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Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

Ante ustedes alcanzo la tesis denominada “Clima laboral y productividad del personal
operario en una planta procesadora de salsas, Callao 2017, que se plante6 como objetivo
determinar la relacion entre Clima laboral y la productividad del personal operario en una
planta procesadora de salsas. Se realiza esta presentacion en cumplimiento de las normas
establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para

obtener el titulo profesional de Ingeniero Industrial.

Esta investigacién corresponde al tipo basico, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 79 personas del
personal operario en una planta procesadora de salsas. Se aplicaron dos cuestionarios con
aplicacion de Escala de Likert.

Espero que la presente investigacién alcance a cubrir las expectativas para la

aprobacién y posterior sustentacion de ella.

La Autora
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Xii
Resumen

La presente investigacion se realizé en una planta procesadora de salsas en el afio 2017,
teniendo como objetivo general determinar la relacion entre Clima laboral y la productividad

del personal operario en una planta procesadora de salsas

Esta investigacion corresponde al tipo basico, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 79 personas del
personal operario en una planta procesadora de salsa, a los cuales se aplicaron dos
cuestionarios con aplicacion de Escala de Likert. Se usaron estadisticos descriptivos y para
la prueba de correlacion se uso la prueba de Rho Spearman a un nivel de confianza del 95%.

Los resultados arrojan que 8,9 % del personal operario de la planta procesadora de
salsas perciben que el clima laboral es muy débil, el 82,3 % como débil y el 8,9 % muy
fuerte; es decir, que los operarios perciben que el clima laboral es inadecuado en la planta
procesadora de salsas. En relacion con la productividad, el 82,3% personal operario percibe
que el nivel de productividad es media baja y el 17,7 % como alta; es decir, que los operarios
perciben que la productividad no es la adecuada; situacion que, si bien afecta a la planta
procesadora de salsas, tiene el reto de ir aumentando la productividad.

Los resultados demuestran que existe relacion significativa entre el clima laboral y
la productividad del personal operario de una planta procesadora de salsas, al obtener un
coeficiente de correlacion de Spearman (rho=0,623) y un p-valor igual a 0,000.

Interpretandose como: a mejor clima laboral, mayor productividad del personal operario.

Palabras clave: clima, laboral, productividad, operario.
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Abstract

The present investigation was carried out in a sauces processing plant in the year 2017, with
the general objective of determining the relationship between labor climate and the

productivity of the operating personnel in a sauces processing plant.

This investigation corresponds to the basic type, with non-experimental design,
correlational and cross-sectional level. The sample was constituted by 79 personnel working
in a processing plant of sauce, to which two questionnaires with application of Likert scale
were applied. Descriptive statistics were used and for the correlation test, the Rho Spearman

test was used at a confidence level of 95%.

The results show that 8.9% of the operating personnel of the sauces processing plant
perceive that the work climate is very weak, 82.3% as weak and 8.9% very strong; that is to
say, the workers perceive that the work environment is inadequate in the sauces processing
plant. In relation to productivity, 82.3% of the staff perceives that the level of productivity
is low and 17.7% high, a situation that, although it affects the sauces processing plant, has
the challenge of increasing productivity.

The results show that there is a significant relationship between the working
environment and the productivity of the operating personnel of a sauces processing plant,
obtaining a Spearman correlation coefficient (rho = 0.623) and a p-value equal to 0.000.
Interpreting as: a better working environment, then higher productivity of the operating

personnel.

Keywords: climate, labor, productivity, operator.
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Realidad Problemética

El siglo XXI se encuentra condicionado por el desarrollo de un sistema econémico
internacional como consecuencia de los avances de la revolucion cientifica-tecnologica y
el establecimiento del proceso de globalizacion en el mundo. En este contexto, la economia
internacional configura la integracion del sistema a través de dos variables determinantes:
la productividad y la competitividad. La productividad entendida como la produccion de
mas bienes y servicios a menor costo, permitiendo que las organizaciones puedan competir
en el mercado internacional a condicion de que sus costos de produccion sean competitivos,

encontrandose una relacién directa entre estas.

En un mundo donde la globalizacién de la economia es una realidad, existen dos
alternativas para integrarse a la productividad. La primera esta relacionada con la
produccion a partir de la mano de obra calificada y el desarrollo tecnoldgico. Mientras que
la segunda esta relacionada con la explotacion de los recursos naturales (depredacion) y
humanos (mano de obra barata). Al ser esta Ultima via una alternativa hegemdnica que las
organizaciones tienen para integrarse a la productividad, la realidad nos va demostrando
que una ventaja comparativa no se puede constituir con factores basados en la explotacion
porque estas tienen un limite, es decir que ambos elementos no se pueden mantener hasta
el infinito porque estariamos condenando a la humanidad al subdesarrollo. No obstante, la
construccién de una alternativa estratégica de productividad articulado a un proyecto de
desarrollo integral, debe contemplar un sistema educativo de calidad, asi como la existencia
de condiciones para promover el desarrollo de la investigacion cientifica, la innovacion y

el desarrollo tecnoldgico.

En ese sentido, para que las organizaciones puedan mantener un nivel de competitividad
en el portafolio de productos que ofrece, los gerentes son conscientes que lograrlo no basta
con las inversiones en tecnologia de punta, novedosas estrategias y sorprendentes
campanas publicitarias, también se hace necesario el talento humano que complemente la
estructura organizacional para asi lograr un desarrollo integral (Pacheco, 2015, p. 6). La
preocupacion por el factor humano en las organizaciones esta relacionada con la
implementacion, en las organizaciones, de sistemas de gestion de calidad que permitan
generar el mejoramiento continuo y, por légica, el aumento de productividad. Esta

preocupacion ha evolucionado a tal punto que hoy en dia el talento humano es considerado
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un factor principal para explicar la productividad.

En esa logica, desde las ciencias empresariales se vienen haciendo investigaciones para
perfeccionar y redisefiar modelos organizacionales que permitan conseguir altos niveles de
productividad, de ahi el interés por esquemas de motivacion, de incentivos, de

internalizacion en los trabajadores de los valores de la organizacion.

Entendido que el desafio del momento es el de la productividad y que el clima laboral
puede contribuir eficazmente a esta tarea. VVarios autores coinciden en que un clima laboral
positivo o favorable permitird un compromiso estable de los trabajadores con su
organizacion en la medida que este genera un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella,
produciendo como efecto el empoderamiento de los trabajadores. Por el contrario, un clima
laboral negativo supone una falta de identificacion con sus objetivos y metas, asi como un
deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento,

ausencias e ineficacia (Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009)

En este contexto las organizaciones y sus gerentes tienen una tarea muy dificil que es el de
luchar muy duro por mantener su nivel de competitividad en situaciones cambiantes. Esto
los obliga a disefiar una estrategia que esté orientada al cliente, un esfuerzo constante hacia
la reduccion de costos y plazos de entrega, hacia el aumento la calidad y también en el
nivel de los servicios. No obstante, su personal es el Gnico elemento creador de ventaja

competitiva (recurso de una empresa que la diferencia de las restantes empresas del sector.

Si la calidad y satisfaccién de los empleados influyen mucho en la productividad del
trabajo, en la calidad del servicio/producto, en su reputacion y, por consiguiente, en su
supervivencia, las organizaciones y sus gerentes deben tomar en cuenta que las
organizaciones donde los trabajadores desean trabajar y producir mas son aquellas donde
existen excelentes canales de comunicacion asi como de una confianza mutua; donde existe
la preocupacion para que los colaboradores crezcan y se superen profesionalmente; donde
existe una preocupacion para que los trabajadores logren el equilibrio de trabajo-vida

personal.

La mayoria de las investigaciones sobre el clima laboral han sido estudiadas desde el
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comportamiento organizacional y la administracion de los recursos humanos. Mientras que,
sobre productividad han sido estudiados desde la administracion de operaciones, la
planificacion y control de la produccion, asimismo, desde la calidad y productividad en

ingenieria.

La presente investigacion se realiza en el area de Produccion, especificamente en la Planta
de Salsas, cual estd ubicada en Carmen de la Legua Reynoso, Callao. Dicha empresa
perteneciente al sector industrial de consumo masivo peruano, tiene como actividad
econOmica la fabricacién y distribucion de productos de consumo masivo. Adicionalmente,

se encarga de la distribucion de productos de terceros.

En la actualidad, el personal operario de la planta procesadora de salsas manifiesta, en su
gran mayoria, estar satisfechos con las estrategias y politicas aplicadas por la empresa, pero
también existen disconformidades con las decisiones corporativas como el desarrollo del
capital humano. Esta situacion estaria generando una insatisfaccion laboral expresada en
un sustantivo indice de rotacion y ausentismos. Asimismo, en relacion con la diferencia
entre el total de ferts programados (cédigos=presentaciones diferentes) vs los cumplidos
de las lineas de envasado tecmar mostaza, uniclan food Service, volpak food Service y
volpak mostaza, se evidencia que la eficacia de la produccion en el afio 2016 alcanz6 al
88%, mientras que a octubre de 2017 es de 90 %. Es decir, existen limitaciones y problemas
que no permiten que la productividad alcance el 100 %.

Por ello, la presente investigacion, pretende identificar la relacion existente entre el clima

laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Trabajos previos

Internacionales

En materia de este estudio se encontraron antecedentes de estudios que le hacen referencia
como:

MELENDEZ, Raul (2015), en la tesis Relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los servidores de la subsecretaria administrativa financiera del Ministerio de Finanzas, en
el periodo 2013-2014, presentada para optar el grado de Magister en Gestion del Talento
Humano en la Universidad Tecnol6gica Equinoccial (Quito, Ecuador), propone como

objetivo general determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral
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de los servidores de la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de
Finanzas. Dicha investigacion realiz6 un estudio descriptivo, explicativo, correlacional con
un universo muestral de 30 servidores, utilizando la técnica de la encuesta en base a las
variables de estudio. El investigador llego a la conclusion de que el clima organizacional
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempefio laboral de los
funcionarios de las diferentes direcciones. Asimismo, la credibilidad es el Unico
subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye positivamente hacia la

orientacion a resultados.

SIERRA, Maria (2015), en la tesis El clima laboral en los/as colaboradores/as del area
administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V., presentada para optar el titulo de
Psicologo industrial-organizacional en la Universidad Rafael Landivar (Quezaltenago,
Guatemala), propone como objetivo general establecer el clima Laboral de los/as
colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Cobéan, Alta Verapaz.
Dicha investigacion realizd un estudio descriptivo con un universo muestral de 29
trabajadores administrativos, utilizando la técnica de la encuesta en base a las variables de
estudio. La investigadora llegd a la conclusién de que la comunicacion ascendente y
descendente no es la adecuada, lo que permite una valoracion a mediano plazo para nutrir
este aspecto, en torno a la remuneracion del personal, se percibe que esta debiera mejorar,
brindando oportunidad de desarrollo personal, en un marco de superacion e igualdad de

oportunidades.

OCHOA, Katleen (2014), en la tesis Motivacion y Productividad laboral de la empresa
municipal aguas de xelaju Quetzaltenango, presentada para optar el titulo de Psicélogo
industrial-organizacional en la Universidad Rafael Landivar (Quezaltenago, Guatemala),
propone como objetivo general determinar la influencia de la motivacion en la
productividad laboral. Dicha investigacion realizo un estudio descriptivo — correlacional
con un universo muestral de 50 colaboradores del area de campo y de oficina de los 86
trabajadores de la empresa, utilizando la técnica de la encuesta en base a las variables de
estudio. La investigadora llego a la conclusion de que es de mucha influencia la motivacion
en la eficiencia y eficacia en el trabajo de cada empleado. En ese sentido, es necesario
motivar al personal con algun tipo de incentivos no necesariamente con remuneraciones

econdmicas.
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1.2.2. Nacionales
ARAGON, Margoth (2017), en la tesis Influencia del clima laboral en la productividad de
area de desarrollo de una fabrica de software, presentada para optar el titulo de Ingeniero
Industrial en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (Lima-Per(), propone como
objetivo general establecer la influencia del clima laboral en la productividad en una fabrica
de software. Dicha investigacion realiz6 un estudio descriptivo correlacional con un universo
muestral de 39 trabajadores, utilizando la técnica de la encuesta en base a las variables de
estudio. La investigadora llego a la conclusion de que el clima laboral influye positivamente
en la productividad del area de desarrollo de la fabrica de software, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de = 0,609, lo que evidencia que existe una relacion directa y una

correlacion positiva moderada.

VALDERRAMA, Josselin (2017), en la tesis El Clima laboral y su Influencia en la
Productividad de los Colaboradores de la Empresa Anypsa Corporation Trapiche-
Carabayllo 2016, presentada para optar el titulo de Licenciada en Administracion en la
Universidad César Vallejo (Lima-Peru), propone como objetivo general determinar la
influencia del Clima laboral y la Productividad, por lo tanto, se recopil6 la informacion
cientifica en la poblacion de la empresa Anypsa Corporation S.A. Trapiche - Carabayllo.
Dicha investigacion realiz6 un estudio descriptivo correlacional con un universo muestral de
140 trabajadores, utilizando un cuestionario de 15 preguntas en la escala de Likert. El
investigador lleg6 a la conclusion de que si existe influencia del Clima laboral en la
Productividad.

GUTIERREZ, Jonatan (2015), en la tesis El clima laboral y la productividad del personal
operario agricola Fundo Muchik de la Empresa Danper Trujillo SAC 2014, presentada para
optar el grado de Bachiller en Ciencias Economicas en la Universidad Nacional de Trujillo
(Trujillo, Pert), propone como objetivo general determinar la influencia del Clima laboral
en la Productividad del personal operario agricola del Fundo Muchik. Dicha investigacién
realizd un estudio descriptivo — transeccional, con un universo muestral de 196 operarios
agricolas, utilizando la técnica de la encuesta en base a las variables de estudio. El
investigador Ilegd a la conclusion de que el Clima laboral en el fundo Muchik es bueno y
que la productividad se encuentra en un muy buen nivel, por lo que se concluye que el Clima

Laboral influye de manera positiva en la Productividad.
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Teorias relacionadas al tema

Bases teoricas de la variable Clima laboral

El constructo clima tiene una raiz griega que significa “pendiente” o “inclinacion”, asi
como también del latin “ambiente” o “tardio” que significa conjunto de condiciones que
caracterizan una situacion o su consecuencia, o de circunstancia que rodean a una persona
(Sierra, 2015, p. 19). Mientras que, el Diccionario de la Lengua Espafiola considera que el
término laboral es perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico, juridico y
social. En ese sentido, el clima laboral es la percepcion que tienen los trabajadores o

empleados en relacidn con su centro laboral.

Definiciones de clima laboral

Si bien el clima laboral es un indicador de la cultura, y la cultura laboral es el contexto en
el que se desarrollan las interacciones mediante las que se construye el clima. Para su mayor
comprension se presentan las siguientes definiciones del clima laboral, identificada en la

literatura consultada.

Bertalanffy (1984) define al clima laboral como “un fendmeno multidimensional que
describe la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias
experiencias dentro de la organizacion”. Desde esta perspectiva, al interior de las
organizaciones pueden existir maltiples climas en la medida que la organizaciéon es
percibida de distinta manera por sus miembros segun sus funciones, niveles, areas

asignadas.

Litwin y Stringer (1968), consideran que el clima laboral esta relacionado con “los efectos
subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion
de las personas que trabajan en una organizacion dada” (Citado por Padilla, 2017, p.32).
En esta definicion, el clima laboral es considerado como una percepcion subjetiva que

tienen los trabajadores sobre todos los aspectos de sus respectivos centros de trabajo.

Chiavenato (1990) define al clima laboral como el medio interno y la atmésfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de

liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes,
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comportamientos de los empleados, desempefio laboral y productividad de la organizacion
(Citado por Williams, 2013, p.25). En esta definicion se pone énfasis en los factores que
determina el clima laboral, asimismo se relaciona al clima laboral con medio interno y la

atmosfera de una organizacion.

Robbins (1999) define el clima laboral como la “percepcion por el cual los individuos
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada
sensorial para lograr la comprension de nuestro entorno” (Citado por Williams, 2013, p.28).
En esta definicidn, el clima laboral es una interpretacién individual sobre el ambiente donde

labora un determinado empleado o trabajador.

Segun Llaneza (2009) el clima laboral es la apreciacion que tienen los colaboradores sobre
los diferentes elementos de la cultura de la organizacion en donde realizan sus labores
(Citado por Pereira, 2014, p.8).

Pérez de Maldonado (2004), define al clima organizacional “como un fendémeno
socialmente construido, que se deriva de las interacciones individuo-grupo condiciones de
trabajo, dando como resultado un significado a las expectativas individuales y grupales”
(Citado por Williams, 2013, p.28). En esta definicion, el clima laboral es una construccion
derivada de la interaccion de los empleados en torno a las condiciones en las que desarrolla
su actividad laboral.

Sonia Palma (2004), define al clima laboral como “la percepcion sobre aspectos vinculados
al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas
y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y
resultados organizacionales” (p.2). En esta definicion se pone énfasis en la importancia del
diagnostico del clima laboral para las organizaciones en la medida que este ayuda a tomar
acciones preventivas y correctivas para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de

procesos Yy resultados organizacionales.

Williams (2013), define al clima laboral como el reflejo de la vida interna de una

organizacion, que se construye a partir de las percepciones que tienen los empleados
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referentes a las situaciones organizacionales (p. 28).

Singh (2011), define al clima laboral como "la calidad relativamente duradera del ambiente
interno de una organizacion que es experimentado por sus miembros influye en su

comportamiento dentro de la organizacion™ (Citado por Morales y Rodriguez, 2016, p.3)

Para la presente investigacion se adoptara la definicion de Palma (2004) quien afirma que
el clima laboral es “la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite
ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para

optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales”

(p.2).

Caracteristicas del Clima Laboral
A partir de las definiciones descritas lineas arriba, se identifican las siguientes
caracteristicas que presenta la variable clima laboral. Desde diferentes perspectivas se

presentan a continuacion las siguientes propuestas:

Silva (1996), considera que el clima laboral se caracteriza porque: es externo al individuo,
lo rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto, existe en la organizacion, se puede

registrar a través de procedimientos varios y es distinto a la cultura organizacional.

Mientras que, Rodriguez (2004) precisa que el clima laboral de una empresa se caracteriza
por: ser permanente a pesar de ciertos cambios graduales que puedan existir; modificar el
comportamiento de los trabajadores; ejercer una influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores; que son los trabajadores quienes pueden modificar el
clima laboral de la organizacion, asi como también afectan sus propios comportamientos y

actitudes.

Asimismo, Martinez (2003) menciona que el clima laboral posee las siguientes
caracteristicas: es un conjunto molecular y sintético como la personalidad; es una
configuracion particular de variables situacionales; sus elementos constitutivos pueden
variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo; tiene una connotacion de continuidad

no tan permanente como la cultura, y puede cambiar después de una intervencion
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particular; esta determinado por las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas de
personas y por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion; esta basado en
las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el actor; puede
ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente;
tiene consecuencias sobre el comportamiento; es un determinante directo del

comportamiento, porque actla sobre las actitudes y expectativas

Angel José Olaz (2009), considera que el clima laboral presenta un conjunto de rasgos que
ayudan a aproximar su significado: es un conjunto de variables situacionales de distinto
orden y naturaleza, que fluctdan con el transcurso del tiempo, afectando de desigual manera
a todos los miembros de la comunidad laboral; responde a una ldgica de continuidad, ya
gue es una manifestacion de las inercias culturales de la organizacidn, aunque éstas puedan
variarse, con independencia del nivel de esfuerzo requerido para ello; esta condicionado
por dos dimensiones, la interna (la propia organizacion) y, en alguna medida, la externa
(entorno con el que interactia la organizacion, por ejemplo: clientes, competidores,
proveedores, etcétera); estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las actitudes, las aptitudes, las expectativas y, como no, por las realidades
socioldgicas, econdmicas y culturales de la empresa; es un fenémeno «exterior» al
individuo, aunque vivenciado en primera persona, del que se puede valer para amplificar
los efectos sobre si mismo, el grupo en que éste se desenvuelve y la propia organizacion a

la que pertenece (p. 194).

Tipos de Clima Laboral
Likert, citado por Brunet (2002, pp.30-32) tipificdé cuatro tipos de sistemas

organizacionales con sus respectivos climas:

El clima autoritario — explotador (Sistema I). En este tipo de clima la direccion no confia
en sus empleados. Las decisiones y objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuye de forma descendente. Los empleados trabajan en una atmdsfera de temor,
castigos, amenazas, ocasionalmente de recompensas. La satisfaccion de las necesidades de
los empleados permanece en los niveles psicologicos y de seguridad. Las interacciones
entre los superiores y los subordinados se establecen con base en el miedo y la

comunicacion solo existe en forma de instrucciones. Rousseau
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El clima autoritario - paternalista (Sistema I1). En este tipo de clima la direccion tiene cierta
confianza con sus subordinados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas veces se decide en los niveles inferiores. Los castigos y las recompensas son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los empleados. Las interacciones entre
los superiores y los subordinados se establecen con la condescendencia por parte de los
superiores y con precaucién por parte de lo subordinados. La direccion juega con las
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresion de que trabajan en un ambiente

estable y estructurado.

El clima participativo - consultivo (Sistema IlI). En este tipo de clima la direccion tiene
confianza en sus empleados. Las politicas y las decisiones se toman en la cima, pero se
permite que los empleados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos. La
comunicacion es descendente. Para motivar a los empleados se usan las recompensas y los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y la administracion se

basa en objetivos por alcanzar.

El clima participativo — en grupo (Sistema IV). En este tipo de clima la direccion tiene
plena confianza en sus empleados. Las politicas y las decisiones estan diseminados en toda
la organizacion y muy bien integrado en cada uno de los niveles. La comunicacion no solo
es ascendente y descendente, sino también lateral. La forma de motivar es la participacion,
el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los
empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio
de la planeacion

estratégica.

Importancia del Clima Laboral

Chiavenato (2007) afirma que la importancia del clima laboral radica en que este permite
explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacién se sienten
mas 0 menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales; asimismo, conocer las
causas subyacentes de la motivacion es muy importante, porque nos permitira actuar sobre

ellas para aumentar la motivacion de las personas.
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Mientras que, Gutiérrez (2015, p. 17) considera que el clima laboral es importante porque:
permite evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion; iniciar y sostener un cambio que
indique al administrador los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones; asi como, de seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas

que pueden surgir.

Modelos tedricos de clima laboral

Williams (2013, pp. 29-37) afirma que existen distintos tedricos que han ido creando
modelos que permiten explicar los elementos que toman en cuenta dentro del clima laboral
segln cada una de sus teorias, asi como el funcionamiento que llevan dentro de la
organizacion y la relacion que tienen con la misma (p. 27). Entre los principales modelos

teoricos de clima laboral identificados por ese autor tenemos:

El modelo de sistemas de funcionamiento organizacional. Este modelo, propuesto por Katz
y Kahn, considera que el clima laboral tiene un proceso de influencia por medio del lider,
el cual funge como enlace entre el grupo de trabajo con el resto de la organizacién. Ademas,
considera que este grupo de factores aunado a las diversas actividades que llevan a cabo
los propios miembros del grupo, determinan los resultados funcionales, la satisfaccién que
existe por parte de los miembros y las condiciones en las que debe operar dentro de la

jerarquia cualquier grupo subalterno.
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CLIMA

ORGANIZACIONAL

LIDERAZGOY
CONTEXTO DEL
GRUPO

_ FUNCIONAMIENTO DEL GRUPO
RESULTADOS
FUNCIONALES

SATISFACCION E INTEGRACION
DE LOS MIEMBROS
CONDICIONES PARA GRUPOS SUBALTERNOS

llustracion 1. Modelo de Clima Organizacional, Katz y Kahn (1991)

El modelo de Anderson. Este modelo, apoyandose en la taxonomia de Tagiuri, propone
uno interactivo, basado en la teoria de sistemas que muestra todas las relaciones entre las

dimensiones del ambiente y sus relaciones con el clima.

N
v

CLIMA

SISTEMA

[ )
v

SOCIAL

lustracion 2. Modelo Organizacional propuesto por Anderson (1998)

El modelo de la Universidad de Alcal& de Henares. Este modelo, basado en
la teoria de sistemas, propone uno de clima organizacional que coinciden con
el modelo de Anderson, sin embargo, no se puede considerar una copia ya
que este maneja otros conceptos y los relaciona de manera distinta a

Anderson.



PARTICIPACION

CONFIANZA

COMUNICACION

CLIMA DE
TRABAJO

MOTIVACION

OTROS ASPECTOS

lustracion 3. Modelo de Clima Organizacional propuesto por la Universidad de

Alcala de Henares, (1998)

Modelo de Evan. Este modelo propone uno de clima organizacional en el cual concibe a la
organizacion como un sistema abierto. Segln este autor existe una serie de influencias
externas a la organizacion (inputs) que determinan el clima dentro de esta y, al mismo
tiempo, es el resultado de procesos internos en la propia organizacion. Menciona que las
influencias externas tienen repercusiones sobre el clima de la organizacion en la que se
desarrollan. Como se puede ver en el modelo de Evan, tanto a nivel individual como a nivel
departamental, se recuperan algunos aspectos determinantes del clima organizacional y de
la organizacion en su conjunto, al tiempo que se establece la repercusion que ese clima

tiene sobre el comportamiento de los miembros y la posible eficacia de la organizacion en

su conjunto.
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lustracién 4. Modelo de Clima organizacional de Evan (2001)

El modelo de Gibson y Colbs. Este modelo argumenta que el clima organizacional tiene
relacion con la conducta humana, estructura y los procesos de organizacion y esto a su vez
resulta en un impacto directo del desempefio ya sea a nivel individual, grupal u

organizacional.



Conducta

Individual
Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estrés
Valores
Aprendizaje

Grupal e intergrupal

Estructura
Procesos
Cohesividad
Normas y funciones
Motivacion
Motivos
Necesidades
Esfuerzo
Reforzamiento
Liderazgo
Poder
Politica
Influencia
Estilo

Estructura

Macrodimensiones
Anatomia
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Calidad de vida
laboral

Desemperios

Procesos

Evaluacion del desempeno
Sistemas de recompensas
Comunicaciones

Toma de decisiones

A4

Clima
Organizacional

Desempeno Individual
Metas
Satisfaccion con el puesto
Satisfaccion con la carrera
Calidad del trabajo
Desempeno grupal
Metas
Moral
Produccion
Cohesividad
Desempeno organizacional
Produccion
Eficiencia
Satisfaccion
Adaptabilidad
Desarrollo
Supervivencia

lHustracién 5. Modelo de Clima organizacional de Gibson y Colbs, (1987).

El modelo de Litwin y Stinger. En este modelo el clima laboral es un filtro por el cual pasan
los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando
el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las
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caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional.

Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran

variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etcétera.
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TECNOLOGIA LOGRO PRODUCTIVIDAD
SATISFACCION
ESTRUCTURA DlMENSlONES AFILIACION ACTIVIDADES
ORGANIZACIONAL COTACION
PODER .
INTERACCION
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lHustracién 6. Litwiny Stinger (1978) esquema de Clima Organizacional.

El modelo de Schneider y Hall. Este modelo considera que el clima laboral refleja la

interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden en la

organizacion, y, por ende, en el clima, completando el circuito:

ORGANIZACION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

PN [

COMPORTAMIENTO

lustracion 7. Modelo de Schneider y Hall, (1982) medio laboral
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El modelo de Likert. Este modelo establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del
clima, estas son las variables causales, intermedias y finales. Las variables causales:
definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en
el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se
citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la organizacion. Las variables finales: estas variables
surgen como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales

como productividad, ganancia y pérdida.

El modelo de Roobins. Este modelo menciona que la importancia de este enfoque reside en
el hecho de que el comportamiento de un miembro de la organizacién no es el resultado de
los factores organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen, en buena medida, de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion. De ahi que, el Clima

Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

ORGANIZACION

FACTORES EXTERNOS * FACTORES INTERNOS + FACTORES

|

Ilustracion 8. Robbins (2002) y su postulacion.
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Evaluacion del Clima Laboral
Para evaluar las caracteristicas medibles en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos, existen diferentes propuestas de dimensiones del clima

laboral que han sido investigadas por diversos autores.

Sobre las dimensiones para evaluar el clima laboral, Williams (2013, pp. 43—47) identifico

las siguientes propuestas y sus respectivas dimensiones:

Likert (1967) propone 8 dimensiones: los métodos de mando, las caracteristicas de las
fuerzas motivacionales, las caracteristicas de los procesos de comunicacion, las
caracteristicas de los procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos de toma de
decisiones, las caracteristicas de los procesos de planificacion, las caracteristicas de los

procesos de control, los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968) proponen 6 dimensiones: estructura, entendida como la percepcion
de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en una organizacion; la
responsabilidad individual, entendida como un sentimiento de autonomia y sentirse su
propio patrén; la remuneracion, entendida como la percepcién de equidad en la
remuneracién cuando el trabajo esta bien hecho; los riesgos y toma de decisiones, entendido
como la percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan en una situacién de
riesgo; el apoyo, entendido como los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan
los empleados en el trabajo; y la tolerancia al conflicto, entendida como la confianza que un
empleado pone en el clima de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo la

divergencia de opiniones.

Pritchard y Karasick (1973) proponen 11 dimensiones: la autonomia, entendida como el
grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y en la forma de
solucionar los problemas; el conflicto y cooperacion, entendidos como el nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo, en los apoyos
materiales y humanos que se reciben de la organizacion; las relaciones sociales, entendidas
como el tipo de atmosfera social y de amistad que se observa dentro de la organizacion; la
estructura, entendida como las directrices, consignas y politicas que puede emitir una

organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea; la remuneracion,
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entendida como la manera en que se retribuye a los trabajadores; el rendimiento, entendido
como la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las
habilidades del ejecutante; la motivacion, entendida como los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizaciéon en sus empleados; el estatus, entendido como las diferencias
jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a estas
diferencias; la flexibilidad e innovacion, entendidas como la voluntad de una organizacién
de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas; la centralizacion y toma de
decisiones, entendidas como la manera como se delega la organizacion el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos; el apoyo, entendido como el tipo de apoyo que
da la alta direccion a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor (1972), Universidad de Michigan: proponen 5 dimensiones: apertura a
cambios tecnolégicos, entendida como la apertura manifestada por la direccion frente a los
nuevos equipos o recursos que pueden facilitar o mejorar los trabajos de sus empleados; los
recursos humanos, entendidos como la atencion prestada por parte de la direccién al
bienestar de los empleados en el trabajo; la comunicacion, entendida como las redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccién; la motivacion, entendida
como las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas 0 menos intensamente dentro
de la organizacidn; la toma de decisiones, entendida como la evaluacion de la informacion
disponible y utilizada en las decisiones que se toman al interior de la organizacién asi como

el papel de los empleados en este proceso.

Brunet (1983) propuso 4 dimensiones: la autonomia individual, el grado de estructura del

puesto, el tipo de recompensa, la consideracion, agradecimiento y apoyo.

Olaz, Angel (2009, pp. 195-197) de manera complementaria a los modelos tradicionales,
propone un modelo para medir el clima laboral de una organizaciéon basado en cuatro
escenarios: el contexto organizativo, el contenido del trabajo, el significado del grupo y la
apreciacion personal del individuo. El contexto organizativo es aquel escenario que recoge
aquellas variables emparentadas con la estructura organizativa en su mas amplio nivel:
cultura y organizacién formal existente, aspectos retributivos y expectativas motivacionales,

comunicacion y concentracién del poder, relaciones intra e interpersonales en el trabajo y
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conciliacion de la vida personal y profesional. El contenido del trabajo es aquel escenario
que toma como referencia aspectos tales como: el entorno y el equipo de trabajo, el disefio
de puestos Yy tareas, el dimensionamiento de plantillas y la carga de trabajo asociada. El
significado del grupo es aquel escenario donde planea sobre elementos que condicionan o
determinan el significado y/o el grado de cohesion del grupo como: los niveles de
comunicacion efectiva, la motivacion intrapersonal y el liderazgo proactivo. La apreciacion
personal del individuo es aquel escenario donde se imbrica con todas aquellas percepciones
objetivas y subjetivas —que, por extension y en funcién de la frecuencia, pueden hacerse
extensivas al grupo y al resto de la organizacion—entre las que se mencionan: el grado de
conocimientos, el nivel de capacidades y la escala de habilidades sociales. Esta propuesta es
importante porgue estos escenarios pueden modelarse en funcion de la construccion de un
modelo de gestidon por competencias, siendo éste quien construye, jerarquiza y moviliza las
variables por las que una organizaciéon y, lo que es mas importante, las personas, se
desenvuelven (Olaz, 2009, p. 200).

Miranda y Galvez (2016, p.2), proponen un modelo de evaluacion del clima laboral que
considera tres dimensiones: potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional, que influyen en los seres humanos condicionados por: agotamiento
emocional, despersonalizacién y realizacion personal, teniendo un impacto positivo o

negativo en el desempefio laboral y en la calidad de los servicios.

En América Latina y el Perd, Sonia Palma Carrillo (2004), propuso la medicion del clima
laboral a partir de los cinco factores que determinan el clima laboral: autorrealizacion,
entendida como la apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva
de futuro; el involucramiento laboral, entendido como la identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion;
la supervision, entendida como las apreciaciones de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervisiéon dentro de la actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario; la comunicacion,
entendida como la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa
como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma; y las condiciones laborales,

entendidas como el reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
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econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.
Para dicho proposito propuso la Escala Clima Laboral Cl — SPC que mide las dimensiones

arriba descritas.

Dimensiones de la variable Clima Laboral
La presente investigacion asume el modelo de Sonia Palma Carrillo (2004), la cual propone

medir esta variable a partir de 5 dimensiones:

Autorrealizacion. Esta dimension se encuentra relacionada a la apreciacion que tiene el
trabajador acerca de las posibilidades del entorno organizacional, es decir, si la organizacién

favorece su desarrollo profesional y personal y con perspectiva futura.

Involucramiento Laboral. Esta dimension se refiere a la identificacion de los colaboradores

con los valores de la organizacién y a su compromiso con el desarrollo de esta.

Comunicacion. Esta dimension hace referencia a la percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacién en relacién con el
funcionamiento interno de la organizacién, asimismo, evalta lo implicado en el proceso de

atencion a usuarios y/o clientes de la institucion.

Condiciones Laborales. Esta dimension implica el conocimiento que los empleados tienen
sobre las condiciones que la organizacion les ofrece, es decir, si aceptan o no que dicha
entidad brinda los elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales requeridos para el

cumplimiento de las tareas y funciones delegadas.

Supervision. Esta dimension corresponde a la valoracion de la funcionalidad y significado
que otorgan los jefes al supervisar y controlar la actividad laboral de sus subordinados.
Ademas, registra la relacion de apoyo y guia que reciben los trabajadores para el desarrollo

de sus tareas y funciones.
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1.3.2. Bases tedricas de la variable productividad

Definiciones de Productividad

Garcia, Roberto (2005, p.9) definid que la productividad es el grado de rendimiento con que
se emplean los recursos disponibles para alcanzar objetivos predeterminados. En ese sentido,
las principales formas de incrementar la productividad, desde la relacion producto-insumo,
son: aumentar el producto y mantener el mismo insumo, reducir el insumo y mantener el
mismo producto y aumentar el producto y reducir el insumo simultdneo y proporcionalmente
(idem p.10).

Para Robbins y Coulter (2000, p.27), el término productividad se refiere a la cantidad de
bienes y servicios producidos dividida entre los insumos necesarios para generar ese nivel
de produccion. Es decir, la productividad es la “medida del desempefo que abarca eficacia
y eficiencia (Robbins, 2004 p.23).

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012, p.15), la productividad es el cociente produccion-

insumos dentro de un periodo, considerando la calidad.

Importancia de la productividad

Bonilla, E. (2012) sostiene que la importancia de la productividad como componente de la
competitividad, se explica porque es una fuente de crecimiento, destacando que su estudio
es insuficiente. En el ambito econdmico, el crecimiento esta asociado a diversos aspectos y
uno de ellos es la competitividad, que debe empezar por proponer, como objetivo prioritario,
la importancia de la productividad, toda vez que su dinamica refleja el uso eficiente o no de
los recursos con que cuentan los paises, las empresas y los sectores. En ese sentido, la
productividad es una variable cuyo comportamiento acelera o retrasa la capacidad productiva
de una economia; por tanto, contextualizarla, medirla y evaluarla es de primordial

importancia para formular politicas que estimulen su desarrollo (p.34).

Desde una perspectiva gerencial, Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un
instrumento comparativo para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales,
economistas y politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del sistema
econdmico (organizacién, sector o pais) con los recursos consumidos (p.45.). Asimismo,

reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran influencia en numerosos
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fendmenos sociales y econdmicos, tales como el rapido crecimiento econdémico, el aumento
de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos de la nacién, el control de la

inflacion e incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativa (p.46).

Factores para mejorar la productividad

Segun Bain (2003, pp.35-37), existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de
la productividad: los factores interno y externo. Los factores externos son los que quedan
fuera del control de una empresa determinada, y los factores internos son los que estan

sujetos a su control.

En la medida que los factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente en
relacién con los factores internos, estos se clasifican en duros y blandos. Los factores duros
incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras que los
factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimientos de

organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

Los factores externos estan relacionados con los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la
productividad. Entre los elementos de estos factores se identifican a los ajustes estructurales,
los cambios econdémicos, los cambios demograficos y sociales, los recursos naturales y la

administracion publica e infraestructura.

Mejoramiento de la productividad

El mejoramiento de la productividad depende de la medida en que se pueden identificar y
utilizar los factores principales del sistema de produccion social. En relacion con este
aspecto, conviene hacer una distincion entre tres grupos principales de factores de
productividad, segun se relacionen con: el puesto de trabajo; los recursos; el medio ambiente
(Prokopenko, 1989, p. 17).

Modelos de productividad
Sobre los modelos de productividad en las empresas, Moreno (2016, pp. 13-18) identificd

los siguientes:
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Modelo de Kendrick-Creamer. Este modelo fue desarrollado por Kendrick y Creamer.
Para estos autores la mejora de la productividad se obtiene a través de medir y analizar los
indices de productividad total, junto con medidas parciales (Productividad total +
Productividad de factor total + Productividad parcial). ElI uso de las productividades
parciales segun este modelo radica es que se puede indicar los ahorros logrados en cada uno
de los insumos por unidad de produccion.

Modelo de Craig-Harris. Este modelo fue desarrollado por Craig-Harris y aparece como
una critica al uso indiscriminado de medidas parciales y totales de productividad. Segun este
modelo los flujos de servicio, los insumos fisicos se convierten en pesos que son pagados
por el servicio que dichos insumos proporcionan. En tal sentido, la productividad es una

medida de la eficiencia en el proceso de conversion de recursos.

Produccion total

L+C+R+Q
Donde:
L: Mano de obra
C: Insumo de capital
R: Refacciones y materia prima

Q: Otros bienes y servicios

Mientras que la produccion se entiende por:
Produccion= [(unidades producidas*precio de venta) + dividendos en valores + Intereses y

bonos]

Modelo APC (American Productivity Center). Este modelo propone una medida que
relaciona la rentabilidad con la productividad, y el factor de recuperacion del precio.

Ventas Produccidn en el periodo * Precio de venta

Costos  Insumos utilizados * costos unitarios std.
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Este desglose se amplia de la siguiente manera:

Productividad en el periodo

Produccién en el periodo =

Insumos utilizados en el periodo

Precio de venta

Factor de recuperacion del precio =

Costos unitarios std.

Segun este modelo, el factor de recuperacion del precio (FRP), capta el efecto de la inflacion
al pasar el costo inflacionario de los materiales al mercado. Mientras que la variacion del
FRP en el tiempo, indica si los cambios en el costo de los insumos se absorben, se pasan, o
se sobre compensan en los precios de la produccion de las empresas.

Modelo de Productividad Total (MPT). Este modelo parte de reconocer las debilidades de
los modelos anteriores con relacion a la confianza exclusiva en medidas aisladas de
productividad porque esta no solo es un error, sino una practica riesgosa para los
administradores; asimismo, considera que la confianza exclusiva en las medidas de
productividad parcial puede conducir a los administradores a sobreestimar un factor de
consumo, al grado de subestimar otros factores. Ademaés, confiar solo en medidas de
productividad globales puede hacer que queden ocultas areas de baja productividad.

Frente a estas limitaciones, el modelo de productividad total propone una medida de
productividad total basada en cinco medidas parciales de productividad. Asimismo, en este
modelo se utiliza la produccion y los insumos en términos tangibles, entendiéndose estos,

por los elementos directamente medibles, por este motivo es llamado un modelo integrador.

Las relaciones utilizadas por este método son:

Produccidn tangible total
Productividad Total =

Insumos tangibles totales
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Produccién tangible i

PTi = productividad total del producto i=

Insumo total tangible i

PTij = Productividad parcial del producto con respecto al insumo j.

Produccion tangible i
PTij =

Insumo tangible j

Las productividades parciales utilizadas son: insumo humano, insumo de materiales, insumo

de capital, insumo de energia, insumo "otros gastos”.

Medicién de la productividad
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), la productividad es el cociente produccién-
insumos dentro de un periodo (2012, pp.14-15), considerando la calidad. Puede expresarse

como sigue:

Productividad =Producccién (dentro de un periodo, considerando la calidad)

insumos

La formula indica que la productividad puede mejorarse al:

1. Aumentar la produccién con los mismos insumos.

2. Reducir los insumos manteniendo la misma produccién.

3. Aumentar la produccion y reducir los insumos para cambiar el cociente

favorablemente.

Gaither y Frazier (2000, p.86) definieron la productividad como la cantidad de productos y

servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la siguiente medida.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de recursos utilizados
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Es la medida de desempefio que abarca la consecucién de metas y la proporcion entre el
logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos.

Indicadores de productividad
Koontz y Weihrich (2012) (Citado por Fuentes, 2012, pp. 32-33), sefialan que existen tres
criterios comdnmente utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales

estan relacionados con la productividad.

Eficiencia. Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y
el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformandose en productos. La
eficiencia esta vinculada a la productividad porque analiza y controla el cumplimiento de los
presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles.

Efectividad. Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos; permite
medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Si se considera la cantidad
como unico criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos donde lo importante es el
resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad a traves de

impactar en el logro de mayores y mejores productos.

Eficacia. Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta
con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en cantidad
como en calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra

realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Estos tres indicadores demuestran que, para analizar la productividad, no pueden ser
considerados ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medicion
parcial de los resultados. Es por ello que estos indicadores sirven para medir de forma

integral la productividad.
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Dimensiones de la variable productividad
Eficiencia. Es la forma en que se usan los recursos de la empresa: humanos, materia prima,

tecnoldgicos, etcétera. (Garcia, 2005, p.19).

Efectividad. Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite
medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados (Garcia, 2005, p.19).

Eficacia. Es el grado de cumplimiento de los objetivos, metas o estandares, etcétera. (Garcia,
2005, p.19).

1.4.  Formulacién del problema
1.4.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017?

1.4.2. Problemas especificos
Problema especifico 1
¢ Qué relacion existe entre la autorrealizacion y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017?

Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre el involucramiento y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017?

Problema especifico 3
¢Que relacion existe entre la comunicacion y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017?

Problema especifico 4
¢ Que relacion existe entre las condiciones laborales y la productividad del personal operario
en una planta procesadora de salsas, Callao 2017?
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Problema especifico 5
¢Qué relacion existe entre la supervision y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion tedrica

El presente estudio se justifica porque las investigaciones sobre el comportamiento
organizacional confirman que el conocimiento sobre la direccionalidad del clima y
motivacion laboral incide en el desempefio, satisfaccion, rotacion, ausentismo y la
productividad de sus miembros. En ese sentido, los resultados de esta investigacion
permitiran aportacion en la toma de decisiones e implementacion de medidas correctivas
necesarias para elevar la productividad; de esta manera las organizaciones podran alcanzar

sus objetivos y metas.

Justificacion préctica

El presente estudio se justifica porque los resultados de la investigacion permitiran que la
empresa donde se realiza el estudio conozca las caracteristicas del clima laboral, a fin de
prever y disminuir los indices de rotacion y ausentismo, asimismo planificar estrategias
innovadoras para el aprovechamiento maximo de las potencialidades de los operarios que
permitan la mejora de la productividad. Por otro lado, los resultados de la presente
investigacion serviran como marco referencial a otras empresas que quieran estudiar la
problematica planteada buscando con ello la eficacia y eficiencia de las actividades de la

empresa.

Justificacion metodoldgica

El presente estudio se justifica porque los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos
empleados en el estudio, previa validacion y confiabilidad de los mismos, podran ser
utilizados en otros trabajos de investigacion, asi como por las empresas que deseen conocer

las caracteristicas del clima laboral y la productividad de sus colaboradores.
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1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis General
Existe relacion entre el clima laboral y la productividad del personal operario en una planta

procesadora de salsas, Callao 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Existe relacion entre la autorrealizacion y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre el involucramiento y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion entre la comunicacion y la productividad del personal operario en una planta

procesadora de salsas, Callao 2017.

Hipotesis especifica 4
Existe relacion entre las condiciones laborales y la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Hipotesis especifica 5
Existe relacién entre a supervision y la productividad del personal operario en una planta

procesadora de salsas, Callao 2017.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre Clima laboral y la productividad del personal operario en una
planta procesadora de salsas, Callao 2017.
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1.7.2. Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la autorrealizacion y la productividad del personal operario en

una planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el involucramiento y la productividad del personal operario en

una planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la comunicacion y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre las condiciones laborales y la productividad del personal

operario en una planta procesadora de salsas, Callao 2017.

Obijetivo especifico 5
Determinar la relacién entre a supervision y la productividad del personal operario en una

planta procesadora de salsas, Callao 2017.
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2.1. Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion presenta un tipo de investigacion aplicado porque se
hara uso de los conocimientos tedricos del clima laboral y la productividad para dar
solucion a la realidad problematica de la empresa de estudio. Asimismo, presenta un
enfoque de investigacion cuantitativo, pues, es un conjunto de procesos, es secuencial y
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es
riguroso, utilizando en el procesamiento de informacion, las técnicas de la Estadistica. La
investigacion cuantitativa “Parte de una idea que va acotandose, una vez delimitada se
derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un
marco una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen hipétesis y determinan
variables; se desarrolla un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando
métodos estadisticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de las hipotesis”

(Hernéndez, Ferndndez y Baptista, 2010, p.4).

En cuanto al disefio de estudio, éste corresponde a un disefio no experimental porque segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “no se realiza manipulacion deliberada de las
variables” (p.149), lo que significa que no se presenta manipulacién de las variables clima
laboral y productividad, es decir, son observadas y entendidas en su entorno natural, tal y
como se presentan en la realidad. Asimismo, es correlacional porque busca conocer la
relacion que existe entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular. (Herndndez, R., Fernandez, 2010, p. 105). Ademas, es transversal porque
“recopila datos en un solo momento dado”, es decir, los instrumentos fueron aplicados sobre
gerencia estratégica y calidad de servicio a la muestra seleccionada, por una sola vez
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 133).
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Donde:

M: Muestra de estudio
Ox (V1): Clima laboral
Ox (V2): Productividad

r: Correlacién entre las variables.

2.2. Variables y operacionalizacion

2.2.1. ldentificacion de variables

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual. Sonia Palma (2004), define al clima laboral como “la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales” (p.2).

Definicion operacional. Es la percepcion que tienen los empleados a partir de las situaciones
organizacionales como la realizacion personal, el involucramiento con la tarea asignada, el
acceso a la informacién relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

compafieros; condiciones laborales que facilitan su tarea y la supervision que recibe.

Variable 2: Productividad
Definicién conceptual. Es el grado de rendimiento con que se emplean los recursos

disponibles para alcanzar objetivos predeterminados (Garcia, 2005, p. 9).

Definicion operacional. Es una forma clave para poder alcanzar los objetivos de forma mas

eficaz, eficiente y efectiva.



2.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Clima laboral
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VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

ESCALA

Clima laboral

Sonia Palma (2004), define al
clima laboral como “la percepcion
sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser
un aspecto diagndstico que orienta
acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de
procesos y resultados

organizacionales” (p.2).

Es la percepcién que tienen los
empleados a partir de las situaciones
organizacionales como la realizacion
personal el involucramiento con la
tarea asignada, el acceso a la
informacion relacionada con su
trabajo en coordinacion con

sus demas compafieros. condiciones
laborales que facilitan su tarea y la
supervision que

recibe.

Autorrealizacion

Oportunidades de progreso

Capacitaciones de desarrollo

personal.

Nivel de ingresos

Generacion de ideas innovadoras

Involucramiento laboral

Equipo integrado de trabajo

ldentificacion Institucional

Comunicacion

Acceso a la informacion para

el cumplimiento en el trabajo.

Comunicacion interna

Condiciones

laborales

Tecnologia empleada
Nivel de remuneracion

Trato justo

Supervision

Apoyo para la superacion de

obstaculos
Reconocimiento  al

laboral

desempefio

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo




Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Productividad
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resultados propuestos,

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES ESCALA
OPERACIONAL INDICADOR
Productividad  |Es el grado de rendimiento con |Es una forma clave para|Eficiencia. Uso de los recursos de la empresa: humanos, |Totalmente en
que se emplean los recursos poder alcanzar los materia prima, tecnoldgicos, etc. desacuerdo
disponibles para alcanzar objetivos de forma mas
objetivos predeterminados. eficaz y eficiente Eficacia: Grado de cumplimiento de los objetivos, En desacuerdo
(Garcia, 2005, p. 9). metas 0 estandares, etc.
Efectividad Relacion entre los resultados logrados y los  [Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

En acuerdo

Totalmente en acuerdo
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion y muestra

La poblacién “es el conjunto de todos los elementos que forman parte del espacio territorial
al que pertenece el problema de investigacion y poseen caracteristicas mucho mas concretas
que el universo” (Carrasco, 2009, p. 238). De esta forma, el objeto de estudio, la poblacién,
quedd conformada por 99 operarios de la planta de Salsas. De esta manera, la poblacién se

detalla a continuacion en la siguiente tabla:

Tabla 3. Distribucion de la poblacién

Planta Salsas. Trabajadores Total
H M
Turno marfiana, tarde y noche 68 31 99
Total 99

Fuente: Area de Recurso Humanos de la empresa.

Muestra

La muestra constituye un subconjunto de la poblacion, en la que todos los elementos tienen
las mismas caracteristicas, por lo tanto, tienen la misma posibilidad de ser elegidos o
seleccionados (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 177). Para obtener el tamafio

muestral recurrimos a la siguiente férmula:

e Z*pgN
- ¢(N-D+Z°pg

Donde:
e: Margen de error permitido
Z: Nivel de confianza
p: Probabilidad de ocurrencia del evento
g: Probabilidad de no ocurrencia del evento
N: Tamario de la poblacion

n: Tamafo optimo de la muestra.
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Tamaiio de la muestra:
e = 5% error de estimacion
Z = 1,96 con un nivel de confianza del 95%
p = 0,5 de estimado
g =0,5 de estimado
N =99

catouto N= . 1£98°(090HE9
N=005(99-1+(196%(05) 05)

n =79 es la muestra

La muestra representativa es de 79 operarios de la planta Salsas.

En relacidn con el muestreo, el tipo de muestreo utilizado es aleatorio simple de manera

probabilistica.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se utilizara es la encuesta.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) explicaron:
La encuesta es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados
de investigacién mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una
muestra de casos representativa de una poblacién o universo mas amplio del que se

pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.

Asimismo, se utilizara la consulta documental para poder ponerse en contacto con el
conocimiento acumulado acerca del tema o problema que vamos a investigar, a través de lo
que otros vieron o estudiaron. Para el logro de este propdsito, se recurre a lo que se denomina
“consulta y recopilacion documental”, tarea que se lleva a cabo principalmente mediante la

deteccion, consulta y recopilacion documental.

Existe una amplia variedad de documentos disponibles que facilitan informacién con vistas
a la realizacion del presente estudio: fuentes estadisticas (locales, regionales, provinciales,

nacionales e internacionales), informes y estudios, memorias y anuarios, documentos



53

oficiales: estadisticas e informes publicos, archivos privados, los documentos personales, la
prensa (diarios, periddicos, semanarios, revistas, boletines, etcétera.), los documentos
gréficos (fotografias, peliculas, documentales, pinturas, etc.) y documentos orales (discos,

grabaciones magnetofonicas, etcétera.) (Ander, 2011 pag. 130).

Para poder cumplir con los objetivos de esta investigacion, las técnicas a utilizar son: la

encuesta y el analisis o consulta documental.

Tabla 4. Variables y técnica por utilizar

Variable Técnica Instrumentos
Clima laboral Encuesta Cuestionario
Productividad Encuesta Cuestionario

Instrumentos de recoleccién de datos:

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar el Clima laboral CL-SPC

Autores: Sonia Palma Carrillo (Adaptacion)

Afo: 2004

Objetivo: Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifica, con relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales.

Destinatarios: Personal operario y/o trabajadores

Forma de administracion: Individual y grupal

Contenido: Consta de 50 items agrupados en 5 factores o areas: realizacion personal (1-
10), involucramiento laboral (11-20), supervision (21-30), comunicacion (31-40) y
condiciones laborales (41- 50)

Duracion: La aplicacion demandara de un tiempo de 15 a 30 minutos, aproximadamente,
en forma individual.

Puntuacion: totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la productividad

Autores: Erika Iris Sanchez Cerna



54

Afo: 2017

Objetivo: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica, con relacion a la
eficacia, eficiencia y efectividad.

Destinatarios: Personal operario y/o trabajadores

Forma de administracion: Individual y grupal

Contenido: Consta de 3 items agrupados en 3 factores o areas: eficiencia (1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8), eficacia (9, 10, 11, 12, 13, 14, 15), y efectividad (16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23)
Duracion: La aplicacion demandara de un tiempo de 15 a 30 minutos aproximadamente,
en forma individual.

Puntuacion: totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo

2.5. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez:
Se utilizo la validez de contenido de los instrumentos: de clima laboral y productividad, a
través del juicio de expertos. Los expertos son docentes de la Escuela Profesional de
Ingenieria Industrial de la Facultad de Ingenieria de la Universidad César Vallejo. Ellos

son:

1. Dr. Enrique Gustavo Garcia Talledo
2. Dr. Santiago Linder Rubifios Jiménez
3. Mg. Luis Alberto Valdivia Sanchez

Tabla 5. Validacién del instrumento: clima laboral

Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total
Si cumple Si Si Si Si

No cumple

Tabla 6. Validacion del instrumento: productividad

Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total
Si cumple Si Si Si Si
No cumple
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Confiabilidad:

Seguidamente, se calculé la confiabilidad de consistencia interna de los instrumentos
mediante el Alfa de Crombach, cuyos resultados se aprecian en la tabla 7. Se observé que el
coeficiente Alfa de Crombach es de 0,973 para 50 items de la variable clima laboral y 23
items de la variable productividad de los operarios es de 0,976. Este valor indica que la
confiabilidad es alta para las dos variables de estudio.

Habiéndose determinado los resultados de la aplicacion del coeficiente Alfa de
Cronbach, con apoyo del software SPSS, version 22, se contaron como resultados los

siguientes:

Tabla 7. Confiabilidad — Alfa de Cronbach

N de items Alfa de Crombach
Clima Laboral 50 0,973
Productividad 23 0,976

2.6. Métodos de anlisis de datos

Para el analisis de los datos recogidos se procesaran a través del paquete estadistico SPSS,
version 23. Para el analisis descriptivo, se presentaran el comportamiento de las variables:
clima laboral y productividad en los operarios de la Planta Salsas en tablas de frecuencia,
porcentajes y figuras estadisticas. Mientras que, para la contratacion de hipotesis: el
estadistico a usar para esta prueba y la relacional sera cuantificada mediante el Coeficiente

de Correlacion de Spearman, en consideracion de las variables cualitativas ordinales

2.7. Aspectos éticos

La presente investigacion tendra en cuenta la veracidad de resultados; ademas del respeto
por la propiedad intelectual, el respeto por las convicciones politicas, religiosas y morales,
el respeto por el medio ambiente y la biodiversidad, la responsabilidad social, politica,
juridica y ética, el respeto a la privacidad y proteger la identidad de los individuos que

participan en el estudio.
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3.1.  Andlisis descriptivo

Tabla 8. Niveles de Clima Laboral

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy débil 7 8,9
Débil 65 82,3
Muy fuerte 7 8,9
Total 79 100,0

Fuente. Elaboracion propia

Clima Laboral

90
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70
60
50
40
30

20
10 =y =y

Muy debil Débil Muy fuerte

M Serie 1

Figura 1. Niveles de clima laboral

En la tabla 8 y figura 1 se observa que el 8,9 % del personal operario de la planta
procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral muy débil; por otro lado, 82,3 %
débil y el 8,9 % muy fuerte.
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Autorrealizacion

Tabla 9. Niveles de clima laboral — dimension autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy débil 7 8,9
Fuerte 72 91,1
Total 79 100

Fuente. Elaboracidn propia

Autorrealizacion

100,0
80,0
60,0
40,0

0,0

Muy débil Fuerte

Figura 2. Niveles de clima laboral — dimensidn autorrealizacion

En la tabla 9 y figura 2 se observa que el 8,9% del personal operario de la planta
procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral en la dimensién autorrealizacion

muy débil; por otro lado, el 91,1 % es fuerte.



Involucramiento Laboral

Tabla 10. Niveles de clima laboral — dimensién Involucramiento laboral
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Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Muy débil 28 35,4
Fuerte 44 55,7
Muy fuerte 7 8,9
Total 79 100

Fuente. Elaboracion propia

Involucramiento Laboral
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Figura 3. Niveles de clima laboral — dimensién involucramiento laboral

En la tabla 10 y figura 3 se observa que el 35,4% del personal operario de la planta

procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral en la dimensién involucramiento

laboral continuo como muy débil; por otro lado, el 55,7 % como fuerte y el 8,9 % muy

fuerte.
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Tabla 11. Niveles de clima laboral — dimensién Comunicacién

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Muy débil 14 17,7
Fuerte 58 73,4
Muy fuerte 7 8,9
Total 79 100

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 4. Niveles de clima laboral — dimensién Comunicacién

En la tabla 11 y figura 4 se observa que el 17,7% del personal operario de la planta

procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral en la dimensién comunicacién

como muy débil; por otro lado, el 73,4 % como fuerte y el 8,9 % muy fuerte.
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Condiciones Laborales

Tabla 12. Niveles de clima laboral — dimension Condiciones Laborales

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Muy débil 8 10,1
Débil 57 72,2
Muy fuerte 14 17,7
Total 79 100

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 5. Niveles de clima laboral — dimensién Condiciones laborales

En la tabla 12 y figura 5 se observa que el 10,1% del personal operario de la planta

procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral en la dimensidn condiciones

laborales como muy débil; por otro lado, el 72,2 % como débil y el 17,7 % muy fuerte.
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Supervision

Tabla 13. Niveles de clima laboral — dimension Supervision

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Muy débil 7 8,9
Débil 65 82,3
Muy fuerte 7 8,9
Total 79 100

Fuente. Elaboracidn propia
Supervision
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Figura 6. Niveles de clima laboral — dimension Supervision

En la tabla 13 y figura 6 se observa que el 8,9% del personal operario de la planta
procesadora de salsas presentan un nivel de clima laboral en la dimensidn supervision como

muy débil; por otro lado, el 82,3 % como débil y el 8,9 % muy fuerte.
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Productividad

Tabla 14. Niveles de productividad

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Media baja 65 82,3
Alta 14 17,7
Total 79 100

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 7. Niveles de productividad

En la tabla 14 y figura 7 se observa que el 82,3% el personal operario de la planta
procesadora de salsas presenta un nivel de productividad como media baja; por otro lado,
el 17,7 % como alta.
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Eficiencia

Tabla 15. Niveles de productividad — dimensién Eficiencia

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Baja 7 8,9
Media baja 58 73,4
Alta 14 17,7
Total 79 100

Fuente. Elaboracion propia
Eficiencia
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Figura 8. Niveles de productividad — dimensién Eficiencia

En la tabla 15 y figura 8 se observa que el 8,9% el personal operario de la planta
procesadora de salsas presenta un nivel de productividad en la dimension eficiencia como
baja; por otro lado, el 73,4 % como media bajay el 17,7 % alta.
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Eficacia

Tabla 16. Niveles de productividad — dimensién Eficacia

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Media baja 72 91,1
Alta 7 8,9
Total 79 100

Fuente. Elaboracién propia

Eficacia
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Figura 9. Niveles de productividad — dimensién Eficacia

En la tabla 16 y figura 9 se observa que el 91,1% el personal operario de la planta
procesadora de salsas presenta un nivel de productividad en la dimension eficacia como
media baja, por otro lado, el 8,9 % alta.
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Efectividad

Tabla 17. Niveles de productividad — dimension Efectividad

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Media baja 51 64,6
Alta 28 354
Total 79 100

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 10. Niveles de productividad — dimension Efectividad

En la tabla 17 y figura 10 se observa que el 64,6% el personal operario de la planta
procesadora de salsas presenta un nivel de productividad en la dimension efectividad como
media baja; por otro lado, el 35,4 % alta.
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3.2 Prueba de hipdtesis
3.2.1. Hipotesis General
H1: Existe una relacion entre el clima laboral y la productividad del personal operario de la

planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacién entre el clima laboral y la productividad del personal operario de

la planta procesadora de salsas.

Tabla 18. Relacion entre el clima laboral y la productividad

Clima Productivid
laboral ad
Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 0,623
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,623 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,623 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacién positiva media. Ademas, el nivel de significancia es
menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna .En conclusion, el clima laboral se relaciona significativamente con la

productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.
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3.2.2. Hipotesis especificas
Hipdtesis especifica N° 1
H1: Existe una relacion entre la dimension autorrealizacion de la variable clima laboral y la

productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacién entre la dimension autorrealizacién de la variable clima laboral

y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas

Tabla 19. Relacion entre la autorrealizacion y la productividad

Clima Productivid
laboral ad
Rho de Autorrealizacion Coeficiente de 1,000 0,546
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,546 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,546 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacién positiva media. Ademas, el nivel de significancia es
menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna .En conclusion, la dimension autorrealizacion de la variable clima laboral
se relaciona significativamente con la productividad del personal operario de la planta

procesadora de salsas.
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Hipotesis especifica N° 2

H1: Existe una relacién entre la dimensién involucramiento laboral de la variable clima

laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacion entre la dimensién involucramiento laboral de la variable clima

laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Tabla 20. Relacion entre el involucramiento laboral y la productividad

Involucramient | Productividad
o laboral
Rho de Involucramiento laboral | Coeficiente de 1,000 0,773
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,773 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,773 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacion positiva considerable. Ademas, el nivel de significancia
es menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. En conclusion, la dimension Involucramiento laboral de la variable clima
laboral se relaciona significativamente con la productividad del personal operario de la

planta procesadora de salsas.
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Hipdtesis especifica N° 3

H1: Existe una relacion entre la dimension comunicacion de la variable clima laboral y la

productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacion entre la dimension comunicacion de la variable clima laboral y

la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Tabla 21. Relacion entre la comunicacion y la productividad

Comunicacion | Productividad
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,746
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,746 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,746 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacion positiva considerable. Ademas, el nivel de significancia
es menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipoétesis alterna. En conclusion, la dimensién Comunicacion de la variable clima laboral
se relaciona significativamente con la productividad del personal operario de la planta

procesadora de salsas.
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Hipotesis especifica N° 4

H1: Existe una relacion entre la dimension condiciones laborales de la variable clima laboral

y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacién entre la dimensién condiciones laborales de la variable clima

laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Tabla 22. Relacion entre condiciones laborales y la productividad

Condiciones | Productivida
laborales d
Rho de Condiciones laborales | Coeficiente de 1,000 0,567
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,567 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,567 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacion positiva media. Ademas, el nivel de significancia es
menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. En conclusion, la dimension Condiciones laborales de la variable clima
laboral se relaciona significativamente con la productividad del personal operario de la

planta procesadora de salsas.
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Hipdtesis especifica N° 5

H1: Existe una relacion entre la dimension supervision de la variable clima laboral y la

productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Ho: No existe una relacion entre la dimension supervision de la variable clima laboral y la

productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.

Tabla 23. Relacion entre la supervision y la productividad

Supervision | Productivid
ad
Rho de supervision Coeficiente de 1,000 0,773
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 79 79
Productividad Coeficiente de 0,773 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 79 79

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Como el coeficiente Rho de Sperman es 0,773 y de acuerdo con el baremo de la correlacion
de Sperman, existe una correlacion positiva considerable. Ademas, el nivel de significancia
es menor que 0,05 (p=0,000<0,05), esto indica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. En conclusion, la dimension Supervision de la variable clima laboral se
relaciona significativamente con la productividad del personal operario de la planta

procesadora de salsas.
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Sobre la hipdtesis general, que al ser formulada sostiene que existe una relacion entre el
clima laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.
Esta se confirma dado el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0,623), que muestra
ademas un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teorico (p=0,000<
0,05). Esto significa que existe una correlacion positiva media entre las variables clima
laboral y la productividad, lo que sugiere que, a mejor clima laboral, mayor serd la
productividad en ella. El hallazgo se confirma con la tesis de Aragon (2017) que se tituld
Influencia del clima laboral en la productividad de area de desarrollo de una fabrica de
software, en la cual se mostré que el clima laboral influye positivamente en la productividad
del &rea de desarrollo de fabrica de software con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0,609, lo que evidencia una relacién directa y una correlacién positiva moderada. Asimismo,
con Valderrama (2017) en la tesis titulada El Clima laboral y su Influencia en la
Productividad de los Colaboradores de la Empresa Anypsa Corporation Trapiche-
Carabayllo 2016, en la cual se comprob6 que si existe influencia del Clima laboral en la
Productividad. Ademas, Gutierrez, (2015) en la tesis El clima laboral y la productividad del
personal operario agricola Fundo Muchik de la Empresa Danper Trujillo SAC 2014, en la

cual se comprob6 que el Clima Laboral influye de manera positiva en la Productividad.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, que al ser formulada sostiene que existe una
relacién entre la dimension autorrealizacion de la variable clima laboral y la productividad
del personal operario de la planta procesadora de salsas. Esta se confirma dado el resultado
del coeficiente de Spearman (rho= 0,546), que muestra ademas un nivel de significancia real
menor que el nivel de significancia tedrico (p= 0,000< 0,05). Esto significa que existe una
correlacion positiva media entre la dimension autorrealizacion de la variable clima laboral y
la productividad, lo que sugiere que a mayor autorrealizacion mayor sera la productividad
del personal operario de la planta procesadora de salsas. El hallazgo se confirma con Aragon
(2017) en la tesis titulada Influencia del clima laboral en la productividad de area de
desarrollo de una fabrica de software, en la cual se comprob6 que la autorrealizacion influye
positivamente en la productividad del area de desarrollo de la fabrica de software.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, que al ser formulada sostiene que existe una
relacion entre la dimension involucramiento laboral de la variable clima laboral y la
productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas. Esta se confirma dado

el resultado del coeficiente de Spearman (rho = 0,773), que muestra ademas un nivel de
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significancia real menor que el nivel de significancia teérico (p= 0,000< 0,05). Esto significa
que existe una correlacion positiva considerable entre la dimension involucramiento laboral
de la variable clima laboral y la productividad, lo que sugiere que a mayor involucramiento
laboral mayor seré la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas.
El hallazgo se confirma con Aragdn (2017) en la tesis titulada Influencia del clima laboral
en la productividad de area de desarrollo de una fabrica de software, en la cual se comprobo
que el involucramiento influye positivamente en la productividad del area de desarrollo de

la fabrica de software.

En cuanto a la hipdtesis especifica 3, que al ser formulada sostiene que existe una
relacion entre la dimensién comunicacion de la variable clima laboral y la productividad del
personal operario de la planta procesadora de salsas. Esta se confirma dado el resultado del
coeficiente de Spearman (rho = 0,756), que muestra ademas un nivel de significancia real
menor que el nivel de significancia tedrico (p = 0,000< 0,05). Esto significa que existe una
correlacion positiva media entre la dimension comunicacion de la variable clima laboral y la
productividad, lo que sugiere que a mejor comunicacién mayor sera la productividad del
personal operario de la planta procesadora de salsas. El hallazgo se confirma con Aragdn
(2017) en la tesis titulada Influencia del clima laboral en la productividad de area de
desarrollo de una fabrica de software, en la cual se comprob6 que la comunicacion influye

positivamente en la productividad del area de desarrollo de la fabrica de software.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, que al ser formulada sostiene que existe una
relacion entre la dimension condiciones laborales de la variable clima laboral y la
productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas. Esta se confirma dado
el resultado del coeficiente de Spearman (rho = 0,567), que muestra ademas un nivel de
significancia real menor que el nivel de significancia tedrico (p= 0,000< 0,05). Esto significa
que existe una correlacion positiva media entre la dimension condiciones laborales de la
variable clima laboral y la productividad, lo que sugiere que a mayor y mejores condiciones
laborales mayor sera la productividad del personal operario de la planta procesadora de
salsas. El hallazgo se confirma con Aragén (2017) en la tesis titulada Influencia del clima
laboral en la productividad de &rea de desarrollo de una fabrica de software, en la cual se
comprobd que las condiciones laborales influyen positivamente en la productividad del area

de desarrollo de la fabrica de software.
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En cuanto a la hipétesis especifica 5, que al ser formulada sostiene que existe una
relacion entre la dimension supervision de la variable clima laboral y la productividad del
personal operario de la planta procesadora de salsas. Esta se confirma dado el resultado del
coeficiente de Spearman (rho = 0,773), que muestra ademas un nivel de significancia real
menor que el nivel de significancia tedrico (p= 0,000< 0,05). Esto significa que existe una
correlacion positiva considerable entre la dimension supervision de la variable clima laboral
y la productividad, lo que sugiere que a mayor supervision mayor sera la productividad del
personal operario de la planta procesadora de salsas. El hallazgo se confirma con Aragon
(2017) en la tesis titulada Influencia del clima laboral en la productividad de area de
desarrollo de una fabrica de software, en la cual se comprobd que la supervision influye

positivamente en la productividad del area de desarrollo de la fabrica de software.
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Primera: Existe una relacion significativamente y media entre el clima laboral y la
productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas, contando como

resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,623) y un p-valor igual a 0,000.

Segunda: Existe relacion significativa y media entre la dimensién autorrealizacion de la
variable clima laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de
salsas, contando como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,546) y

un p-valor igual a 0,000.

Tercera: Existe relacién significativa y considerable entre la dimension Involucramiento
laboral de la variable clima laboral y la productividad del personal operario de la planta
procesadora de salsas, contando como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman

(rho =0,773) y un p-valor igual a 0,000.

Cuarta: Existe relacion significativa y media entre la dimensién comunicacion de la variable
clima laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de salsas,
contando como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,746) y un p-
valor igual a 0,000.

Quinta Existe relacion significativa y media entre la dimension condiciones laborales de la
variable clima laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de
salsas, contando como resultado un coeficiente de correlacién de Spearman (rho = 0,567) y

un p-valor igual a 0,000.

Sexta: Existe relacion significativa y considerable entre la dimensidn supervision de la
variable clima laboral y la productividad del personal operario de la planta procesadora de
salsas, contando como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0,773) y

un p-valor igual a 0,000.
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Primera

Se recomienda a la Gerencia del &rea de produccién de una planta procesadora de salsas,
llevar a cabo modificaciones en aquellos aspectos mencionados como mas negativos. Sin
duda, se obtendrian mejores resultados optimizando los a&mbitos de la cooperacion, la
resolucion de conflictos, la revision y reevaluacion de los sistemas de incentivos, asi como
promoviendo y favoreciendo las motivaciones individuales intrinsecos y fomentando los
sentimientos de pertenencia a la organizacion. En sintesis, se deberia establecer un sistema
de valores que conforme en si mismo un aliciente permanente para mantener un alto nivel

en las prestaciones individuales hacia la compafiia.

Segunda

Se recomienda a la Gerencia del area de produccion de una planta procesadora de salsas, que
directivos del &rea de produccion se constituyan en verdaderos lideres que inspiren
positivamente a los equipos de trabajo y resuelvan con creatividad propia, y atendiendo a la
de sus subordinados, las carencias materiales que en algunos casos resultan inevitables, dada
la coyuntura del sector en el entorno econdémico actual. Asimismo, iimplementar programas
de capacitacion que permitan desarrollar habilidades gerenciales en el personal que tiene
responsabilidad de manejar gente.

Tercera

Se recomienda a la Gerencia del area de produccién de una planta procesadora de salsas,
establecer un modelo de competencias como método de gestion de los recursos humanos,
asi como articular planes de carrera y capacitacion que permitan al personal identificar qué
habilidades requieren profesionalmente dentro de la compafiia para luego fortalecerlas

mediante esquemas de formacion.

Cuarta

Se recomienda a la Gerencia del area de produccion de una planta procesadora de salsas,
realizar una evaluacién de competencias/ desempefio que permita, tanto a directivos como a
empleados, contar con informacion objetiva sobre los criterios establecidos que sirvan como

medio para efectuar los ascensos y promociones.

Quinta
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Se recomienda a la Gerencia del area de produccion de una planta procesadora de salsas,
programar acciones tendientes a consolidar en la organizacién valores y objetivos conocidos
y compartidos por todo el personal para acrecentar el sentimiento de pertenencia del capital
humano de la empresa. Esta practica es mucho mas convincente que cualquier publicidad

interna o declaracidn verbal.
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Autora: Erika Iris, Sanchez Cerna. Tipo de investigacion: Béasica

Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL OPERARIO EN UNA PLANTA PROCESADORA DE SALSAS, CALLAO

Diseio: No experimental, correlacional
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Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables y dimensiones

Problema General

¢ Qué relacion existe entre el clima laboral y
la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
20177

Objetivo general

Determinar la relacién entre Clima laboral
y la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

Hipotesis general

Existe relacion entre el clima laboral y la
productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

Variable 1: Clima Organizacional

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la
autorrealizacion y la productividad del
personal operario en una planta procesadora
de salsas, Callao 20177

¢ Qué relacion existe entre el
involucramiento y la productividad del
personal operario en una planta procesadora
de salsas, Callao 20177

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y
la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
20177

¢ Qué relacion existe entre las condiciones
laborales y la productividad del personal
operario en una planta procesadora de
salsas, Callao 2017?

¢ Qué relacion existe entre la supervision y la
productividad del personal operario en una
planta procesadora de salsas, Callao 20177

Objetivos Especificos

Determinar la relacién entre la
autorrealizacion y la productividad del
personal operario en una planta
procesadora de salsas, Callao 2017.

Determinar la relacion entre el
involucramiento y la productividad del
personal operario en una planta
procesadora de salsas, Callao 2017.

Determinar la relacion entre la
comunicacion y la productividad del
personal operario en una planta
procesadora de salsas, Callao 2017.

Determinar la relacion entre las
condiciones laborales y la productividad
del personal operario en una planta
procesadora de salsas, Callao 2017.

Determinar la relacién entre a supervision

y la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao

2017.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la autorrealizacion y
la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

Existe relacion entre el involucramiento y
la productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

Existe relacion entre la comunicacion y la
productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

Existe relacion entre las condiciones
laborales y la productividad del personal
operario en una planta procesadora de
salsas, Callao 2017.

Existe relacion entre a supervision y la
productividad del personal operario en
una planta procesadora de salsas, Callao
2017.

) ) ) . Escalay )
Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles y Rangos
Autorrealizacion Oportunidades de progreso 1-10 Muy Débil
Capacitaciones de desarrollo Totalmente en
personal. desacuerdo Débil
Nivel de ingresos
Generacion de ideas Fuerte
innovadoras
Involucramiento Equipo integrado de trabajo 11-20
laboral Identificacion Institucional En desacuerdo Muy Fuerte
Comunicacion Acceso a la informacion para 21-30
el cumplimiento en el trabajo. Ni de acuerdo ni
Comunicacién intera en desacuerdo
Condiciones Tecnologia empleada
laborales Nivel de remuneracion 3140
Trato justo
En acuerdo
Supervision Apoyo para la superacion de  41-50

obstaculos
Reconocimiento al desempefio
laboral

Totalmente en
acuerdo
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Variable 2: Satisfaccion Laboral

. Escalay
Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles y Rangos
Eficiencia. Uso de los recursos de la Totalmente Bajo
empresa: humanos, materia prima, ~ 1-8 en
tecnoldgicos, etc. desacuerdo Medio bajo
En
Eficacia: Grado de cumplimiento de los desacuerdo Medio alto
objetivos, metas o estandares, etc. ~ 9-15
Ni de acuerdo
nien Alto
desacuerdo
Efectividad Relacion entre los resultados
logrados y los resultados 16-23 En acuerdo
propuestos,
Totalmente

en acuerdo




Anexo 2: Consentimiento por la organizacién

Ay Argenting 4753
Penl

alicorp- | %

Calac. 28 de mayo del 20128

CONSTANCIA

Quela Srta. Erika Ins Sanchez Cerna, ha desarmoliado o trabajo de investigacion
itutado: CLIMA LABECRAL Y PRODUCTVIDAD DEL PERSONAL OPERARIO
EN UNA PLANTA PROCESADORA DE SALSAS. Diche trabalo se ha realzado
¢on el personal operano de la empresa durante el penodo de nowembe 2017 &
abnl 2018

Se expide la presenle a solicitud de Ia inferesade para ke fines que estime
comenismc
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Anexo 03. Bases de datos.

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

SUPERVISION

21

30

29

28

27

26

25

24

23

22

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

AUTOREALIZACION

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43

44
45

46

47

48
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49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

67
67

70
71

72
73
74
75
76
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77

78

79
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CONDICIONES LABORALES

COMUNICACIONES
32133 [34(35|36|37|38|39|40 |41 |42 |43 |44 |45 |46 |47 | 48|49 |50

31
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1 . . TR
Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 . . "
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
4 . <
Se valora los altos niveles de desempefio.
5 . -
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 iy . .
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
7 . . .
Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
8
La empresa promueve el desarrollo del personal.
9 - . . .
Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.
10 .
Se reconocen los logros en el trabajo.
11 . . " o
Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
12 . . ,
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
13 |Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.
14 . . . o
Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
15 . . .
En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.
16 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.
17 . L ,
Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
18 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
personal.
Hay clara definicién de vision, mision y valores en la institucion.
20 |La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.




21

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.
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22

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

23

La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

24

Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

25

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

26

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades. Control de las actividades.

27

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

30

Existe un trato justo en la empresa.

31

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

32

En la oficina, la informacién fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion.

35

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

36

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

37

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

38

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

40

Se conocen los avances en otras éreas de la organizacion.

41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos del trabajo son retadores.

43

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
su responsabilidad.

44

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado.

45

Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

46

Existe buena administracién de los recursos.

47

La remuneracién es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.

48

Los objetivos de trabajo guardan relacion con

49

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50

La remuneracion esta de acuerdo con el desempefio y los logros.
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1 Considera que el incremento de la productividad impulsa la rentabilidad
del area.
) Considera que al capacitarse sobre las buenas practicas aumentara la
produccién.
3 Al aumentar la competencia en el mercado, los obliga a mejorar la
produccién.
4 Considera que ahora se incrementd el volumen de produccién que en
afios anteriores.
Considera que el empleo de procedimientos como medios para la
5 |realizacién de sus trabajos asignados por su superior inmediato le
ayudara a realizar las tareas correctamente.
6 Es importante cumplir con las tareas y obligaciones asignadas en el plazo
asignado.
7 Considera que la gestion administrativa crea una estructura
organizacional que produce una eficiencia elevada.
3 Para que una empresa sea productiva debe maximizar los resultados
minimizando los insumos.
9 Considera que con una adecuada gestion se lograra abastecer el
mercado local y luego global.
10 | Considera que la produccion actual abastece el mercado local.
11 Considera que la rentabilidad es el denominador comun de todas las
actividades productivas.
12 Considera que la planta es productiva cuando el producto satisface las
necesidades y / o expectativas de los clientes.
13 Considera que una adecuada estrategia de marketing permitira una venta
eficaz de los productos.
14 Considera que el cambio en el gusto de los consumidores de los
productos afecta la productividad de la empresa.
15 Darle un valor agregado al producto incrementara la productividad de la
empresa.
16 Considera que la inversion de nuevos capitales permite el sostenimiento
del crecimiento empresarial.
17 Considera que la productividad es un factor fundamental en el desarrollo
diario de toda empresa.
18 Considera que el Unico camino para que un negocio pueda crecer y

aumentar su rentabilidad es aumentando su productividad.




19

Considera que las nuevas tecnologias permiten expandir la frontera de
productividad, alcanzar altos estandares de desempefio y desarrollar
nuevos productos.
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20

La planta es efectiva cuando el cumplimiento de la entrega del producto
es en la fecha y momento en que el cliente realmente lo necesita.

21

La efectividad nos permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planificados.

22

El incremento en la efectividad de la empresa se ve reflejado en el
crecimiento de la productividad del trabajo.

23

La productividad del trabajo se puede hallar mediante la relacion entre el
volumen de la produccién y el promedio de trabajadores.
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Anexo 5: Validacién de los instrumentos
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Codigo - RsPPPRO202
Uc ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | vericn - 0%
UNIVERSIDAD TESIS fecho : B05-218
Cisan VaLeio Fagnc - laos!

Yo. Mg. DANIEL LUIGGI ORTEGA ZAVALA docente de lo Focullod Ingeniede y
Escuela Profesional Ingenieda Industrial de lo Universidod Césor Valieio [Calloo).
revisor de la fesis fituiade “CUMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL
OPERARIO EN UNA PLANTA PROCESADORA DE SALSAS, CAULAC 2017", del
estudionte ERIKA IRIS SANCHEZ CERNA, consiofo que lo invesfigocidn fiene un
indice de similitud de 11 % verificable en el reporie de orginciided del progromao
Turnitin,

£l suscrito anclizd dicho reporte y concluyd que coda una de los concidenccs
detectados no consfituyen plogio. A mi led socber y enfender io fess cumple con

todas los normas parg & uso de citos y referencios esfoblecidos por io Universidod
César Vallgjo.

Caliao, 20 julic dei 2018

¢

Mg. DANIEL LUIGGI ORTEGA ZAVALA
DNL 08458948
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UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DETTESIS | Godigo : FO&-PF-PR0202
UNIVERSIDAD EN REPOSITOR'O |NST"UC|°NAL UCV Fecha 23-03-2018

CESAR VALLEJO Pagina : 1del

Yo SANCHEZ CERNA, ERIKA IRIS, identificado con DNI N° 41471385, egresado de la
Escuela Profesional de Ingenieria Industrial de la Universidad César Vallejo,
autorizo (X) , No autorizo ( ) la divulgaciéon y comunicaciéon piblica de mi trabajo
de investigacién fitulado “CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL OPERARIO
EN UNA PLANTA PROCESADORA DE SALSAS, CALLAO 2017."; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

(Y

SANCHEZ CERNA, ERIKA IRIS

DNI: 41471385

FECHA: 22 de noviembre del 2018

Investigacion investigacion

ireccio . | Vicerrectorado de
Elabord GRBEAR O Revisd Responsable del SGC Aprobé ol
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR CL PRESEWTE EL WISTO BUENG OUE OTORGA L ENCARGADD DE INVESTIGACION DE

Lz Facultad de Ingenieria

A LA VERSION FINAL DEL TRABAID DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Sanchez Cerna Erika Iris

INFORME TITULADD:

“Clima Laboral y productividad del personal operario en una planta
procesadora de salsas, Callao 2017°

PARSA OBETEMER EL TITULD & GRADD DE:

Ingeniera Industrial

SUSTENTADD EN FLCHA: 20,/07/2018

MOTA O MEMCION: 16 DEL'EEE.I
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