisa (Ordaz y Saldafia, 2006, parr. 3). Siendo asi el programa
motivacional un conjunto de conceptos que se ordenaran cronolégicamente para que los
trabajadores eleven el nivel de motivacion. Por otro lado, se define a la variable clima laboral
como la personalidad intrinseca de la organizacién que reposa sobre una adecuada cultura
corporativa nutrida de valores, actitudes, creencias y condicionamiento de sus integrantes
como un todo holistico, los que por naturaleza constituyen el elemento principal del clima
(Pintado, 2011, p. 314).

Conociendo los datos mencionados anteriormente se formula la siguiente pregunta
¢En qué medida el programa motivacional mejorara el clima laboral de los colaboradores

del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo?

Segun Likert (1965) el comportamiento que asumen los trabajadores, esta
relacionada de manera directa con el comportamiento que tienen los de mayor jerarquia y
también con las condiciones organizacionales que se perciben, determinando tres variables:
causales, intermedias y finales, aquellas que forman parte del proceso de percepcion del
clima laboral. Por tal motivo se decidi6 realizar este estudio, para conocer las causas de estas
variables en la realidad de la organizacion y posteriormente elaborar un plan de accion. Del
mismo modo, el trabajo se sostiene en la Teoria ERC, manifestando que los colaboradores

tienen 3 necesidades, de existencia, de relacion y de crecimiento.

Esta comprobado que, el mal clima laboral genera efectos no beneficiosos para la
organizacion, tal es la magnitud que afecta en su motivacion intrinseca como extrinseca.
Siendo asi en el programa de motivacién que se ha propuesto se espera que exista finalmente
un cambio en la percepcidén del colaborador, ya que esta se ve dafiada por diversos factores
como la incorrecta comunicacion entre directivos y colaboradores que son analizados al
inicio de esta investigacion. Se obtendra una retroalimentacion en los colaboradores de
manera que ellos tengan un conocimiento nuevo acerca de uno mismo, de los demaés, de los

procesos o de la dindmica de la empresa, datos que antes quiza el colaborador no tomaba en



cuenta. Asi como también se lograra que las personas hablen e interactien de manera

asertiva, de forma constructiva y esperando con ello, resultados positivos.

Para mejorar el problema que se esta suscitando en la empresa se llevara a cabo el
programa de motivacion que tiene como finalidad mejorar y optimizar el ambiente o la
percepcion que el trabajador tenga de su centro laboral mediante varias sesiones, en donde
el personal pueda potenciar sus habilidades blandas y duras, que le permitan un mejor
desarrollo personal y profesional. Asimismo, habra un incremento en la interaccién y la
comunicacion de cada uno de los trabajadores, también crecera la energia y el optimismo de

manera individual y grupal.

Para el Hotel y Casino WinMeier esta investigacion tendrd muchos beneficios tales
como la mejora de la comunicacion entre jefe — colaborador y pares, como también la
reduccién del indice de rotacion, y del mismo modo se generara un compromiso entre
colaboradores con la organizacion, teniendo con exactitud posteriormente el porcentaje de
personas que perciben a su centro de trabajo como un lugar en el que puedan ser felices
trabajando, tanto como a los que difieran de esa percepcién. Por lo tanto, a través de un
programa, y con toda la informacion obtenida, se mejoraria y lograria tener un 6ptimo clima
laboral. Asimismo, esto serviria para futuras investigaciones dentro de la organizacion, ya

que se tendria una base de datos del primer estudio de tipo experimental que se realizara.

Por lo tanto, para esta investigacion se plante6 la hipotesis, Hi: La aplicacion del
programa motivacional mejora significativamente el clima laboral en los colaboradores del

Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo.

Para ayudar a tratar la problematica nuestro objetivo primordial es demostrar que
el programa motivacional mejore el clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino
WinMeier de Chiclayo, para lograr aquello, se establecieron los siguientes objetivos
especificos, como el de a) diagnosticar el nivel de clima laboral de los colaboradores del
Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo b) disefiar el programa motivacional para mejorar el
clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo c) aplicar el
programa motivacional para mejorar el clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino
WinMeier de Chiclayo d) evaluar el nivel de clima laboral después de la aplicacion del
programa motivacional y e) Contrastar el nivel de clima laboral alcanzado en el pre test y

post test para medir el efecto del programa motivacional aplicado.



Il. METODO
2.1.Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion es pre experimental con pre y post test a un solo grupo

de estudio.

Avila (2006) en su libro “Introduccion a la metodologia de la investigacion” nos habla acerca
del Disefio pre experimental con pre prueba-pos prueba el cual tiene “un grado de control
minimo en virtud ya que se trabaja con un solo grupo y las unidades de analisis no son
asignadas aleatoriamente al mismo, existen muy pocas probabilidades de que el grupo sea

representativo de los demas” (p. 69).

Cuyo esquema es:

G O] X (OP)
Donde:
G : Grupo de estudio
O1 Pre test aplicado al grupo de estudio
O2 Post test aplicado al grupo de estudio
X X Programa Motivacional

Tipo de Investigacion: Explicativa, Aplicada y transversal.

Explicativa: porque ademéas de describir el fendbmeno, tratan de buscar la explicar del
comportamiento de las variables y su finalidad es descubrir las causas (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

Aplicada: cuando se propone transformar el conocimiento puro en conocimiento Gtil. Tiene
por finalidad la busqueda y consolidacion del saber y la aplicacion de los conocimientos para

el enriquecimiento del acervo cultural y cientifico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Transversal: Es cuando los datos son recogidos en un solo momento preciso del tiempo y a
partir de ellos se describe la situacion o caracteristicas de la variable, permitiendo presentar
la informacién tal y como se obtuvo en un tiempo y espacio determinado (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).



2.2.Variables, Operacionalizacion

Variable independiente: Programa Motivacional

Definicion Conceptual: Acciones o actividades vinculadas de manera cronologica y técnica
que contribuyen a potenciar y direccionar las fuerzas internas y externas de un colaborador

para alcanzar una meta (Robbins y Judge, 2017, p. 209).

Definicidon operacional: Conjunto de estrategias que se dividen en sesiones basadas en
objetivos y que deben ser logrados en un determinado tiempo en donde se motive al grupo

de personas con los que se trabajara.
Variable dependiente: Clima Laboral

Definicion Conceptual: Percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico que en este se da, las relaciones interpersonales que

tienen lugar en torno a ¢l y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo”

(Rodriguez, 1999, p. 314).

Definicion operacional: Es la situacion que se presenta en el entorno laboral, de tal manera
que cada uno de los colaboradores tenga una distinta percepcion sobre aquello, analizando

diferentes aspectos que puedan definir al clima como adecuado o inadecuado.



Tabla 010peracionalizacion de Variable Dependiente

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
Conceptual Operacional medicién
Comunicacién 19,7,8,14
Credibilidad Habilidad Gerencial . 25 Z 2L 26,
Integridad 32, 35,41, 49
Percepciones compartidas por los Apoyo Profesional 9,210, 15
miembros de una organizacién | Es la situacion que se presenta en el Respeto Colaboracion 16, 22
respecto al trabajo, el ambiente | entorno laboral, de tal manera que cada Interés como persona 3, 27, 36, 53, 43, 50,
CLIMA fisico que en este se da, las | uno de los colaboradores tenga una 47
| ABORAL relaciones  interpersonales que | distinta percepcion sobre aquello, Equidad en Recompensas 11, 18, 4,52 ORDINAL
tienen lugar en torno a él y las | analizando diferentes aspectos que Imparcialidad Ausencia Favoritismo 29, 23,42
diversas regulaciones formales que | puedan definir al clima como adecuado Trato Justo 28, 33,37, 44, 46
afectan dicho trabajo” (Rodriguez, | o inadecuado. Trabajo Individual 54,12
1999, p. 314). Orgullo Trabajo Equipo 17,5
Imagen Corporativa 51, 38, 30, 24
Familiaridad 31, 40,34
Camaraderia Hospitalidad 1, 56, 55, 13
Sentido de Equipo 39,48, 6




Tabla 2 Operacionalizacion de Variable Independiente

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Fundamentacion tedrica
La teoria ERC sostiene que mas
de un tipo de necesidad puede TEORIA ERC
Acciones o actividades ) ) motivar a una persona al mismo
) Conjunto de estrategias que |
vinculadas de manera . ) tiempo.
. o se dividen en sesiones ___ __ _
cronoldgica y técnica que o Objetivo Objetivo por estrategia
] . basadas en objetivos y que o ) o
contribuyen a potenciar y Demostrar que el programa - Sensibilizar a los colaboradores a fin de que interioricen la
PROGRAMA deben ser logrados en un

MOTIVACIONAL

direccionar las fuerzas
internas y externas de un
colaborador para alcanzar
una meta (Robbins y

Judge, 2017, p. 209).

determinado tiempo en
donde se motive al grupo
de personas con los que se

trabajara.

motivacional mejora el clima
laboral de los colaboradores del
Hotel y Casino WinMeier de
Chiclayo

importancia de la empresa para que reconozcan sus necesidades
basicas.
- Fortalecer las relaciones interpersonales entre sus compafieros

- Incrementar la capacidad de independencia de cada colaborador

ESTRATEGIAS

NECESIDAD DE EXISTENCIA

Necesidad de respirar, beber agua, dormir
Necesidad de seguridad de recursos
Necesidad de vivienda




NECESIDAD DE RELACION

Funcion de relacién (amistad, pareja, colegas o familia)

Aceptacion social.

Necesidad de estima

NECESIDAD DE CRECIMIENTO

Necesidad de privacidad

Necesidad de independencia

Metodologia

Talleres

Coaching

Juego de roles
Trabajo colaborativo

Dinamicas

Implementacion

- Actividades
- Tiempo de aplicacién
- Recursos

Evaluacion

- Instrumentos de evaluacion

- Indicadores de logro




2.3.Poblacién y muestra

Poblacion

Para Hernandez (2010), la poblacion es un “conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (p. 174).

La poblacion estuvo conformada por 25 trabajadores del Hotel y Casino WinMeier, tal como

aparece en la siguiente tabla:

Tabla 3. Poblacion administrativa y operativa del Hotel y Casino WinMeier

Sala 25
Promotor de Servicio 13
Barman Club 4
Bartender 2
Personal de Limpieza 6
Total 25

Muestreo:

El muestreo es el proceso de seleccionar un conjunto de individuos de una poblacion con el

fin de estudiarlos y poder caracterizar el total de la poblacion (Ochoa, 2015, parr. 3)

Para la seleccion de la muestra de estudio se ha empleado la técnica no paramétrica, por
conveniencia, debido a que se eligen solo a los trabajadores fieles en funcién de la necesidad

de la investigacion.
Unidad de Andlisis:

Estuvo representada por los trabajadores representantes de cada una de las éreas

administrativas y operativas.

Criterios de Seleccion
Son integrantes de la poblacion: 25 trabajadores, cuyas edades oscilan entre los 18 y 35 afios

que son del area de sala del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo.



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

e Fichas Textuales: Las fichas textuales son aquellas mediante las cuales se recopila
informacion escrita en forma textual, es decir, sin alterar el contenido, sea
resumiendo o ampliando datos respecto al texto original consultado. En el caso de
las fichas aplicadas a los libros, en éstas debe incluirse -al igual que en las citas
bibliograficas- los datos técnicos que permitan identificar el documento consultado:
autor/a/as/es, titulo, afio de edicion, editorial, etc., a lo cual debe afiadirse el nimero
de pagina.

e Fichas Bibliograficas: La ficha bibliografica es una ficha pequefia, destinada a
anotar meramente los datos de un libro o articulo. Estas fichas se hacen para todos
los libros o articulos que eventualmente pueden ser Gtiles a nuestra investigacién, no
solo para los que se han encontrado fisicamente o leido. En ellas se registran las
fuentes encontradas, por ejemplo, en el catdlogo de una biblioteca, en una
bibliografia, en indices de publicaciones, etc.

B.  Técnicas de campo

En el presente estudio se usan las siguientes técnicas: Observacion y encuesta de Great Place
To Work Trust Index para medir el nivel de clima laboral, aplicado a los Administrativos y

Operativos del Hotel y Casino WinMeier.
e Instrumento:

Segin Hernandez (2010) el instrumento es un “recurso que utiliza el investigador para

registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente” (p. 200).

Se usard la encuesta de Great Place To Work Trust Index que mide el clima laboral y cuenta
con 60 items en total (58 preguntas cerradas y 2 preguntas abiertas) con escala de respuestas
Likert teniendo 5 opciones: muy rara vez es cierto, rara vez es cierto, a veces es cierto, a

veces es falso, a menudo es cierto y muy a menudo es cierto.
2.5. Métodos de analisis de datos
Método de investigacion

Método analitico: este método nos permitira analizar detalladamente los datos e informacidon

relacionada con la investigacion a través de los datos obtenidos del pre test y el pos test.



Método inductivo-deductivo: este método nos servira para poder llegar a las conclusiones

de la presente investigacion a través de los resultados obtenidos.
Meétodos estadisticos de analisis de datos
Para el anélisis estadistico de los datos se ha empleara la estadistica descriptiva e inferencial

Las medidas estadisticas a utilizar: Frecuencia relativa, Media aritmética, Varianza,
Desviacién Estandar y Coeficiente de variabilidad. Las férmulas aparecen en la seccion

anexos.

Los resultados se presentardn por medio de graficos que resuman la informacién mas

significativa.
2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los determinados por

Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a continuacién se detallan:

Consentimiento informado, a los participantes de la presente investigacion se les
manifestara las condiciones, derechos y responsabilidades que el estudio involucra donde

asumiran la condicién de ser informantes.

Confidencialidad, se les informard la seguridad y proteccion de su identidad como

informantes valiosos de la investigacion.

Observacion participante, los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de
acopio de los datos asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y
consecuencias que se derivaran de la interaccion establecida con los sujetos participantes del

estudio.

Originalidad, es una investigacion original donde se recogen aportes de investigadores los
cuales han sido citados correctamente segln las normas APA 6ta edicion, respetando la

propiedad intelectual.



1. RESULTADOS

Objetivo N° 01.- Diagnosticar el nivel de clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo

Se evalud a 25 personas que trabajan en el &rea de sala del Hotel y Casino WinMeier, teniendo en cuenta que estas personas no exceden los 30
afios, pero si son mayores de 18 afos.

Tabla 04 Dimensiones generales considera al area y jefatura — Pre Test

Dimensiones
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
N % N % N % N % N %
Desfavorable 7 28 8 32 7 28 5 20 4 16
Medio 12 48 12 48 16 64 15 60 15 60
Favorable 6 24 5 20 2 8 5 20 6 24
Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100

Fuente: elaboracion propia
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Figura 1. Dimensiones generales considera al area y jefatura — Pre Test
En la figura N2 01 se observa que en la dimensién credibilidad hay una leve diferencia entre el nivel favorable y desfavorable, representado por
el 28% y 24% respectivamente, teniendo un mayor porcentaje el nivel medio, con un 48%, esto quiere decir que, para los colaboradores, los

jefes a veces cumplen sus promesas y en ocasiones son accesibles, siendo facil hablar con ellos.



En la dimension respeto a nivel de area, como se puede observar en la figura N2 01 los
resultados obtenidos son el 48% de trabajadores ubicados en el nivel medio, lo que indic
que los trabajadores estan indecisos sobre su percepcion del clima en el trabajo, ya que
consideran que no pueden tomar tiempo libre de forma coordinada, para atender asuntos
personales de importancia, mientras que un 20% tiene una percepcion favorable acerca del
clima laboral, indicando que les dan los recursos, herramientas y equipos para hacer su
trabajo y se le ofrece capacitacion y/o entrenamiento con el objetivo de promover su
desarrollo profesional. Asimismo, un 32% de los encuestados tiene una percepcion
desfavorable de la empresa ya que los jefes no involucran a las personas en decisiones que
afectan el trabajo o el ambiente de trabajo de éstas y no se fomenta que las personas
equilibren su vida de trabajo y su vida personal. Porcentajes que denotaron que el apoyo

profesional, colaboracion e interés como persona deben ser mejoradas pronto.

Se observa también en la figura N2 01 y en la tabla N2 04 a nivel de area y jefatura, hay una
diferencia significativa en la dimension imparcialidad, ya que el mayor porcentaje de los
encuestados se encuentra en el nivel medio, representado por el 64%, a diferencia del nivel
favorable con el 8%, lo que indica que para los colaboradores los jefes no tratan a todos por
igual, hay favoritismos y en muchas ocasiones las personas prefieren la manipulacion, los

rumores y "argollas" para conseguir algun objetivo.

En la figura N2 01 también se observa que a nivel de area y jefatura hay una similitud del
20% en la dimensién orgullo, ya que el mayor porcentaje de los encuestados se encuentra en
el nivel medio, representado por el 60%, lo que indica que algunas de las personas no les

gusta ir a trabajar y tampoco estan dispuestas a hacer un esfuerzo extra en el trabajo.

Respecto a la dimension de camaraderia, los resultados obtenidos en el pre test a nivel de
area y jefatura como se observa en la figura N® 01 mostraron que un 60% de trabajadores se
ubican en un nivel medio, indicando esto que las personas encuestadas a veces se preocupan
por sus comparieros. Mientras que el nivel desfavorable representado por el 16%, indica que
se celebran eventos especiales, pero que a veces no todos se ven involucrados y no hay un

sentimiento de familia o equipo.



Tabla 05

Dimensiones generales considera a la organizacion — Pre Test

Dimensiones
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderfa
N % N % N % N % N %
Desfavorable 9 36 8 32 7 28 6 24 5 20
Medio 12 48 13 52 15 60 15 60 15 60
Favorable 4 16 4 16 3 12 4 16 5 20
Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100

CREDIBILIDAD RESPETO IMPARCIALIDAD ORGULLO CAMARADERIA

u Desfavorable Medio ™ Favorable

Figura 2. Dimensiones generales considera a la organizacion — Pre Test



En base a los resultados obtenidos a nivel de organizacién se detalla en la Tabla N2 05
que el 16% de encuestados estan satisfechos con el clima laboral que les ofrece la
corporacion, ya que consideran que los jefes tienen una vision clara de hacia donde va la
organizacion y qué hacer para lograrlo, asimismo los jefes comunican claramente qué
esperan de su trabajo, de tal manera que conducen el negocio de forma ética y honesta.
Sin embargo, el 36% de encuestados no se encuentran satisfechos con el clima laboral,
porque consideran que existen jefes que no los mantienen informados acerca de temas y
cambios importantes y que no cumplen sus promesas, lo que hace que pierdan la

credibilidad en la organizacion.

En la dimensidn respeto a nivel de organizacion, como se puede observar en la Tabla N# 05
y en la figura N2 02 se detalla que el 16% de encuestados estan satisfechos con el clima
laboral que les ofrece la corporacion, ya que consideran que la infraestructura e
instalaciones de la organizacidn contribuyen a crear un buen ambiente de trabajo y ademas
tienen beneficios especiales y Unicos en la organizacion (no sélo econémicos). Sin
embargo, el 32% de tienen una percepcion desfavorable el clima laboral, ya que los jefes
no incentivan, no consideran ni responden genuinamente a sus ideas y sugerencias, los
jefes no los involucran en decisiones que afectan el trabajo o el ambiente de trabajo de
ellos. Por otro lado, el 52% considera un clima laboral medio, ni tan favorable, ni tan
desfavorable.

En la figura N2 02 se observa en la dimension imparcialidad a nivel de organizacion, que la
percepcion de los encuestados acerca del clima laboral se encuentra en nivel medio,
representado por el 60%, a diferencia del nivel favorable con el 12%, lo que indica que para
estos colaboradores, todos tienen las oportunidad de recibir un reconocimiento especial,
reciben buen trato, independiente de la posicion en la organizacién. Sin embargo el 28% de
los trabajadores consideran que los ascensos no se les dan a quienes mas se o merecen y que
no se recibe una parte justa de las ganancias que obtiene esta organizacion, que no se les

paga justamente por el trabajo que hacen.

Respecto a la dimension de orgullo, los resultados obtenidos en el pre test a nivel de
organizacion como se observa en la figura N 02 mostraron que un 60% de trabajadores se
ubican en un nivel medio, indicando que algunas de las personas consideran que estan
orgullosos de decir a otros que trabajan en esa organizacidn, asimismo cuando ven sus

logros. Mientras que el nivel desfavorable representado por el 16% de colaboradores, indica



que no les gusta ir a trabajar y tampoco estan dispuestas a hacer un esfuerzo extra en el

trabajo.

Del mismo modo, se puede observar en la figura N2 02 que a nivel de organizacion en la
dimensién camaraderia hay una similitud del 20% en el nivel favorable y desfavorable, ya
que el mayor nimero de encuestados se encuentra en el nivel medio, representado por el
60%, lo que indica gque estas personas consideran que en la empresa se celebran eventos
especiales, pero que a veces no todos se ven involucrados y no hay un sentimiento de familia
0 equipo. Sin embargo, las personas si se preocupan por sus comparieros y uno puede contar

con la colaboracion de las personas.

Objetivo N° 02. Disefiar el programa motivacional en los trabajadores del Hotel y Casino

WinMeier Chiclayo.

Este programa tuvo como propdsito incrementar la satisfaccion en todos los trabajadores del
Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo, ya que en el mundo empresarial estan priorizando el
capital humano, siendo una fuente esencial para el buen funcionamiento de cualquier
empresa; es por ello que se considera motivar a los trabajadores en cuanto a las necesidades
de existencia, relacion y crecimiento, con el propésito de mejorar el clima laboral y al
realizar su trabajo, los colaboradores sean méas productivos y de esta manera efectlen sus
funciones con mayor eficacia, ademas de generar compromiso en los trabajadores para

retener al talento que hay dentro de la organizacion. (Anexo 01)

Tabla 06

Resumen del programa



DIMENSIONES | DENOMINACION DE
A TRABAJAR LAS SESIONES

TEMAS A TRABAJAR OBJETIVO

; Brindar informacién y concientizar
HABITOS DE HIGIENE “Hébitos de Higiene y salud”: Lavado de . . .
sobre la importancia de la higiene y

Y SALUD manos, cabello e higiene intima, bucal. .
salud para el buen desempefio laboral.
CONOCIENDO DE Presentacion de PPT y video sobre o .
ESTRATEGIAS . ) Fortalecer los conocimientos basicos de
SENALETICAS DE accidentes en el entorno laboral se les . .
DE ) ) ) sefiales de seguridad y primeros
SEGURIDAD Y explica la importancia de conocer acerca de .
EXISTENCIA o ) . auxilios
PRIMEROS AUXILIOS las sefialéticas y primeros auxilios.
. Brindar conocimientos sobre el uso y
APRENDIENDO A Exposicion practica sobre el uso de

. . . manejo adecuado de los extintores en
USAR EXTINTORES extintores y el buen manejo de los mismos. ) o
diferentes situaciones.

EL RESPETO COMO Concepto de valores y caracteristicas del Concientizar a cada colaborador sobre
BASE FUNDAMENTAL valor del respeto. la importancia del respeto en las
DE UNA RELACION Casuisticas sobre el ambito laboral relaciones interpersonales.
COMUNICACION Experimentar los mensajes no verbales que | Concientizar a los colaboradores sobre
ASERTIVAY circulan entre los integrantes del grupo. la importancia de la buena y adecuada
HABILIDADES Concepto y tipos de comunicacion con comunicacion, para poder desarrollar
BLANDAS imagenes habilidades blandas.
TALLER DE Concientizar acerca de las estrategias
ESTRATEGIAS Introduccion al tema con diapositivas. usadas en las situaciones de conflicto y
DE RELACION RESOLUCION DE - . . . .
Casuisticas donde se produzcan conflictos examinar los métodos propios usados
CONFLICTOS .
para resolver los conflictos.
Definicidn de Trabajo en equipo y pautas Conocer las pautas y/o estrategias para
TEAM WORK claves. Caso Mc Donalds, se muestra video desarrollar un trabajo en equipo y
donde trabajan en equipo fortalecerlo.
Juegos de integracion Integrar a los colaboradores y disfrutar
OKPLAY (Skyando, Salta salta, la Rueda, llenar la de momentos de relax y divertidos
jarra) juegos.
Se realizara un cine forum sobre la pelicula:
CINE FORUM DE “Como si fuera la primera vez” Mejorar la atencion al cliente para
ATENCION AL Se explicara sobre la importancia de brindar un servicio de calidad y elevar
CLIENTE Y VENTAS atender bien a un cliente, mostrando frases las ventas.
y ejemplos de los tipos de clientes.
Se explicara brevemente sobre el liderazgo )
ESTRATEGIAS LIDERAZGO Y o i Empoderar a los trabajadores y sacar el
y se mostraran ejemplos de lideres en el o
DE EMPOWERMENT . lider interior
Perd y el mundo.
CRECIMIENTO . - -
Danza terapia, arte terapia, fototerapia Adaptar a los colaboradores a nuevas
CREE, CREAY CRECE ] o ) .
) (Points Of You), rueda de desarrollo experiencias, culturas, estilos de vida y
(Points Of You) y o
personal y plan de accion demas situaciones.

) . . Establecer metas personales y
TALLER DE METAS Importancia de los valores y la vinculacion . .
. profesionales basados en la técnica del
(Coaching x Valores) con las metas )
Coaching x Valores




Objetivo N° 03. Aplicar el programa motivacional a los trabajadores después de aplicado el

programa motivacional.

El programa motivacional fue aplicado solo al personal de sala del Hotel y Casino WinMeier
de Chiclayo, en dos meses, en las instalaciones interiores y exteriores de la corporacion.
Asimismo, el programa tuvo base tedrica en Alderfer, él menciona que para que un individuo
esté motivado necesita cubrir 3 necesidades, indistintamente del orden, es importante cubrir
las necesidades de existencia, relacion y crecimiento. Por ello, en el programa se abarcaron
temas que tienen que ver con habitos de higiene y salud, sefialéticas de seguridad, primeros
auxilios y el uso de extintores, como primera estrategia de existencia. Para la segunda
estrategia de relacién, se realizaron cinco talleres: el respeto como base fundamental de una
relacion, comunicacion asertiva y habilidades blandas, taller de resolucion de conflictos,
team work y se realizd un ok play (juegos de competencia y trabajo en equipo). Por altimo,
como estrategia de crecimiento, se abarcaron temas mas relacionadas a su puesto y a su
crecimiento personal, se Ilevo a cabo un cine forum de atencidn al cliente y ventas, taller de
liderazgo y empowerment, hubo talleres basados en la técnica del coaching llamado: Cree,

crea y crece (Points Of You) y el taller de metas (Coaching x Valores).

Los participantes se mostraron en un inicio, poco colaborativos, timidos y sin interés. Sin
embargo, mientras fueron avanzando los talleres, ellos lograron un cambio significativo en
la actitud y relacion con sus comparieros, sus jefes y el trabajo en si. Esto se pudo demostrar

en los resultados del post test.



Objetivo N° 04. Evaluar el nivel de clima laboral de los trabajadores después de aplicado el programa motivacional.

Para cumplir con este objetivo se evalud a la misma poblacion, es decir a los 25 colaboradores del &rea de sala del Hotel y Casino WinMeier de

Chiclayo para medir el efecto que surgi6 del programa especificado y detallado anteriormente.

Tabla 07
Dimensiones generales considera al &rea y jefatura — Post Test
Dimensiones
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderfa
N % N % N % N % N %
Desfavorable 3 12 2 8 2 8 2 8 0 0
Medio 9 36 10 40 13 52 11 44 10 40
Favorable 12 52 13 52 10 40 12 48 15 60
Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100

Fuente: elaboracién propia
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Figura 3Figura 03. Dimensiones generales considera al &reay jefatura — Post Test
En la figura N2 03 se observa que a nivel de area y jefatura respecto a la dimension de credibilidad, se encuentran en un nivel favorable,
representado por el 52% de trabajadores, esto indicd que la mejora fue significativa, los jefes ahora son accesibles y es facil hablar con ellos.

Asimismo, a las personas se les delega responsabilidad y consideran que lo Gltimo que haria esta empresa es despedir a sus trabajadores.

En la dimension respeto en la figura N2 03 se detalla que el 52% de encuestados se ubican en un nivel favorable de clima laboral, consideran
que los jefes muestran aprecio y reconocimiento por el buen trabajo y por el esfuerzo extra, del mismo modo los jefes demuestran un interés

sincero en ellos como personas, no s6lo como empleados. Por otro lado, se redujo el nivel desfavorable a 8% mejorando la relacion entre

jefes y compafieros.



En la Tabla N2 07 y en la figura N2 03 a nivel de area y jefatura en la dimensién imparcialidad
se puede observar que el mayor porcentaje de encuestados se encuentra en el nivel medio,
representado por el 52%, lo que significa que para los colaboradores los jefes no tratan a
todos por igual, hay favoritismos y en muchas ocasiones las personas prefieren la
manipulacion, los rumores y "argollas" para conseguir algun objetivo. Sin embargo, el nivel
favorable, representado por el 40% de colaboradores indica que las personas en la
organizacion son tratadas de manera justa sin importar su edad, sin importar su condicién

socioeconOmica, sin importar su sexo ni su orientacién sexual.

Respecto a la dimension de orgullo, los resultados obtenidos en el post test a nivel de area y
jefatura como se observa en la figura N 03 muestran que el nivel favorable elevo su
porcentaje a 48% lo que indica que los colaboradores estan dispuestos a hacer un esfuerzo
extra para hacer el trabajo, ademas consideran que su trabajo tiene un significado especial

para ellos: éste no es “sélo un trabajo”.

En la figura N2 03 en la dimension camaraderia también se observa que a nivel de area y
jefatura hay una diferencia significativa entre los tres niveles, habiendo sido reducido a 0%
el nivel desfavorable y elevando el nivel favorable a 60%, lo que indica que los
colaboradores se preocupan por sus comparieros, se puede contar con la colaboracion de las
personas, todos se ven involucrados. Sin embargo, ain no hay un sentimiento de familia o
equipo ya que un 40% tiene una percepcion ni favorable ni desfavorable que lo ubica en un

nivel medio.



Tabla 08

Dimensiones generales considera a la organizacion — Post Test

Dimensiones
Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia
N % N % N % % N %
Desfavorable 2 8 2 8 2 8 2 8 1 4
Medio 9 36 8 32 13 52 11 44 11 44
Favorable 14 56 15 60 10 40 12 48 13 52
Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100




CREDIBILIDAD RESPETO IMPARCIALIDAD ORGULLO CAMARADERIA

m Desfavorable ™ Medio © Favorable

Figura 4. Dimensiones generales considera a la organizacion — Post Test



En la figura N2 04 se observa que en la dimension de credibilidad a nivel de organizacién
los trabajadores se encuentran en un nivel favorable, representado por el 56%, las personas
que ingresan a la empresa encajan bien con la cultura organizacional, asimismo los jefes
comunican claramente qué esperan del trabajo de cada uno de los colaboradores, tienen una

visién clara de hacia dénde va la organizacién y qué hacer para lograrlo.

En la dimension respeto en la figura N2 04 se detalla que el 60% de encuestados consideran
a la organizacion como un lugar fisicamente seguro donde trabajar, ubicAndose en un nivel
favorable de clima laboral. Del mismo modo, se les ofrece capacitacion y/o entrenamiento
con el objetivo de promover su desarrollo profesional, cuentan con beneficios especiales
y Unicos en esta organizacion (no sélo econdmicos). Se les brinda los recursos,
herramientas y equipos para ellos realicen su trabajo, teniendo en cuenta que la
infraestructura e instalaciones de la organizacion contribuyen a crear un buen ambiente

de trabajo.

En la figura N@ 04 a nivel de organizacion se puede observar que el mayor porcentaje de
encuestados se encuentra en el nivel medio, representado por el 52%, lo que significa que
los colaboradores sienten que no reciben una parte justa de las ganancias que obtiene la
organizacion. Sin embargo, el nivel favorable, representado por el 40% de colaboradores
indica que reciben un buen trato, independientemente de su posicién en la organizacion, Asi

como también todos tienen la oportunidad de recibir un reconocimiento especial.

Respecto a la dimension de orgullo, los resultados obtenidos en el post test a nivel de
organizacion como se observa en la Tabla N2 08 y en la figura N? 04 muestran como mayor
porcentaje al nivel favorable, representado por el 48% lo que indica que los colaboradores
sienten que su participacion es importante y que hace una diferencia en la organizacion.
Asimismo se sienten orgullos de decir que trabajan ahi, por ello quieren permanecer en esa

organizacién por mucho tiempo.

Como se puede observar en la figura N? 04 a nivel de organizacion en la dimension
camaraderia se observa que hubo un crecimiento significativo en cuanto al nivel favorable,
siendo ahora un 52% de trabajadores satisfechos con el clima laboral, habiendo reducido en
4% al nivel desfavorable, lo que indica que los colaboradores consideran que este es un lugar

entretenido para trabajar y que, al ingresar a la organizacion se te hace sentir bienvenido,



asimismo cuando las personas cambian de funcion o de area de trabajo, se les hace sentir

COmo €n casa.

Objetivo N° 05. Contrastar el nivel de clima laboral alcanzado en el pre test y post test para

medir el efecto del programa motivacional aplicado.

En esta seccion se podréa observar de manera clara los resultados del pre y post test, que
permite comparar y visualizar el cambio, siendo factible observar los cambios del programa

motivacional que se aplico.



Tabla 09

Dimensiones generales considera al areay jefatura — Pre y Post Test

Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia

Pre test Post test Pre test Posttest | pre test Post test Pre test Post test Pre test Post test

N | % | N| % | N | % | N|%|N|%| N| % |N| % | N|%| N| % | N | %

Desfavorable | 7 | 28 | 3 |12 | 8 |32 | 2 |8 | 7 |28| 2 | 8 |5 | 20| 2|81 4] 16 | 0 0

Medio 12 | 48 | 9 [ 36| 12 | 48 | 10 | 40 | 16 | 64 | 13 | 52 | 15 | 60 | 11 | 44 | 15 | 60 | 10 | 40
Favorable 6 24 |12 | 52| 5 | 20|13 |52 | 2 | 8 | 10 | 40 | 5 | 20 | 12 | 48| 6 | 24 15 60
Total 25 | 100 | 25 | 100 | 25 |100| 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100

Fuente: elaboracion propia

A nivel de area y jefatura

60%

8 28% m— i . -
4% 20% Bl20%  [20% i

B 12% % wor pror v . 16%

CREDI PRE TEST CREDI POSTTEST  RESPETO PRE RESPETO POST  IMPARCIALI PRE IMPARCIALI POST ORGULLO PRE OGULLO POST  CAMARAD PRE CAMARAD POST
TEST TEST TEST TEST TEST TEST TEST TEST

M Desfavorable M Medio M Favorable

Figura 5. Dimensiones generales considera al area y jefatura — Pre y Post Test



Tabla 10Dimensiones generales considera a la organizacion — Pre Test y Post Test

Credibilidad Respeto Imparcialidad Orgullo Camaraderia

Pre test Post test Pre test Posttest | pre test Post test Pre test Post test Pre test Post test

N | % | N| % | N | % | N|%|N|%| N| % |N| % | N|%| N| % | N | %

Desfavorable | g 36 | 2 | 8 8 |32 2| 8|7 28] 2 8 | 6| 24| 2|8 ]| 5] 2 1 4

Medio 12 | 48 | 9 [ 36| 13 | 52| 8 [ 32|15 |60 | 13 | 52 | 15| 60 | 11 | 44 | 15| 60 | 11 | 44
Favorable 4 16 | 14 | 56| 4 |16 | 15|60 | 3 | 12| 10 | 40 | 4 | 16 | 12 | 48 | 5 | 20 13 52
Total 25 | 100 | 25 | 100 | 25 |100| 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100 | 25 | 100

Fuente: elaboracion propia

A nivel de organizacion

B20%  [20%

0, 0, 0,
16% gy 16% g B 16% s

CREDI PRE TEST CREDI POST TEST  RESPETO PRE RESPETO POST  IMPARCIALI PRE IMPARCIALI POST ORGULLO PRE OGULLO POST  CAMARAD PRE CAMARAD POST
TEST TEST TEST TEST TEST TEST TEST TEST

m Desfavorable ™ Medio ™ Favorable

Figura 6. Dimensiones generales considera a la organizacion — Pre y Post Test



PRUEBA DE HIPOTESIS

AREA
Rangos
N Rango promedio ~ Suma de rangos

Post_test - Pre_test Rangos negativos 02 ,00 ,00

Rangos positivos 24b 12,50 300,00

Empates 1¢

Total 25
a. Post_test < Pre_test
b. Post_test > Pre_test
c. Post_test = Pre_test

Estadisticos de prueba?
Post_test -
Pre_test

Z -4,286°
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.
1. Planteamiento de hipotesis:

Ho: El programa motivacional para mejorar el clima laboral en los trabajadores del area de

sala no es efectivo

Ha: El programa motivacional para mejorar el clima laboral en los trabajadores del area de

sala es efectivo

2. Nivel de significancia: a =0.05

3. Se compara con el p_valor

Como el p_valor = ,000 entonces se rechaza la Ho



4. Conclusion: Al 5% de significancia hay suficiente evidencia estadistica para rechazar
la Ho. Por lo tanto, el programa motivacional para mejorar el clima laboral en los

trabajadores del area de sala es efectivo

ORGANIZACION

Rangos
N Rango promedio =~ Suma de rangos

Post_test - Pre_test Rangos negativos 22 3,00 6,00

Rangos positivos 230 13,87 319,00

Empates 0°

Total 25
a. Post_test < Pre_test
b. Post_test > Pre_test
C. Post_test = Pre_test

Estadisticos de prueba?
Post_test -
Pre_test

Z -4,212°
Sig. asintética (bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Ho: El programa motivacional para mejorar el clima laboral en los trabajadores a nivel de

organizacion no es efectivo

Ha: El programa motivacional para mejorar el clima laboral a nivel de organizacion es

efectivo
1. Planteamiento de hipotesis:

Ho: El programa motivacional para mejorar el clima laboral en los trabajadores a nivel de

organizacion no es efectivo



Ha: El programa motivacional para mejorar el clima laboral en los trabajadores a nivel de

organizacion es efectivo

2. Nivel de significancia: a =0.05
3. Se compara con el p_valor

Como el p_valor =,000 entonces se rechaza la Ho

4. Conclusion: Al 5% de significancia hay suficiente evidencia estadistica para rechazar
la Ho. Por lo tanto, el programa motivacional para mejorar el clima laboral en los
trabajadores a nivel de organizacion es efectivo

IV. DISCUSION
El programa motivacional aplicado a los colaboradores en estudio, del Hotel y Casino

WinMeier de Chiclayo responde a un diagndstico situacional realizado en base a la encuesta
de clima laboral del Great Place To Work que evalta 5 dimensiones importantes y de alta
relevancia para conocer la percepcion de los trabajadores, ya que, siguiendo ese modelo, el
Great Place To Work también nos habla de 3 relaciones fundamentales dentro del clima de
la organizacion, que son: la relacion con el jefe, la relacion con los comparieros y la relacion
con el trabajo. Por ende, toda esta informacion recopilada se manejo con mucha reserva y

cuidado, ya que fue de gran ayuda para el programa motivacional que se realizo.

Para Alles (2007). Las condiciones laborales cumplen un rol fundamental en la
productividad de un trabajador, considerando que las personas son seres racionales, por ello
se busca siempre un ambiente agradable en donde los aportes de cada colaborador
contribuyan positivamente para el logro de los objetivos institucionales. De manera que los
colaboradores, luego de aplicado el programa mencionaron que tienen beneficios especiales

y Unicos en la organizacién (no s6lo econémicos).

Desde mi punto de vista, en la dimension de credibilidad considero que los
resultados son favorables ya que mas de la mitad de los encuestados mencionan que las
personas responsables del personal son accesibles, es facil hablar con ellos, y ademas,
consideran que los colaboradores que ingresan a la empresa encajan bien con la cultura y se
cumplen los objetivos. En la tabla de resultados se puede apreciar un crecimiento favorable

en esta dimension, ya que se ha elevado el porcentaje de 16% a 56% a nivel de organizacion.



Con respecto a la dimension de respeto se puede observar que en un inicio solo el 6%
de los trabajadores calificaron como favorable a esta dimension porque consideraban que no
todos los jefes mostraban aprecio y reconocimiento por el buen trabajo y por el esfuerzo
extra. Mientras que, luego de haberse dado las sesiones del programa, esta cifra porcentual
se aumentd a 52. Sin embargo, hubo personas que no estuvieron del todo conformes. Esto
muestra que el programa si es efectivo, pero que debe aplicarse mas de una vez, para

disminuir a 0% el nimero de personas que son poco accesibles a los cambios.

Asi mismo, teniendo en cuenta la opinion de Alles (2007), en donde menciona que
todos los dias aprendemos cosas nuevas, pero muy pocas veces lo aprendido lo adaptamos
a nuestra realidad y hacemos que este conocimiento sea parte de nuestras vidas. Es por ello,
que se incluyé en el programa el cine forum que permitié hacerle entender a los
colaboradores la importancia de las ventas y atencion al cliente, ya que basicamente ese es
el giro del negocio, donde posteriormente los colaboradores mencionaron que si se les da

capacitacion y/o entrenamiento con el objetivo de promover el desarrollo profesional.

Tomando la opinion de Muradep (2009), se puede deducir que el coaching busca
fortalecer las habilidades y destrezas de los colaboradores de una organizacion,
convirtiéndolas en personas mas competitivas y comprometidas con el desarrollo a nivel
personal y profesional. De modo que, el post test a diferencia del pre test en la dimension
orgullo tuvo un crecimiento significativo sobre el indicador favorable en la poblacion
estudiada, mencionando que su participacion es importante y que hace una diferencia en la

organizacion.

Considerando también, una nota publicada en el diario Gestion que menciona que las
organizaciones modernas estan enfocadas en desarrollar el potencial humano con la finalidad
de que estos generen mayor valor para las organizaciones, se habld con los colaboradores de
la empresa en estudio en donde se constatd que existe cierto grado de temor ante los nuevos
desafios ya que ellos creen que existen indicadores que son dificiles de cumplir; sin embargo
a través del programa motivacional se logré empoderar a los trabajadores, de tal forma que
estos vean a los nuevos retos como una oportunidad de mejora. Por otro lado, se busco
fortalecer el trabajo en equipo y para ello, se usaron diversas técnicas como dindmicas y

juegos en el que el trabajo en equipo cumplié un rol clave.



Con respecto a la dimension de camaraderia, se observa una diferencia significativa
en la que a nivel de organizacion ninguna persona lo ha considerado como desfavorable,
disminuyendo considerablemente un 20% eso quiere decir que a los colaboradores les parece
un lugar entretenido, acogedor y amigable para trabajar. Coincidiendo con Chiavenato
(2009) menciona que el trabajo en equipo cumple un papel fundamental dentro de toda
organizacion, tiene alta relevancia, ya que cuando todos se comprometen con la organizacion
se hace posible el cumplimiento de misidn, vision y objetivos planteados. Por tal motivo, el
programa motivacional se enfoco en el fortalecimiento de las habilidades blandas, duras y el
trabajo en equipo en donde la comunicacion cumplié un rol principal, ya que es esta la que
hace que un equipo de trabajo obtenga el éxito o el fracaso. En tal sentido, al aplicar este
programa Yy realizar dicha investigacion se busca una mejor comunicacion entre todos los

miembros y mejorar considerablemente en el rendimiento a nivel personal y de equipo.

El programa motivacional mediante coaching empresarial con la aplicaciéon de
estrategias en donde se pretendié alcanzar una mayor colaboracién de los trabajadores a
través del fortalecimiento del trabajo en equipo en el que todos puedan aportar sus
conocimientos y experiencias para luego tomar las decisiones a traves de un consenso, tuvo
como finalidad impulsar la colaboracion de tal forma que todos los trabajadores se esfuercen
por desarrollar de la mejor manera posible las actividades. Es relevante mencionar que las
organizaciones que sobreviven en el mercado son aquellas que son vistas con un sistema en

donde todos sus miembros participan activamente para el cumplimiento de los objetivos.

En base a todo lo expuesto anteriormente se pudo precisar que la mayoria de
colaboradores consideran que el clima laboral es favorable, sin embargo, con la aplicacion
del Programa Motivacional se han fortalecido y aumentado los porcentajes de los

colaboradores que estan satisfechos gracias a las sesiones finales de coaching.

Desde ese punto de vista se puede mencionar que con las estrategias a utilizar se
logré el fortalecimiento de los conocimientos y habilidades que tiene cada persona de tal
forma que se sientan mas comprometidos con la organizacion y centren los esfuerzos en

cumplir con los objetivos planteados.



V. CONCLUSIONES
5.1. El nivel de clima laboral encontrado en el Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo, es
MEDIO, lo que demostr6 que la mayoria de trabajadores no tienen una percepcion favorable

acerca de su lugar de trabajo, habiendo sido evaluadas 25 personas.

5.2. Se disefi6 el programa motivacional para mejorar el clima laboral, en donde se trabajé
en base a la teoria de motivacion ERC de Alderfer que mencion6 3 necesidades en el ser
humano, estas fueron: necesidad de existencia, necesidad de relacion y necesidad de

crecimiento.

5.3. Se aplicd el programa motivacional para mejorar el clima laboral de los colaboradores
del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo, trabajando con 12 sesiones, en base a 3

estrategias, de relacién, existencia y crecimiento.

5.4. Posterior a la aplicacién, se evalud el nivel de clima laboral con el mismo instrumento
de respectivo de evaluacion, obteniendo como resultado un nivel FAVORABLE en el clima
laboral de los colaboradores, mejorando notablemente el porcentaje con el que se inicid.
Gracias al planteamiento de estrategias que se utilizaron en el programa motivacional,

teniendo una adecuada gestion del personal y distribucién para la realizacion del proyecto.

5.5. Finalmente, al comparar el pre-test y post-test se confirm6 que la aplicacion del
programa motivacional si fue efectivo e incrementd el nivel de clima laboral en los

trabajadores del Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo.



VI. RECOMENDACIONES
Tras las conclusiones descritas anteriormente se proponen algunas recomendaciones, las

cuales se describen a continuacion:

6.1. Se recomienda evaluar a los trabajadores, una o dos veces al afio, para obtener datos que
permitan saber lo que se debe mejorar, por ejemplo, en lo que compete a las dimensiones de
credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia. Esto debido a que en ocasiones
se hace caso omiso a aspectos relevantes de la empresa, tales como: reconocimiento a los
trabajadores, la infraestructura de la organizacién, el ambiente del area de trabajo, los
equipos actualizados para ejecutar sus actividades con eficiencia, el comparierismo entre
trabajadores, las pretensiones salariales de acuerdo al puesto que ocupan, el control y
seguimiento que aplica el supervisor para verificar el desempefio y rendimiento de los

trabajadores, y uno de los &mbitos mas importante: la comunicacion.

6.2. Se recomienda a los trabajadores encargados del personal que sigan disefiando
programas para mejorar el nivel de clima de los colaboradores y asi continuar analizando
todas las situaciones que conlleven a un mejor clima dentro de la organizacion, buscando
estrategias de mejora para las organizaciones que necesiten obtener un desarrollo
organizacional, fomentando el espiritu de trabajo en equipo y que los colaboradores vean a

la organizacién como una especie de segundo hogar al que disfrutan ir.

6.3. Se recomienda al Hotel y Casino WinMeier de Chiclayo ejecutar el programa
motivacional de forma continua para lograr elevar los niveles de clima laboral de los
colaboradores, debido a que la constancia hard que se mantenga un equilibrio en la
motivacion y en la percepcion del ambiente en la organizacion. También se recomienda
continuar con la medicion del clima laboral de manera periddica para poder comparar
resultados e identificar puntos de mejora. Del mismo modo, se sugiere tomar acciones que
contribuyan al mejoramiento de la empresa, generando un mayor impacto sobre el clima de
la organizacién, teniendo en cuenta las teorias de la motivacion y el modelo que se propone

para ser un gran lugar para trabajar, considerando las dimensiones que tiene ese modelo.

6.4 Asimismo, se recomienda evaluar a los trabajadores después de aplicar un programa, ya
que esto permitira conocer mejor la efectividad de lo realizado. Por ello también, es
importante recordar que se debe entrenar y capacitar constantemente al personal, y asi estar

preparados ante cualquier eventualidad.



6.5. Finalmente se recomienda, elevar el nivel de clima de los colaboradores creando
ambientes de trabajo ideales para que se sientan satisfechos con su labor y motivados al
momento de llevar a cabo sus obligaciones, de manera que se mejore el desempefio de los

trabajadores.
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ANEXOS



PROGRAMA MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN
LOS TRABAJADORES DEL HOTEL Y CASINO WINMEIER

l. Presentacion

El programa presentado a continuacion se ha disefiado para aplicarlo al personal
administrativo y operativo del Hotel y Casino WinMeier. Con este programa se pretende
mejorar el clima laboral de los trabajadores a través de actividades que ayuden a desarrollar
sus capacidades y habilidades para desempefiarse de manera mas adecuada. Este programa
debe realizarse de forma permanente, constante y no aislada, al término del mismo se evallan
los cursos ejecutados con la finalidad de determinar el grado de satisfaccion alcanzado por

los trabajadores.

Si bien es cierto el nivel de comunicacion entre colaboradores sobre temas extra laborales
dentro de la empresa es alto, no es todo lo 6ptimo que se necesita para generar mejores niveles
motivacionales y un clima laboral positivo, se propone incrementar las actividades de
confraternidad fuera de la empresa, donde participen no sélo los colaboradores sino también
sus familiares. Por Gltimo, se necesita fomentar el trabajo en equipo, por lo que aparte de
generar relaciones cercanas y mejorar la comunicacion formal e informal, se realizaran

talleres para el desarrollo de habilidades necesarias que formen equipos de trabajo exitosos.
1. Fundamentacion

El propdsito del programa en la empresa es mejorar el clima laboral, ya que segin Chiavenato
una persona motivada considerara que hay buen clima dentro de la organizacion, mejorando
asi las 3 relaciones que existen; con los jefes, con los compafieros y con el trabajo. Por lo
tanto, para disefiar este programa se tiene como base a la teoria de la motivacion de Alderfer,
ya que mediante técnicas de aprendizaje apoyado por especialistas en el area, con la mejor
tecnologia y estrategias acordes con la realidad de la organizacidn, se obtendran resultados
Optimos, con la finalidad de que el equipo como un todo logre la mejora del clima laboral,

asi como los objetivos organizacionales.

Es importante que todos los colaboradores se sientan bien emocionalmente, con mucha
energia; por tanto, motivados, para contribuir eficazmente con su desempefio laboral en las

diversas areas que les corresponde trabajar. Ello se puede conseguir a travées de un estimulo



como es un reconocimiento, una muestra oportuna de afecto que vuelve a engendrar el
entusiasmo inicial con que la gran mayoria de los colaboradores ingreso a la empresa, pero

que se puede haber perdido debido a la rutina diaria del esfuerzo mal recompensado.

I1l.  Justificacion:

Los colaboradores son un recurso humano imprescindible para llevar adelante una
organizacion, supone como paso previo establecer una relacién laboral con la organizacion
y una formacion que debe estar establecida de manera intencional para asegurar una atencion

dentro de los estandares de calidad reconocidos oficialmente.

Para tal fin con el presente programa se pretende direccionar acciones concretas que permitan
mejorar el clima laboral y asi, superar el estrés debido a diversos factores; asimismo estas
actividades previstas les permitira salir de la rutina aliviando el cansancio, muchas veces del
quehacer diario, buscando relajarlos y mejorar su estado de &nimo; devolviéndole las ganas
y la energia de ser ese recurso humano dinamico, audaz y comprometido con los clientes y

comparfieros.
IV. Objetivos:
General

e Demostrar que el programa motivacional mejora el clima laboral de los colaboradores
del Hotel Y Casino WinMeier de Chiclayo

Especificos

e Diagnosticar el nivel de clima laboral de los colaboradores del Hotel Y Casino
WinMeier de Chiclayo

e Disefiar el programa motivacional a los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier
de Chiclayo

e Aplicar el programa motivacional a los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier
de Chiclayo

e Evaluar el nivel de clima laboral después de la aplicacién del programa motivacional

e Contrastar el nivel de clima laboral alcanzado en el pre test y post test para medir el

efecto del programa motivacional aplicado



V. Metodologia: Dinamica y participativa

PRIMERA FASE: Evaluacion de Resultados

El mismo que permitira identificar las necesidades y conocer el interés de cada uno de los

colaboradores.

SEGUNDA FASE: Implementar un programa motivacional para mejorar el clima laboral

TERCERA FASE: Ejecucion de las actividades programadas.

Dentro de esta dimension se propone formar a los colaboradores para que desarrollen la
habilidad de conocerse a si mismos, que sepan cuales son los paradigmas que los limitan,
cuéales son las maneras de ser que los gobierna, las que les suman y por supuesto las que les

restan.

V1. Sesiones:

53

A

Teorias de existencia

1. Habitos de higiene y salud
2. Conociendo de sefaléticas de seguridad y primeros auxilios
3. Aprendiendo a usar extintores

«  Teorias de relacion

1. El respeto como base fundamental de una relacion
2. Comunicacion asertiva y habilidades blandas

3. Taller de resolucion de conflictos

4. Team Work

5. Ok Play

«  Teorias de crecimiento

1. Cine férum de atencidn al cliente y ventas

2. Liderazgo y empowerment



3. Cree, creay crece (points of you)

4. Taller de metas (coaching por valores)

ESTRATEGIAS

HABITOS DE HIGIENE Y

CONOCIENDO DE
SENALETICAS DE

APRENDIENDO A

DE
SALUD SEGURIDAD Y PRIMEROS | USAR EXTINTORES
EXISTENCIA
AUXILIOS
EL RESPETO COMO COMUNICACION TALLER DE
ESTRATEGIAS oK
BASE FUNDAMENTAL ASERTIVA Y RESOLUCION DE | TEAM WORK
DE RELACION PLAY
DE UNA RELACION HABILIDADES BLANDAS CONFLICTOS
TALLER DE
ESTRATEGIAS CINE FORUM DE CREE, CREAY METAS
LIDERAZGO Y CRECE
DE ATENCION AL CLIENTE P OWERMENT
Coaching x
CRECIMIENTO Y VENTAS (Points Of You) ( 9
Valores)
PERIODO

Inicio: Diciembre de 2018 — Febrero de 2019

MATERIALES E INFRAESTRUCTURA:

v" Salones del WinMeier

v Equipo de sonido, CD, micréfono, proyector

v/ Camara fotografica

RESPONSABLES:

v" Mildred Hoyos Lo6pez

Instrumento de evaluacion (Que se usara al inicio y final de cada de taller para medir el

progreso o avance de los trabajos, de preferencia cuestionario de preguntas abiertas)

A continuacién describimos las sesiones realizadas en una duracién de dos meses.

ANEXO N° 1




ESTRATEGIAS DE EXISTENCIA

SESION 1: HABITOS DE HIGIENE Y SALUD

HABITOS DE HIGIENE Y SALUD

Brindar
informacion y
concientizar
sobre la
importancia
de la higiene
y salud para el
buen
desempefio
laboral.

- Cada colaborador(a) debera registrarse, lo que sera evidencia

Registro de . . .
gist de su asistencia al taller. -Registro de .
participantes. . . 5 minutos
asistencia
O - - - =
S Bienvenida e Sedala blenvenld_a a todos los participantes y se presentan 2 minutos
= . i los temas de las sesiones y los objetivos.
introduccion .
-Hojas bond y .
. ~ - . . 3 minutos
Pre test -Se les pide llenar una pequefia evaluacion que contiene lapiceros
preguntas que abarcan todo el programa.
Objetivos de la dindmica “Animales”
Dinamica de — Presentarse de manera original .
o L Loy . , 5 minutos
= presentacion: — Fomentar mayor conocimientos de los participantes entre si
= — Dar a conocer las cualidades y capacidades que se desean
%
Q
Desarrollo del ~ Presentacion de PPT: “Habitos de Higiene y salud”: Lavado de  -Folletos y/o .
S . 20 minutos
tema manos, cabello e higiene intima, bucal. dipticos
% Agradecimient  Preguntas y comentarios de los participantes.
O 0 Conclusion o resumen 5 minutos




SESION 2: CONOCIENDO DE SENALETICAS DE SEGURIDAD Y PRIMEROS AUXILIOS

Titulo Objetivo Etapas Actividades Descripcion Recursos Duracion
>
Registro de .
<D,; argtici antes Cada colaborador (a) debera 5 minutos
o o P P registrarse, lo que sera evidencia de su “Redistro de
% = Desarrollo de asistencia al taller. asis?encia
O] = dinamica de Objetivo de la dinamica “Terremoto”: 10 minutos
7 Sy Fomentar la participacion.
n participacion
age)
(<,E) j Fortalecer los
O é conocimientos Introduccion Mediante la presentacion de PPT y
5 < basicos de resentacion ge video sobre accidentes en el entorno
28 sefiales de gb'etivos del laboral se les explica la importancia de
fz’: ¢  seguridady L= taIJIer conocer acerca de las sefialéticas y
L] g primeros 2 primeros auxilios. -Video 30 minutos
= auxilios % Se entregan dipticos con informacién e -Diapositivas
Oaq a iméagenes de lo que se va a tratar.
o . , Asimismo, durante la exposicion se
a Continuacion del -
Z saca a participantes para poder
L] tema ; -
S ejemplificar
O
Z o invi ici i
5 5 Feedback Se invita a los participantes a compartir 5 minutos
O 5 en resumen lo aprendido.




SESION 3: APRENDIENDO A USAR EXTINTORES

Titulo Objetivo Etapas  Actividades Descripcion Recursos Duracion
. Cada colaborador(a) registrara la hora
Registro de . . . .
i i de su ingreso al taller colocando los -Hoja de registro 5 minutos
asistencia L
5 datos solicitados.
wn ‘S
L = e L,
[ = . El especialista inicia la exposicion .
®) Exposicion - . -3 extintores .
= . practica sobre el uso de extintores y el 20 minutos
demostrativa . .
P buen manejo de los mismos.
; Brindar
w conocimientos
g sobre el uso y A través de ejercicios practicos se
% manejo o solicitara a los participantes que de
adecuado de los 3 . manera voluntaria salgan para -Infraestructura amplia
< : o De la teoriaa la . . ) . .
o extintores en S e demostrar lo aprendido en un numero  de preferencia al aire 10 minutos
: & préctica . .
% diferentes 8 de 2 personas como minimo de libre.
w situaciones. acuerdo a los extintores que han
) podido facilitar.
Z
L
o4
o
<
D] .. -,
- Preguntas- Se agradece por la participacion y se :
@ o - ., 5 minutos
S Resumen invita a proxima sesion.




ESTRATEGIAS DE RELACION

SESION 4: EL RESPETO COMO BASE FUNDAMENTAL DE UNA RELACION

Titulo Objetivo Etapas Actividades Descripcion Recursos Duracion
Registro de . : : : . -Hoja de
< 2 ~gIstro Cada participante se registra en la hoja de asistencia. ) .
P = asistencia y El facilitador da la bienvenida e introduccion al tema registro de 5 minutos
D = bienvenida ' asistencia
&) Exposicion del  presentacion de diapositivas (concepto de valores y
2 ° tema caracteristicas del valor del respeto). Dianositivas
E Concienti S Posteriormente se conforma grupos para el juego de roles (Lo -Carfeles
w =S ] ] correcto e incorrecto 15 minutos
zar a cada s Din3 : . -Casos
= laborad 3 Inamicas Casuisticas sobre el ambito laboral donde se traten temas de :
< colabora a articiativas . ) impresos
a or sobre P P falta de respeto para luego proponer estrategias o soluciones que
23 I mejoren esas situaciones.
L O importan L :
l(JnJ < ciadel Dinamica: Aprecia la rosa
< i respeto Todos en forma de circulo pasaran una flor natural de mano en
Q | L mano para que luego vayan quitando un pétalo a la flor hasta .
@) én las Dinamica final 1o el tall T I lusiG -Flor o rosa 10 minutos
S relacione que quede solo el tallo. Debera llegarse a la conc usion de que
8 S o lo mismo pasa con las personas que son dafiadas fisica o
o interperso 5 psicologicamente a causa de la falta de respeto.
= nales. © — : —
H_J Se presenta la ultima diapositiva que tiene como mensaje: “Yo _Dianositiva
@ te respeto y til me respetas”, y lo colocaran en un papelote, para -Ho'zs de
4 Compromiso que posteriormente sea colocado en el area donde laboran. En colojres 10 minutos
— las hojas de colores escribiran un compromiso individual acerca
w -Plumones

del tema.




SESION 5: COMUNICACION ASERTIVA Y HABILIDADES BLANDAS Titulo Objetivo Etapas

con post-it a través de una frase

Actividades Descripcion Recursos Duracion

Registro y Cada participante se registra en la hoja de asistencia. El facilitador Diapositiva
presentacion explica el objetivo de esta sesion y resalta los estilos de la o1ap : 5 minutos

%) L introductoria

<D( del tema comunicacion

<Z( Objetivo de la dindmica: “Decir sin decir”

= — Experimentar los mensajes no verbales que circulan entre los

N Dinamica integrantes del grupo

'-'DJ :8 grupal — Reflexionar acerca de lo no dicho y cdmo opera en los vinculos y en

< Concientizar a = los grupos . -Tarjetas con _

= los colaboradores — Vivenciar la comunicacion no verbal frases para 10 minutos

o0 sobre la representar

% importancia de la Momento de ¢Como saber si la interpretacion que se realiza de un mensaje no

> buenay Reflexion y verbal es la que nos estan queriendo comunicar? ;Suelen darse

<>E adecua_da y Debate mensajes no verbales en los grupos? ;Qué sucede si los ignoramos?

= comunicacion,

'E para poder

W desarrollar Definiciones Concepto y tipos de comunicacién con imagenes. -Diapositivas

< habilidades °

% blandas. S Dinamica: “Dibujo Descompuesto”

o = Se colocan en filas y se les muestra un dibujo empezando por el Gltimo 10 minutos

< 3 Dindmica de lafila, el cual tendré que proyectar el dibujo mostrado (haciendo -Fichas con

O o temaética uso de su dedo) en la espalda de la persona que tiene al frente, hasta iméagenes

% llegar al primero de la fila, quién debera plasmar el dibujo en una hoja

S bond.

o o . g .

O 5 Despedida Resumen y conclusiones de la sesion quedara plasmado en la pared -Post-it 5 minutos

(@)




SESION 6: TALLER DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Titulo Objetivo Etapas  Actividades Descripcion Recursos Duracion
Registro de . . - -Hoja de .
~gIStro Al ingresar, se registran los participantes. ) 5 minutos
asistencia registro
o , . - / .
= Se presentaran las diapositivas, luego se reforzara el tema con un video
= Introduccién al donde se discutira en grupos lo visualizado; un representante por grupo : :
ienti - ) . s ’ -PPT, videos 5 minutos
Concienti tema daré una sintesis del analisis.
wn zar
®) acerca de
'5 las Casuisticas Se veran casuisticas donde se produzcan conflictos (personal-familiar-  -Casos
3 estrategia social-laboral) impresos
L
>z s
8 situacion Dinamica: La isla
w es de Se colocaran papelotes que representaran islas (del amor, del perdoén, de
2 conflicto la alegria, del placer, del dinero, etc...) Cada participante elige una isla
e y o Dinamica arunal y se coloca dentro del papelote que represente la isla sin pisar fuera de -Papelotes
O examinar ° grup ella sino sera quemado o se hundira. Luego se ira retirando isla por isla P .
=) los = hasta que todos no puedan entrar en una sola isla. ¢Creen que eso 30 minutos
| . N
@) metodos al ener6 en algiin momento algun tipo de conflicto? Se procede escuchar
3 )
L propios expresiones de algunos participantes.
o usados
L para - . .
] resolver Cada participante comentara con los demas las respuestas y las
% los Acciones para preguntas anteriores; se designara un encargado para hacer una sintesis  -Hojas bond
:II conflictos adaptarse al escrita. Por ultimo, a través de la verbalizacion, cada participante -Léapices
< cambio expone sus reacciones al ejercicio realizado, y el problema de los -Pizarra
= conflictos.
(5] ape , .
= El Facili r guia un pr r I gr nali m . . .
5 Andlisis final acilitador guia un proceso para que el grupo analice como se puede Diapositivas 15 minutos
(@)

aplicar lo aprendido a su vida. Se agradece e invita a préximo taller




SESION 7: TEAM WORK

Etapa

Titulo  Objetivo Actividades Descripcion Recursos Duracion
Registro y Se registran los participantes. Posterior a eso, el facilitador explicara -Registro de 05
presentacion la importancia y estrategias para el trabajo en equipo. asistencia minutos

Q .
L Dindmica: Los saludos
c .. - )
= Dinamica Los participantes van a desplazarse por todo el ambiente, luego se formaran
. en grupos, segun la cantidad que indique el facilitador. Ingeniosamente, se 8 minutos
Rompehielo ) . . . .
Conocer saludaran con diferentes partes de su cuerpo, finalmente haran un grito de
8 las poder, junto con su saludo grupal.
35 pautas - _
o y/0 Conceptos y Conceptos y pautas claves para el trabajo en equipo Di . 10
L i id Caso Mc Donalds, se muestra video donde trabajan en equipo lapositivas minutos
- estrategia o Video aso Mc Donalds, j quip
w  spara E Dinamica: Coordinaciéon motora grupal -Hojas
9, desarroll S En equipos haran circulos, se les dar indicaciones que tendran que haceral ~ bond 12
;‘E arun s Dinamicas revés. Por ejm.: Decir “izquierda” e irse a la derecha. minutos
é trabajo Dinamica: La torre de papel
= en Tendran que armar una torre solamente con papeles en 6 minutos.
]E:quu;o y Dinamica: El monstruo de 3 cabezas
Iorta ecer En grupos de 3 intentaran hablar sobre un tema, cada uno dira solo una
0. Dinédmica palabra, sin perder el sentido de lo que estén diciendo. .
) . - T 10 minutos
= final Obijetivo de la dindmica:
8 Fortalecer la comunicacion entre compafieros y darse cuenta de la
importancia de la comunicacion asertiva y trabajo en equipo
Proyeccion de  Se proyecta en PPT frases motivadoras de Team Work que se -PPT con frases de 5 minutos

frases

pide a voluntarios para que den lectura en voz alta. motivacion




SESION 8: OK PLAY

Titulo Objetivo  Etapas Actividades Descripcion Recursos Duracion
Presentacion - . . . g
aClONY g facilitador da la bienvenida a los participantes y los va identificando  -Pulseras de .
formacion de . R X 5 minutos
o grupos por colores mediante una pulsera (colores: rojo, amarillo y verde). colores.
'S
= Dinamica: La Evolucion.
Rompehielo Se jugara como si fuese “piedra, papel o tijera” quien vaya ganando evoluciona. 10 minutos
Se representa a la ameba - conejo - mono - hombre.
Integrar a
los Primer juego:  Por grupos (3 personas) trataran de avanzar juntos encima de los skys ~ -Tablas de 10
colaborad Skyando grandes. Se necesita mucha coordinacion Sky minutos
ores - - . .
> disfraltar Segundo 4 participantes competiran representando a su equipo y saltaran cada _Costales o 10
5 de juego: uno en costales o sacos hasta llegar donde estan los otros compafieros, S3C0S minutos
o

& momentos s Salta salta de extremo a extremo.

o 3? relqé( y &  Tercerjuego:  Con unatela larga, los participantes tendrén que estar dentro de ah -Tela larga para 10
divertidos Q La Rueda formando una rueda, irdn avanzando al mismo paso para evitar caerse.  hacer larueda  minutos
juegos.

. . : - - -Esponja
Cuarto juego:  Todos los equipos divididos en colores participan, se colocan en Jarra 10
Llenar la jarra  trencito sentados, iran pasando la esponja hasta el compafiero final que .
P . -Balde con minutos
tendra la jarra que deberé ser llenada
agua
o Creacion de En grupos haran una barra con el ritmo de alguna cancion, se deben
= barra final utilizar palabras como “union, fuerza, equipo”. -Papelotes 15
D sy - . .
O (Es vélido todo, puede haber piramide humana) -Plumones minutos

Comentarios

Mencionar la frase con la que se quedaron o lo que se llevan del taller




SESION 9:

ESTRATEGIAS DE CRECIMIENTO
CINE FORUM DE ATENCION AL CLIENTE Y VENTAS

CINE FORUM DE ATENCION AL CLIENTE Y VENTAS

Mejorar la
atencion al
cliente para
brindar un
servicio de
calidad y
elevar las
ventas.

Registro de . . - . -Hoja de
i . Al ingresar, se registran los participantes en la lista. .
asistencia registro
o Dinamica: “Viene el cartero” Los participantes estaran sentados en circulo y uno sera el
=2 Dinamica  cartero. El cartero dird: "1, 2 y 3", y los demas responderan jviene el cartero! El cartero 15 minutos
- Rompehiel  dird: "Traigo una carta para todas aquellas personas que..."(lleven lentes, que les guste el
0 color amarillo...) Los que cumplan los requisitos deberan cambiar de sitio. La persona que
quede en pie sera el nuevo cartero.
Retro Recordar las sesiones pasadas y comentarlas brevemente
Video Se muestra una parte de la pelicula “Como si fuera la primera vez” para . .
A . ! . . -Video 5 minutos
inicial explicar el sentido de las ventas y atencion al cliente
Concepto L . . . .
o de ACy En esta parte se expl!cara sobre la importancia de atender bien a un cliente, 10
= . mostrando frases y ejemplos de los tipos de clientes(qué es lo que hay que -PPT .
e tipos de hacer y que no) minutos
§ clientes yq
Q Video Se observara un caso de una empresa del rubro, que realiza buenas préacticas . .
: i . - -Video 5 minutos
intermedio  con la calidad en su atencion
Escenificac  Se representaran diferentes escenas que hayan sucedido en la vida laboral, 10
ion grupal  dando solucion a las problematicas presentadas. minutos
Dinamica . _— : -Globo
o Cada uno con un post it escribira su compromiso con la empresa y el futuro
= de X : L . grandecon 5
@ . cliente, de manera que al terminar de escribir todos, lo colocaran dentro del . .
o compromi . : . : : . helio minutos
s globo gigante y posteriormente sera elevado al cielo para reafirmar lo escrito -POS it




SESION 10: LIDERAZGO Y EMPOWERMENT

Titulo Objetivo Etapas Actividades Descripcion Recursos Duracion
o . Al ingresar se registraran en la hoja de asistencia. -Asistencia
S Registro y L , T . .
L . Una vez todos completos, el facilitador formara grupos y distribuird a cada miembro -Caracteristicas .
= Presentacion . o . . mins
una copia de las caracteristicas de un lider. del lider
Dinamica: “Perdidos en la luna” Se les explica que son un grupo de astronautas y debido
a una emergencia alunizaron forzosamente a unos 300 km de la base lunar donde los Lista de
- Dinamica esperaban. Habra un herido e inconsciente sin peligro de muerte que deberan llevarlo obietos 15
E inicial hasta la base. Todos los integrantes deberan ir, sin separarse, cargando al herido y —HJo (o mins
= Ilevando lo necesario para el viaje. Cuando llegan a su objetivo, se compara el listado de )
% los participantes con el resuelto originalmente y se evalta el desarrollo de la dindmica.
% Concepto y Se explicara brevemente sobre el liderazgo y se mostrarén ejemplos de lideres en el Peru PPT 10
o - ~ - - - -
% Empodera = ejemplos y el mundo (una pequefia historia de ellos) mins
w ralos 3
> trabajador kS “Un lider para Habiendo visto ejemplos claros de liderazgo y empoderamiento, se utilizara la lista que se 10
8 esy sacar mies. ” P les dio al inicio con 12 caracteristicas de un lider. Su trabajo seré el de enumerar esas -Léapices minutos
N el lider caracteristicas, segun el valor o importancia que cada uno le dé.
< - -
~ interior
w
D - - Ve - 7 - - - Ve
_ Tipos de Luego de la dindmica, se hablara sobre los tipos de liderazgo. Finalmente se mostrard  -PPT .
) ! L X . . 15 minutos
liderazgo un video de David Fischman con ejemplos de lideres. -Video
Dinamica “El gusano ciego” Se formaran grupos de 5 y haran un tren, todos estaran
) vendados, menos el Ultimo, ya que sera el que dara las indicaciones para que lleguen -Globos de
ks Dindmica final  al lugar donde estan los globos y los vayan colocando en medio de cada uno uniendo  colores 10 minutos
o SUS cuerpos como un gusano, posteriormente daran vueltas sobre un poste, pero sin -Vendas

vendas.




Titul
0

CREE, CREA Y CRECE (Points Of You)

Objetivo

Adaptar a
los
colaborad
ores a
nuevas
experienc
ias,
culturas,
estilos de
viday
demas
situacion
€s.

SESION 11: CREE, CREA'Y CRECE (Points Of You)

Etapa Actividades Descripcion Recursos Duracion
-Hoja de
) ) ) ) ) ) Asistencia
Al ingresar se registraran en la hoja de asistencia.
2 Registro y El facilitador se presentara primero, mencionando su nombre, que es lo que 10 mins
= Presentacion trae (12 letra primer apellido) y que es lo que se lleva (12 letra segundo
apellido), luego se iran presentando los demas.
El facilitador con ayuda de la musica invita a los participantes a ponerse de -
. . . . . L . -Mdsica .
DANZA terapia pie, para realizar la danza terapia. El uso psicoterapéutico del movimiento relaiante 10 minutos
como proceso tiene la meta de integrar al individuo fisica y emocionalmente. J
En esta parte, se les mostrara a los participantes distintos tipos de mandalas,
o . . ; . - Iy -Mandalas .
= ARTE terapia deberan elegir una y colorearla, se podréa observar también la eleccion del _Colores 15 minutos
e tipo de mandala, los colores que utilizan y los que tienden a resaltar en ella.
@
é Fototerapia Las cartas del points of you estardn de manera dispersa y volteadas en la -Cartas del
POINTSpOF YOU mesa, para que los participantes puedan elegir al azar el que les toque y de points of 15 minutos
acuerdo a ello puedan expresas sus puntos you
Rueda de desarrollo Se le entregara a cada uno, una hoja con los aspectos més relevantes de la -Rueda 10 minutos
personal vida para que enumeren guiandose de la realidad personal. personal
. Se elabora un plan de accion en base a la vivencia del taller, acciones .
Plan de accion . -PPT 10 minutos
concretas para realizar en corto plazo.
D
ka3
(@)
L Para finalizar n n un circulo, voluntariamente mencionaran . .
Comentarios finales ara finalizar, todos sentados en un circulo, voluntariamente mencionara Hojasbond 5 minutos

sus apreciaciones.




SESION 12: TALLER DE METAS (COACHING POR VALORES)

. L. - L Duracio
Titulo  Objetivo Etapa  Actividades Descripcion Recursos n
Registro Registro de participantes -Hoja de Asistencia 3
o minutos
S
- = Introduccion al tema Opiniones de los participantes acerca de los valores y 5
0 de lo importante que es tenerlas. minutos
[
@) . : Elegir dos tarjetas de valores al azar y hablar acerca de : 10
- Eleccion de tarjetas g J y -Tarjetas de valores .
< ellas minutos
> — —— .
o Relaci6 El facilitador explicara en una pizarra acerca de la .
elacion entre metay . ! ) . -Pizarra 10
©) Establecer importancia de los valores y como se vincula con :
a valor -Plumones minutos
o metas o nuestras metas
Z personales 5 En el piso encontrardn mas tarjetas de valores separadas
I y S segun su clasificacion, que cada uno tendra que revisar
@) fosional 9 Valores que nos : - : 10
< profesional definen bien para poder hacer la eleccion de valores que los -Tarjeta de Valores minutos
8 es basados define y en base a ello, detallar los pasos para llegar a la
= en la meta deseada.
< tecnica del Se les entregaré una hoja con multiples valores que 10
E Coaching x Escala de valores tendrén que seleccionar y enumerar de acuerdo a su -Hoja de valores minutos
= Valores personalidad y forma de ser
w
o Al haber seleccionado 5 de los valores méas importantes .
o . ) - . -Folletos y hojasde 10
o Compromiso se escribe un compromiso que con témperas de colores " :
. o compromiso minutos
- o dejaran una huella de su mano al lado.
< ks
= O
Aplicacion de la evaluacion para identificar los logros -Témperas 10
Post test . . :
obtenidos. -Cartulinas A4 minutos




ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

INSTRUCCIONES

Conteste la encuesta con total honestidad y sinceridad de manera tal que los resultados reflejen

real y objetivamente el ambiente

laboral de su empresa. Sus respuestas son muy importantes para identificar las

fortalezas y las oportunidades de

mejora de su empresa. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

SECCION | DATOS DEMOGRAFICOS
Grupo Ocupacional Grado de Instruccion
a |Gerente =l Instruccign Secundaria o Menor
b |Jefes b |Intituto superior o TEcnico
C |Supervisores c |Universidad Incompleta
d |Analistas / Asistentes d |Universidad Completa
e |Operarios ¢ |Post Grado
Sex0 Areas
a |Femening & |Gestign Humana
b |Masculing b |Administracion y Finanzas
Edad ¢ |Lesal
a |25 afios a menos d |Contahilidad
b |26 a 34 afios g |Almacén
C |35 @ 44 anos f |Logistica
d |45 a 54 afaos g |Marketing
g |55 afios a mas h |Sistemas
Anos de trabajo i |Seguridad y CCTV
g |Menos de 1 afio i |Area Técnica
b |Delafoa 2 afios k |Infraestructura v Mantenimiento
c |De 2 afios a5 afios |  [Housekeepingy AP.
d |De 5 afios a 10 afios m |AvEB
g |De 10 afios a mas n_|Cocina
Unidad o |Front Desk
a |Hotel Winmeier g |Ventas y eventos
b |Winmeier Casing q |Caja/Boveda
c |BigSlots r |Casino
d |Balta Slots s |Sala

SECCION II: ENCUESTA DE SATISFACCION

. A B
La encuesta evalia dos aspectos: fﬁ; iﬁ;isepl”::ﬁ: ” Consideratu | Considerala
- Columna A: qué opina usted de su &rea y/o jefatura directa 2. Rara vez es cierto ?"faaty tu emP'e:a :°"‘°
. . . " : Jeratura un todo
- Columna B: qué opina usted de su organizacion como un todo 3. A veces es cierto, a veces es falso
.. .. 4, Amenudo es cierto
ylo de quiénes |a dirigen 5, Muy a menudo es cierto
1/2|3|4|5(12(3|4|5
1 Este es un lugar acogedor y amigable para trabajar.
5 Me dan los recursos, herramientas y equipos para hacer mi
trabajo.
3 Este es un lugar fisicamente seguro donde trabajar.
4 Todos tenemos las oportunidad de recibir un reconocimiento
especial
5 Las personas estan dispuestas a hacer un esfuerzo extra para
hacer el trabajo.
6 Uno puede contar con la colaboracién de las personas.




7 Los jefes comunican claramente qué esperan de nuestro trabajo.

8 Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir
una respuesta directa.

9 Se me ofrece capacitacidén y/o entrenamiento con el objetivo de
promover mi desarrollo profesional.

10 Los jefes muestran aprecio y reconocimiento por el buen trabajo
y por el esfuerzo extra.

1 A las personas aqui se les paga justamente por el trabajo que
hacen.

1 Mi trabajo tiene un significado especial para mi: éste no es “sélo
un trabajo”.

13 Cuando las personas cambian de funcion o de area de trabajo,
se les hace sentir como en casa.

14 Los jefes son accesibles, es facil hablar con ellos.

15 Los jefes reconocen que pueden cometerse errores involuntarios
en el trabajo.

16 Los jefes incentivan, consideran y responden genuinamente a
nuestras ideas y sugerencias.

17 Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso.

18 Siento que recibo una parte justa de las ganancias que obtiene
esta organizacion.

19 Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios
importantes.

20 Los jefes tienen una vision clara de hacia donde va la
organizacion y qué hacer para lograrlo.

21 Los jefes confian en que las personas haran un buen trabajo sin
tener que estar supervisandolos.

9 Los jefes involucran a las personas en decisiones que afectan el
trabajo o el ambiente de trabajo de éstas.

23 Los jefes tratan a todos por igual; no hay favoritismos.

24 Me siento bien por la manera en que contribuimos como
organizacion a la comunidad.

55 Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion de labores y
coordinacién de las personas.

26 A las personas aqui se les delega responsabilidad.

57 Este es un lugar psicolégica y emocionalmente saludable donde
trabajar.

)8 Las personas son tratadas de manera justa sin importar su
edad.

29 Los ascensos se les da a quienes mas se lo merecen.

30 A las personas les gusta venir a trabajar.

31 Puedo ser yo mismo en mi lugar de trabajo.

32 Los jefes cumplen sus promesas.

33 Las personas son tratadas de manera justa sin importar su
condicion socioecondémico.

34 Las personas agui se preocupan por sus comparieros.

35 Las palabras de los jefes coinciden con sus acciones.

36 La infraestructura e instalaciones de la organizacién contribuyen
a crear un buen ambiente de trabajo.

37 Las personas son tratadas de manera justa sin importar su sexo.




38 Estoy orgulloso de decir a otros que trabajo aqui.

39 Aqui hay un sentimiento de “familia” o equipo.

40 Aqui se celebran eventos especiales.

41 Lo dltimo que haria esta empresa es despedir a sus
trabajadores.

42 Las personas evitan la manipulacion, los rumores y "argollas"
para conseguir algun objetivo.

43 Aqui se fomenta que las personas equilibren su vida de trabajo y
su vida personal.

m Las personas son tratadas de manera justa sin importar su
orientacion sexual.

45 Los jefes son competentes en el manejo del negocio.
Si considero que se me ha tratado injustamente, sé que tendré

46 la oportunidad de ser escuchado y que se me tratard con
justicia.

47 Tenemos beneficios especiales y Unicos en esta organizacion
(no s6lo econémicos).

48 Estamos todos juntos en esto.

49 Los jefes conducen el negocio de manera ética y honesta.

50 Los jefes demuestran un interés sincero en mi como persona, no
s6lo como empleado.

51 Quiero trabajar aqui por mucho tiempo.

52 Recibo un buen trato, independiente de mi posicién en la
organizacion

53 Puedo tomar tiempo libre, de forma coordinada, para atender
asuntos personales de importancia.

54 Siento que mi participacion es importante y que hace una
diferencia en la organizacion.

55 Cuando ingresas a la organizacion se te hace sentir bienvenido.

56 Este es un lugar entretenido donde trabajar.

57 Las personas que ingresan a la empresa encajan bien con
nuestra cultura

58 Tomando todo en consideracion, yo diria que este es un gran

lugar donde trabajar.




FICHA TECNICA
NOMBRE DE LA PRUEBA: Encuesta de Great Place to Work Trust Index
AUTOR: Roberts Levering / Casa Matriz de EEUU de GREAT PLACE TO WORK
POBLACION A ENCUESTAR: 100% Planilla
MODALIDAD DE APLICACION: Mixto:
= Fichas Opticas: Lima personal operativo / ventas
= Online: Lima administrativos / provincias
MEDIO UTILIZADO:
- Manual
- Internet
- Mixto
PREGUNTAS:
v" 58 preguntas cerradas
ESCALA DE RESPUESTAS: LIKERT
5 opciones:
1. Muy rara vez es cierto
2. Raravezes cierto
3. A veces es cierto, a veces es falso
4. A menudo es cierto
5. Muy a menudo es cierto

RESULTADOS EXPRESADOS EN:

RESULTADOS

1-2 Desfavorable




TIEMPO: Illimitado

Medio

Favorable

ESCALA DE VALIDEZ:

» Indice de confianza: 95%

» Margen de error: + - 0.11

RELACIONES EN EL LUGAR DE TRABAJO:

1) Relacion con los jefes

2) Relacidén con otros empleados

3) Relacion con el trabajo

DIMENSIONES Y SUBDIMENSIONES DEL GPTW:

Dimensiones Indicadores ITEMS
Comunicacion 19,7,8,14
Credibilidad Habilidad Gerencial 20, 21, 25, 26, 45, 57,
Integridad 32, 35,41, 49
Apoyo Profesional 2,9, 10,15
Respeto Colaboracion 16, 22
Interés como persona 3,27, 36, 43, 47, 50, 53
Equidad en Recompensas 4,11, 18,52
Imparcialidad Ausencia Favoritismo 23, 29, 42
Trato Justo 28, 33, 37, 44, 46
Trabajo Individual 12, 54
Orgullo Trabajo Equipo 5, 17
Imagen Corporativa 24, 30, 38, 50
Familiaridad 31, 34, 40
Camaraderia Hospitalidad 1, 13, 55, 56
Sentido de Equipo 6, 39, 48




Elaboracion y Prueba del Trust Index©
De Great Place to Work®
Resefa

El Trust Index© de Great Place to Work® es una encuesta que mide en qué grado los
colaboradores piensan que su organizacion es un gran lugar de trabajo. Las preguntas se
basan en numerosas entrevistas que Robert Levering y Milton Moskowitz llevaron a cabo
para su best-seller “The 100 Best Companies to Work for in America” (Los 100 mejores
lugares para trabajar en Estados Unidos) de 1984. Los autores pasaron tres afos realizando
entrevistas en una inmensa variedad de organizaciones: grandes y pequefias, multinacionales

y familiares, en todo el pais y en todas las industrias.

El Trust Index© consta de 58 enunciados que se clasifican en cinco categorias del Modelo
Great Place to Work®. Las tres primeras, Credibilidad, Respeto e Imparcialidad, miden la
confianza de los colaboradores en la administracion; mientras que las otras dos, Orgullo y
Camaraderia, evalian cdmo se sienten con respecto a su trabajo y qué tanto disfrutan estar
en él. Durante la evaluacion, los colaboradores deben asignar un puntaje de 1 a 5 a cada
enunciado desde dos puntos de vista: uno que considera a la organizacion como un todo (esta
es la Unica perspectiva considerada en las listas de los Mejores Lugares para Trabajar) y otro
que se enfoca en su area y/o jefatura directa. El cuestionario incluye dos preguntas de

respuesta abierta que permiten recolectar comentarios.

El Trust Index© de Great Place to Work® ha sido usado desde el afio 2003 por miles de
organizaciones alrededor del mundo. Ademas de Estados unidos, el Instituto tiene oficinas

o afiliadas en los cinco continentes y en mas de 50 paises.
Elaboracion del Trust Index©

La elaboracion del Trust Index© puede entenderse dentro del contexto de la metodologia de
la investigaciéon cualitativa y cuantitativa*, pues es a través del uso de informacién
cualitativa y cuantitativa que se puede elaborar y poner a prueba este instrumento mediante
vias de retroalimentacion adecuadas. A continuacion, los pasos para la elaboracion del Trust

Index®© basada en dicho modelo.

Delimitacién del tema de interés: Lugares de trabajo




Especulacidon/Suposicion: ¢Existen organizaciones con un buen clima laboral? ;Cuéales son?

¢Como son?

Revisién de la informacion

Durante los inicios de los afios 80, se realizaba muy poca investigacion sobre cultura
organizacional desde el punto de vista de un colaborador. Algunos estudios de caso se
encontraban disponibles, pero la mayoria de la investigacion sobre organizaciones se
enfocaba mas en su participaciéon en el mercado, desempefio econdémico y mejores

estrategias administrativas.

Recoleccidn y analisis de informacién

A raiz de la escaza informacidn en este tema, Levering y Moskowitz utilizaron métodos de
observacién, entrevistas, discusiones con otros expertos en temas laborales y focus groups
con colaboradores en organizaciones de Estados Unidos para reunir informacion y probar su
teoria que afirmaba que si existian buenos, o incluso, grandes lugares para trabajar. La
enorme cantidad de entrevistas que llevaron a cabo para su libro “’The 100 Best Companies
to Work for in America” (Los 100 mejores lugares para trabajar en Estados Unidos) de 1984,
junto con otras entrevistas exhaustivas que Levering realizo para su libro “A Great Place to
Work: What Makes Some Employers So Good (and Most so Bad)” [Un gran lugar para
trabajar: qué hace que algunos empleadores sean tan buenos (y la mayoria, tan malos)] de
1988, sirvieron de base para la investigacion que dio como resultado el Trust Index©. Estas
entrevistas se hicieron en organizaciones pertenecientes a diversas industrias y de distintos
tamafios y regiones geograficas dentro de dicho pais. Ademas, mientras escribia su libro,
Levering, por segunda vez, revisé informacion, llevé a cabo entrevistas a profundidad y
converso con Directores Ejecutivos, lideres y fundadores de diversas organizaciones y se
enfoc6 en cémo los lideres creaban una cultura organizacional. En su libro, él define un
“gran lugar para trabajar” como aquel en el que una persona “confia en las personas para
quienes trabaja, se siente orgulloso de lo que hace y disfruta de la gente que lo rodea”. Con
esta definicion, Levering y Amy Lyman, cofundadores del Great Place to Work® Institute,

trabajaron con un equipo de consultores e investigadores para desarrollar el Trust Index®©.

Disefio inicial de la encuesta

El proceso de disefio de la encuesta comenzd con la revision de la informacion recabada para

determinar temas comunes y crear posibles enunciados que fueran parte de ella. El anlisis



inicial dio como resultado la elaboracion de aproximadamente 120 enunciados que luego se
redujeron a los 58 que se usan hoy en dia. EI nimero se ajust6 después de probar la encuesta
repetidas veces con diversos grupos de colaboradores, seguido de entrevistas para determinar

su validez y confiabilidad.

Prueba de la encuesta

Los enunciados se revisaron para descartar duplicados, palabras confusas e ideas
coincidentes. Luego, se probo la encuesta con colaboradores para obtener feedback sobre su
efectividad. Este feedback puso en claro la importancia de usar una escala “real” en lugar de
una escala “acordada” al momento de asignar un puntaje a los enunciados. Se hizo evidente
también que el valor de los resultados radicaba en la habilidad de un colaborador para indicar
en qué grado un enunciado se ajustaba a su realidad y era verdadero para ellos, es decir, si
la situacién sugerida realmente ocurrid en el lugar de trabajo, versus estar de acuerdo de
manera general con un concepto representado por uno de los enunciados. La seccion de
respuestas consta de dos columnas: una que considera el trabajo a nivel de area y/o jefatura
y otra, a nivel organizacional. El propoésito de esto es comprender cada perspectiva de manera

individual.

Prueba de validez y confiabilidad

La encuesta se probd por primera vez con colaboradores en diversos escenarios dentro de
una organizacion, lo que permitié establecer la validez de la medicion de cada enunciado.
Luego, se hizo la prueba de confiabilidad con diez de las “100 Mejores™ organizaciones del
libro “The 100 Best Companies to Work for in America” (Los 100 mejores lugares para
trabajar en Estados Unidos) de 1993. Estas aplicaron el cuestionario a sus colaboradores y
luego el Instituto comparé todos los resultados obtenidos. También se conversd con cada
una de ellas para verificar la confiabilidad de la informacion obtenida comparandola con la

proporcionada por otros instrumentos estandarizados que habian utilizado en ese momento.

Un andlisis de correlacion de los resultados obtenidos la primera vez que se utiliz6 el
instrumento para la publicacién de “Los 100 mejores lugares para trabajar en Estados
Unidos” de la revista Fortune en enero de 1998, demostrd que todos los enunciados del Trust
Index© estaban altamente relacionados con el enunciado englobante “Tomando todo en

consideracion, yo diria que este es un gran lugar para trabajar’.



Desde una perspectiva mas subjetiva, cuando el Trust Index© se utilizd por primera vez para
la lista “Los 100 Mejores” de Fortune, los resultados obtenidos fueron los mismos que
Levering y Moskowitz obtuvieron cuando llevaron a cabo los numerosos focus groups para
su lista. En otras palabras, las organizaciones que los colaboradores consideraban grandes
lugares para trabajar, siempre recibian la mayor cantidad de respuestas positivas, mientras
que los que consideraban los peores lugares, siempre recibian la menor cantidad de este tipo
de respuestas. Por ejemplo, Southwest Airlines, organizacion a la que los observadores se
han referido durante afios gracias a su excelente cultura organizacional, recibi6 el puntaje

mas alto la primera vez que Fortune utiliz6 el Trust Index®©.

En los mas de veinte paises en los que se usa la encuesta para elaborar la lista de Los Mejores
Lugares para Trabajar, se ha obtenido el mismo tipo de resultados que la primera vez que se
uso. De hecho, afio tras afio se ha observado que en los paises en los que se publica la lista,
solo se da una pequefia variacion. Si existiese un cambio de 8 a 10%, los motivos serian
comprensibles; por ejemplo, fusiones, adquisiciones, cambios organizacionales importantes,
etc. Asimismo, alrededor del mundo, se continta aplicando el “sentido comin” como
indicador del Trust Index© cada vez que se publica una lista en un pais. Después de la
publicacion de la lista, el estatus de las organizaciones con buenos resultados, es decir, las
que ocupan un puesto alto en la lista, es validado a través de los comentarios, en especial de
los colaboradores, que confirman que estan de acuerdo con los resultados. Del otro lado del
indicador de “sentido comun”, estan las organizaciones en los niveles mas bajos. Cuando se
publica la lista, se sabe que dichas organizaciones estan experimentando o han
experimentado situaciones serias, tales como negociaciones sindicales o demandas

presentadas por algun colaborador.

A la vez, el Trust Index© ha demostrado ser un indicador confiable del desempefio
econdémico de una organizacion. Analistas independientes han comparado el desempefio de
“Los Mejores Lugares” que cotizan en bolsa de valores con aquellas que utilizan indices
bursatiles como Dow Jones, FTSE, S&P 500, Russell 3000, etc. Las organizaciones que
fueron seleccionadas para la lista, principalmente en base a los resultados del Trust Index®©,
superaron a las organizaciones medidas por dichos indices. Seguin GPTW™, esto se debe a
que un alto nivel de confianza se traduce en niveles de cooperacion y compromiso mas altos.
Ambos factores son importantes componentes en la creacién de una fuerza de trabajo

productiva en cualquier pais del mundo.



Prueba continua del Trust Index©

Es posible confirmar la confiabilidad y la validez de la encuesta cada afio durante el proceso
de seleccion que se lleva a cabo para la elaboracion de “Los 100 Mejores Lugares para
Trabajar” de la revista Fortune, asi como también, durante la elaboracion de las listas de los
mejores lugares por pais, aproximadamente 10,000 organizaciones participantes y
100'000,000 de colaboradores alrededor del mundo contestan el cuestionario cada afo.
Ademas, como parte de la evaluacion continua de la encuesta, se buscan asimetrias
estadisticas y patrones anormales de respuestas, y se ha encontrado que este es un

instrumento coherente y consistente.



FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA

1 INFORMACION DEL EXPERTO:

lo Doz
11 Nombrey Apelido :/AM A Jele

12 Profesite . Wmiteteya

1.3 Grado academico : jtoy Sles

14 Titulo Profesanal ¢ o wa TPeidatago
15 Insttucién donde trabajs ¢, cu

1.6 Cargo qu= desempefia I A

1.7 Teifono P oesydsy !

13 Coereo Blctronko D lilonirs Yy @ lotmed | Gam
Estimado/a

feciba un saludo cordsal y al misemo tiempo le informo que se requiere realzar uns VALIDACION
POR JUKCIO DE EXPERTO 2 la Propussta titulado: *Programa mativacional para mejarar &l cena
labors| de lo¢ colabaradores det Hotel ¥ Casino WinMeler de Chiclayo”, En tal sentido recurro a
usted para solicitar dicha Validacion. (En Anexo se adjnta la Peopuesta) Se propone una
gscala con 3 niveles en orden ascendente. Margue con una “X* conforme considere su

conacimiento sabre &l programa a evaluar

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Insgocuads. | Medianameenio

heo, CRITERIO DE VALIDACION (5 ot cambior. adecudda. Adecuads.
ITEM e ORIt | (5 Gyt ramfarar)
[
B | Esuctera geseral 04 la Progussts. W
07 Wiaros 26620 y Amacoderins que LERAA B v
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04 | Propuestscon o 0391408 02 0 IMenIgacn Y
Sa dotalla o plan o2 20000 pars B
05 eplemeniacdn de la progussia '
06 | Visbaat dela mpkemeniacicn 0 Prepuest v

Quservacicnes:

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA

Lusgo Oe resaca & svision cel documento hiaco: *Programa motivacionsl para mejoear el clima
Iaboral de jos colaboraderes del Hotel y Casino WiaMeler de Chiclayn” presemado por Glarina

Mildred Hoyos Lopaz, se olrga 13 Siguients calicaciin:

CALIFICACION DE LA PROPUESTA




FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

L1 Nombewy Sgellido : fa'...o ?(.u, a7ofu¢ he
12 Profesién : 'P‘.de&,;
13 Gradoacadémica v bianwsda
14 Titulo Profesanal IR JT SO 47 T’Smolqg.,n
15 Institucion donde trabaja - e et
16 Cargo que desempeia ” Consellol  Gesnalalas - Stlecasn
17 Telefono : A 12100 59
1.8 Correo Electronica : T:\m.a- ?uu_@ a dec o -
Esimadoa

Recibia un saludo cordial y af mismo bempo le informe que se roequiere realizar una VALIDADION
POR SUICKD DE EXPERTO o la Propuesta titulado: “Frograma motvackonal pars mejorar el clima
laboral de ‘o5 colaboradores del Hotel y Casne 'WinMeier de Chiclayo”. En tal sentido tecurro &

usted para solicitar dicha Validacdn. {En Anexo se adjunta la Prapuestal. S€ propone una
escala con 3 niveles en orden ascengente. Marque con una *X* conforme considere su
conacimiento sobire ef programa a evaluar

FICHA DE JUICY0 DE EXPERTO.

T ———
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Otsanvaonnes.

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA

Luego de reaizada 12 revisin 0 cooument 11uiado: “Programa motivacional pars mejorsr of cima
laboral de los colaboradores cel Motel y Casino WinMeler de Chiclayo®, pressntada por Gisnia
Midrad Hoyes Logar, =& cloma la siguents caificacioe:

CALIFICACION DE LA PROPUESTA

inadecuada.

Medianamente

adecuada

Adecuada.

Marza con un #pa
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FICHA DE JUICIO DE EXPERTO

PARA VALIDACION DE PROPUEST, A

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

11 Nombre y Apeflida : Elard Sanches Gamarra

L2 Profesidn : Pricologo

L3  Gradoacademico : Magister

14 Ttulo Profesionst Licenciado en Pecoiogis

15 Instituckdn donde trabaja { Universidad Tecnciogica def Parg

L&  Cargo que desempeda : Docents

1.7 Teldfono 1935372108

18 Correo Flectronica - Elrd sanches @gmail com
Estimado £last Sanchez

Recida un saudo cordial v al misma tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO 3 1a Propuesta titulado: “Pragrama motivacional para mejorar of chma
laboral de fos colsboradores del Hotel ¥ Casino WinMeier de Chiclayo”™. £n tal sentido recurro &
usted para soficitar dichs Validacicn. [En Anexo se adjunts fe Prapuesta). Se progone una escala
con 3 niveles en orden ascendente. Margue con una “X* conforme considere su
conocimienta sobre &l programa a avaluar

FDIADE.NI:IOOEEXPERTO.

[__._ e e — ———
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| Se demall oo plan 08 secén para

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA

wmmmahmnwmmw:'mmmmdmm
ameuumuuuuycmwmuaw.mmmmu& Canna Mided

Hoyos Lapsz, se ctorga B siguiens caificacon:

CALIFICACION DE LA PROPUESTA

’ Inadecuada,

| Mecianamente |
. adecuada,

Adecuada.

|

I

Marcarcen un aps

Nombea del Expenn: Elast Amaido Sancher Gomama

DNE 41183010



MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ELABORACION DE PROYECTO DE TESIS

NOMBRE DEL ESTUDIANTE: Hoyos Lépez Gianina Mildred

FACULTAD/ESCUELA: Psicologia Organizacional

TITULO DE LA INVESTIGACION: Programa Motivacional para mejorar el clima laboral de los colaboradores del Hotel y Casino WinMeier

de Chiclayo
. TIPO DE . . METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES , POBLACION TECNICAS .
INVESTIGACION ANALISIS DE DATOS
Demostrar que el programa motivacional
mejora el clima laboral de los colaboradores del Observacion
. . . . Explicativa, Aplicada y
Hotel Y Casino Winmeier de Chiclayo V.1. Programa 25 Colaboradores Encuesta
. transversal. . .
Especificos: Motivacional Entrevista Las medidas estadisticas a
Diagnosticar el nivel de clima laboral de los utilizar:
¢En qué medida el | colaboradores del Hotel y Casino WinMeier de o =
] La aplicacion  del DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS e Frecuencia relativa,
programa Chiclayo o
tivacional Disenar el programa motivacional para mejorar programa motivacional V.D. Clima
motivaciona .D. in arito Gt
) i _ ) mejora Encuesta de Great | ®  Mediaaritmética,
mejorara el clima | el clima laboral en los trabajadores del Hotel y Laboral

laboral de los
colaboradores del
Hotel Y Casino
WinMeier de
Chiclayo?

Casino WinMeier Chiclayo.
Aplicar el programa motivacional a los
trabajadores del Hotel y Casino WinMeier de
Chiclayo.

Evaluar el nivel de clima laboral de los
trabajadores después de aplicado el programa
motivacional.

Contrastar el nivel de clima laboral alcanzado
en el pre test y post test para medir el efecto del

programa motivacional aplicado.

significativamente el
clima laboral en los
colaboradores del
Hotel Y
WinMeier de Chiclayo

Casino

G.E.:.0:X 0O,

25 Colaboradores

Place To Work Trust
Index para medir el
nivel de clima

laboral

. Varianza,

. Desviacion

Estandar y
Coeficiente de
variabilidad.




EVIDENCIAS: Aplicacion de la evaluacion de Clima Laboral del GPTW

SESIONES:







Andaan Safs:

CARTA DE AUTORIZACION DE LSO DE INFORMACIGN DE EMPRESA PARA DETENCION DE
TITULD PROFESKIMAL

Yo Honores Hl:ldl'iEl.lﬂ Luis Elis, identificedo con DMl 10763763, &n mi calidzd de Jefe de Gestion
Humana de la empresa ANDEAN SLOTS 5.4 C. con BUC 20486245027, ubicada en la ciudad de Lima
w Chiclayo, Perd, OTORGD LA AUTORIZACIGN,

& la Srta. Gianina Mildred Hoyos I.|':-p-:l:_. identificads con DMl 73567985, bachiller de la carrera de
Psicologia Organizadonal para que utilice informacion de la empresa con ka finalidad de que pueda
rezlizar su tesis experimental titulada “PROGRAMA MOTIVACIONAL PARA MEJIORAR EL CLIMA
LABDRAL DE LOS COLABDRADRES DEL HOTEL ¥ CASING WINMEIER DE CHICLAYD", para obtener

el Titulo o Grado de Licenciada en Psicologia Orzanizacional,

Chiclayo, 01 de zhril del 2020

{"f_.:.g.-i--'.-*

LUIS HONORES RODRIGUEZ
JEFE DE GESTION HUMAMA

Ao Larcs 3485 Int. M0 Pho OF = Mirdflores, Uma, Pend FLLGE : 2053080500 Telifone: 710 3E3E Fax: T103E7E



