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RESUMEN

El presente estudio , titulado “Relacion entre Clima y Productividad Laboral en los
Trabajadores de la Direccidbn Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios — 2016, indaga fijar la relacion que pueda existir entre el Clima Laboral y la
Productividad Laboral. Para este estudio se ha utilizado el disefio investigativo no
experimental, transversal y nivel Correlacional, tomandose una muestra de 55
trabajadores de la DRTC - MDD. Por lo que se determiné las siguientes conclusiones:

De acuerdo a los datos que se obtuvieron en esta tesis el promedio del Clima Laboral de
toda la muestra se ubica en 123.15 puntos, en el nivel de medianamente adecuado, lo
cual significa que los trabajadores de la DRTC-MDD consideran que la estructura
organizativa y las relaciones laborales son favorables, permitiendo que se establezca una
dinAmica de grupo entre los trabajadores. Cabe indicar que el ideal a alcanzar se
encuentra en el nivel de adecuado, el cual se ubica entre el intervalo de 151 — 200, lo que
significaria que los trabajadores estén motivados y se establezca una adecuada dinamica
de grupo.

De acuerdo a los datos que se obtuvieron el promedio de la Productividad Laboral de toda
la muestra se ubica en 58.78 puntos, en el rango alto, lo cual denota que los trabajadores
tienen la intencion de cumplir con sus tareas cotidianas; sin embargo, no manifiestan
conviccion para realizar mejor su trabajo cada dia, cumpliendo de forma limitada con los
ratios 0 indices de la productividad como son la eficiencia, efectividad y la eficacia. Cabe
indicar que el ideal a alcanzar se encuentra en el nivel de muy alto, el cual se sitla entre
el intervalo de 73 — 96, lo que significaria que Los trabajadores demuestran esfuerzo
continuo en su tareas cotidianas.

El indicador de correlacion de Pearson entre las variables de Clima Laboral y
Productividad Laboral, segun la percepcion es 0.838, que sefala la existencia de una
correlacion positiva alta. Asimismo, el coeficiente de determinacién es igual a 0.679, lo
cual indica que el 67.9% de los casos estan correlacionados. Por ultimo, Siendo el p-valor
calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se refuta la hipétesis nula y se confirma la hip6tesis
alterna, concluyendo que si hay relacién entre las variables de Clima Laboral y la

Productividad Labora en los colaboradores de la DRTC-MDD.

PALABRAS CLAVES:
CONDICIONES, AUTORREALIZACION, COMUNICACION, INVOLUCRASE,
EFICIENCIA, EFECTIVIDAD, EFICACIA, CLIMA'Y PRODUCTIVIDAD.
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ABSTRACT

The present study, titled "Relationship between Climate and Labor Productivity in the
Workers of the Regional Department of Transportation and Communications of Madre de
Dios - 2016, investigates the relationship that may exist between the Work Environment
and Labor Productivity. For this study, the non-experimental, transversal and Correlational
level research design was used, taking a sample of 55 workers from the DRTC - MDD.

Therefore, the following conclusions were determined:

According to the data obtained in this thesis, the average Labor Climate of the entire
sample is at 123.15 points, at the level of moderately adequate, which means that the
workers of the DRTC-MDD consider that the organizational structure and labor relations
are favorable, allowing a group dynamics to be established among the workers. It should
be noted that the ideal to be reached is at the appropriate level, which is between the
range of 151-200, which would mean that workers are motivated and an adequate group

dynamics is established.

According to the data obtained, the average Labor Productivity of the entire sample is
located at 58.78 points, in the high range, which denotes that the workers have the
intention of fulfilling their daily tasks; However, they do not show conviction to perform their
work better every day, fulfilling in a limited way the ratios or indices of productivity such as
efficiency, effectiveness and effectiveness. It should be noted that the ideal to be reached
is at the very high level, which is between the ranges of 73 - 96, which would mean that

the workers demonstrate continuous effort in their daily tasks.

The Pearson correlation indicator between the variables of Labor Climate and Labor
Productivity, according to the perception is of 0.838, which indicates the existence of a
strong positive correlation. Also, the coefficient of determination is equal to 0.679, which
indicates that 67.9% of the cases are correlated. Finally, being the p-value calculated
equal to 0.00, less than 0.05 the null hypothesis is refuted and the alternative hypothesis is
confirmed, concluding that there is a relationship between the variables of Labor Climate
and Labor Productivity in the workers of the DRTC- MDD

KEYWORDS

TERMS, SELF REALISATION, COMMUNICATION, INVOLVED, EFFICIENCY,
EFFECTIVENESS, EFFECTIVENESS, PRODUCTIVITY, WEATHER
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemaéatica

En los recientes afios, la gerencia del talento humano tomado gran
preponderancia para instituciones publica y privadas, en una mayor notoriedad
para los servicios publicos, puesto que permiten generar mejores politicas de
trabajo asociadas al mejor desemperfio laboral y servicios generados dentro de las
organizaciones. De la misma forma se ha concientizado la importancia de
establecer las mejoraras en las condiciones laborales y asi mismo fortificar el statu

quo de la mano de obra laboral para mejorar la productividad laboral.

En ese sentido, se ha establecido que el clima laboral, que es entendido como la
captacion y valoracion del personal en las organizaciones, ha tomado
importancia en los dltimos afios, debido a una serie de problemas que se han
manifestado, llamando sumamente la atencion sobre este tema tales como son: el
alto nimero de rotacion de los trabajadores, baja productividad, motivacion,

ausentismo laboral, entre otros.

Tomando esto en consideracién la DRTC MDD, es una de las unidades ejecutora
del Gobierno Regional de Madre de Dios y dentro de su organigrama estructural
cuenta con la direcciones de: direccion de administracion, direccion de
planificacion y presupuesto, direccion de transporte terrestre, direccion de

caminos.

Es por esto que existiendo cuatro direcciones y que en cada una de ellas
contempla diferentes necesidades, se debe de garantizar una buena productividad
laboral dentro de la DRTC MDD.

Esta tesis nos permitira identificar cuales son esos factores que tienen mayor
incidencia dentro de la productividad laboral de los trabajadores, tomando en

consideracion que este trabajo de investigacion contribuira de forma que permita
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mejorar la gestion del RR.HH y el bienestar de los trabajadores, ya sea por medio
de proyectos de promocion del statu quo en el trabajo, salud ocupacional, el
fortalecimiento de politicas de desarrollo personal, el disefio de sistemas de
gestion del capital humano y los requerimientos formativos de los colaboradores
DRTC MDD.

Tomando en considerando que en la DRTC MDD solo existen documentos de
gestion administrativo pero no documentos de gestion del personal, que permitan
ayudar a brindar las pautas necesarias para acrecentar las condiciones laborales
de los colaboradores, y ergo acrecentar la productividad laboral en la DRTC
MDD.

1.2. Trabajos previos

Chumpitaz (2014), su propdésito fue diagnosticar la cultura organizacional de las
enfermeras vigente y anhelada en el hospital Nacional “Luis N. Saenz” de la
P.N.P, la técnica de la recopilacion de informacion fue la encuesta, utilizando la
tipologia cultural de roger Harrison, que se fundamentan en 4 principios: poder,
rol, tarea y persona. Se trabaj6é con una muestra de 134 enfermeros asistenciales
y 19 enfermeros directivos, obteniendo un total de 153 participantes. Se establecio
que la Cultura Organizacional vigente esta enfocada al poder y al rol, la Cultura

Organizacional que quisieran tener a la tarea y la persona.

Lagos (2014), determindé la influencia que existe entre el Clima organizacional en
el desempefio de los docentes del nivel secundario de la I.LE.P Trilce Salaverry.
Utilizando el método de investigacion no experimental y de corte transversal, se
determind que hay una concomitancia directa del clima laboral y el Desempefio

Docente 0.851, y un valor p < 0.05.

Roca (2012), en la recopilacion de los datos se suministrd la encuesta, la muestra
fue de 100 docentes universitarios y 240 estudiantes universitario, obteniéndose
un total de 340 participantes, Utilizando el método de investigacion correlacional
con disefio transversal, Los resultados del trabajo de investigacion demuestra que

el (59%) de educadores y alumnos perciben que la comunicacion interna en la
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UNSCH es ineficaz y el (58%). que su cultura organizacional es desfavorable. En
definitiva si existe una asociacion directa entre las variables de la comunicacién

interna y la de cultura organizacional del centro de estudios mencionado.

Molocho (2010), en su tesis para recopilar informacion de investigacion se
utilizaron las encuestas, la muestra estd conformada por 19 unidades organicas
de linea, 02 unidades organicas de asesoria, 24 unidades organicas de apoyo y
04 unidades organicas de control, obteniéndose un total de 49 participantes, se
empleo el tipo de investigacion descriptiva, explicativa. Llego al corolario de que el
clima laboral actda en un (43.8%) acerca de la administracién de la UGEL N° 01
Lima sur, habiéndose contrastado las hipétesis de esta tesis.

Saccsa (2010), el disefio investigativo fue no experimental de corte transversal, El
indice Correlacion de Pearson resolvi6 que hay una asociacion entre los
colaboradores con el desempefio Académico de los trabajadores de los (CEBAS)
y una relacién de los Procesos (Valor p = 0.004) sobre los Sistemas (Valor p =
0.000).

Farfan (2009), para recopilar datos en esta tesis se emplearon las encuestas de la
escala de clima social de R.H Moos y el inventario Burnout de Maslach, la
muestra estd conformada por 367 participantes Se utilizd6 el método de
investigacién descriptiva correlacional . Se hallaron niveles 1/2 de burnout, en las
instituciones educativas estudiadas. En referencia al clima laboral entre las
escuelas nacionales y privadas no hubo diferencias de medias aritmeticas en las

indicadoras autonomia, organizacion y presion.

Arredondo (2008), para recopilar los datos investigativos se suministraron las
encuestas de El ICE de Bar-On y la escala de percepcién de Litwin y Stringer. La
muestra esta conformada por 119 participantes que estd conformado por
enfermeros, obstétricas y meédicos, se empledé el disefio correlacional y
transversal, se logré determinar un rango medio de inteligencia emocional entre

enfermeros, obstétricas y médicos. Se determindé la diferencias relevantes entre el
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personal de salud; por esto se llegé confirmar que las obstetrices tienen una mejor
percepcion del Clima laboral y que los enfermeros y meédicos del Hospital.

Sanchez (2005), La muestra estuvo constituida por 286 entre ellos docentes
universitarios y trabajadores administrativos participantes, empleé el método de
estudio correlacional con disefio transversal. Este estudio reporta que se
encuentra una relacién entre las variables de investigacién que resulta con niveles
aceptables, pero que no resultan propicia para una gestion eficaz.

Alvarez (2002), Dedujo que la cultura organizativa comprende los diversos
procesos de la organizacién publica y fija su Clima organizacional. Se sugiere a la
Alta Direccibn  de la organizacién publica  administrar un proyecto de
transformacién de su cultura organizacional que ayude a lograr un mejor

involucramiento del personal del Instituto de Oftalmologia (INO).

1.3. Teorias relacionadas al tema

Sbragia (1983), fundamenté que el término clima procede del vocablo griego
Klima y equivale a propension, inclinacion. Es decir la predisposicién o tendencia
gue las necesidades de los trabajadores y de la organizacion, son atendidas en

favorablemente.

(Furnham, 2001) , Establece conceptualmente 4 tipos de clima: Clima
Psicolégico, que esta referido a la percepcion individual de las caracteristicas o
atributos del ambiente de las personas donde trabajan. Es decir como el
trabajador realiza su experiencia laboral en el lugar donde trabaja. Las
desigualdades de captacion personales originan en forma primordial sus
percepciones en su ambiente laboral en donde participa activamente (Brunet,
2007) . Varios elementos suscitan el clima psicolégico implicando las formas de
pensamiento personal, las funciones cognitivas, la organizacién, la cultura, el

temperamiento, y las relaciones interpersonales.

Asimismo, Mcgregor (1960), interpreta al clima laboral como el area psicolégica
de los colaboradores en el centro de labor. Para Mcgregor, el nivel de la

correspondencia jefe y subalterno esta esencialmente designado por el jefe y
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en la creaciéon del clima laboral tiene mayor relevancia que la presencia de
politicas, reglas y procedimientos es el modo que los trabajadores son dirigidos

en su trabajo cotidiano.

Segun refiere Goncalves (1992), "El clima organizacional esta conformado por
componentes multidimensionales de elementos que pueden estar conformado en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de
comunicacion entre otros.” A partir de estos conjuntos de factores se generan un
clima laboral formado por sus propias particularidades de las organizaciones, que
simbolizan la personalidad de una corporacion que influencian en la actuacién de

un colaborador en su trabajo.

Dessler (1993), La conducta motivada requiere de la voluntad de la persona, por
ende en el ambiente laboral se necesita de una motivacion para que las personas
se desempefien, para que guien hacia una meta establecida en su trabajo, para
que los impulse a actuar. Asi mismo poder identificar estos motivos, incentivarlos y
dirigirlos, indiscutiblemente que las personas aportaran mas a su trabajo, sin solo
pensar en una remuneracion economica. Las fuerzas motivadoras son individuales

y variables.

Ademas, Brunet (1999), determina que la manera en la que el personal ve la
actualidad de la organizacion y la apreciacidbn que hacen de esta, es de vital
importancia para las organizaciones. Las peculiaridades de los trabajadores
ejercen como un filtro mediante el cual los eventos, metas organizacionales y las
conductas del personal son explicados para crear la aprehensién del clima

laboral que tienen los trabajadores.

Por su parte, Furnham (2001), citando a Likert establece que en la percepcion del
clima organizacional influye variables causales como son: la estructura
organizativa y su gestion, la normatividad administrativa, la toma de
decisiones, etc. Asi mismo refiere que otras variables intervinientes en ellas

tenemos los motivos, los talantes y la comunicacion.
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En cuanto a las definiciones de las dimensiones del clima organizacional, Daft
(2009), Indica que las relaciones humanas representan el recurso mas importante;
de la misma manera sefialan que dia a dia mas organizaciones adoptan el
enfoque de los trabajadores, que toman mas en cuenta las necesidades y metas
que tienen los trabajadores. En consecuencia las organizaciones seran mas
productivas y sus trabajadores estaran mas satisfechos si se procura brindar un
tratamiento justo y con equidad a todos los trabajadores que permitan lograr los

objetivos individuales y organizacionales.

(Teran & Lorenzo, 2011), Las empresas detentan una cultura organizativa que
orienta su manera de realizar sus procesos organizacionales y son influenciadas
por el intorno y el entorno, que repercuten en su rendimiento laboral y su
productividad. La hipétesis fue: “Si se posee una Cultura organizacional
consolidada entonces se origina un aumento en el desempefio laboral vy la
productividad del personal administrativo las instituciones educativas”. Como
resultado se sugiere una relacion entre las tres variables mencionadas, que al
impactar  la cultura organizativa se mejoran el rendimiento laboral y la
productividad de acuerdo a estrategias de intervencion. Se consigui6 el resultado
una concomitancia entre las tres variables estudiadas en esta tesis, que al
transformar la cultura organizacional se acrecienta la productividad y el

rendimiento laboral de los trabajadores

Cequea, Rodriguez & Nufiez (2011), tuvo como finalidad disefiar una escala de
medicion del rendimiento laboral en el sector eléctrico. Este estudio estuvo
orientado al progreso de los propdsitos de un estudio de mayor &mbito, mediante
el cual se empleara un cuestionario a los trabajadores del area eléctrica, con la
finalidad de identificar su apreciacion sobre la productividad laboral y sus
elementos humanos que la influencian. Se sugirié un nivel multidimensional que
acopia las diversas dimensiones que circunscriben factores psiquicos vy
psicosociales que se presentan en el personal, en la cual cooperan para lograr

propésitos individuales.
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Fuentes (2012), descubrié que no hay dominio explicativo entre la satisfaccion
laboral y productividad en el lugar de personal de la entidad judicial en
Quetzaltenango. Asi mismo se recomienda realizar evaluaciones periodicas de la
satisfaccion laboral para disponer de informacion renovada y se establece la
comunicacién afirmativa como mecanismo para optimizar la satisfaccion laboral de
las personas en el organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango, mediante
capacitaciones y otras actividades que permita alcanzar una mejora constante de

la productividad laboral

Tito (2012) tuvo como propésito establecer que una direccién organizativa de los
recursos humanos, justificada en la identificacién y evaluacién peculiar de sus
competencias laborales, permite mejorar sus niveles de productividad laboral en
su trabajo en empresas del sector confeccién, se concluyendo que desde la
perspectiva cuantitativa se demuestra que si se asocian la administracion por

competencias y rendimiento Laboral en la elaboracién de zapatos de Lima.

Requejo (2013), analizé la correlacion de la productividad laboral y los
primordiales elementos que exponen su desarrollo, cuya primordial variable
explicativa es la proteccion social y su predominio sobre la productividad laboral
de las Mypes comerciales de Chiclayo. Se evidencié que el modelo no lineal es
apreciable para interpretar el vinculo de las variables explicativas con relacion a
la productividad laboral, evaluada mediante los ingresos por ventas de las mypes.
Estas variables expresan una significancia menor al 5 % y estan libres de
dificultades de heterocedasticidad, concomitancia y existe estabilidad en sus

parametros.

Mendoza & Cabrera (2014), evalud la influencia de la mano de calificada en la
productividad laboral y distribucion laboral de los grupos industriales de las areas
urbanas que tienen mayor poblacién en el norte de México para el periodo 2001-
2009.Los colaboradores con alta escolaridad segun la muestra de 53 elementos,
se incrementd desde el 9.69% hasta el 14.34%. Se hall6 que hay una asociacion
positiva entre estas variables. Asi mismo se considera que hay una relevante

versatilidad en las deducciones, desde la perspectiva de ciudad, no obstante ésta
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proviene mas de las particularidades del quehacer econémico que de aspecto
ciudadano.

Méndez & Hernandez (2014), Estudio la asociacion entre los salarios y la
productividad, se efectuaron pruebas de raiz unitaria y cointegracion con el
propoésito en establecer si las sucesiones conllevan propensiones estocéasticas
comunes. Se determin6 un modelo de vectores autorregresivos (VAR) para
interpretar su causalidad, y preveer el efecto en otras variables, en la variable en
investigacion. En la evidencia empirica se usaron las series de productividad y
haberes de 24 departamentos de Colombia, deducidas con la informacién de las
fuentes primarias anuales en Colombia de la manufactura. Se concluyé que en
Colombia hay un problema en la reparticion del patrimonio debido a que en la
productividad no se expresan en aumentos de los ingresos reales de los
colaboradores. Ademas se debe tener en cuenta que los empresarios de Colombia
no deben aumentar los salarios de sus trabajadores, ergo no tiene una

consecuencia directa en su productividad.

Alva & Juarez (2014), descubrié que hay un rango regular de satisfaccion de
los trabajadores y un rango de productividad, asimismo se determind que el
rendimiento  laboral que es medio o regular. Se hall6 el personal de la
organizacién trabajan los dias feriados y es pagado con un dia de descanso lo
gue suscita una desmotivacion porque el personal el colaborador opta que se le
incentive econdmicamente. La valoracién debe ser continua y dinamica. Se
sugiere generar valoraciones de satisfaccion laboral habitualmente para obtener
indagaciéon actualizada y se plantea la comunicacion asertiva como estrategia

para subir el nivel de la satisfaccion laboral.

Segun Venutolo (2009), las organizaciones han aplicado distintas estrategias para
adaptarse a nueva realidades. Se han adaptado sus estructuras, sus tecnologias,
han valorado la participacion primordial del personal en las organizaciones, y han
disefiado sistemas de incentivos que se encamine a mejorar su productividad.

Ademas, El rol del trabajador de debe redefinir en el mundo globalizado. En la
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actualidad has posturas eclécticas sobre las concepciones del trabajo a medida

gue la sociedad de conocimiento continua avanzando.

Para Robbins y Coulter (2000), la productividad laboral es la cantidad total de
productos, dividido entre el total de bienes empleados para suscitar la produccion.
Referente a la produccién, es probable calificar que la produccion sirve para
evaluar a los equipos, maquinarias, mano de obra directa en lo relacionado a su
rendimiento funcional, empero la productividad esta influida por la evolucion y
adelanto tecnolégico de los medios de produccion, al mismo tiempo de la eficacia

de las habilidades del personal.

También, Koontz y Weihrich (2004), revelaron que la productividad es la
concomitancia de insumos de los bienes en un tiempo definido y considera su
calidad. Se entiende que la productividad laboral esta asociada con los niveles
productivos suscitados por cada unidad de trabajo empleado en una organizacion
industrial. De manera que el trabajo laboral como elemento para la cadena
productiva tiene viabilidad de ser evaluado en razén de personas que esta

trabajando, y tiempo laboral.

El acrecentamiento de la productividad laboral denota que el rango de ahorros
de gastos, y los efectos de los mejoramientos en la productividad laboral de los
colaboradores. La evolucion de redimiento en el trabajo tiene preponderancia en

el desarrollo economico financiera de una organizacion, Coremberg (2005).

También, sefiala que la productividad laboral es un ratio que presenta la forma
que se esta empleando los recursos en la produccion de articulos, equivale a una
asociacién de recursos usados y articulos obtenidos, indicando asimismo la
eficiencia de la mano de obra, capital de trabajo, energia, capital intelectual, etc.
Que son empleados para suscitar bienes y servicios en el entorno comercial.
Martinez (2007).

La Productividad laboral, es un estado mental. Es una actitud que indaga la

mejora continua de todas las cosas existentes. Es el convencimiento de que
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todos los productos y servicios se pueden mejorar en forma cotidiana. Asimismo,
representa un empefio constante para acomodar las actividades economicas y
sociales a las realidades que se presenten, con el uso de nuevas tecnologias y
ciencias (EANPC, 1959).

De otro lado, Hay una desemejanza entre la produccion y productividad, en el
primer asunto se la concibe como fabricar una cantidad méas elevada de un bien
gue otro; empero, la productividad se refiere a los articulos producidos en relacion

a cada recurso empleado; por lo tanto permite evaluar la eficiencia, Tito (2012).

Igualmente, se asevera que existe interdependencia entre la productividad del
colaborador y la productividad del proceso, el autor sostiene que la productividad
de un trabajador es una disposicion de su efectividad con respecto a su
eficiencia, En la gestion administrativa el desempefio se puede valorar en relacion
a su eficiencia y los resultados con respecto a la eficacia, de manera que la
productividad del personal es una proporcién de la eficacia en su trabajo (Toro,
1990).

La efectividad de los trabajadores equivale que los rendimientos que se han
planificado lograr un trabajador, son subjetivos y personales. La eficiencia
personal alude a la calidad, la cantidad, costo, cobertura y continuacion del uso

de recursos para lograr sus metas (Gamba, 2015).

Sin embargo, La productividad economica, se define como la se refiere a la
rentabilidad de las empresas, y la relacion entre los beneficios obtenidos y el
capital empleado, o cualquier relacion que utilice valor y no cantidad. Permite un
conocimiento mas profundo de la estructura de la economia, siendo indispensable
a los efectos de una politica econdmica y social. La productividad es un valor que
se agrega a la "salud" financiera de la empresa y aumenta su competitividad. Para
ello, apoyado en un Sistema de Informacion, para obtener productividad es
necesario crear y renovar un estilo de iniciativa y personalizacion del trabajo,
incentivar y concientizar la formacién de los empleados, y, consecuentemente, la

prestacion de servicios con calidad. (Pelicier ,1977).
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Asimismo Robbins y Coulter (2005), afirman como estadares para el logro del
éxito en la productividad: El buen trato con respeto a los clientes,

Relacionarse con el personal con deferencia y cordialidad; creador y descubridor
de cosas nuevas, tener un liderazgo transformacional, los bienes y servicios;
emplear en forma objetiva el principio de las 3P, y la planificacion es la base para
lograr el éxito, que el personal participe de las ganancias en relacion la

productividad total que obtiene la empresa.

Bain (2003), considera que el beneficio que coadyuva la productividad , su
relevancia reside que permite utilizarlo como un instrumento de comparacion
para los gerentes, economistas, duefios de la empresa , etc. porque confronta la

produccion en diversos ambitos con los recursos utilizados.

Asi mismo , las transformaciones del rendimiento ejercen un alto predominio en
profusos eventos socioecondmicos, verbigracia el auge econdmico, el
incremento del statu quo , los progresos de la balanza de pagos de un pais, la
reduccion inflacionaria e inclusive el volumen y la calidad de las acciones (Zapata
y Juarez , 2014).

De otro lado, Koontz y Weihrich (2004), indican que hay tres indicadores

primordiales que atafien a la productividad: eficacia, efectividad y eficiencia.

Respecto a la eficiencia, se alude a los medios productivos utilizados y los
corolarios conseguidos. También expresa una caracteristica relevante de las
organizaciones, cuya finalidad es lograr objetivos no obstante se tenga que
realizar coyunturas complejas y muy competitivas. Ademas la eficiencia se
orienta esencialmente en los medios para solucionar dificultades, economizar
costos, efectuar tareas y deberes, y realizar la capacitacién de sus trabajadores

como una estrategia reactiva (Zapatay Juéarez, 2014).

Sobre la eficacia, se refiere al efecto o consecuencia de lo que se realiza, de los

bien producidos o servicio efectuados. No solo se fabrica con 100% de efectividad
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el bien o servicio que se elabora, en calidad o cantidad, acaso que es ineludible
se adecuado; que conseguira satisfacer al cliente o impactar en el entorno
comercial, Fuentes (2012). Otra enunciacion de eficacia es alcanzar el corolario

esperado o producir el resultado anhelado, Zapata y Juarez (2014).

Con respecto a la efectividad, significa evaluar el nivel de desempefo de los
objetivos planeados. Se tiene en cuenta la cantidad como magnifica pauta, son
enfoque de efectividad cuando se considera es el resultado, y aunque el costo no
sea relevante. La efectividad se relaciona con la productividad por medio de

influenciar en productos de mejor calidad (Fuentes, 2012).

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema General

¢, Cual es la relacion que existe entre Clima laboral y Productividad Laboral
en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Yy
Comunicaciones de Madre de Dios — 2016?

1.4.2. Problema Especifico

= (Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores acerca del clima laboral
en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de
Dios — 20167

= ¢;Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la
productividad laboral en la Direccibn Regional de Transportes vy

Comunicaciones de Madre de Dios — 2016?

= ;Qué relacion existe entre el involucramiento laboral y la productividad
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios — 20167

= ¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y la productividad laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios — 2016?
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= ;Qué relacion existe entre las condiciones laborales y la productividad
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios — 20167?

= ¢ Qué relacion existe entre la autorrealizacion y la productividad laboral en
los trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones
de Madre de Dios — 20167

1.5. Justificacion del estudio

Es dificil que las personas puedan mantener constantemente un comportamiento
positivo dentro de las organizaciones, que les permita garantizar el alto
rendimiento y resultados optimo, si el convencimiento que detentan los recursos
humanos de una organizacién relativo al Clima organizativo no son las mas
adecuadas, este influye de manera que se tiende a reflejar una baja motivacion y

por ende una insatisfaccion laboral.

Dentro de las organizaciones existen elementos esenciales como: la eficiencia, la
productividad, la eficacia y la competitividad que permiten que una organizacion
pueda alcance buenos resultados de trabajo, por eso es muy primordial que el
comportamiento de los recursos humanos sean muy determinantes para poder
obtener un clima laboral que permita alcanzar la maxima productividad laboral

dentro de las organizaciones.

El clima laboral ha sido estudiado e investigado por numerosos investigadores,
con el objetivo general de determinar cuales son las diferentes variaciones que
pudieran existir, asi también poder determinar las razones, sus efectos y como
poder trabajar en su mejora bajo determinadas situaciones que se desarrollan en

las organizaciones.

Los estudios sobre el clima laboral, a través de una retroalimentacion adecuada de
informacion, nos permite tomar decisiones correctivas en los casos que sean

necesarios, tanto estructurales al nivel de la organizacion como en cualquiera de
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los subsistema, o del proceder de los directivos principales y demas jefes de la

organizacion.

Por este analizar es preciso que el Director Regional de la DRTC MDD en donde
se efectia este estudio, propicie un clima laboral que permita conllevar al
desempefio O6ptimo de la productividad laboral de los trabajadores de la DRTC
MDD. Cabe mencionar que los trabajadores publicos con mas éxito son aquellos
gque comparten un principio en comun, tomando en consideracion esto en
importante lograr que los colaboradores de la entidad se considere conforme e

involucrado con su trabajo es un indicio de una buena productividad laboral.

Por eso se presenta a continuacién el siguiente estudio el cual tiene como
finalidad primordial “determinar el grado de relacién entre el clima laboral y la
productividad laboral en los trabajadores de la DRTC MDD — 2016”

Este estudio se evidencia tedricamente, porque planteara , observara y
analizara en torno a la concepcion del clima laboral en la DRTC MDD, tomando en
consideracion factores que inciden tales como son: el involucracion laboral, la

comunicacion, las condicion laboral y la autorrealizacion.

Ademas, por la perspectiva practica, este estudio puede ser utilizado
conveniente por el jefe de recursos humanos o el Director Regional de la DRTC
MDD, tomando como premisa que este trabajo de investigacion refleja el contexto
vigente del Clima organizativo y su concomitancia con la Productividad del

trabajo en la mano de obra de la DRTC MDD.

De igual manera, este trabajo de investigacion dard lugar a un material de
informacion, que podra ser utilizado como antecedente y retroalimentacion para

estudios contiguos.
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1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis General

Existe un nivel de relacion entre el Clima Laboral y la Productividad Laboral
en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes vy

Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.

1.6.2. Hipotesis Especifica

= Existe relacion entre el involucramiento laboral y la productividad laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de Madre de Dios — 2016.

» Existe relacién entre la comunicacién y la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios — 2016.

= Existe relacion entre las condiciones laborales y la productividad laboral de
los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
de Madre de Dios — 2016.

= Existe relacion entre la autorrealizacion y la productividad laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios — 2016.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar el grado de relacion entre el Clima Laboral y la Productividad
Laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.

1.7.2. Objetivo Especifico

= |dentificar la percepcién de los trabajadores acerca del clima laboral en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios —
2016.
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Identificar la percepcion de los trabajadores acerca de la productividad
laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios — 2016.

Identificar la relacion que existe entre el involucramiento laboral y la
productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.

Identificar la relacién que existe entre la comunicacion y la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.

Identificar la relacibn que existe entre las condiciones laborales y la
productividad laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.

Identificar la relacion que existe entre la autorrealizacion y la productividad
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.
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[I. METODOLOGIA

En el actual estudio se emple6 el método cientifico, ya que se ha tenido en
consideracion los elementos basicos de una investigacion cientifica que son: el
Problema, el sistema conceptual, las definiciones, hipoétesis, variables e

indicadores.

2.1. Disefio de investigacion

Es no experimental, a causa de no se manipularse las variables de investigacion;
s6lo se analizaran los eventos en su contexto habitual para luego estudiarlos
(Hernandez et al. 2010).

El disefio que utilizaremos es Correlacional de corte transversal no experimental:

vV,
/v
M r
\ A
V,
Donde:
M : Muestra

V1 : Clima laboral
V2 : Productividad laboral

I : Correlacion

2.2. Variables, Operacionalizacion.

La investigacion a realizar medira el grado de concomitancia de sus variables

de clima laboral y productividad laboral.
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2.2.1. Variables

a) Variable Independiente
Clima laboral

b) Variables dependientes
Productividad laboral

2.2.2. Operacionalizacion de las variables

Se tiene en cuenta que operacionalizar variables es un proceso que consiste en
partir de lo abstracto para llegar a lo concreto. Al operacionalizar las variables del
estudio realizado se tiene que seguir con los siguientes pasos: Definicion
conceptual, definicion operacional, especificacion de sus dimensiones, eleccion de
los indicadores, formulacion de las interrogantes y asignacioén de indices a cada
indicador, de tal forma que permitirdn recoger informacién para su correspondiente

andlisis e interpretacion con el fin de medir o cuantificar las variables:
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Operacionalizacion de las variable N°1 Clima Laboral

Variable de estudio

Dimensiones

Clima Laboral:

Es fundamentalmente la
percepcion que tiene cada
individuo del contexto.

Es la manera en que cada
personal que labora
dispone su pericia del
ambito donde se
desenvuelve

La disimilitud peculiar
tiene un rol trascendente
en la generacion de
apreciaciones del ambiente
de trabajo dentro de la
organizaciéon, al igual que
los ambientes inmediatos o
préximos en los que las
personas interactuan.
Asimismo, en conjunto con
la infraestructura se debe
considerar a las relaciones
interpersonales

Furnham (2001).

Dimension 1;
Involucramiento laboral

Dimension 2:
Comunicacién

Dimension 3:
Condiciones laborales

Dimension 4:
Autorrealizacion

Escala e Indices
Escala Indice
Siempre 4
Mucho 3
Regular 2
Poco 1
Nunca 0
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Operacionalizacion de las variable N°2 Productividad Laboral

Variable de estudio

Dimensiones

Productividad Laboral:

La productividad laboral es
considerado como un
indicador que evidencia
como se emplean los
recursos para la fabricacion
de productos o prestacion de
servicios, equivale al ratio
entre los recursos usados y
los productos conseguidos,
evidenciando la eficiencia,
que se refiere al capital,
conocimientos, energia,
mano de obra, etc.,, son
empleados para elaborar
bienes y/o servicios para el
ambito comercial. Martinez
(2007).

Dimension 1:
Eficiencia

Dimension 2:
Efectividad

Dimension 3:
Eficacia

Escala e Indices
Escala indice
Siempre 4
Generalmente 3
A veces 2
Escasamente 1
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2.3. Poblacion y Muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacién del trabajo de investigacion esta constituido de la siguiente manera:

Condicion laboral de los trabajadores de la DRTC-MDD

Personal
Nonbrado Contratado Cas
33 06 16

FUENTE: Elaboracién propia.

2.3.2. Muestra

Se aplicé el muestro aleatorio simple. En esta técnica utilizada, cada componente
de la poblacién tiene la igual posibilidad de ser seleccionado. Todo el desarrollo
de la toma de las muestras se realiza en un solo paso, en donde cada miembro

es elegido independientemente de los otros miembros de esta poblacion.

Muestra total de la poblacion

Condicion N° Trabajadores Sub Total
Nonbrado 33 33
Contratado 6 6
Cas 16 16
TOTAL 55

FUENTE: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Recoleccion de datos

En la recopilacion de datos de la variable independiente Clima laboral se usara la
técnica del cuestionario y el instrumento que se aplicara serd para medir la
percepcion acerca del clima laboral de acuerdo a los trabajadores y para la
variable productividad laboral que sirve para medir la el desempefio de los

colaboradores.

Técnicas e instrumentos de recopilacion de los datos

Técnicas Instrumentos Descripcién

Para la sustentacion

e Tesis relacionada al tema de o , .
cientifica del marco tedrico
L investigacion. .,
Analisis g y la construccion de los

Documental * Articulos cientificos antecedentes y estudios

relacionados al tema de : .
previos del trabajo de
investigacion. : L

investigacion

Para  recoger los datos

e Cuestionario para medir el clima . o
para la investigacion se

institucional. . . .
Encuesta aplicara los 2 cuestionarios

e Cuestionario para evaluar el - -
con el proposito de definir

desempefio del personal. : .
la concomitancia entre las

dos variables.

FUENTE: Elaboracion propia
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Estructura del Cuestionario de la VVariable N°1.- Clima Laboral

: : : Peso | N° de . oo Escala de
Variable Dimensiones . Items / Indices y:
(%) | items valoracion
. Existen ocasiones de avanzar en
la institucion.
. Esta involucrado con el éxito de
la institucion.
. El supervisor ofrece ayuda para
mejorar las dificultades que se
resentan.
P _ 3 Escala
. Se dispone con facilidad de Valorativa
informacion util para efectuar su Nunca | o
labor.
. Se ayudan entre si con sus Poco | 1
Clima Laboral InvoILu;:t:g?;llento 2504 10 compafieros de trabajo. Regular | 2
. Su jefe se preocupa por el éxito de
sus trabajadores. Mucho | 3
. Cada colaborador afirma los Siempre | 4

niveles sus resultados laborales.

. En la institucion, se perfeccionan

los métodos de trabajo en forma
continua.

. En el lugar donde trabajo, hay

fluidez de la informacion.

10. Los objetivos de trabajo son

desafiantes.
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Comunicacion

25%

14

11. Actla usted en la determinacion
de objetivos y participa en las
actividades para alcanzarlos.

12. Cada colaborador se supone
elemento primordial en alcanzar
el éxito organizacional.

13. La valoracién del desempefio
laboral contribuye en la mejora
del trabajo.

14. Cuando se forma los equipos de
trabajo, hay convivencia
agradable.

15. Los colaboradores ejercen la
ocasion de tomar decisiones en su
trabajo personal.

16. Existe una calificacion de
superiores niveles en el
desempeiio laboral.

17. Los colaboradores estan
involucrados con su institucion.

18. La institucién lo ha capacitado en
forma necesario para su trabajo.

19. Hay bastantes medios de
comunicacion en su institucion.

20. El equipo de trabajo actia como
un grupo bien unido.

21. Los directores, gerentes de las
oficinas sefialan reconocimientos
por las metas logradas.

Escala

Valorativa

Nunca

0

Poco

Regular

Mucho

Siempre

1
2
3
4
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22. En el lugar donde trabajo las
actividades son realizadas cada
mejor.

23. Las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas. Las
obligaciones de tu cargo estan
abiertamente explicadas.

24. Es probable la participacion con
trabajadores de alto rango
jerarquico.

Escala

Valorativa

Condiciones
Laborales

25%

12

25. Se dispone la ocasion de efectuar
el trabajo de la mejor manera.

26. Las tareas del quehacer laboral le
posibilitan el desarrollo individual.

27. El cumplimiento de su trabajo
diario, le permite su desarrollo
personal.

28. Tienen un sistema para el rastreo
e inspeccion de las tareas
laborales.

29. En la institucion, se desafian y
corrigen las dificultades.

30. Hay una buena gestion de los
recursos.

31. Los directores, gerentes
fomentan la formacién que se
requiere.

32. Realizan con las tareas laborales

Nunca

0

Poco

Regular

Mucho

Siempre

1
2
3
4
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en una actividad alentadora.

33. Hay normativas y maneras
como guias laborales.

34. La institucién promueve la
comunicacion entre el personal.

35. El pago es atrayente en relacion
con otras instituciones.

36. La institucién impulsa el
desarrollo del personal.

Autorrealizacion

25%

14

37. Los bienes y/o servicios de la
intitucion, son fundamento de
orgullo de los colaboradores.

38. Los propdsitos de tu labor estan
manifiestamente especificados.

39. El jefe, gerente, oye tus
propuestas que haces.

40. Los propositos de su trabajo
tienen vinculacion con su trabajo.

41. Se impulsa la concepcion de
ideas innovadoras.

42. Existe una evidente vision,
mision y valores organizacionales.

43. Tu trabajo lo efectias de acuerdo
a métodos o planes definidos.

44. Hay cooperacion entre el
personal de tu centro laboral.

45. Existe tecnologia que favorecen

Escala

Valorativa

Nunca

0

Poco

Regular

Mucho

Siempre

1
2
3
4
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el trabajo.

46. Se admiten los resultados en la
institucion.

47. La institucion es una conveniente

eleccion para lograr calidad de
vida laboral.

48. Existe un tratamiento ecuanime
en la institucion.

49. Se saben los progresos en otras
areas de la institucion.

50. Los pagos son en base al
desempeifio y los resultados.

Escala

Valorativa

Nunca

0

Poco

Regular

Mucho

Siempre

1
2
3
4
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Estructura del Cuestionario de la Variable N°2.- Productividad Laboral

o “@ i .
Variable Dimensiones Peso N 2 Items / Indices Escala_o!e
(%) | items valoracion
. Difunden sus preparaciones
laborales en provecho de
sus colegas.
. Utiliza los valores
organizacionales en su
cargo donde trabaja.
. Es fiel con sus gerentes,
jefes. ESCALA
. Conserva provechosas VALORATIVA
interacciones interpersonales || gscasamente | 1
con sus colegas.
Productividad - . . Le agrada actuar en tareas A veces 2
Eficiencia 33% 8 . .
Laboral en equipos de trabajo. Generalmente | 3
. Elude realizar chlsmgs de Siempre 4
sus colegas de trabajo y

superiores.

. Controla con

responsabilidad, fisicamente
y administrativamente los
articulos, equipos y utiles de
escritorio.

. Usted tiene puntualidad en

proporcionar su trabajo que
le sefala.
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Efectividad

33%

9. Conservan una disposicion
favorable ante los cambios
gue se suscitan en la
organizacion.

10. Cuando falta su superior
inmediato usted admite la
responsabilidad.

11. Elude ser castigado por
realizar trabajos individuales
dentro de su hora laboral.

12. Admite la cooperacién de
otros colegas para alcanzar
las metas.

13. Tiene la capacidad de
prestar atencion bajo
presion.

14. Pese a que no se le
requiere dedica mas tiempo
solicitado.

15. Obedece el efectuar los
procesos administrativos
especificados en la oficina.

16. Tiene los conocimientos
apropiados para ejercer tus
tareas en tu trabajo.

ESCALA
VALORATIVA

Escasamente

A veces

Generalmente

Siempre

AW |IN| PP

17. Los colaboradores de la
institucion estan
involucrados con la
institucion.




Eficacia

33%

18. Lo capacitan de forma
adecuada para efectuar su
trabajo.

19. Hay varios medios de
comunicacion.

20. El equipo de trabajo actua
bien unido.

21. Los jefes le reconocen por
sus resultados alcanzados.

22. En la institucion publica
donde trabaja, se realizan

mejor las tareas diariamente.

23. Las obligaciones de su
cargo de trabajo estan
abiertamente explicadas.

24. Es probable la interaccion
con colegas de alta nivel
jerarquico.

ESCALA
VALORATIVA

Escasamente

A veces

Generalmente

Siempre

AW |IDN| PR




2.4.2. Confiabilidad de los instrumentos

De acuerdo a la literatura existente, se tomara en cuenta la siguiente escala
valorativa para determinar si los instrumentos aplicados tienen la validez y
confiabilidad necesarias que aseguren la seguridad de los datos recogidos en

la perspectiva de garantizar la seriedad y rigurosidad de las teorias y

conclusiones que se han de construir.

CONFIABILIDAD

<

Baja Regular

Muy baja

0

0%
de confiabilidad
en la medicién
(la medicién esta

Aceptable

>

Elevada
1

100%
de confiabilidad
en la medicidn
(no hay error).

contaminada de error).

Para identificar el grado de confiabilidad de los instrumentos de investigacion
(cuestionarios) se efectué un ensayo piloto al 20% de la poblacién en estudio.
SPSS. Obteniendo un

Luego los resultados fueron analizados con el

coeficiente de:

Confiabilidad de los instrumentos de investigacién

Cuestionario Coeficiente
Cuestionario de Clima laboral 0.86
. ) . 0.91
Cuestionario de Productividad laboral

FUENTE: Elaboracion propia.
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2.4.3. Baremo para €l andlisis de las variables y sus dimensiones

Baremo de la variable N° 01 Clima laboral

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Adecuado

151 - 200

76% - 100%

Los trabajadores
consideran que la
estructura organizativa y las
relaciones laborales son
favorables permitiendo que
los trabajadores  estén
motivados y se establezca
una adecuada dindmica de

grupo.

Medianamente
adecuado

101 - 150

51% - 75%

Los trabajadores
consideran que la
estructura organizativa y las
relaciones laborales son
favorables permitiendo que
se establezca una dinamica
de grupo entre los
trabajadores.

Medianamente
inadecuado

51-100

26% - 50%

Los trabajadores
consideran la existencia de
limitaciones en la estructura
organizativa y las relaciones
laborales no facilitan que se
establezca una dindmica de
grupo adecuada entre los
trabajadores.

Inadecuado

01-50

0% -25%

Los trabajadores
consideran que en la
organizacién no cuenta con
una adecuada estructura
organizativa y que no existe
equilibrio entre las
relaciones laborales.

Del 1 al
50
Puntaje
maximo
200
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Baremo de la dimensién N° 01: Involucramiento laboral

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

ftems

Adecuado

31-40

76% -
100%

Los trabajadores consideran
fortalecida el tipo de
practica administrativa que
conduce a los empleados
sobre como su trabajo es
organizado para obtener
mejores resultados.

Medianament
e adecuado

21-30

51% - 75%

Los trabajadores consideran
fortalecida, pero con
algunas limitaciones el tipo
de practica administrativa
que conduce a los
empleados sobre como su
trabajo es organizado para
obtener mejores resultados.

Medianament
e inadecuado

11-20

26% - 50%

Los trabajadores consideran
debilitada, pero con algunas
fortalezas el tipo de practica
administrativa que conduce
a los empleados sobre
como su trabajo es
organizado para obtener
mejores resultados.

Inadecuado

01-10

0% -25%

Los trabajadores consideran
debilitada el tipo de practica
administrativa que conduce
a los empleados sobre
como su trabajo es
organizado para obtener
mejores resultados.

Del 1 al
10
Puntaje
maximo
40
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Baremo de la dimensién N°2: Comunicacién

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Adecuado

43 - 56

76% - 100%

Los trabajadores consideran
fortalecida la manera como
se transmiten los mensajes,
los cuales son claros vy
entendibles para los
interlocutores, sin  que
genere confusion, dudas o
interpretaciones erréneas.

Medianamente
adecuado

29 -42

51% - 75%

Los trabajadores consideran
fortalecida, pero con
algunas limitaciones la
manera como se transmiten
los mensajes, los cuales
son claros y entendibles
para los interlocutores,
pudiendo generar algunas
confusiones, dudas o]
interpretaciones erroneas.

Medianamente
inadecuado

15-28

26% - 50%

Los trabajadores consideran
debilitada, pero con algunas
fortalezas la manera como
se transmiten los mensajes,
los cuales son claros vy
entendibles para los
interlocutores, ocasionando
confusiones, dudas o]
interpretaciones erréneas.

Inadecuado

01-14

0% -25%

Los trabajadores consideran
debilitada la manera como
se transmiten los mensajes,
los cuales son claros vy
entendibles para los
interlocutores, ocasionando
gran cantidad de
confusiones, dudas e
interpretaciones erréneas.

Del 11 al
24
Puntaje
maximo 56

FUENTE: Elaboracién propia
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Baremo de la dimensién 3:

Condiciones laborales

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Adecuado

37 —-48

76% - 100%

Los trabajadores
consideran fortalecido el
nivel del entorno como
la calidad, la proteccion,
el aseo de las
instalaciones; asi como,
la salud del trabajador.

Medianamente
adecuado

25— 36

51% - 75%

Los trabajadores
consideran fortalecido,
pero con algunas
limitaciones el estado
del entorno como la
calidad, la proteccion, el
aseo de las
instalaciones; asi como,
la salud del trabajador.

Medianamente
inadecuado

13-24

26% - 50%

Los trabajadores
consideran  debilitada,
pero con algunas
fortalezas el estado del
entorno como la
calidad, la proteccién, el
aseo de las
instalaciones; asi como,
la salud del trabajador.

Inadecuado

01-12

0% -25%

Los trabajadores
consideran debilitado el
estado del entorno
como la calidad, Ila
proteccion, el aseo de

las instalaciones; asi
como, la salud del
trabajador.

Del 25 al 36
Puntaje
maximo 48
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Baremo de la dimensién 4: autorrealizaciéon

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Adecuado

43 - 56

76% - 100%

Los trabajadores consideran
fortalecidas las
posibilidades que la
institucion les da para el
logro de sus aspiraciones y
sus objetivos sintiéndose
satisfechos con la labor que
realizan.

Medianamente
adecuado

29 -42

51% - 75%

Los trabajadores consideran
fortalecidas, pero con
algunas limitaciones, las
posibilidades que la
institucion les da para el
logro de sus aspiraciones y
sus objetivos sintiéndose
satisfechos con la labor que
realizan.

Medianamente
inadecuado

15-28

26% - 50%

Los trabajadores consideran
debilitadas, pero con
algunas  fortalezas, las
posibilidades que la
institucion les da para el
logro de sus aspiraciones y
sus objetivos sintiéndose
satisfechos con la labor que
realizan.

Inadecuado

01-14

0% -25%

Los trabajadores consideran
totalmente debilitadas las
posibilidades gque la
institucion les da para el
logro de sus aspiraciones y
sus objetivos sintiéndose
satisfechos con la labor que
realizan.

Del 37 al
50
Puntaje
maximo
56
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Baremo de la variable N° 02 Productividad laboral

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

ftems

Muy alta

73 —-96

76% - 100%

Los trabajadores demuestran
esfuerzo continuo en su tareas
cotidianas; asimismo, poseen
conviccion en las cosas que
pueden hacer mejor cada dia
cumpliendo con los indicadores
de productividad como son la
eficiencia, efectividad vy la
eficacia.

Alta

49 - 72

51% - 75%

Los trabajadores tienen la
intencion de cumplir con sus
tareas cotidianas; sin embargo,
no manifiestan conviccion para
hacer mejor su trabajo cada dia,
cumpliendo de forma limitada con
los indicadores de productividad
como son la eficiencia,
efectividad y la eficacia.

Baja

25-48

26% - 50%

Los trabajadores consideran
tener limitaciones para cumplir
Sus tareas cotidianas; asimismo,
no manifiestan conviccion para
hacerlas cosas mejor cada dia,
incumpliendo con los indicadores
de productividad como son la
eficiencia, efectividad y |la
eficacia.

Muy baja

01-24

0% -25%

Los trabajadores manifiestan
actitudes contrarias a las que les
permite esforzarse
continuamente en sus tareas
cotidianas; asimismo, carecen de
la conviccion para hacer bien las
cosas y mejorarlas cada dia
incumpliendo con los indicadores
de productividad como son la
eficiencia, efectividad y |la
eficacia.

Del 1 al
24
Puntaje
maximo
96

FUENTE: Elaboracion propia.
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Baremo de la dimensién N°1: Eficiencia

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Muy alta

25-32

76% - 100%

Los trabajadores tienen la
capacidad de utilizar los medios
necesarios para la resolucion de
problemas, ahorrar gastos,
cumplir con las tareas Yy
obligaciones; asimismo, como
de orientar a otros para que
cumplan con las labores
establecidas.

Alta

17-24

51% - 75%

Los trabajadores cuentan con
habilidades, pero con algunas
limitaciones para hacer uso de
los medios necesarios para la
resolucion de problemas,
ahorrar gastos, cumplir con las
tareas y obligaciones; asimismo,
como de orientar a otros para
que cumplan con las labores
establecidas.

Baja

09 -16

26% - 50%

Los trabajadores tienen
destrezas limitadas para hacer
uso de los medios necesarios
para la resolucién de
problemas, ahorrar  gastos,
cumplir con las tareas vy
obligaciones; asimismo, como
de orientar a otros para que
cumplan con las labores
establecidas.

Muy baja

01-08

0% -25%

Los trabajadores se hallan en
proceso de adquisicion de las
destrezas para utilizar los
medios ineludibles para la
resolucion de problemas,
ahorrar gastos, cumplir con las
tareas y obligaciones; asimismo,
como de orientar a otros para
que cumplan con las labores
establecidas.

Del 1 al 8
Puntaje
maximo

32

FUENTE: Elaboracion propia.
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Baremo de la dimensién N°2: Eficacia

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Muy alta

25-32

76% - 100%

Los trabajadores
demuestran con su
trabajo obtener el
resultado esperado;
asimismo, a través de
este se obtienen el efecto
deseado.

Alta

17 -24

51% - 75%

Los trabajadores
alcanzan, pero con
limitaciones, obtener, a
través de su trabajo, el
resultado esperado;
asimismo, a través de
este se obtienen el efecto
deseado.

Baja

09 -16

26% - 50%

Los trabajadores tienen
limitaciones para obtener,
a través de su trabajo, el
resultado esperado;
asimismo, a través de
este se obtienen el efecto
deseado.

Muy baja

01-08

0% -25%

Los trabajadores aun no
pueden lograr, a través
de su trabajo, obtener el
resultado esperado;
asimismo, a través de
este se obtienen el efecto
deseado.

Del 9 al
16
Puntaje
maximo
32
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Baremo de la dimensién N°3: Efectividad

Categoria

Puntaje

Porcentaje

Descripcion

items

Muy alta

25-32

76% - 100%

El trabajo realizado por el
personal, ademas, de
cumplir con los objetivos
planificados, alcanza la
calidad, permitiendo
influir para obtener
buenos resultados.

Alta

17 -24

51% - 75%

El trabajo realizado por el
personal, ademas, de
cumplir con los objetivos
planificados, pero con
limitaciones, pudiendo a
largo plazo influir para
obtener buenos
resultados.

Baja

09-16

26% - 50%

El trabajo realizado por el
personal, tiene
limitaciones para cumplir
con los objetivos
planificados, limitdndose
a largo plazo influir para
obtener buenos
resultados.

Muy baja

01-08

0% -25%

El trabajo realizado por el
personal, ademas, de
incumplir con los
objetivos planificados, se
aleja de la calidad, no

pudiendo influir para
obtener buenos
resultados.

Del 17
al 24
Puntaje
maximo
32

50

FUENTE: Elaboracion propia.




2.5. Método de analisis de datos

Posteriormente de suceder las encuestas y de haber concluido con la ejecucion
de los cuestionarios y el acopio de datos a mediante la ficha de analisis
documental se forjara una base de datos. La informacién clasificada sera
procesada usando el software estadistico SPSS para obtener los cuadros
estadisticos.

Para el presente estudio se utilizara la estadistica descriptiva y la estadistica
inferencial paramétrica.

Cuando se efectud la contratacion de la hipétesis planteada se empleara el
nivel de significancia menor a 0,05; para emplear la estadistica inferencia
paramétrica, se usara el coeficiente de correlacion de Pearson que evaluara la
asociacion o concomitancia entre estas variables.

Los datos procesados se interpretan de manera descriptiva y analitica, a fin de
comprender a profundidad la informacion para luego articularlos con las
variables y las hipétesis planteadas. Ello servird de base para elaborar las
conclusiones y las recomendaciones respectivas.

En Estadistica descriptiva, se hallaran: media, mediana, desviacion estandar y
varianza. Se utilizaron las tablas de frecuencia y graficos.

Por tanto se utilizaran las siguientes medidas estadisticas:

2.5.1. Coeficiente de correlacién

a) Formula:
r = _Sxy
Se' Sy
Donde:
Sy : La covarianza de (X, Y)

Sy : Las Desviacion estandar de X

Sy - Las Desviacion estandar de Y
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b) Escala para interpretar el coeficiente de correlacion segun el rango de

valores
DETERMINACION DECISION
r=1 Correlacion perfecta
0.8<r<l1 Correlaciéon Muy alta
0.6<r<0.8 Correlacion alta
04<r<0.6 Correlacion Moderada
0.2<r<04 Correlacion baja
0<r<0.2 Correlaciéon Muy baja
r=0 Correlacién Nula

2.5.2. Coeficiente de determinacion
Se designa R?, es un estadistico empleado para un modelo estadistico cuyo
primordial objetivo es pronosticar futuras consecuencias o comprobar una

hipotesis.

a) Formula:
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. RESULTADOS

3.1. Descriptivos generales para la variable N°1 Clima laboral

Estadistico e Slfgrnodr -

Media 123,15 5,973

95% de intervalo de Limite inferior 111.17
confianza para la media '

Limite superior 135,12
Media recortada al 5% 123,97
Mediana 125,00
Varianza 1962,349
Clima Laboral Desviacion estandar 44,298
Minimo 27
Maximo 196
Rango 169
Rango intercuartil 73

Asimetria -,173 ,322

Curtosis -,913 ,634

Conclusion:

El promedio de la muestra

FUENTE: SPSS v. 22

se sitla en 123.15 puntos, en el nivel de

medianamente adecuado, lo cual significa que los trabajadores consideran que la

estructura organizativa y las relaciones laborales son favorables permitiendo que

se establezca una dinamica de grupo entre los trabajadores. Cabe indicar que el

ideal a alcanzar se encuentra en el nivel de adecuado, el cual se ubica entre el

intervalo de 151 — 200 puntos, lo que significaria que los trabajadores estén

motivados y se establezca una adecuada dinamica de grupo.
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3.1.1 Distribucién de frecuencias para la variable N° Clima laboral

Tabla N°1: Variable N°1 clima laboral

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia | Porcentaje valido saurulae
Valido Inadecuado 3 5,45 5,45 55
Medianamente 16 29.09 29.09 34,54
Inadecuado
Medianamente Adecuado 19 34,55 34,55 69,09
Adecuado 17 30,91 30,91 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSSv. 22

Grafico N°1: Variable N°1 Clima laboral

M inadecuado
E medianamente Inadecuado

COmedianamentes Adecuado
M Adecuado

FUENTE: SPSS v. 22

Analisis:

De acuerdo a la tabla N°1 y gréfico N°1 se observa que el clima laboral se
encuentra en el nivel de medianamente adecuado con un 34.55%, mientras
que el nivel de adecuado, cuenta con el 30.91%; asimismo, el nivel de
medianamente inadecuado tiene el 29.09%; por ultimo, el nivel de inadecuado
cuenta con el 5.45%. Por lo que se concluye que los trabajadores consideran
que la estructura organizativa y las relaciones laborales son favorables
permitiendo que se establezca una dinamica de grupo entre los trabajadores.
Sin embargo, otra fraccion, considera que la estructura organizativa y las
relaciones laborales son favorables permitiendo que los trabajadores estén

motivados y se establezca una adecuada dinamica de grupo.
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3.1.2. Distribucion de frecuencias para la dimension N°01 Involucramiento

laboral
Tabla N°2: Involucramiento laboral
Categorias Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Inadecuado 4 7,27 7,27 7,27
Medianamente 16 29,09 29,09 36,36
inadecuado
Medianamente adecuado 18 32,73 32,73 69,09
Adecuado 17 30,91 30,91 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 22

Grafico N°2: Involucramiento laboral

Analisis:

M inadecuado

Emedianamente inadecuado
CImedianamente adecuada
B ~decuado

FUENTE: SPSSv. 22

De acuerdo a la tabla N°2 y grafico N°2, el involucramiento laboral, segun la

percepcion de los trabajadores se encuentra en un nivel de medianamente

adecuado con un 32.73% lo que significa que los trabajadores consideran

fortalecida, pero con algunas limitaciones el tipo de practica administrativa que

conduce a los empleados sobre como su trabajo es organizado para obtener

mejores resultados; sin embargo, el nivel de adecuado cuenta con el 30.91%,

lo cual significa que los trabajadores consideran fortalecida el tipo de préactica

administrativa que conduce a los empleados sobre como su trabajo es

organizado para obtener mejores resultados.
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3.1.3. Distribucion de frecuencias para la dimension N°2 Comunicacion

Tabla N°3: Comunicacion

. : : Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia | Porcentaje P
valido acumulado
Valido Inadecuado 8 14,55 14,55 14,5
Medianamente 30 54,55 54,55 69,09
inadecuado
Medianamente adecuado 17 30,91 30,91 100,0
Total 55 100,0 100,0
FUENTE: SPSS v. 22
Grafico N°3: Comunicacion
M inadecuado
Ml vedianamente inadecuado
O medianaments adecuado
FUENTE: SPSS v. 22
Analisis:

De acuerdo a la tabla N°3 y gréfico N°3, la comunicacion, segun la percepcion

de los trabajadores se encuentra en el nivel de medianamente inadecuado con

un 54.55% lo que significa que los trabajadores consideran debilitada, pero con

algunas fortalezas la manera como se transmiten los mensajes, los cuales son

claros y entendibles para los interlocutores, ocasionando confusiones, dudas o

interpretaciones erroneas; sin embargo, el nivel de medianamente inadecuado

cuenta con el 30.91%, lo cual significa que los trabajadores consideran

fortalecida, pero con algunas limitaciones la manera como se transmiten los

mensajes, los cuales son claros y entendibles para los interlocutores, pudiendo

generar algunas confusiones, dudas o interpretaciones erroneas.
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3.1.4. Distribucion de frecuencias para la dimension N°3 Condiciones

laborales
Tabla N°4: Condiciones laborales
Categorias Frecuencia | Porcentaje Porc;gntaje FOIEEIES
valido acumulado
Vélido Inadecuado 6 10,91 10,91 10,91
Medianamente 19 34,55 34,55 45,46
inadecuado
Medianamente adecuado 24 43,64 43,64 89,10
Adecuado 6 10,91 10,91 100,0
Total 55 100,0 100,0

Grafico N°04: Condiciones laborales

FUENTE: SPSS v. 22

M nadecuada

W Adecuado

FUENTE: SPSSv. 22

Analisis:

[ Medianamente inadecuado
CMedianamente adecuado

De acuerdo a la tabla N°4 y grafico N°4, las condiciones laborales, segun la

opinion

de los colaboradores se encuentra en el nivel de medianamente adecuado con

un 43.64% lo cual significa que los trabajadores consideran fortalecido, pero

con algunas limitaciones el estado del entorno como la calidad, la proteccion, el

aseo de las instalaciones; asi como, la salud del trabajador; sin embargo, el
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nivel de medianamente inadecuado cuenta con el 34.55%, lo cual significa que
los trabajadores consideran debilitada, pero con algunas fortalezas el estado
del entorno como la calidad, la seguridad, la limpieza de la infraestructura; asi

como, la salud del trabajador.

3.1.5. Distribucion de frecuencias para la dimension N°4 Autorrealizacion

Tabla N°5: Autorrealizacién

5 . : Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Valido Inadecuado 9 16,36 16,36 16,36
Medianamente
) 24 43,64 43,64 60,0
inadecuado
Medianamente adecuado 22 40,0 40,0 100,0
Total 55 100,0 100,0
FUENTE: SPSSv. 22
Grafico N°5: Autorrealizacion
M inadecuada
Medianamente inadecuado
COMedianmente adecuado
FUENTE: SPSS v. 22
Analisis:

De acuerdo a la tabla N°5 y grafico N°5, la autorrealizacién, segun la
percepcion de los trabajadores se encuentra en el nivel de medianamente
inadecuado con un 43.64% lo cual significa que los trabajadores consideran
debilitadas, pero con algunas fortalezas, las posibilidades que la institucion les

da para el logro de sus aspiraciones y sus objetivos sintiéndose satisfechos con
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la labor que realizan; sin embargo, el nivel de adecuado cuenta con el 40%, lo
cual significa que los trabajadores consideran fortalecidas, pero con algunas
limitaciones, las posibilidades que la institucion les da para el logro de sus

aspiraciones y sus objetivos sintiéndose satisfechos con la labor que realizan.

3.2. Descriptivos generales para la variable N°2 Productividad laboral

_ Error
Estadistico ;
estandar

Media 58,78 1,492
95% de intervalo de Limite inferior 55,79
confianza para la media Limite superior 61,77
Media recortada al 5% 59,23
Mediana 62,00
o Varianza 122,507

Productividad — -
Desviacion estandar 11,068
Laboral

Minimo 28
Maximo 76
Rango 48
Rango intercuartil 17

Asimetria -,703 322

Curtosis -,200 ,634

FUENTE: SPSS v. 22
Conclusion:

De acuerdo a los datos obtenidos el promedio de toda la muestra se ubica en
58.78 puntos, en el nivel de alta, lo cual indica que el personal tienen la
intencién de cumplir con sus tareas cotidianas; sin embargo, no manifiestan
conviccién para hacer mejor su trabajo cada dia, cumpliendo de forma limitada
con los indicadores de productividad como son la eficiencia, efectividad y la
eficacia. Cabe indicar que el ideal a alcanzar se encuentra en el nivel de muy
alto, el cual se ubica entre el intervalo de 73 — 96, lo que significaria que Los
trabajadores demuestran esfuerzo continuo en su tareas cotidianas, asi mismo
poseen conviccion en las cosas que pueden hacer cada dia cumpliendo con los

indicadores de produccion como son la eficiencia, efectividad y la eficacia.
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3.2.1. Distribucién de frecuencias para la variable productividad laboral

Tabla N°6: Productividad laboral

: i i Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia | Porcentaje .
vélido acumulado
Valido Baja 11 20,0 20,0 20,0
Alta 41 74,55 74,55 94,55
Muy alta 3 5,45 5,45 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSSv. 22

Grafico N°6: Productividad laboral

W Baja
M Alta
CImuy alta

FUENTE: SPSSv. 22

Analisis:

De acuerdo a la tabla N°6 y grafico N°6 se aprecia que el productividad laboral
se encuentra en el nivel de alta con un 74.55%, mientras que el nivel de baja,
cuenta con el 20%; asimismo, el nivel de muy alta tiene el 5.45%. Por lo que se
concluye que los trabajadores los trabajadores tienen la intencion de cumplir
con sus tareas cotidianas; sin embargo, no manifiestan conviccion para hacer
mejor su trabajo cada dia, cumpliendo de forma limitada con los indicadores de
productividad como son la eficiencia, efectividad y la eficacia. No obstante, otra

fraccion, consideran tener limitaciones para cumplir sus tareas cotidianas;
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asimismo, no manifiestan conviccion para hacerlas cosas mejor cada dia,
incumpliendo con los indicadores de productividad como son la eficiencia,

efectividad y la eficacia.
3.2.2. Distribucion de frecuencias para la dimension eficiencia

Tabla N°07: Eficiencia

5 : . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Vélido Baja 20 36,36 36,36 36.36
Alta 27 49.09 49.09 85.45
Muy alta 8 14.55 14.55 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSSv. 22

Grafico N°07: Eficiencia

WEajo
WAt
| Mury Alta

FUENTE: SPSS v. 22
Analisis:

De acuerdo a la tabla N°7 y gréfico N°7, la eficiencia, segun la percepcion de los
trabajadores se encuentra en el nivel de alto con un 49.09% lo cual significa que
los trabajadores cuentan con habilidades, pero con algunas limitaciones para hacer
uso de los medios necesarios para la resolucién de problemas, ahorrar gastos,
cumplir con las tareas y obligaciones; asimismo, como de orientar a otros para que
cumplan con las labores establecidas; sin embargo, el nivel bajo con el 36.36%, lo
cual significa que los trabajadores tienen destrezas limitadas para hacer uso de los

medios necesarios para la resolucion de problemas, ahorrar gastos, cumplir con el
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trabajo y responsabilidades; asimismo, como de orientar a otros para que cumplan
con las labores establecidas.

3.2.3. Distribucion de frecuencias para la dimension efectividad

Tabla N°08: Efectividad

) . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vaélido Bajo 16 29,09 29,09 29,09
Alto 20 36,36 36,36 65,45
Muy Alto 19 34,55 34,55 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSS v. 22

Gréafico N°08: Efectividad

COmuy Alta

29.,09%

FUENTE: SPSS v. 22

Analisis:

De acuerdo a la tabla N°8 y grafico N°8, la eficiencia, segun la percepcion de
los trabajadores se encuentra en el nivel de alto con un 36.36% lo cual significa
que el trabajo realizado por el personal, ademas, de cumplir con los objetivos
planificados, pero con limitaciones, pudiendo a largo plazo influenciar en la
obtencion de optimos resultados; sin embargo, el nivel muy alto con el 34.55%,
lo cual significa que el trabajo realizado por el personal, ademas, de cumplir
con los objetivos planificados, alcanza la calidad, permitiendo influir para

alcanzar excelentes resultados.
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3.15. Distribucién de frecuencias para la dimensién eficacia

Tabla N°09: Eficacia

: i i o Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje |Porcentaje valido
acumulado
Valido Muy Bajo 1 1,82 1,82 1,82
Bajo 15 27,27 27,27 29,09
Alto 28 50,91 50,91 80,00
Muy Alto 11 20,00 20,00 100,0
Total 55 100,0 100,0

FUENTE: SPSSv. 22

Gréafico N°09: Eficacia

M vy Bajo
-BaJo
Claito

W Uy Alto

Analisis:

FUENTE: SPSS v. 22

De acuerdo a la tabla N°9 y grafico N°9, la eficacia, segun la percepcion de los

trabajadores se encuentra en el nivel de alto con un 50.91% lo cual significa

que los trabajadores alcanzan, pero con limitaciones, obtener, a través de su

trabajo, el resultado esperado; asimismo, a través de este se obtienen el efecto

deseado; sin embargo, el nivel bajo con el 27.27%, lo cual significa que Los

trabajadores tienen limitaciones para obtener, a través de su trabajo, el

resultado esperado; asimismo, a través de este se obtienen el efecto deseado.
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3.3. Resultados para la correlacion entre las variables clima laboral y

productividad laboral

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la consideracion

que tuvieron los 55 colaboradres acerca del fenébmeno estudiado.

a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

Ho:p=0

No existe un grado de correlacidon entre las variables.
Hipotesis alterna (Hu)

Hip#0

Existe grado de correlacion entre las variables.

b. Tipo de prueba estadistica

Debido al analisis de correlacion se utilzara la prueba estadistica de

correlacion.
c. Nivel de significacién

Sean < = 0.05
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Cuadro de dispersion entre las variables clima laboral y productividad
laboral:

R2 Lineal = 0,679

175 o

150

(0]
(o]
00

1257

100 O- o
2 9 5 ©
Q o
754 © S g © o
o 8 Q o o
o o o =
[e) o
50 [e]
2l0 2I5 3ID 3I5 4l0
FUENTE: SPSS v. 22
Coeficiente de correlacion:
) Productividad
Clima laboral
laboral
Clima laboral Correlacién de Pearson 1 ,838™
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Productividad Correlacién de Pearson ,824™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: SPSSv.

22

Conclusion:
El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables clima laboral y
productividad laboral, segun la percepcion es de 0.838, lo cual demuestra la

existencia de una correlacion positiva fuerte.
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Coeficiente de determinacion

Error estandar
R cuadrado
Modelo R R cuadrado i de la
ajustado . .
estimacion
1 ,8242 ,679 ,674 2,168

a. Predictores: (Constante), CLIMA LABORAL
FUENTE: SPSSv. 22

Conclusion:
El coeficiente de determinacion es igual a 0.679, lo cual indica que el 67.9% de

los casos estan correlacionados.

Prueba de hipotesis

Prueba de chi cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 31,5552 2 ,000
Razon de verosimilitud 22,685 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,988 1 ,000
N de casos validos 55

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,75.
FUENTE: SPSSv. 22

Conclusion:
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se refuta la hipétesis
nula y se admite la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre las

variables las variables clima laboral y la productividad laboral.
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3.3.1. Resultados para la correlacion entre la dimensién involucramiento

laboral y la variable productividad laboral

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion

que tuvieron los 55 trabajadoresen relacién al fenébmeno estudiado.

a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

Ho:p=0

No existe un grado de correlacidon entre las variables.
Hipotesis alterna (Hu)

Hip#0

Existe grado de correlacion entre las variables.

b. Tipo de prueba estadistica

Debido al analisis de correlacidon se utilzara la prueba estadistica de

correlacion.
c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05
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Cuadro de dispersion entre la dimensién involucramiento laboral y la

variable productividad laboral

R2 Lineal = 0,507
50—

40+

30

20

T
20 25 30 35 40

FUENTE: SPSSv. 22

Coeficiente de correlaciéon

Involucramiento Productividad
laboral laboral

Involucramiento Correlacion de Pearson 1 7427
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 55 55
Productividad Correlacién de Pearson 712" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensién involucramiento
laboral y la variable productividad, segun la percepcion es de 0.742, lo cual

ensefia la existencia de una correlacion positiva fuerte.
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Coeficiente de determinacion

Error estandar
R cuadrado
Modelo R R cuadrado i de la
ajustado ) L
estimacion
1 ,712a ,507 ,501 2,684

a. Predictores: (Constante), INVOLUCRAMIENTO LABORAL
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de determinacion es igual a 0.507, lo cual indica que el 50.7% de

los casos estan correlacionados.

Prueba de hipotesis

Prueba de chi cuadrado

Sig. asintética
Valor al
(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 30,2912 3 ,000
Razoén de verosimilitud 21,303 ,000
Asociacion lineal por
. 24,573 1 ,000
lineal
N de casos validos 55

a. 6 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,15.
FUENTE: SPSSv. 22

Conclusion:
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se refuta la hipétesis
nula y se afirma la hipotesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la

dimensién involucramiento laboral y la variable productividad laboral.
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3.3.3. Resultados para la correlacion entre la dimensién comunicacion y la
variable productividad laboral

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion

que tuvieron los 55 trabajadoresen relacion al fenomeno estudiado.

a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

Ho:p=0

No existe un grado de correlacidon entre las variables.
Hipotesis alterna (Hu)

Hip#0

Existe grado de correlacion entre las variables.

b. Tipo de prueba estadistica

Debido al analisis de correlacion se utilzara la prueba estadistica de

correlacion.
c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05
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Cuadro de dispersion entre la dimensién comunicacién y la variable

productividad laboral

R2 Lineal = 0,532

50

FUENTE: SPSSv. 22

Coeficiente de correlacion

Comunicacion Productividad
laboral

Comunicaciéon Correlacion de Pearson 1 ,758™

Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

Productividad laboral Correlacién de Pearson 729" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensiébn comunicacion y la
variable productividad laboral, segun la percepcién es de 0.758, lo cual asevera

la existencia de una correlacién directa fuerte.
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Coeficiente de determinacion

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ) ) »
ajustado la estimacién

1 , 7298 ,532 ,526 2,616

a. Predictores: (Constante), COMUNICACION
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de determinacion es igual a 0.532, lo cual indica que el 53.2% de

los casos estan correlacionados.

prueba de hipotesis

Prueba de chi cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 30,7732 2 ,000
Razon de verosimilitud 26,142 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,486 1 ,000
N de casos validos 55

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 1,55.
FUENTE: SPSSv. 22

Conclusion:
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hip6tesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacion entre la

dimensién comunicacion y la variable productividad laboral.
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3.3.4. Resultados para la correlacion entre la dimension condiciones

laborales y la variable productividad laboral

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion

que tuvieron los 55 trabajadoresen relacién al fenébmeno estudiado.

a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

Ho:p=0

No existe un grado de correlacidon entre las variables.
Hipotesis alterna (Hu)

Hip#0

Existe grado de correlacion entre las variables.

b. Tipo de prueba estadistica

Debido al analisis de correlacidon se utilzara la prueba estadistica de

correlacion.
c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05
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Cuadro de dispersion entre la dimension condiciones laborales y la

variable productividad laboral

50

40

20

30+ o

O O0\O

R2 Lineal = 0,546

35

40

Coeficiente de correlacion

FUENTE: SPSSv. 22

Condiciones Productividad
laborales laboral

Condiciones Correlacién de Pearson 1 767
laborales Sig. (bilateral) ,000

N 55 55
Productividad  cCorrelacion de Pearson ,739" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 55 55

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

FUENTE: SPSS v. 22
Conclusion:
El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimensién condiciones
laborales y la variable productividad laboral, segun la percepcién es de 0.767,

lo cual indica la existencia de una correlaciéon positiva fuerte
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Coeficiente de determinacion

R cuadrado | Error estandar de
Modelo R R cuadrado . . L
ajustado la estimacion

1 , 7392 ,546 ,540 2,578

a. Predictores: (Constante), CONDICIONES LABORALES
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de determinacion es igual a 0.546, lo cual indica que el 54.6% de

los casos estan correlacionados.

Prueba de hipotesis

Prueba de chi cuadrado

Sig.
Valor o] asintdtica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 31,6482 2 ,000
Razén de verosimilitud 24,699 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,889 1 ,000
N de casos validos 55

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 1,05.
FUENTE: SPSSv. 22

Conclusion:

Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se contradice la
hip6tesis nula y se reconoce la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre la dimension condiciones laborales y la variable productividad

laboral.
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3.3.5. Resultados para la correlaciéon entre la dimension autorrealizacion y
la variable productividad laboral

Los resultados quese presentan a continuacion corresponde a la percepcion

que tuvieron los 55 trabajadoresen relacion al fenomeno estudiado.

a. Planteamiento de la hipotesis general
Hipotesis Nula (Ho)

Ho:p=0

No existe un grado de correlacidon entre las variables.
Hipotesis alterna (Hu)

Hip#0

Existe grado de correlacion entre las variables.

b. Tipo de prueba estadistica

Debido al analisis de correlacion se utilzara la prueba estadistica de

correlacion.
c. Nivel de significacion

Sean « = 0.05
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Cuadro de dispersion entre la dimensién autorrealizacion y la variable

productividad laboral

R? Lineal = 0,521
60—

50— o

40+
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< o
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FUENTE: SPSSv. 22

Coeficiente de correlacion

. Productividad
Autorrealizacion
laboral
Autorrealizacion Correlacién de
1 734"
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Productividad Correlacién de
722" 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: SPSSv. 22
Conclusion:
El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension autorrealizacion y
la variable productividad laboral, segun la percepcién es de 0.734, lo cual indica

la existencia de una correlacion positiva fuerte.
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Coeficiente de determinacion

Error estandar
R cuadrado
Modelo R R cuadrado ) de la
ajustado ) L
estimacion
1 , 7222 521 ,515 2,646

a. Predictores: (Constante), AUTORREALIZACION
FUENTE: SPSS v. 22

Conclusion:
El coeficiente de determinacion es igual a 0.521, lo cual indica que el

52.1% de los casos estan correlacionados.

Prueba de hipotesis

Prueba de chi cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 38,3882 3 ,000
Razon de verosimilitud 28,173 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 28,209 1 ,000
N de casos validos 55

a. 4 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,15.
FUENTE: SPSS v. 22
Conclusion:
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se refuta la
hipétesis nula y se corrobora la hipotesis alterna, concluyendo que existe

relacion entre la dimension autorrealizacion y la variable productividad laboral.
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V. DISCUSION

Roca (2012), sus hallazgos de este estudio establecié al 95% de nivel de confianza
(1 - a), si hay una concomitancia directa de las dimensiones de la comunicacién
interna y la cultura organizacional de acuerdo a los colaboradores y ensefiantes
de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de

Huamanga.

De otro lado, Lagos (2014), encontr0 que si hay correlacion las Relaciones
Humanas (p = 0.00) y el Desempefio del personal la I.LE. Trilce Salaverry. Se
presento una relacion entre las dimensiones Procesos Internos (Valor p = 0.000) y
Sistemas Abiertos (Valor p = 0.000).

Chumpitaz (2014), sostiene que segun los hallazgos de la cultura vigente y
anhelada, Los directivos de enfermeria acojan las estrategias para fortificar los
valores, conductas pecuiliares a la cultura propendida al trabajo y al personal.
También, Molocho (2010), hall6 que el clima laboral, manifestado en el talento
humano, impacta en un 43.8% en la gestion institucional de la UGEL N° 01 Lima
sur, lo que corrobora con la hipotesis, al 95% de confianza. Ademas, el clima
laboral, concerniente en el disefio organizativo, impacta en 43.8% en la gestion
institucional de la UGEL N° 01 Lima sur, lo que evidencia su contrastacion, al 95%
de confianza. Ulteriormente, el clima institucional, referido en la cultura
organizativa influencia en un 43.8% en la gestion institucional la UGEL N° 01 Lima

sur, lo que prueba su hipétesis, al 95% de confianza.

Saccsa (2010), comprobd que consta relacion entre las dimensiones Procesos
Internos (Valor p = 0.004) y Sistemas Abiertos (Valor p = 0.000).

Asu vez, Farfan (2009), sostiene que en los resultados alcanzados se
apreciaron rangos regulares de burnout, en las diversas instituciones
educativas. En lo que respecta a la asociacibn de la dimensién
autorrealizacion con el sindrome de burnout, se determindé que la autonomia
tiene una correlacion directa y baja, con el agotamiento emocional y con la

dimension despersonalizacion del sindrome de burnout. La autonomia, tuvo
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una correlacion inversa baja con la realizacion personal. La presion del clima
laboral, nunca correlacioné con cansancio emocional y despersonalizacion del
sindrome de burnout, pero si correlaciond en inversamente con la realizacion

personal.

Arredondo (2008), sostiene que no existe correlacidbn positiva entre la
inteligencia emocional y el clima organizacional; empero, se conocié que la |.
E. actla secundariamente en el clima organizativo, aseverando que los
colaboradores captan su ambiente laboral en base a sus caracteristicas
peculiares, que constituyen su inteligencia emocional. Conjuntamente, Flores
(2007), descubrié que hay dificultades en la comunicacién, con referencia a
las expectativas, actitudes y aptitudes de los colaboradores que queiren
alcanzar; ademas se reveld que los colaboradores poseen bastante autonomia

en trabajar y en tener compromiso laboral.

En tanto, Sanchez (2005), indic6 que la evaluacion de los niveles son
favorables, empero no implican ser mas adecuados para una administracion
eficaz. Asimismo si hay una opinidbn propicia en la motivacion y efectos
optimistas para las unidades de andlisis; factores de gran potencial en la

transformacion organizativa

Alvarez (2002), encontro gue la -cultura sitta todos los procesos
organizacionales y establece el clima organizaciona en si mismo. Sugirié a la
Direccion General de la organizacion administrar un programa de
transformaciéon cultural que coadyune a mejorar el compromiso de los

colaboradores.

Los resultados hallados respecto al clima laboral sefialan que en base a los
datos encontrados la media aritmética de la unidad de andlisis se coloca en
123.15 puntos, en el grado de medianamente favorable, o que explica que los
colaboradores aseveran que la estructura organizacional y las relaciones
laborales son propicios para suscitar una dinamica de grupo entre los
colaboradores. Se debe agregar que el ideal a lograr se ubica en el nivel de
apropiado, que se sitta entre el intervalo de 151 — 200, lo que explica que los

colaboradores se motiven y actien en una dinamica grupal.
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Sobre la productividad laboral, los autores Teran y Lorenzo (2011), en sus
hallazgos sugieren una relacion entre las tres variables (CO, DL y P), que
inluencian la CO se cambian y aumentan el DL y/o la P por un plan de
intervencion. A diferencia de Fuentes (2012), quien sostuvo que no hay
impacto entre la satisfaccion laboral y productividad. Se sugiere realizar
evaluaciones  de satisfaccion laboral habitualmente para disponer de
informacion actual y se sugiere la comunicacidn asertiva como estrategia para

optimizar la satisfaccion del colaborador mediante las capacitaciones.

Requejo (2013), evidencid que el modelo no lineal es importante para
interpretar la asociacion de las variables explicativas referidas a la
productividad laboral, medida por medio las ventas mensuales de las mypes
.Todas las variables de estudio presentan una significancia menor al 5 % y
estar libres de inconvenientes de heterocedasticidad, correlacion y disponer de
pardmetros de bastante estabilidad. También, Mendoza y Cabrera (2014),
evaluaron que el porcentaje de colaboradores con escolaridad alta, que
trabajan en los 53 subsectores de la muestra, se incrementd de 9.69 a 14.34
por ciento. Las estimaciones de los modelos de panel fijos, aleatorios y mixtos
proponen que los retornos a escala son progresivas siempre y cuando se
dispongan de flujos de capital positivos e inversion extranjera directa. Ademas
se enfatiza que hay una relevante variabilidad en los efectos, citadinamente,
empero ésta proviene mas de las peculiaridades de la accién econdémica que la

ubicacion de las ciudades.

En cambio, Alva y Juérez (2014), hallaron que hay un nivel medio de
satisfaccion laboral y un nivel de productividad reflejada en el desempefio
laboral que es media. Se encontr6 que el perosnal trabaja los dias feriados
siendo reconocido por un dia no laborable, lo que suscita una desmotivacion
ya que el personal distingue que se le pague. Tambien la gerencia debe

evaluar.

Ademéas Gamba (2015), hall6 que para la motivacion el ambiente laboral es
esencial para desenvolver las actividades, y el feedback para conocer la
valoracion laboral. Se descubrié que la organizacion prsnete una excelente

motivacion, sus indices productivos se asemejan con los estandares.
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Méndez y Hernandez (2014), hallaron que hay una problemética en el
repartimiento de las riquezas en Colombia, porque las transformaciones en la
productividad no se manifiestan en aumentos de los ingresos econémicos de
la mano de obra. De otro lado, a los empresarios no les concierta acrecetnar

los sueldos reales debido a que son predictivos para la productividad.

Por su parte, Tito (2012), sostuvo cuantitativamente la corroboracion de las
hipotesis, y cualitativamente se reconocen Yy se profundizan sus resultados.
Con los mencionados hallazgos se sugiere un O6ptimo layout en el ciclo
productivo, se desarrollan el catalogo de competencias transversales para la

seccidn y los perfiles para cada cargo desde esta perspectiva.

Considerando los resultados obtenidos en la investigacion de acuerdo a
la productividad laboral se considera que de acuerdo a los datos
conseguidos la media aritmética corresponde a 58.78 puntos, en el grado de
alta, lo cual equivale que los colaboradores poseen el propédsito de
desempefiar con su trabajo cotidiano; empero, no se esfuerzn para trabajar
mejor cotidianamente, obedeciendo limitadamnete con los indices de
productividad como son la eficiencia, efectividad y la eficacia. Se debe agregar
que el ideal a lograr se ubica en el nivel de muy alto, que se localiza entre el
intervalo de 73 — 96, lo que simbolizaria que los colaboradores se esfuerzan

continuamente en su trabajo.

Por tanto, la correlacion a nivel de variables indica que el coeficiente de
correlacion de Pearson entre las variables clima laboral y productividad laboral,
segun la percepcion estudiantes es de 0.838, lo cual indica la existencia de una
correlacion positiva fuerte. Asimismo, el coeficiente de determinacién es igual a
0.679, lo cual indica que el 67.9% de los casos estan correlacionados. Por
altimo, Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe relacion

entre las variables las variables clima laboral y la productividad laboral.

Ademas, la correlacién entre las dimensiones del clima laboral con la
productividad laboral arrojan los siguientes resultados el coeficiente de

correlacion de Pearson entre la dimension involucramiento laboral y la variable
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productividad, segun la percepcion estudiantes es de 0.742, lo cual indica la
existencia de una correlacién positiva fuerte. El coeficiente de correlacion de
Pearson entre la dimensidbn comunicacion y la variable productividad laboral,
segun la percepcion estudiantes es de 0.758, lo cual indica la existencia de una
correlacion positiva fuerte. El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
dimension condiciones laborales y la variable productividad laboral, segun la
percepcion estudiantes es de 0.767, lo cual indica la existencia de una
correlacion positiva fuerte. Y, El coeficiente de correlacion de Pearson entre la
dimension autorrealizacion y la variable productividad laboral, segun la
percepcion estudiantes es de 0.734, lo cual indica la existencia de una

correlacion positiva fuerte.

Por lo que se concluye la dimensién que tiene una correlacion mas alta,
respecto a las otras tres es la dimension condiciones laborales y la que esta

mas alejada es la dimension involucramiento laboral.
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VI. CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los datos obtenidos el promedio del clima laboral de toda
la muestra se ubica en 123.15 puntos, en el nivel de medianamente
adecuado, lo cual significa que los trabajadores consideran que la
estructura organizativa y las relaciones laborales son favorables
permitiendo que se establezca una dinamica de grupo entre los
trabajadores. Cabe indicar que el ideal a alcanzar se encuentra en el
nivel de adecuado, el cual se ubica entre el intervalo de 151 — 200, lo
que significaria que los trabajadores estén motivados y se establezca

una adecuada dinamica de grupo.

2. De acuerdo a los datos obtenidos el promedio de la productividad laboral
de toda la muestra se ubica en 58.78 puntos, en el nivel de alta, lo cual
significa que los trabajadores tienen la intencion de cumplir con sus
tareas cotidianas; sin embargo, no manifiestan conviccion para hacer
mejor su trabajo cada dia, cumpliendo de forma limitada con los
indicadores de productividad como son la eficiencia, efectividad y la
eficacia. Cabe indicar que el ideal a alcanzar se encuentra en el nivel de
muy alto, el cual se ubica entre el intervalo de 73 — 96, lo que significaria
que Los trabajadores demuestran esfuerzo continuo en su tareas

cotidianas.

3. El coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables clima laboral
y productividad laboral, segun la percepcion estudiantes es de 0.838, lo
cual indica la existencia de una correlacion positiva fuerte. Asimismo, el
coeficiente de determinacién es igual a 0.679, lo cual indica que el
67.9% de los casos estan correlacionados. Por ultimo, Siendo el p-valor
calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna, concluyendo que existe relacion entre las

variables las variables clima laboral y la productividad laboral.
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4.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension
involucramiento laboral y la variable productividad, segun la percepcion
estudiantes es de 0.742, lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva fuerte; ademas, el coeficiente de determinacioén es igual a 0.507,
lo cual indica que el 50.7% de los casos estan correlacionados; por
altimo, siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre la dimension involucramiento laboral y la variable

productividad laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension
comunicacion y la variable productividad laboral, segun la percepcion
estudiantes es de 0.758, lo cual indica la existencia de una correlacién
positiva fuerte; asimismo, el coeficiente de determinacién es igual a
0.532, lo cual indica que el 53.2% de los casos estan correlacionados;
por ultimo, siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo
gue existe relacidn entre la dimension comunicacion y la variable

productividad laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension condiciones
laborales y la variable productividad laboral, segun la percepcién
estudiantes es de 0.767, lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva fuerte; ademas, el coeficiente de determinacion es igual a 0.546,
lo cual indica que el 54.6% de los casos estan correlacionados; por
ultimo, siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre la dimension condiciones laborales y la variable

productividad laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson entre la dimension

autorrealizacion y la variable productividad laboral, segun la percepcion
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estudiantes es de 0.734, lo cual indica la existencia de una correlacion
positiva fuerte; ademas, el coeficiente de determinacién es igual a 0.521,
lo cual indica que el 52.1% de los casos estan correlacionados; por
altimo, siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyendo que existe
relacion entre la dimension autorrealizacion y la variable productividad

laboral.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

De acuerdo a los datos obtenidos el promedio del clima laboral de toda la
muestra se ubica en 123.15 puntos, en el nivel de medianamente inadecuado,
lo cual significa que los trabajadores consideran que la estructura organizativa
y las relaciones laborales son favorables permitiendo que se establezca una
dindmica de grupo entre los trabajadores. Se recomienda, en primer lugar, que
se realicen reuniones y orientaciones en las que se aborden temas como:
habilidades sociales y sobre relaciones laborales; en segundo lugar, se debe
priorizar la adecuacion de los ambientes y areas, desocupando equipos Yy
material que ya no se utilice, con la intencion de que permita trabajar de forma

mas comoda al personal.

Tomando en cuenta que los datos obtenidos el promedio de la productividad
laboral de toda la muestra se ubica en 58.78 puntos, en el nivel de alta, lo cual
significa que los trabajadores tienen la intencion de cumplir con sus tareas
cotidianas; sin embargo, no manifiestan conviccidén para hacer mejor su trabajo
cada dia. Se recomienda, en primer lugar, gestionar en conjunto con la oficina
de recursos humanos para que intervenga en cuanto a las condiciones
laborales de los trabajadores y coopere para permitir la autorrealizacion de
todos. En segundo lugar, orientar a los trabajadores en cuanto a habilidades

comunicativas, lo cual permitira involucrarse ain mas en su aspecto laboral.

Determinada la relacion entre el clima laboral y la productividad laboral la cual
es de 0.838 se recomienda realizar investigaciones en las cuales se realicen
correlaciones con otras variables como relacionar la productividad laboral con
el estrés, la motivacion, la satisfaccion, entre otras; asi como determinar su

nivel causal a través de la investigacion explicativa.
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Anexo N21

Instrumento N°1

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR EL CLIMA LABORAL

Condicion Laboral: Sexo: ( )Var'on
( )Mujer

Formacion Edad:

Académica:

I. INSTRUCCIONES:
Esta encuesta tiene un nimero de preguntas que exploran la percepcion de los trabajadores en
cuanto al clima laboral. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas tan
honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de
acuerdo a los siguientes enunciados.

0 1 2

4

Nunca Poco Regular

Mucho

Siempre

Il. DATOS ESPECIFICOS

NO

ITEMS

(0)

@@

(3)

(4)

Existen ocasiones de avanzar en la institucion.

N

Esta involucrado con el éxito de la institucion.

El supervisor ofrece ayuda para mejorar las
dificultades que se presentan.

Se dispone con facilidad de informacion util para
efectuar su labor.

Se ayudan entre si con sus comparfieros de trabajo.

Su jefe se preocupa por el éxito de sus trabajadores.

~N (oo b~

Cada colaborador afirma los niveles sus resultados
laborales.

En la institucidn, se perfeccionan los métodos de trabajo
en forma continua.

En el lugar donde trabajo, hay fluidez de la informacion.

10

Los objetivos de trabajo son desafiantes.

11

Actla usted en la determinacién de objetivos y participa
en las actividades para alcanzarlos.

12

Cada colaborador se supone elemento primordial en
alcanzar el éxito organizacional.

13

La valoracion del desempefio laboral contribuye en la
mejora del trabajo.
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Cuando se forman los equipos de trabajo, hay

14 . .
convivencia agradable.

15 Los colaboradores ejercen la ocasién de tomar
decisiones en su trabajo personal.

16 Existe una calificacién de superiores niveles en el
desempefio laboral.

17 | Los colaboradores estan involucrados con su institucién.

18 La institucion lo ha capacitado en forma necesario para
su trabajo.

19 Hay ba§tantes medios de comunicacion en su
institucion.

20 | El equipo de trabajo actia como un grupo bien unido.

21 Los directores, gerentes de las oficinas sefialan
reconocimientos por las metas logradas.

22 En el lugar donde trabajo las actividades son realizadas
cada mejor.
Las responsabilidades del puesto estan claramente

23 | definidas. Las obligaciones de tu cargo estan
abiertamente explicadas.

24 Es propat,JIe Ig participacion con trabajadores de alto
rango jerarquico.

o5 Se dispone la ocasion de efectuar el trabajo de la mejor
manera.
Las tareas del quehacer laboral le posibilitan el

26 L
desarrollo individual.

27 El cumplimiento de su trabajo diario, le permite su
desarrollo personal.

28 Tienen un sistema para el rastreo e inspeccion de las
tareas laborales.

29 | En la institucion, se desafian y corrigen las dificultades.

30 | Hay una buena gestion de los recursos.

31 Los Qirectores, gerentes fomentan la formacion que se
requiere.

32 Realizan con las tareas laborales en una actividad
alentadora.

33 | Hay normativas y maneras como guias laborales.

34 La institucion promueve la comunicacién entre el
personal.

35 | El pago es atrayente en relacién con otras instituciones.

36 | Lainstitucion impulsa el desarrollo del personal.

37 Los bienes y/o servicios de la intitucion, son fundamento
de orgullo de los colaboradores.

38 38. Los propdsitos de tu labor estan manifiestamente
especificados.

39 | El jefe, gerente, oye tus propuestas que haces.

40 | Los propositos de su trabajo tienen vinculacion con su
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trabajo.

41 | Se impulsa la concepcion de ideas innovadoras.

42 Existg une} evidente visidn, misién y valores
organizacionales.

43 Tu .trgbajo lo efectlias de acuerdo a métodos o planes
definidos.

44 | Hay cooperacién entre el personal de tu centro laboral.

45 | Existe tecnologia que favorece el trabajo.

46 | Se admiten los resultados en la institucion.

47 La .institucio'n es una conveniente eleccién para lograr
calidad de vida laboral.

48 | Existe un tratamiento ecuanime en la institucion.

49 | Se saben los progresos en otras areas de la institucion.

50 | Los pagos son en base al desempefio y los resultados.

Gracias por su participacion
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Anexo N°2

Instrumento N°2

ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Condicion Laboral:

Sexo:

(
(

)Varon
)Mujer

Formacion Académica:

Edad:

I. INSTRUCCIONES:
Esta encuesta tiene un numero de preguntas que exploran la percepcion de los trabajadores en
cuanto a la productividad laboral. De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas
tan honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de
acuerdo a los siguientes enunciados.

1 2

3

4

Escasame A veces
nte

Generalm

ente

Siempre

Il. DATOS ESPECIFICOS

NO

ITEMS

(0)

(1)

()

©)

(4)

Difunden sus preparaciones laborales en provecho
de sus colegas.

Utiliza los valores organizacionales en su cargo
donde trabaja.

Es fiel con sus gerentes, jefes.

Conserva provechosas interacciones
interpersonales con sus colegas.

Le agrada actuar en tareas en equipos de trabajo.

o (O B WD

Elude realizar chismes de sus colegas de trabajo y
superiores.

Controla con responsabilidad, fisicamente y
administrativamente los articulos, equipos vy Utiles
de escritorio.

Usted tiene puntualidad en proporcionar su trabajo
gue le sefiala.

Conservan una disposicién favorable ante los
cambios que se suscitan en la organizacion.

10

Cuando falta su superior inmediato usted admite la
responsabilidad.

11

Elude ser castigado por realizar trabajos
individuales dentro de su hora laboral.
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Admite la cooperacién de otros colegas para

12
alcanzar las metas.

13 | Tiene la capacidad de prestar atencién bajo presion.

14 Pese a que no se le requiere dedica mas tiempo
solicitado.

15 Obedece el efectuar los procesos administrativos
especificados en la oficina.

16 Tiene los conocimientos apropiados para ejercer tus
tareas en tu trabajo.

17 Los colaboradores de la institucion estan
involucrados con la institucién.

18 Lo capacitan de forma adecuada para efectuar su
trabajo.

19 | Hay varios medios de comunicacion.

20 | El equipo de trabajo actta bien unido.

21 Los jefes le reconocen por sus resultados
alcanzados.

29 En la institucién publica donde trabaja, se realizan
mejor las tareas diariamente.

23 Las obligaciones de su cargo de trabajo estan
abiertamente explicadas.

24 Es probable la interaccién con colegas de alta nivel

jerarquico.

Gracias por su participacion
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Anexo N° 3

Validacion de instrumento — Clima laboral

VALI INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titule del trabajo de investigacion
“Retacidn entre clima y productividad laboral en los frabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicacones de Madre de Dios - 2016."
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar ia productividad laboral
Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Candicel
ILDATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: .. ?;Z“ "?“‘f IS o s
Lugar y focha: RN e Sl

I, OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1 FO:Z!_A: (Onugr}’ﬁ-. coherencia lingilistica, redaccién)
S . on

.................................................................................................

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento, Si ¢l indicador corresponde a los ilma y

dimensiones)
c‘é .S (o l"ﬁl’ ™

3 ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)

N . ———

Iv. APORTE Y0 SUGERENCIAS:
')mu "

...............................................................................................................

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion @
Debe corregirse E]

DNI. 0"3’"5”4
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Anexo N° 4
Ficha de validacion de instrumento — Clima laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién:
“Relacion entre clima y productividad laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016."
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar la productividad laboral
Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-25% 26-50% 51-75% 76-100%
Los indicadores ¢ ftemes estan o
REDACCION reductados  considerando  los qD74
g clementos necesanos. -
Esta formulade con un lenguaje cir) /
£ | cLARIDAD apropiado. {0 [e
Estd expresado en  conductas Ot/
OBJETIVIDAD observables.
Es adecuado al avance de la x C
=} ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia.
=
= Los itemes son adecuados cn X S
2 SUFICIENCIA cantidad ¥ profundidad. { v
g El instrumento mide en forma A
© INTENCIONALIDAD pertinente ¢l comportamiento de /< O
las variables de investigacion. { o
Existe una organizacion logica o
ORGANIZACION entre  todos  los  elementos qO 0
basicos de la investigacion. ?
ot ! Sc basa en uspectos ledricos X A
2 CONSISTENCIA cientificos de la investigacion. £
El Existe coherencia enire  Jos ¢
é COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones RS,
= y variables ¢
) La estrategia de investigacién \ ©
METODOLOGIA responde  al  propésito  del L’ €
diagndstico.

2

IL. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

umly‘,mum ESAK VALLEIC
. ‘. LA R POSTORADO
Procede su aplicacion ﬂ TR
7 3 i
Debe corregirse D “Riy Pty i S
WgORE DE e

$cllo vFi P
Mgt .7 s /.%’.‘f’.f’jf..sff.‘ﬁ’ :
DNl:......Q.?.’.f.’.é’,é?./.&...........,..,...........,.
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Anexo N° 5
Validacion de instrumento — Productividad laboral

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion
“Relacion entre cima y productividad laboral en los trabajadores de la Direccidn Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios -~ 2016."
Nombre del instrumento; Encuesta para evaluar e cima laboral
Investigndor: Bach. Jose Glenn Hunado Cardicel.
ILDATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidas; ... Fhees: ) e o8 i 1555 T
Lugary focha: ... %70 R 2B o P

1L, OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA: (Ortografia, coherencla lingllistica, redaceiin)

IV.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:
....... R s e S Ll S

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

T IR e

Procede su aplicacion X b s ey g
NS
Debe corregirse D e,

DN QIO ...
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Anexo N° 6

Ficha de validacion de instrumento — Productividad laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

“Relacién entre clima y productividad laboral en los trabajadores de 1a Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios —2016.”

Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar el clima laboral

Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

CRITERIO

INDICADORES

CRITERIOS

Escasamente
0-25%

A veces
26-50%

Generalmente
51-75%

Forma

REDACCION

Los indicadores ¢ itemes estian
redactados considerando  los
¢lementos necesarios.

CLARIDAD

Esta formulado con un lenguaje
apropiado.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en  conductas
observables.

Es adecuado al avance de la

g ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia, Fate

= Los itemes son adecuados en z

g SUFICIENCIA cantidad y profundidad. C{O <

(=] El instrumento mide ¢n forma ’

o INTENCIONALIDAD pertinente €] comportamiento de 2
las variables de investigacion. X -.S ©
Existe una organizacion logica

ORGANIZACION entre  todos  los  elementos ég' 6

basicos de la investigacion. =

o] Se basa en aspectos tedricos ¢

= CONSISTENCIA cientificos de la investigacion. C/O ¢

% Existe coherencia entre  los

a COHERENCIA itemes. indicadores. dimensiones X S .

=] y variables

METODOLOGIA

La estrategia de investigacion
responde  al  propésite  del
dingnadstico.

1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

) A‘Quﬂ*‘
Iy LHADO

%43
O

Procede su aplicacion

Debe corregirse

MADRE DE ThOS

v I Ty

..... QYTG 3”/2
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Anexo N° 7

Validacion de instrumento — Clima laboral

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo do investigacion
"Refacién entre cima y productividad laboral en los trabajadores de 1a Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dics - 2016."
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar la productiicad laboral
Investigador: Bach Jose Glena Hurtado Cardicel
ILDATOS DEL EXPERTO:
Nombres y Apellidos: S L ra (Ve » 0 LESCA TSN, .‘. Lo
Lugaryfecha: .9 ...... ...............................................
HEL  OBSERVACIONES EN CUANTO A
1. FORMA: (Ortografia, coherencia laglitics, redacchon)

..............................................................................

I, CONTENIDGO: (Coherencia en torne al instrumento. Si el indicador corresponde a los lm v
dimensiones)

- A\ ‘
v APORTE YOSUGERENCIAS
............................... J A\ .;.».L‘-.‘ SbvetiiamnibroprhaPereny

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion [ZI
Debe corregirse D '{
Sello y Firma
Mgttt 00 L TRTZIL (LT
DNL...... AR 20,7601
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Anexo N° 8
Ficha de validacion de instrumento — Clima laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
“Relacion entre clima y productividad laboral en los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.”
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar la productividad laboral

Investigador: Bach. Josc Glenn Hurtado Cardicel.

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0.25% 26-50% S1.75% 76-100%
Los mdicadores e flemes estin
REDACCION redactados  considerando  los (5. ©
E clementos necesarios AD 74
5 Esta formulado con un lenguaie e 8
£ | CLARIDAD apropiado AS %
Estd expresado en  conductas a
OBJETIVIDAD observables, Gl
Es adecuado al avance de la SR
o] ACTUALIDAD ciencia y la teenologia, 1( S
'-g Los ftemes son adecuados en "
£ [SUFICIENCIA cantidad y profundidad. AN75 |
=] El nstrumento mide en forma
U | INTENCIONALIDAD | pertinente ¢l comportamiento de el
las variables de investigacion, - A )/1.
. Existe una organizacion Jogica
ORGANIZACION entre  todos  los  elementos -’
basicos de 13 investigacion, q4 7y
bl Se basa en aspectos tedricos A O
2 | CONSISTENCIA cientificos de la investigaeion. L7,
§ Existe cohcrencia entre  los
= COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones (14 °
= y variables {3/ o
La estrategia de investigacion
METODOLOGIA responde  al  propdsito  del §1 .c'/
digndstico 27¢

IL. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion E] L iy
Debe corregirse D > ,,%’/ =

Sello y Firma
Mgt.: .Js ny . Kiabictdan. K0
HO2A 76 8%
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Anexo N°9
Validacion de instrumento — Productividad laboral

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES;
Titulo del traba jo de investigacién
“Relacion entre clma y productividad laboral en los trabajadores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios ~ 2018."
Nombre del instrumento: Encustta para ovaluar of cima laboral
Investigador: Bach Jose Glenn Hurtado Candicel
ILDATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: ...,..'.5.':'.21.‘?“.'},..'.\; SAsey, TQirca e Fleranlo
Lugar v focha: e B : R/~ JERRPR RS P I

L. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccién)

G LOonCanxy, .

2. CONTENIDO: (Coherencia co torno al instrumento. Si of indicador corresponde a los ftemes v
dimensiones)

IV, APORTE VO SUGERENCIAS:
LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion |
DX correginse O /_/2”"
X g

Sello y Firma _
Mgt i fohsen 8k paaban [ 45

o

DNE.. A2 AQ € T/
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Anexo N° 10
Ficha de validacion de instrumento — Productividad laboral

" FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

“Relacion entre ¢lima y productividad laboral ¢n los trabajadores de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios —2016.”

Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar el clima laboral

Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 025% 26-50% 51.75% 26-100%
Los indicadores ¢ itemes estén
REDACCION redactados  considerando  los ~ o
@ elementos necesarios, A0 %
g Estd formulado con un lenguaje =
= CLARIDAD apropindo s Y/
Estd expresado en  conductes ” ]
ORJETIVIDAD observables. QY%
Es adecuado al avance de la YR
o ACTUALIDAD ciencia v la teenologia, ({' O 7
% Los itemes son adecuados en _ g
E SUFICIENCIA cantidad y profundidad. g2 le
k=] El instrumento mide en forma |
o INTENCIONALIDAD | pertinente ¢l compoernamiento de C v/
las variables de investigacion. {S/o
P Existe una organizacion Kgica
ORGANIZACION entre 1odos  los  clementos 4ac ‘/
basicos de ta investigacion. 150
= Se basa en aspectos tedricos )i 5
= CONSISTENCIA cientificos de Ja investigucion. &k />
é Existe coherencia entre  los
74 COHERENCIA ftemes, indicadores, dimensiones G o/
— v variables Q7
La estrategia de investigacion
METODOLOGIA responde  al  propésito  del ((P N/
diagnistico (o

II. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse

-
[

"

Sello y Firma
Mgt.: .o s LSe. o calue, Yeranty
DNL:... 3228 763 % i
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Anexo N° 11
Validacion de instrumento — Clima laboral

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién
“Relacién entre clima y productividad laboral en los trabajadores de fa Direccidn Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios - 2016."
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar el cima laboral
Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

1ILDATOS DEL EXPERTO: )
Nombres y Apellidos: ... 9AV\ER AnEaco TTromARs/
Lugaryfecha: ... C';-CS-\E ................................................
M. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)
£S5 COMJOR IME

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)

o AS Ll e

IV.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién m °
Debe corregirse D

Sello y Finrma

oNE.2923¥a4T
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Anexo N° 12
Ficha de validacion de instrumento — Clima laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
“Relacion entre clima v productividad laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.”
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar el clima laboral
Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

Escasamente | A veces | Generalmente | Siempre
CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-25% 26-50% 51-75% 26-100%
X Los indicadores ¢ itemes estin = ¢
REDACCION redactados  considerando  los 55 i
g clementos necesarios. ~
Esta formulado con un lenguaje «
£ | CLARIDAD apropiado. ‘70 /J
Esta expresado en  conductas _—_
OBJETIVIDAD observables. RS e
Es adecuado nl avance de la C
= ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia ﬁ <
% Los ftemes son adecuados cn jo ‘/
2 SUFICIENCIA cantidad ¥ profundidad o
,g El instrumento mide en forma ¢
~ INTENCIONALIDAD pertinente ¢l comportamicnto de 7 5 A
las variables de investigacion. =
y Existe una organizacion logica :
ORGANIZACION entre  todos  los  elementos ﬂ / %
basicos de ka investigacidn, 5 7
g > Sc basa en aspectos tedricos . c 7
= CONSISTENCIA cientificos de la investigacion, = { -9
E Existe  coherencin  entre  los o ¢
= COHERENCIA itemes, indicadores, dimenss :? (>
- y variables
. La estrategia de investigacidn c ¢
METODOLOGIA responde  al  propdsito  del ,,2\ <l
diagnéstico.

1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion m
Debe corregirse D

Sello y Firma
Mat TJANIgiz AMEajce TTire JlAQMMe/

DNIL. 292 38714 .
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Anexo N° 13
Validacion de instrumento — Productividad laboral

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion
“Relacion entre clima y preductividad laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Trangportes y Comunicaciones de Madre de Dios - 2016."
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar |a productividad laboral
Investigador: Bach, Jose Glenn Hurtado Cardicel,
ILDATOS DEL EXPERTO:
Nombres v Apellidos: e _‘f(—t! AngeeTTHeRARS, .. A ads
Lugar y fecha: (,:-—;ﬁ—-|6 ................................................
1. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiistica, redaccién)
..... B8 CRIEORHE, . omeyesmom et i

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si ¢l indicador corresponde a los Itemes v
dimensiones)
fs .G OAJ-[ ot HE

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los itemes)

....... B CHMBRER o oo A

IV.  APORTE Y/O SUGERENCIAS:
iMqure

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion Xl
Debe corregirse D

Mgt TRVIE2 Angdico TTiTe RAME)

DN RN
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Anexo N° 14

Ficha de validacion de instrumento — Productividad laboral

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:
“Relacion entre clima y productividad laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016.”
Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar |la productividad laboral

Investigador: Bach. Jose Glenn Hurtado Cardicel.

Escasamente = A veces | Generalmente | Siempre

CRITERIO INDICADORES CRITERIOS 0-25% 26-50% 51.75% 76-100%
Los indicadores e ftemes estin
REDACCION redactados  considerando  los 2 O%
aé elementos necesanos,
Estd formulado con un lenguaije e /
'.2 CLARIDAD apropiado. 90 .
Estd expresado en conductas ¢
. OBJETIVIDAD observables. ,X C’ ©
Es adecuado al avance de Ja 2 &¢
o ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia | O« /9
5
= Los ftemes son adecuados en
| 2  SUFICIENCIA cantided y profundidad.
_S El instrumento mide en formu
~ INTENCIONALIDAD pertinente ¢} comportamiento de

Jas vanables de investigacion

X Existe una organizacion knglT
ORGANIZACION entre  lodos  los  elementos
basicos de la investigacion.

Sc basa cn aspectos teoricos
CONSISTENCIA cientificos de la investigacion.
Existe coherencia  entre  los
COHERENCIA itemes, indicadores, dimensiones
y variables

. La esirategia de investigacion
METODOLOGIA responde  al  propésito  del
diagndstico.

Estructura

1. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion m
Debe corregirse D

Mgt
Dl RRE T ETMNA
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Anexo N° 15
Soliciud de aplicacion de instrumento

“ANO DE LA CONSOLIDACION DELN MAR DE GRAU”
“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU

SOLICITO: FACILIDADES PARA LA APLICACIO DE
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

SENOR:
JIMY DANIEL LOYA BALBIN
DIRECTOR REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES DE MDD

Yo, José G. Hurtado Cardicel, con DNI
N°72646699, Alumno de la Escuela de Post
Grado la Universidad Cesar vallejo, Ante

00s
TEEONWADR T (LA PORTES
26 GIONAL
0|RECC‘°'$"CE('\J!.\3’NW‘°'0NES Go
4

usted con el debido respeto me presento y
expongo

Que, siendo requisito indispensable la
ejecucion de mi trabajo de investigacion para optar el Grado de Magister en
Gestion Publica, es que solicito a su despacho tenga usted bien a
AUTORIZARME la aplicacion de mi instrumento de recojo de datos de la tesis
cuyo titulo es: ““Relacién Entre Clima y Productividad Laboral En Los
Trabajadores De La Direccion Regional De Transportes y Comunicaciones De
Madre De Dios - 2016.”

Solicito a usted sefior director acceder a mi
peticion por ser plenamente comprensible y legal.

Puerto Maldonado 27 de Agosto del 2016

)
/4

José G, Hurtado Cardicel
DNI N° 72646699
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Anexo N° 16

Constancia de aplicacion de los instrumentos de investigacidn

GOBIERNO EREGIONAL DE MADRE DE DIOS J
?;_ _.ﬁ? DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES. | I]I;I ro
ﬂ.ﬂ'” *TH “ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU™ ! ‘L

Madre de Dios Capital De la Biodiversidad del Peri

CONST NG

LA UNIDAD DE PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES DE MADRE DE DIOS)

HACE CONSTAR QUE:

El Seifior JOSE GLENN HURTADO CARDICEL, identificado con D.N.I N®
72646699, ha realizado la aplicado su instrumento de investigacidn (encuesta), en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para lo que

estime por conveniente.
Puerto Maldonado 05 de Septiembre del 2016

Atentamente.

@Gﬂ;‘:ﬁ;‘f‘f}&"?‘

..-u-.-r--‘

i wu.nm B
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Anexo N°17

Puntajes obtenidos para la variable clima laboral

N° DIMENSION pT
D1 D2 D3 D4
1 33 36 37 36 155
2 31 28 33 29 153
3 35 32 30 33 166
4 28 26 29 26 140
5 10 12 9 8 52
6 14 17 16 13 77
7 13 11 15 12 64
8 20 18 19 17 96
9 39 38 39 39 194
10 6 5 4 7 27
11 8 7 8 9 40
12 15 14 17 13 74
13 19 18 17 18 91
14 23 27 26 24 125
15 17 16 15 17 83
16 14 13 16 15 73
17 24 21 22 20 106
18 23 21 25 23 117
19 27 29 30 26 142
20 23 25 24 26 124
21 25 19 23 22 112
22 12 14 12 13 60
23 38 37 36 39 189
24 37 33 35 34 176
25 31 32 33 30 160
26 30 27 27 33 149
27 21 20 22 20 102
28 27 28 26 29 137
29 39 39 40 39 196
30 35 34 36 35 171
31 8 10 12 9 50
32 19 16 17 20 90
33 13 15 12 14 68
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34 24 26 24 27 124
35 31 28 29 32 148
36 34 32 36 33 162
37 37 36 38 35 185
38 37 34 35 36 176
39 29 31 33 34 155
40 35 37 38 37 183
41 29 27 26 31 136
42 22 26 25 23 121
43 26 24 26 28 130
44 14 17 16 15 79
45 20 22 19 23 102
46 33 35 32 36 167
47 34 31 32 33 163
48 20 19 17 22 99
49 19 17 16 20 86
50 38 37 38 37 188
51 20 19 18 19 98
52 16 19 17 18 89
53 29 28 27 29 142
54 26 28 27 25 131
55 23 28 26 26 125
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Anexo N°18

Puntajes obtenidos para la variable productividad laboral

o DIMENSION
N D1 D2 D3 °T
1 14 16 17 47
2 10 14 16 40
3 16 14 17 47
4 19 27 17 63
3) 15 13 11 39
6 9 11 8 28
/ 16 14 12 42
8 12 17 9 38
9 13 18 15 46
10 23 26 15 64
11 16 20 18 54
12 15 13 17 45
13 15 17 22 54
14 15 26 17 58
15 21 27 27 75
16 27 17 27 71
17 15 26 27 68
18 17 27 17 61
19 21 26 21 68
20 26 21 15 62
21 15 26 22 63
22 13 11 14 38
23 17 40 17 74
24 18 16 15 49
25 27 25 19 71
26 19 24 27 70
27 25 21 23 69
19 17 15 15 47
15 17 27 15 59
17 20 24 26 70
23 19 26 17 62
19 27 25 15 67
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15 15 17 17 49
26 25 20 19 64
22 18 19 21 58
15 24 15 27 66
21 15 27 25 67
27 20 26 23 69
17 17 22 24 63
40 17 15 19 51
41 24 20 19 63
42 19 26 22 67
43 24 19 26 69
44 23 20 24 67
45 17 15 19 51
46 24 25 27 76
47 26 19 23 68
48 15 27 23 65
49 15 23 15 53
50 15 17 27 59
51 19 15 23 57
52 25 15 15 55
53 17 27 25 69
o4 22 19 24 65
95 23 15 15 53
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Anexo N° 19

Evidencia fotograficas

Leyenda:
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios, ubicado
en el jirdbn Loreto N° 198.

Leyenda:
Brindando las instrucciones para la Aplicacion de los instrumentos de investigacion
“Relacion entre Clima y Productividad Laboral en los Trabajadores de la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios — 2016”

117



Leyenda:

Aplicacioén de los instrumentos de la investigacion “Clima y Productividad Laboral
en los Trabajadores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones de
Madre de Dios — 2016”

Leyenda:
Foto con el compafiero de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones

de Madre de Dios, luego de aplicar el instrumento para la investigacion.
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