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RESUMEN

En la presente investigacion titulada “El clima laboral y la productividad en el trabajo de
inversiones Renzo- Tarapoto 2019” tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
laboral en la productividad del trabajo de la empresa Inversiones Renzo.Tarapoto-2019. La
investigacion se centro en el enfoque fue cuantitativo, disefio no experimental, un método
hipotético — deductivo, la muestra de 51 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron
cuestionarios para cada una de las variables, siendo validados por juicio de expertos. El
cuestionario que mide la variable plan estratégico se realizd el Alfa de Cronbrach siendo
0,972. De acuerdo a la relacién del clima labora en la productividad del trabajo se afirma
que De acuerdo a la prueba estadistica Rho de Spearman se considera un valor de la
significancia bilateral de 0.000 y demostrado que es menor al 0.05, y de acuerdo a la
aplicacion se define que existe correlacion. Por lo cual se tiene un coeficiente de correlacion
de 0.832, siendo una correlacion positiva y es definido que se puede aceptar la hipotesis
alterna. H1. El clima laboral se relaciona significativamente en la productividad en el trabajo

de Inversiones Renzo, Tarapoto 20109.

Palabra clave: Clima Laboral, Productividad, Logro de metas, condiciones externas de los

grupos.



ABSTRACT

In the present investigation entitled “The work climate and productivity at work of Renzo-
Tarapoto investments 20197, the objective was to determine the relationship of the work
climate to the work productivity of the company Inversiones Renzo.Tarapoto-2019. The
research focused on the approach was quantitative, non-experimental design, a hypothetical-
deductive method, the sample of 51 workers, the instruments used were questionnaires for
each of the variables, being validated by expert judgment. The questionnaire that measures
the variable strategic plan was carried out in Cronbrach's Alpha, being 0.972. According to
the relationship of the working climate in the productivity of work, it is stated that According
to the Spearman'’s Rho statistical test, a value of bilateral significance of 0.000 is considered,
and it is shown to be less than 0.05, and according to the application, defines that correlation
exists. Therefore, there is a correlation coefficient of 0.832, being a positive correlation and
it is defined that the alternative hypothesis can be accepted. H1. The work climate is

significantly related to the productivity at work of Inversiones Renzo, Tarapoto 2019.

Keywords: Labor Climate, Productivity, Achievement of goals, external conditions of

the groups



1. INTRODUCCION

El proceso del clima laboral, a través de la transformacion contintia de acciones de
empleados de acuerdo a las necesidades propias de la empresa, ofreciendo informacion a
tiempo real y que permita tomar decisiones oportunas. Las organizaciones se encuentran
destinadas a contar con un area de Recursos Humanos completa y ordenada que permita
salvaguardar la permanencia del personal. Pero muchas de las organizaciones no le brindan
la importancia que se merece, es por ello que la mayoria de estas, no estan correctamente
controladas y a buen recaudo, lo que hace que exista desorden y descontrol, lo que impide

cumplir las metas trazadas por la organizacion.

En el marco competitivo en la Region San Martin, el area de recursos humanos se
encuentra en un crecimiento favorable mediante actualizaciones y preparacion continua, esto
se debe a una serie de aspectos, lo que hace que las organizaciones crezcan y tengan un mejor
ingreso por el trabajo y la dedicacion que sus empleados poseen, a atender al cliente con la
mejor amabilidad, atender los pedidos de los clientes en tiempo real y asi poder diferenciarse

de la competencia.

Asi mismo ofrecer servicios de calidad a los clientes, de esta manera se logra la
permanencia estable y solida de los empleados. Dentro del contexto encontramos a la
empresa Inversiones Renzo que nos muestra una problematica acorde con las deficiencias
que se encuentran en las empresas de la region el cual es la falta de capacitacion al empleado
para afrontar los diversos acontecimientos que existen en la organizacion generando grandes
cambios econdémicos y afectan considerablemente a la pequefia empresa debido a que se

tiene que estar constantemente actualizados.

Este problema de la empresa surge a raiz de las malas gestiones empleados por el
administrador de la empresa, porque no existen documentos como el cronograma de
actividades donde mencione las fechas de capacitaciones que brindara a los empleados,
generando poco compromiso y desmotivacion de los trabajadores de las respectivas areas.
Dentro de otro problema que alberga la empresa es la falta de compafierismo, porque no se
cuenta con una actividad donde confraternicen generando riesgos para la atencion adecuada
a los clientes, porque también no se cuenta con un especialista en Recursos Humanos que

corrija el comportamiento de cada trabajador.

42



Por otro lado, también se debe de conocer si cuentan con un presupuesto y cuanto
para ver el nimero de especialistas que se piensa solicitar, porque con ello se ayudara a la
mejora de la productividad en el trabajo. Los trabajadores también no realizan un trabajo
optimo en el area que desempefian debido a que no cuentan con la capacitacion suficiente en
esa area o simplemente no tienen como funcion realizar las labores encomendadas, como
mantener la calma frente a algin cliente con un temperamento ofuscado. Por ultimo, se
desconoce por parte de la gerencia el uso de monitoreo para supervisar a cada trabajador,
como se desempefia, que se realiza en el area de Recursos Humanos, generando un descuido
importante en la empresa y generando grandes pérdidas de clientes fieles y pérdidas

econdmicos.

Es por ello que se presenta los siguientes antecedentes que enfocan dentro de la
investigacion, como el de Betancourt y Valera (2004) desarrollaron la tesis con el objetivo
general que consistié en diagnosticar el comportamiento organizacional de los trabajadores
de laempresay la relacién de grupo, para ello se desarrollé un estudio en el disefio de analisis
exploratorio y descriptivo. La muestra fue de 25 individuos entre 18 a 36 afios 0 mas de
edad, realizadas en la ciudad de Maturin- Monagas (Venezuela). Como instrumento se
empled un cuestionario de gran relevancia en las investigaciones sociales. La conclusion fue
que la mayoria del personal de la empresa estd en edad adulta esto indica que son personas

maduras con una amplia experiencia.

Sinnappan (2017). “Entorno de trabajo y su influencia sobre el desempefio de los
empleados: un estudio de caso de una empresa Vendedora de Petroleo y Gas en Malasia”.
La industria del petréleo y el gas se ha visto afectada a nivel mundial. Muchas compafiias
han cerrado sus negocios ya que no pueden hacer frente al mercado ahora. Algunos den las
otras compafiias han optado por implementar un cambio organizacional para sobrevivir a la
crisis. Este proyecto de investigacion se centra en una empresa proveedora de petréleo y gas
en Malasia, que ha pasado por cambios organizativos como la reubicacién, reestructuracion,
reduccion de personal y también reduccion de costos. El proposito de esta investigacion del
proyecto, es identificar la influencia del ambiente de trabajo en los empleados, debido a los
cambios organizativos que tuvieron lugar en el 2016 en la empresa. Hay 10 factores
identificados en este estudio que se cree que tienen un impacto, en el desempefio de los
empleados. Un estudio cualitativo con 16 encuestados, tiene realizado para analizar si el

desempefio de un empleado esta influenciado por ambiente de trabajo. Al final del estudio,
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se puede concluir que los empleados fueron afectados con el cambio organizacional y esto
ha impactado su nivel de desempefio.

Bushiri (2014). El Impacto del entorno de trabajo en los empleados rendimiento: El
caso del instituto de gestion financiera en la regién de dar es Salaam. Las organizaciones
deben salir de sus roles tradicionales y zonas de confort para mirar nuevas maneras de
trabajar. Tienen que crear un ambiente de trabajo donde la gente disfrute lo que hace y sentir
que tienen un proposito, estar orgullosos de lo que realizan y que pueden alcanzar su objetivo
potencial. El estudio tuvo como objetivo evaluar el impacto del entorno laboral en los
empleados, desempefio en el Instituto de Gestion Financiera en la Region de Dar es Salaam.
Para este estudio, se utiliz6 un disefio de investigacion descriptivo. Muestreo aleatorio
simple. La técnica se utilizd respectivamente para seleccionar a los encuestados para el
estudio. Los encuestados para Este estudio fueron de cincuenta (50) compuesto por
veinticinco (25) funcionarios superiores y veinticinco (25) personal subalterno. Se utilizaron
cuestionarios estructurados para la recopilacion de datos. Los resultados del estudio indican
que el entorno laboral de la organizacion tuvo un impacto en miembros, en lo que respecta
a los encuestados. El estudio también reveld que los empleados mejoraran su rendimiento si
se abordan los problemas identificados durante la investigacion por la gerencia. Los
problemas son la flexibilidad del entorno de trabajo, el ruido del trabajo.

Asi mismo, Sohlman (2016) “Perspectivas de los empleados sobre ambiente de
trabajo actual en el JAMK Escuela de Salud y Social Estudios”. El objetivo de la tesis era
explorar las perspectivas y la satisfaccion con el actual ambiente de trabajo de los empleados
de la Universidad de Ciencias Aplicadas JAMK. El objetivo fue determinar si hay
necesidades de desarrollo, funcionalidad y orientacién al usuario en EI ambiente de trabajo.
Los métodos de investigacion utilizados en el estudio fueron tanto cualitativos como
cuantitativos. La investigacion cualitativa se ejecutd a través de entrevistas tematicas
individuales con tres gerentes de la Escuela de Salud y Estudios Sociales JAMK. La
investigacion cuantitativa fue realizada en forma de encuesta utilizando la aplicacion de
encuesta Webropol. La encuesta fue seleccionada para recopilar informacién de los
empleados de la JAMK School of Health and Social Estudios. El cuestionario se envio por
correo a los 82 empleados de la Escuela de Salud JAMK. y estudios sociales. La encuesta
recibio una tasa de respuesta del 45%. Los resultados de la investigacion muestran que los

empleados de la Escuela de Salud JAMK y los estudios sociales estaban bastante satisfechos
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con su entorno laboral actual. Algunos se esperaban mejoras para aumentar su satisfaccion
laboral y bienestar. Residencia en los resultados, se hicieron algunas sugerencias para
mejorar la satisfaccion y el bienestar de empleados. Los resultados de la investigacion
ofrecen informacion valiosa desde el punto de vista de los empleados de JAMK. En los
resultados, la satisfaccion laboral de los empleados y las experiencias de su trabajo actual
surgié el medio ambiente. Los resultados no pueden utilizarse como tales en los otros
departamentos de JAMK Sin embargo, los resultados se pueden aplicar en estudios

posteriores.

Alli, de acuerdo con la recopilacién de teorias relacionadas Segun Dubrin (2003) el
clima laboral es una especialidad de la administracion, ligada a la rama de recursos humanos
y se caracteriza por ser manejable desde el punto de vista empresarial. Se caracteriza porque
es el enfogue de manejo de grupos e individuos ligados a caracteristicas o deberes de igual

similitud.

Para proporcionar el mejor ambiente de trabajo posible, es importante considerar
todos los objetos tangibles y fisicos que deberian apoyar el bienestar de los trabajadores. Lo
tangible medio ambiente significa el edificio mismo y los elementos que estan afuera y
adentro del edificio. El entorno de trabajo fisico puede constar de diferentes elementos, como
calefaccion, ventilacion, iluminacién, ruido y ergonomia de muebles. Estos elementos
fisicos tienen un gran papel en la sostenibilidad y en el entorno laboral general. Si hay son
problemas en esos elementos, puede causar desafeccidn, diferentes problemas de salud y una

disminucidn en la productividad. (Rantanen 2013, 10.)

Gastar mucho dinero en un edificio o en la apariencia del espacio de la oficina puede
resultar en algo que no funcionara. Obtener valor por dinero es un dicho comun, o en otras
palabras, gastar dinero para aprovechar al maximo lo que esta pagando. Cuando no hay valor,
los clientes no notan el cambio, los empleados no satisfechos con el esfuerzo porgque no es
flexible. (Becker 2004, 103.) No es esencial para gastar mucho dinero, solo enfocandose en
pequefios cambios que tomaran tiempo y esfuerzo. ElI cambio debe estar dirigido a lo que
realmente les importa a los empleados, no lo que un planificador de espacio de trabajo
contratado tiene en mente y adivinando qué podrian hacer los empleados preocuparse.
(Becker 2004, 103.)
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Aijila (2012) menciona posibles ahorros que podrian estar en la optimizacion del
espacio uso, alquilar un espacio extra no utilizado, minimizar el nivel de mantenimiento o
renunciar la propiedad en conjunto. La eficiencia del espacio puede crecer cuando las
instalaciones no utilizadas son alquiladas, dividiendo el area de superficie por un grupo mas
grande de usuarios. Inversamente, al aumentar trabajo remoto, la necesidad de uso del
espacio de trabajo disminuird y las instalaciones serdn capaz de operar con cantidades mas
pequefias de espacio disponible. También haciendo una persona oficina a oficina para tres
personas y pasar de un espacio de oficina pequefio a un espacio de oficina grande las

soluciones pueden aumentar la eficiencia del espacio. (9-10.)

Al mudarse a un edificio mas pequefio, los gerentes deben implementar cambios en
un uso del espacio de oficina y esto puede aumentar el uso de una gran solucién de espacio
de oficina. Vartiainen y col. (2007, 26) mencionaron que, como oficinas de area abierta,
oficinas compartidas, Hay muchas ventajas y desventajas en la utilizacion de este modelo.
Teniendo muchas posibilidades de compartir el espacio de trabajo para diferentes propdsitos,
pueden ser beneficiosas y puede maximizar el uso del espacio no asignado. También
minimizando los costos de las estaciones de trabajo debido a usos flexibles de otros lugares
para hacer su trabajo y no usar sus escritorios tiempo completo. Esta tabla muestra beneficios
y desventajas mientras trabaja en un area abierta oficina. (Vartiainen et al. 2007, 26)

La productividad laboral es una medida de productividad, eficiencia laboral humana.
La productividad laboral se expresa mediante dos indicadores: la produccién de un empleado
y la complejidad de una unidad de produccion. La produccion es el volumen de produccion
producido por un empleado por unidad de tiempo (hora, dia, mes, afio). La complejidad de
una unidad de produccion es la cantidad de tiempo dedicado a la produccién de una unidad
de produccion. (Mondy, 2005)

Por ejemplo, el trabajo de los trabajadores de mantenimiento de equipos de
comunicacion no puede caracterizarse por la produccion, ya que estan involucrados en el
ajuste y reparacion de dafios. Ademas, su trabajo a veces implica solo estar en el lugar de
trabajo debido a la ausencia de dafios. Es aconsejable determinar la complejidad, es decir, la

cantidad de horas (minutos) dedicadas, por ejemplo, a reparar un dafio.

En general, en una empresa de comunicaciones, el nivel de productividad laboral se

caracteriza por un indicador de rendimiento promedio. En general, es imposible calcular la
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produccién en términos fisicos para una empresa de comunicaciones, ya que la empresa
realiza una amplia variedad de trabajos y servicios, por lo tanto, se mide en términos
monetarios. El volumen total de ventas de la empresa de comunicaciones se refleja en los
ingresos recibidos, por lo tanto, cuando se calcula la productividad laboral en la empresa de

comunicaciones en su conjunto, se utiliza el indicador de ingresos por ventas de productos.

Los cuales plantearon las siguientes dimensiones. De acuerdo con Mondy (2005) la
investigacion se realiza en base a 3 dimensiones nacidas de la experiencia y aplicacion de
los instrumentos en el dia a dia, donde se toma en cuenta para evaluar la productividad la
labor del trabajador, sus funciones y las metas a cumplirse. Siendo de esta manera los

siguientes.

Criterios relacionados con el puesto. Evoluciona en como se mide la iniciativa de un
trabajador, en su entusiasmo en el trabajo, la lealtad y la cooperacion. Siendo estos datos
exclusivos de cada trabajador para poder determinar un escenario propio de una persona que
presente virtudes para el trabajo en equipo, siendo muchas veces evidenciado en areas de

ventas o logistica.

Funcion del puesto de trabajo. También se evalla en base a las responsabilidades del
trabajador dirigido por sus funciones, las cuales se pueden evaluar mediante el supervisor o

preguntas aleatorias relacionadas con las funciones, puntualidad y responsabilidad.

Logro de metas. El logro de metas de una empresa es medido de forma grupal e
individual de acuerdo a los criterios elaborados de los objetivos empresariales siendo los

responsables del esfuerzo para lograr alcanzar en base a un estandar.
Plantedndose de esta manera lo siguiente.

Problema General ¢Cual es la relacién entre clima laboral y productividad en el

trabajo de la empresa Inversiones Renzo de la ciudad de Tarapoto, 2019?

Justificacion Teodrico. La presente investigacion se justifica de manera tedrica porque
se cuenta con autores reconocidos en el campo cientifico del talento humano que nos apoyan

a demostrar el comportamiento de las variables.
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Metodoldgico La presente investigacion se justifica de manera metodol6gica porque
se utilizaron instrumentos nuevos con la intencion que sirvan como base para futuras
investigaciones de niveles para favorecer la evolucion del manejo de recursos humanos en

las empresas.

Social La investigacion se justifica de manera social, debido a que los beneficiarios
seran los trabajadores y jefes a cargo del area de Recursos Humanos de la empresa
Inversiones Renzo, porque tendran acceso a los documentos y al cronograma de las

capacitaciones a realizar.

Hipdtesis El clima laboral se relaciona significativamente en la productividad en el
trabajo de Inversiones Renzo, Tarapoto 2019.

Objetivo General. Determinar la relacion del clima laboral en la productividad del

trabajo de la empresa Inversiones Renzo.Tarapoto-20109.

Obijetivos Especificos. Diagnosticar el clima laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones Renzo, Tarapoto 2019. Determinar el nivel de productividad de los trabajadores

de la empresa Inversiones Renzo, Tarapoto 2019.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion es aplicado, porque se basa en teorias ya aceptadas en el campo

cientifico, siendo la base para el constructo teoérico y el acercamiento a la evaluacién de las

variables como tales.

“No experimental porque no se tendra en cuenta los cambios que se realizan en la variable s

de estudio como son el clima laboral y la productividad es decir las teorias aplicadas seran

tratadas como tales. Siendo la base de toda la investigacion”

Obteniendo el siguiente esquema

Doénde:

O1: Clima Laboral

O2: Productividad en el trabajo
r: relacion

M: Muestra
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2.2.0peracionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable Independiente: Clima Laboral
. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable - Dimensiones Indicadores .
Conceptual Operacional medicion
SegGn Dubrin (2003) N Cultura del
el clima laboral es una Condiciones grupo
especialidad de la _ externas Slstema d?,
a la rama de recursos ¢ las grupos. Influencia de
= fumanos oy S8 o vidades condiclones
C  caracteriza por ser Conocimientos
S manejable desde el gue se un Rec_ursos de los Capacidades
< . colaborador miembros de P .
punto  de  vista debe de Un aruoo ) Nominal
£  empresarial. Se cumplir  de grupo. - Ppersonalidad
= racteriz r
O caracteriza porque es . 4o o |as Procesos de
el enfoque de manejo - rupo
politicas. grup
de  grupos e Tareas de
individuos ligados a Estructurade -~
iti los grupos grup
caracteristicas 0 grupos. Toma de
deberes de igual decisiones de
similitud. grupo
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente: Productividad
. s Definicion . . . Escala de
Variable Definicion Conceptual - Dimensiones  Indicadores . .
Operacional medicion
Consiste en la revision Criterios Iniciativa del
periddica y formal de los relacionado trabajador.
resultados obtenidos en el sconel Entusiasmo del
trabajo, que se efectla de puesto. colaborador.
manera conjunta entre el Lealtad de los
jefe y el colaborador. Su colaboradores
valor principal reside en el Cooperacion
hecho de que es un Son las entre
9 instrumento, para que los  actividades compafieros de
S jefes inmediatos de todos que se un trabajo.
% los niv:_ales _n)ant_engan,u_na colaborador Funcién  Solucién de Nominal
3 comunicacién sistematica debe_de del puesto  problemas.
o con sus colaboradores, cumplir de de trabajo.  Tareas
o respecto de la forma en acuerdo a las encomendadas.
que se van cumpliendo los  politicas. Logrode  Cumplimiento
objetivos 'y metas de metas.  de metas

trabajo previamente
acordados para el
cumplimiento de nuestros
compromisos emanados
de las lineas estratégicas.
Mondy (2005)

establecidas.
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de la empresa Inversiones Renzo,
la cual estd conformada por 51 empleados en 4 diferentes areas, cuales son. Administracion.,

caja, almacén y ventas.

La muestra estuvo conformada por el area administrativo, la cual estd conformada por
51 personas, entre cajeros y gerente de area. Los participantes de esta muestra se encuentran

trabajando al interior de la misma empresa.

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

Técnica Instrumento Alcance Informante
. , Desarrollo Variable de
Andlisis de Guia de .. Documentos del
. . ., productividad en el
informacion. Informacion. . personal.
trabajo.
Fichas Teorias relacionadas al Libros, tesis, libros
Fichaje. S tema, trabajos previos y electrénicos, Paginas
Bibliogréaficas. . -
realidad problematica web.
Observacion . . Observacion a la
. Encuesta al Desarrollo Variable Clima .
directa . empresa Inversiones
personal. Laboral.
Renzo.

Se realiz6 la validez de contenido, por medio de la técnica de juicio de expertos
conformado por doctores y maestros de la Universidad César Vallejo y/o de otras

universidades donde se reviso: pertinencia, relevancia y claridad.
Por otro lado, la validez que se realizo fue de contenido, criterio y constructo.

Segln Gento y Huber (2012) la validez de contenido que trata de comprobar; a partir de
la opinidn de jueces o expertos, la consistencia del instrumento y de los elementos precisos
con que debe contar; esencialmente, lo que trata de demostrar es si el instrumento recoge
todos los aspectos que conviene analizar en relacion con el tema que se estudia o analizar

los procesos

La Confiabilidad cuestionario de actitud hacia la investigacion cientifica.
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Tabla 1.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,972 39

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

La confiabilidad segin Bernal (2010) la consistencia de las puntuaciones obtenidas por
las mismas personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos
cuestionarios; o como afirman McDaniel y Gates es la capacidad del mismo instrumento
para producir resultados congruentes cuando se aplica por segunda vez, en condiciones tan

parecidas como sea posible.

2.5.Procedimiento

e Realizar encuestas
e Tabular en SPSS 22
e Aplicar pruebas estadisticas

e Conclusiones y recomendaciones

2.6. Método de analisis de datos

Se cred una encuesta de 39 preguntas para la aplicacion adecuada de las variables en

estudio. Siendo esta nuestra base para nuestro estudio en cuanto a la encuesta del personal.

Dicha encuesta se forma del producto de la investigacion desatada de la aplicacion
tedrica de autores como Durbin y Mondy, para que la recopilacion de datos se reproduzca
de manera efectiva en los resultados y conclusiones utiles dentro del proceso.

2.7. Aspectos Eticos

Se respeta la autoridad de los autores, con el cual se tuvo el avance de las referencias de
las teorias aplicadas en las bases tedricas. Asi mismo los datos recopilados de las encuestas
no fueron manipulados deliberadamente a beneficio de la investigacion y resultados

esperados.
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I11.  RESULTADOS

Tabla 2.
Condiciones externas impuestas a los grupos
Niveles Frecuencia Porcentaje valido
Valido Bajo 13 25.5%
Medio 23 45.1%
Alto 11 21.6%
Muy Alto 4 7.8%
Total 51 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1. Condiciones externas impuestas a los grupos

50.0%
45.1%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.5%
25.0% 21.6%
20.0%
15.0%
10.0% 7.8%
5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto Muy Alto

Interpretacion: Con respecto a las Condiciones externas impuestas a los grupos de la
empresa Inversiones Renzo se determina en base a los 51 trabajadores con respecto a la
cultura del grupo y el sistema de organizacion en un nivel medio al 45.1%, con tendencia a
que la influencia de condiciones influye dentro de las condiciones externa de los grupos y
en el comportamiento del colaborador dentro de la empresa. Asi mismo el 25.5% de los
trabajadores indica que en base a las condiciones externas impuestas se encuentra en un nivel
bajo. Por otro lado, se puede observar que en base las condiciones que se generan en la

empresa fluctian inadecuadamente en el comportamiento de los trabajadores.
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Tabla 3.
Recursos de los miembros de un grupo

Niveles Frecuencia Porcentaje valido
Valido Bajo 11 21.6%

Medio 21 41.2%

Alto 13 25.5%

Muy Alto 6 11.8%

Total 51 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Recursos de los miembros de un grupo

45.0%
? 41.2%

40.0%

35.0%

30.0%

25.5%

25.0% 21.6%

20.0%
15.0% 11.8%
10.0%
§
0.0%

Bajo Medio Alto Muy Alto

Interpretacion: Se puedo observar en la figura Nro. 2 el comportamiento de ideas de
los trabajadores de la empresa Inversiones Renzo. Donde se afirma que el 41.2% de los
colaboradores menciona ubica en un nivel medio los recursos que la empresa les brinda para
trabajar. Por otro lado, el 21.6% de los colaboradores afirma que los recursos no son
suficientes para elaborar sus pendientes. Por otro lado, solo el 11.8% afirma que los recursos
utilizados son suficientes y claves para la direccion del trabajo dentro de las actividades
administrativas de Inversiones Renzo. Es por ello que las razones personales pueden afectar

al trabajador de la empresa Inversiones Renzo.

54



Tabla 4.
Estructura de los grupos

Niveles Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 11 21.6%
Medio 24 47.1%
Alto 11 21.6%
Muy Alto 5 9.8%
Total 51 100

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Estructura de los grupos

50.0% 47.1%
45.0%
40.0%

35.0%

30.0%

25.0% 21.6%

20.0%
15.0%
9.8%
10.0%
5'0% .
0.0%

Bajo Medio

21.6%

Alto Muy Alto

Interpretacion: En los resultados de la encuesta se pueden derivar los resultados de la

estructura de los grupos que se forma en los trabajadores y se menciona que el 47.1% de

ellos se realiza en un nivel medio o regular, es decir que algunas personas realizan subgrupos.

Asi mismo, ya que solo para las actividades operacionales como el control de materias

primas a través de las aplicaciones contables, pero no para la atencion y negociacién en los

proveedores en Inversiones Renzo.
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Tabla 5.

Clima Laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 14 27.5%
Medio 21 41.2%
Alto 9 17.6%
Muy Alto 7 13.7%
Total 51 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Clima Laboral

45.0%
? 41.2%
40.0%
35.0%
30.0% 27.5%
25.0%
20.0% 17.6%
15.0% 13.7%
10.0%
5.0%

0.0%
Bajo Medio Alto Muy Alto

Interpretacion: Se puede observar la evaluacion generada por el clima laboral de la
empresa Inversiones Renzo, donde se observa que el 41.2% de los trabajadores afirman que
el clima laboral de la empresa se encuentra en un nivel medio porque afirman que los
criterios de seleccién no son los adecuados con respecto a las actividades rutinarias
administrativas. Como también se califica de un nivel bajo en 27.5% porque no existe un
apoyo grupal de los compafieros de trabajo y por lo cual genera una mala toma de decisiones
relacionadas a las funciones.
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Tabla 6.
Productividad de los trabajadores

Niveles Frecuencia Porcentaje valido
Vaélido Muy inadecuado 11 25.5%

Inadecuado 25 45.1%

Indiferente 10 21.6%

Adecuado 3 7.8%

Muy adecuado 2

Total o1 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Productividad de los trabajadores
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Interpretacion: Se puede observar una productividad inadecuada en un 49.02% de los
trabajadores debido a que no se logran las metas en base a establecidas por jefatura y porque
los criterios relacionados con el puesto no se adecuan muchas veces al perfil. Por otro lado
3.92% de los trabajadores, afirman presentar un adecuado nivel de productividad, referido
por el entusiasmo del colaborador y la lealtad de los colaboradores.
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Tabla 7.
Prueba Rho de Spearman: plan estratégico y crecimiento sostenible

Clima Laboral Productividad
Rho de ClimaLaboral Coeficiente de 1.000 0.832
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0.000
N 51 ol
Productividad  Coeficiente de 0.832 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 51 51

Interpretacion: Se registrd la prueba de Rho de Spearman para la evaluacion de las
variables y el cual afirma una relacion entre las variables de estudio, debido a que el valor
significante es menor al 0.05 y este se encuentra determinado a que se cumple con valor de

la hipdtesis planteada y cumpliendo con ella.
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IV. DISCUSION

De acuerdo con los resultados encontrados dentro de la investigacion podemos rescatar
que con respecto a las Condiciones externas impuestas a los grupos de la empresa
Inversiones Renzo, se determina en base a los 51 trabajadores con respecto a la cultura del
grupo y el sistema de organizaciéon en un nivel medio al 45.1%, con tendencia a que las
influencias de condiciones influyen dentro de las condiciones externa de los grupos y en el
comportamiento del colaborador dentro de la empresa. Asi mismo el 25.5% de los
trabajadores indica que en base a las condiciones externas impuestas se encuentra en un nivel

bajo.

Con ello podemos categorizar que la investigacion de Betancourt y Valera (2004)
desarrollaron la tesis con el objetivo general que consistio en diagnosticar el comportamiento
organizacional de los trabajadores de la empresa y la relacion de grupo, para ello se
desarroll6 un estudio en el disefio de andlisis explorativo y descriptivo. La muestra fue de 25
individuos entre 18 a 36 afios 0 mas de edad, realizadas en la ciudad de Maturin- Monagas
(Venezuela). Como instrumento se empled un cuestionario de gran relevancia en las
investigaciones sociales. Definiendo de esta manera que el clima laboral se apoya de un

comportamiento de una organizacion y de sus elementos para una productividad.

Por otro lado, también se rescata que se puede observar una productividad inadecuada
en un 49.02% de los trabajadores debido a que no se logran las metas en base a establecidas,
por jefatura y porque los criterios relacionados con el puesto no se adecuan muchas veces al
perfil. Por otro lado 3.92% de los trabajadores, afirman presentar un adecuado nivel de
productividad, referido por el entusiasmo del colaborador y la lealtad de los colaboradores.
El cual mantiene una similitud con la investigacion de Villamil & Sanchez (2013) realizaron
sus tesis de pregrado, titulada: Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma, en Honduras. Por otro lado, la
investigacion de Sohlman (2016) “Perspectivas de los empleados sobre ambiente de trabajo
actual en el JAMK Escuela de Salud y Social Estudios”. El objetivo de la tesis era explorar
las perspectivas y la satisfaccion con el actual ambiente de trabajo de los empleados de la
Universidad de Ciencias Aplicadas JAMK. El objetivo fue determinar si hay necesidades de
desarrollo, funcionalidad y orientacion al usuario en El ambiente de trabajo. Los métodos de
investigacion utilizados en el estudio fueron tanto cualitativos como cuantitativos. La

investigacion cualitativa se ejecutd a traves de entrevistas tematicas individuales con tres
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gerentes de la Escuela de Salud y Estudios Sociales JAMK. La investigacion cuantitativa
fue realizada en forma de encuesta utilizando la aplicacion de encuesta Webropol. La
encuesta fue seleccionada para recopilar informacion de los empleados de la JAMK School
of Health and Social Estudios. El cuestionario se envi6 por correo a los 82 empleados de la
Escuela de Salud JAMK. y estudios sociales. La encuesta recibié una tasa de respuesta del
45%. Los resultados de la investigacion muestran que los empleados de la Escuela de Salud
JAMK vy los estudios sociales estaban bastante satisfechos con su entorno laboral actual.
Algunos se esperaban mejoras para aumentar su satisfaccion laboral y bienestar. Residencia
en los resultados, se hicieron algunas sugerencias para mejorar la satisfaccion y el bienestar
de empleados. Los resultados de la investigacion ofrecen informacion valiosa desde el punto
de vista de los empleados de JAMK. En los resultados, la satisfaccion laboral de los
empleados y las experiencias de su trabajo actual, surgié el medio ambiente. Los resultados
no pueden utilizarse como tales en los otros departamentos de JAMK. Sin embargo, los
resultados se pueden aplicar en estudios posteriores Muestran relacion con el clima laboral
donde se afirma que se puede observar en la figura Nro. 2 el comportamiento de ideas de los
trabajadores de la empresa Inversiones Renzo. Donde se afirma que el 41.2% de los
colaboradores mencionan y ubican un nivel medio de los recursos que la empresa les brinda
para trabajar. Por otro lado, el 21.6% de los colaboradores afirman que los recursos no son
suficientes para elaborar sus pendientes. Por otro lado, solo el 11.8% afirma que los recursos
utilizados son suficientes y claves para la direccion del trabajo dentro de las actividades

administrativas de Inversiones Renzo.

Es preciso generar un opinion clara y concisa sobre el comportamiento de la evaluacion
del clima laboral en la empresa Inversiones Renzo, donde se afirma que el clima se encuentra
en un nivel regular, pero con una tendencia generada a un clima deficiente, porque se observa
un comportamiento de que existe muchos recursos externos y el trato interno de los
trabajadores en la empresa genera un ambiente cuestionable y por lo cual se detuvo a la

investigacion y al manejo oportuno de encuesta para el analisis.

Se registré la prueba de Rho de Spearman para la evaluacion de las variables y el cual
afirma una relacion entre las variables de estudio, debido a que el valor significante es menor
al 0.05 y este se encuentra determinado a que se cumple con valor de la hipétesis planteada
y cumpliendo con ella. Es por eso que se afirma que el proceso del clima laboral, a través de

la transformacion continda de acciones de empleados de acuerdo a las necesidades propias
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de la empresa, ofreciendo informacion a tiempo real y que permita tomar decisiones
oportunas. Las organizaciones se encuentran destinadas a contar con un area de Recursos
Humanos completa y ordenada que permita salvaguardar la permanencia del personal. Pero
muchas de las organizaciones no le brindan la importancia que se merece, es por ello que la
mayoria de estas, no estan correctamente controladas y a buen recaudo, lo que hace que
exista desorden y descontrol, lo que impide cumplir las metas trazadas por la organizacion.

La productividad laboral es un criterio importante para evaluar la eficiencia laboral.
Cuanto mayor sea, menor serd el costo de produccion. Una vez calculado el indicador,
podemos entender cuan fructifero es el trabajo de los trabajadores por unidad de tiempo. Los
datos obtenidos ayudaran a planificar el volumen de productos, ingresos, hacer una
estimacioén de costos y comprar materiales para la produccién en la cantidad requerida, asi

como a contratar el nUmero necesario de empleados.

Esta es la productividad del trabajo concreto Util, que caracteriza la efectividad de la
actividad productiva conveniente de los empleados de la empresa durante un cierto periodo
de tiempo. Los principales indicadores de productividad laboral a nivel empresarial son: la
complejidad de las unidades de produccion. Por eso en la investigacion Betancourt y Valera
(2004) desarrollaron la tesis con el objetivo general que consistio en diagnosticar el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la empresa y la relacion de grupo,
para ello se desarroll6 un estudio en el disefio de analisis exploratorio y descriptivo. La
muestra fue de 25 individuos entre 18 a 36 afios 0 mas de edad, realizadas en la ciudad de
Maturin- Monagas (Venezuela). Como instrumento se empled un cuestionario de gran
relevancia en las investigaciones sociales. La conclusion fue que la mayoria del personal de
la empresa esta en edad adulta esto indica que son personas maduras con una amplia
experiencia. Lo mismo que sucede dentro de la empresa Inversiones Renzo y a sus 51

colaboradores evaluados.

Es por eso que se recomienda Para proporcionar el mejor ambiente de trabajo posible, es
importante considerar todos los objetos tangibles y fisicos que deberian apoyar el bienestar
de los trabajadores. Lo tangible medio ambiente significa el edificio mismo y los elementos
que estan afuera y adentro del edificio. El entorno de trabajo fisico puede constar de
diferentes elementos, como calefaccion, ventilacion, iluminacion, ruido y ergonomia de

muebles. Estos elementos fisicos tienen un gran papel en la sostenibilidad y en el entorno
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laboral general. Si hay son problemas en esos elementos, puede causar desafeccion,
diferentes problemas de salud y una disminucién en la productividad. (Rantanen 2013, 10.)

Por otro lado, como recomienda Aijala (2012) menciona posibles ahorros que podrian
estar en la optimizacion del espacio uso, alquilar un espacio extra no utilizado, minimizar el
nivel de mantenimiento o renunciar la propiedad en conjunto. La eficiencia del espacio
puede crecer cuando las instalaciones no utilizadas son alquiladas, dividiendo el area de
superficie por un grupo mas grande de usuarios. Inversamente, al aumentar trabajo remoto,
la necesidad de uso del espacio de trabajo disminuird y las instalaciones seran capaz de
operar con cantidades méas pequefias de espacio disponible. También haciendo una persona
oficina a oficina para tres personas y pasar de un espacio de oficina pequefio a un espacio de
oficina grande las soluciones pueden aumentar la eficiencia del espacio. (9-10.) y el cual se
encuentra solidificado con la investigacion de Sinnappan (2017). “Entorno de trabajo y su
influencia sobre el desempefio de los empleados: un estudio de caso de una empresa
Vendedora de Petroleo y Gas en Malasia”. La industria del petroleo y el gas se ha visto
afectada a nivel mundial. Muchas compafiias han cerrado sus negocios ya que no pueden
hacer frente al mercado ahora. Algunos den las otras compafiias han optado por implementar
un cambio organizacional para sobrevivir a la crisis. Este proyecto de investigacion se centra
en una empresa proveedora de petréleo y gas en Malasia, que ha pasado por cambios
organizativos como la reubicacion, reestructuracion, reduccién de personal y también

reduccién de costos.

El propdsito de esta investigacion del proyecto, es identificar la influencia del ambiente
de trabajo en los empleados, debido a los cambios organizativos que tuvieron lugar en el
2016 en la empresa. Hay 10 factores identificados en este estudio que se cree que tienen un
impacto, en el desempefio de los empleados. Un estudio cualitativo con 16 encuestados, tiene
realizado para analizar si el desempefio de un empleado esta influenciado por ambiente de
trabajo. Al final del estudio, se puede concluir que los empleados fueron afectados con el

cambio organizacional y esto ha impactado su nivel de desempefio.

Bushiri (2014). El Impacto del entorno de trabajo en los empleados rendimiento: El caso
del instituto de gestion financiera en la region de dar es Salaam. Las organizaciones deben
salir de sus roles tradicionales y zonas de confort para mirar nuevas maneras de trabajar.
Tienen que crear un ambiente de trabajo donde la gente disfrute lo que hace y sentir que

tienen un propdsito, estar orgullosos de lo que realizan y que pueden alcanzar su objetivo
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potencial. El estudio tuvo como objetivo evaluar el impacto del entorno laboral en los
empleados, desempefio en el Instituto de Gestion Financiera en la Region de Dar es Salaam.

Para este estudio, se utiliz6 un disefio de investigacion descriptivo. Muestreo aleatorio
simple. La técnica se utilizd respectivamente para seleccionar a los encuestados para el
estudio. Los encuestados para Este estudio fueron de cincuenta (50) compuesto por
veinticinco (25) funcionarios superiores y veinticinco (25) personal subalterno. Se utilizaron
cuestionarios estructurados para la recopilacion de datos. Los resultados del estudio indican
que el entorno laboral de la organizacion tuvo un impacto en miembros, en lo que respecta
a los encuestados. El estudio también reveld que los empleados mejoraran su rendimiento si
se abordan los problemas identificados durante la investigacion por la gerencia. Los
problemas son la flexibilidad del entorno de trabajo, el ruido del trabajo. Se respalda en la
investigacion de La productividad laboral es una medida de productividad, eficiencia laboral
humana. La productividad laboral se expresa mediante dos indicadores: la produccion de un
empleado y la complejidad de una unidad de produccién. La produccion es el volumen de
produccion producido por un empleado por unidad de tiempo (hora, dia, mes, afio). La
complejidad de una unidad de produccion es la cantidad de tiempo dedicado a la produccion

de una unidad de produccion. (Mondy, 2005)

Por ejemplo, el trabajo de los trabajadores de mantenimiento de equipos de
comunicacion no puede caracterizarse por la produccion, ya que estan involucrados en el
ajuste y reparacion de dafios. Ademas, su trabajo a veces implica solo estar en el lugar de
trabajo debido a la ausencia de dafios. Es aconsejable determinar la complejidad, es decir, la

cantidad de horas (minutos) dedicadas, por ejemplo, a reparar un dafio.

Y se define en que por ejemplo con respecto a las Condiciones externas impuestas a los
grupos de la empresa Inversiones Renzo se determina en base a los 51 trabajadores con
respecto a la cultura del grupo y el sistema de organizacion en un nivel medio al 45.1%, con
tendencia a que la influencia de condiciones influye dentro de las condiciones externa de los
grupos y en el comportamiento del colaborador dentro de la empresa. Asi mismo el 25.5%
de los trabajadores indica que en base a las condiciones externas impuestas se encuentra en
un nivel bajo. Por otro lado, se puede observar que en base las condiciones que se generan

en la empresa fluctuan inadecuadamente en el comportamiento de los trabajadores.
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Asi mismo el comportamiento de ideas de los trabajadores de la empresa Inversiones
Renzo. Donde se afirma que el 41.2% de los colaboradores menciona ubica en un nivel
medio los recursos que la empresa les brinda para trabajar. Por otro lado, el 21.6% de los
colaboradores afirma que los recursos no son suficientes para elaborar sus pendientes. Por
otro lado, solo el 11.8% afirma que los recursos utilizados son suficientes y claves para la
direccion del trabajo dentro de las actividades administrativas de Inversiones Renzo. Es por
ello que las razones personales pueden afectar al trabajador de la empresa Inversiones Renzo.
Con ello se afirma que la empresa Inversiones Renzo presenta un clima laboral tanto externo

como interno.

En la era moderna, las organizaciones enfrentan varios desafios debido a la naturaleza
dinamica del medio ambiente. Uno de los muchos desafios para una empresa es satisfacer a
sus empleados con el fin de hacer frente al entorno cambiante y cambiante y lograr el éxito
y permanecer en la competencia. Con el fin de aumentar la eficiencia, la eficacia, la
productividad y el compromiso laboral de los empleados, la empresa debe satisfacer las
necesidades de sus empleados proporcionando buenas condiciones de trabajo. El objetivo de
este documento es analizar el impacto del entorno laboral en la satisfaccion laboral de los
empleados. empled una metodologia cuantitativa. Los datos se recopilaron mediante un
cuestionario de encuesta autoadministrado. El cuestionario se adoptd de una encuesta
validada previa. La poblacion objetivo consiste en institutos educativos, sector bancario e
industria de telecomunicaciones que operan en la ciudad de Quetta, Pakistan. Se utiliza un
muestreo aleatorio simple para la recopilacién de datos de 210 empleados. Los resultados
indican una relacion positiva entre el ambiente de trabajo y la satisfaccién laboral de los
empleados. El estudio concluye con algunas breves perspectivas de que las empresas deben
darse cuenta de la importancia de un buen ambiente de trabajo para maximizar el nivel de
Satisfaccion laboral. Este documento puede beneficiar a la sociedad al alentar a las personas
a contribuir mas a sus trabajos y puede ayudarlas en su crecimiento y desarrollo personal.
Por lo tanto, es esencial que una organizacion motive a sus empleados a trabajar duro para

lograr las metas y objetivos de la organizacion.

El modelo teorico se desarrollé este proyecto. El informe simplemente presenta la idea
basica del modelo, una discusion mas exhaustiva del modelo, los conceptos de fisica y
ambiente de trabajo psicosocial y bienestar laboral. La hipotesis basica del modelo es que

mejorar el bienestar laboral de los empleados aumentara la productividad porque mejorara
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el bienestar en el trabajo reduce los riesgos, la incertidumbre, las condiciones hostiles, las
lesiones, las exposiciones toxicas y la ausencia por enfermedad, que alejan todos los recursos
de tareas de trabajo en acciones improductivas. Segun Becker y Huselid, mejorar el bienestar
laboral de los trabajadores pagan, porque le da una ventaja estratégica a la empresa (Becker
y Huselid 1998).

Un resultado, si este modelo se mantiene y se demuestra empiricamente, es que las
empresas realmente pueden mejorar la productividad si mejoran el ambiente de trabajo y el
bienestar laboral de sus empleados. Pondremos a prueba esta hipdtesis en este informe.
Aunque no podemos probar la causalidad, nosotros pondra a prueba la correlacion entre el

entorno laboral y la productividad

El modelo permite incluir caracteristicas generales de la empresa. Esto se hace en orden
para aislar los efectos de los ajustes en las iniciativas de bienestar laboral y, por lo tanto,
asegurese de que los cambios observados en la productividad no sean un efecto de un cambio

en las exportaciones.

En efecto y de acuerdo al andlisis realizado se obtiene como resultado que la mayoria de
los encuestados son varones, aproximadamente el 74.7%, y el 25.3% son mujeres lo que
significa que la Institucidn esta representada en su mayoria por varones. Asi mismo el 28.9%
de trabajadores comprenden las edades entre 61 a 70 afios los cuales estan en el limite de
edad en la Administracion Publica para el Cese. Esto significa que la Estacion Experimental
Agraria Vista Florida, Lambayeque carece de personal comprendidas entre las edades de 18
a 39 afos, edad relativa alta para dar el maximo rendimiento. Ademas, la entidad cuenta con
un total de 39.8% de personal con estudios Universitarios — Pre grado, un 37.3% con estudios
superior técnico y un 22.9% con estudios nivel secundaria, sin embrago no existe personal
con estudios en Posgrado, lo que significa que no cuentan con personal especializado.
Parecido a este resultado tenemos en la tesis de Miranda (2018), en donde manifiesta que la
mayoria de los servidores publicos no cuentan con estudios en Posgrado y que su maximo
nivel de estudios es superior técnico. Con respecto a la edad expone que el 65.3% equivale
a las edades entre 40 a 70 afios, lo que significa que la institucion, no se esfuerzan por atraer
y desarrollar el talento joven. Es por eso que Santacruz (2015) hace mencién que, en las
practicas de gestion de personas se debe incentivar, desarrollar y retener el talento joven,

para que este sea mas inclusivo y optimista. Y de esta manera estos jovenes no necesitarian
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emigrar a otro pais en busca de mejores oportunidades laborales. Ademas, resalta que no
todos los mayores de 60 afios los hace susceptibles de errores que los puedan desacreditar.

Con respecto al sexo menciona que tanto varones y mujeres tienen los mismos derechos
laborales sin exclusion. Y concerniente al escaso nivel especializado, opina que las entidades
deberian capacitar y evaluar a su personal. Por consiguiente, esta tesis presenta cierta
similitud con una anterior investigacion ya que ambas son dirigidas al sector pablico y por
la experiencia me atrevo a decir que la mayoria de estas instituciones estan representadas
por personas mayores de 45 a 60 afios los cuales ademas presentan resistencia en la
ensefianza de su conocimiento en base a su experiencia como servidor, a este personal joven
que recién empieza a conocer la realidad de la gestion publica. Ademas, cabe resaltar que la
Estacion otorga las mismas oportunidades para varones y mujeres. Con lo que respecta al
personal especializado deberian poner énfasis a las capacitaciones para que estén menos

propensos a cometer errores.

En cuanto a la gestion del talento humano, la Figura 2 nos muestra que el 73.5% de los
servidores publicos consultados aprecian a la Gestion del Talento Humano como Regular,
seguido del 16.9% de los consultados aprecian como bueno y muy bueno, sin embargo, el
9.6% considera malo a la variable independiente. En efecto estos resultados concuerdan con
el andlisis obtenido de la investigacion de Ascencio (2017) en donde el nivel de percepcion
por parte de los trabajadores sobre la gestion de personas es del 67% como regular y 16% lo
valoran, como bajo. Sin embargo, Rojas y Vilchez (2018) en su tesis nos muestra sus
resultados indicando que el 94% del personal consultado esté totalmente en desacuerdo con

la gestidn de personas y un 6% manifiesta que estan de acuerdo.

En ese sentido y para llevar una buena gestion de personas, Mondy (2010) nos dice, que
en la mayoria de los trabajos los gerentes constan de tres partes: hacer cosas, administrar
cosas y dirigir y liderar personas, es, en esta Ultima parte en donde la alta gerencia debe
enfatizar, ya que el recurso mas valioso de una organizacion es su gente. Y ese personal
necesita ser administrado de una manera que les permite ser cumplidos en su trabajo y asi
poder alcanzar su potencial, para ellos mismos y para las organizaciones. Ademas, sefiala
que, cada persona aporta talentos, habilidades, conocimientos y experiencia en su trabajo,
seguido de tener un Unico conjunto de competencias que pueden ser aplicadas en diferentes
formas y en diferentes situaciones. Es por eso que la gestion de las personas se trata

basicamente de provechar al maximo esas competencias, por la mayor cantidad de tiempo
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posible y asegurando que sigan desarrollandose. En consecuencia, el resultado obtenido
respecto a la gestion de personas es validado como regular ya que los servidores de la
institucion consideran que la Entidad no capacita, ni gestiona ascensos o traslados para
mejorar los salarios. Este resultado refleja el bajo grado de compromiso que tiene la
institucion hacia sus colaboradores, desde crear oportunidades de crecimiento hasta
actualizaciones permanentes, para asi poder lograr los objetivos institucionales. En
definitiva, la Estacion debe fomentar el trabajo en equipo y el liderazgo, siempre se debe
recordar que son las personas las que llevan a la organizacion a tener éxito o fracasar. Si bien
es cierto la parte mas dificil del trabajo de cualquier gerente es la gestion de persona, sin
embargo, con una buena planificacion, organizacion, compensacion, integracion vy
mantenimiento de las personas se lograra contribuir con los objetivos, individuales y sociales

de la institucion.

Por otro lado, tenemos la Tabla 7, en donde muestra el resultado de las dimensiones
correspondientes a la variable gestion del talento, de modo que, con respecto a la dotacion
del personal se ha obtenido una percepcion por parte de los consultados como regular en un
66.3%, como malo y muy malo un 2.4% y como bueno y muy bueno el 20.5%. También se
aprecia que en su mayoria con un 55.4% de los servidores publicos consideran como regular
el desarrollo de recursos humanos, seguido de un 21.7% lo perciben como malo y muy malo,
y como bueno y muy bueno el 22.9% por Gltimo se observa que el 59% de los servidores
publicos consideran la compensacion de personas como regular, por otro lado, el 27.7%
piensa que es malo, finalmente con un 13.3% de los servidores publicos califican como
bueno la tercera dimension. En efecto este resultado es similar, al analisis obtenido por Del
Castillo (2017), en donde considera como dimensiones de la gestion de personas, a la
admision de personal alcanzando una percepcion del 40% como regular en relacion a esta
dimensién, un 50% como bajo y un 10% como alto. Correspondiente a la dimensién de
capacidades tenemos un 60% como una percepcion regular, un 16% como bajo y un 24%
como alto y por ultimo tenemos la compensacion de personal en donde se obtiene un 55%

de percepcion como regular, un 23% como bajo y un 22% como alto.

Es asi que Mondy (2010), define tres dimensiones sobre gestion del talento, los cuales
son dotacion del personal, desarrollo de recursos humanos y compensacion de personas, con
lo que respecta a la primera dimension, es importante saber que esta estrechamente vinculada

a la contratacion y a la seleccion del personal, la segunda dimension, se ocupa de la
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capacitacion y el desarrollo de los trabajadores de la organizacion, y por altimo la tercera
dimension, sefiala que es un enfoque sistematico para proporcionar valor monetario a los
empleados a cambio del trabajo realizado. En efecto, de este analisis podemos inferir que de
las tres dimensiones en estudio las mas débiles son el desarrollo de recursos humanos y la
compensacion de personas, es asi que se debe poner mayor énfasis en considerar las
capacitaciones continuas al personal y ademés considerar en desarrollar las habilidades
sociales como medio de trabajo cooperativo, asi mismo fomentar un buen clima laboral, el
reconocimiento y oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Finalmente, estas

dimensiones estan basadas en ordenar, a establecer y lograr sus metas.

Finalmente, la Tabla 8, representa la pregunta mas débil en cuanto a la variable de gestion
de personas, en donde un total de 83.1% de los servidores publicos consultados consideran
gue casi nuncay nunca existe reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos
por su trabajo en la Institucion. Por otro lado, Isaakidou (2018), en su investigacion ha
sefialado la creciente frustracion de los empleados con su clima organizativo en los ultimos
afios. Indica también que la frustracion de los empleados a menudo puede deberse a una falta
de reconocimiento. En ese contexto claramente Chiavenato (2009), nos indica lo importante
que es el reconocimiento y mantener el clima de trabajo positivo, ya que de ahi va
desencadenar mas oportunidades y éxitos para sus trabajadores. Por consiguiente, en la
Estacion Experimental, existe una gestion mal estructurada y sin planificacion. Tras esta
mala gestién, la falta de feedback y el reconocimiento, es por lo que existen motivos
frecuentes de insatisfaccion laboral. En este contexto, resulta necesaria la implementacion
de un programa de integracion y de motivacion del personal con la institucion, considerando
actividades de integracion horizontal (trabajador-trabajador; jefe-trabajador) con la finalidad

de mejorar la comunicacion y las relaciones personales.

En cuanto al desempefio laboral, la Figura 4 nos muestra que el 66.3% de los servidores
publicos encuestados califica como muy bueno el desempefio laboral y con un 33.7% lo
perciben como bueno, de tal manera que el total de 83 trabajadores consultados que
intervinieron en la investigacion valoran positivamente el desempefio laboral. En efecto este
resultado es parecido con el analisis obtenido de la investigacion de Rojas, y Vilchez (2018),
en donde el nivel de percepcidn por parte de los trabajadores sobre el desempefio laboral es
del 60%, es decir que mas de la mitad del total de los trabajadores consultados consideran

como muy bueno esta variable, sin embrago algunos colaboradores valoran con un 40%
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como muy malo. En ese contexto Salgado y Cabal (2011) nos dice, que el desarrollo de los
trabajadores es un término que se usa indistintamente en todos los sectores y abarca diversas
practicas de aprendizaje de ellos mismos. Méas especificamente, la capacitacion involucra
programas que les permiten a los trabajadores aprender habilidades o conocimientos precisos
para mejorar el desempefio. Los programas de desarrollo implican un plan de crecimiento
de los trabajadores més expansivo, para el desempefio futuro en lugar de la mejora inmediata

del rol profesional.

Ademas, precisa que uno de los factores mas importantes en el desempefio de los
trabajadores es alcanzar los objetivos. Los trabajadores exitosos cumplen con los plazos de
entregas de informes, y construyen la marca a través de interacciones positivas con los
clientes y/o usuarios. Por otro lado, cuando los trabajadores no tienen un buen desempefio,
esto afecta negativamente la productividad y, en tltima instancia, el resultado final. También
recomienda que los gerentes inteligentes evallen las deficiencias para ver si se trata de un
problema de talento o de administracion y desarrollo. Por consiguiente, en la Estacion
Experimental Agraria Vista Florida, Lambayeque la valoracion sobre el rendimiento laboral
y la actuacion que manifiesta el servidor publico al efectuar las funciones y tareas principales
son muy éptimas. Ademas, es importante potenciar esta variable ya que se deberia programar
evaluaciones, los cuales serviran para efectuar estrategias y perfeccionar la eficacia en las
actividades diarias. Ahora, mas que nunca, en donde el aprendizaje y el desarrollo estan
tomando la méaxima prioridad. En efecto reconocer nuevas habilidades y formas de

aprendizaje ayudara a la institucién a evolucionar e innovar para el futuro.

Por otro lado tenemos la Tabla 9, en donde muestra el resultado de las dimensiones
correspondientes a la variable desempefio laboral, de modo que, con respecto al desempefio
de tarea se ha obtenido una percepcion por parte de los consultados como muy bueno y bueno
un 97.6%, y como regular un 2.4%, también se aprecia que del total de 83 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, en su mayoria consideran con un 96.4% al
Desempefio Contextual como muy bueno y bueno, y un 3.6% validan como regular esta
dimensidn; finalmente, podemos observar que el 100% de la poblacion encuestada considera
al Desempefio Organizacional como muy bueno y bueno, de tal manera esta Gltima
dimensién es valorada positivamente en su totalidad. En efecto este resultado es similar, al
analisis obtenido por Rojas y Vilchez (2018) en donde considera como dimensiones del

desempefio laboral, a la calidad del trabajo alcanzando una percepcion del 96% como muy
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bueno y un 4% considera como malo esta dimension. La siguiente dimension es trabajo en
equipo el cual es percibida por parte de consultados en un 86% como muy bueno, el 10% no
valora a esta dimension sin embargo el 4% lo considera malo. Es por eso que Salgado y
Cabal (2011), define tres dimensiones sobre el desempefio laboral también llamado gestion
del rendimiento o desarrollo de personas , los cuales son desempefio de tareas, desempefio
contextual y desempefio organizacional, con lo que respecta a la primera dimension se da en
donde la tarea es un término genérico para la forma en que una persona se desempefia en una
tarea determinada, la segunda dimension se da cuando se evalua el desempefio de los
empleados, es decir estd disefiada para evaluar la contribucion de cada individuo en la
organizacion., y por ultimo la tercera dimension involucra analizar el desempefio de una
compafiia contra sus objetivos y metas, es decir comprende resultados o productos reales en
comparacion con los productos previstos. En efecto, de esta tabla podemos inferir que las
tres dimensiones en estudio representan del total un minimo porcentaje de debilidad, es asi
que se debe poner mayor énfasis en considerar la posibilidad de la toma de decisiones de
cada colaborar, asi mismo darles la oportunidad de que brinden nuevas ideas para mejorar
los procesos, y por ultimo evitar y superar los errores. Errores que seran menos propensos si
es que ponen mayor énfasis a las capacitaciones y evaluaciones. Y asi obtener el mayor

beneficio de formar una fuerza laboral mas eficiente, competitiva y comprometida.

Finalmente, la Figura 8, representa la pregunta méas débil en cuando a la variable gestion
del rendimiento, en donde el total de los servidores publicos encuestados, es decir un 69.9%
consideran que a veces cometen errores en el trabajo. Por otro lado, tenemos a Chitsaz y
Boustani, (2015), en su investigacion ha sefialado cuatro errores masivos que cometen las
empresas sobre el desarrollo de personas en el trabajo, en donde indica que el error se da
cuando promueven a personas que tienen competencia técnica y asumen que tienen
habilidades de liderazgo, cuando los lideres superiores se salgan con la suya sin
comprometerse con su propio desarrollo, escasas evaluaciones y por Gltimo la falta de
compromiso con el desarrollo. En este contexto, Barajas, (2017) nos dice que, los errores en
el trabajo son comunes, pero si se repiten los mismos, entonces no es algo que valga la pena
alentar. Los errores pueden llevar su nivel de trabajo a la baja y pueden actuar como un
obstaculo en el camino de su éxito. ES por eso que es importante tener programas de
capacitacion frecuentes también establecer una reevaluacion regular de los trabajadores, las

habilidades y los procesos. La capacitacion y el desarrollo también influiran en la cultura de
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la empresa al inculcar un énfasis en la planificacion. Se debe tratar de ser agil y diligente en
su campo de trabajo e intentar no repetir los mismos errores unay otra vez, ya que esto puede
verse como una incompetencia de su parte para con el empleador. Posteriormente en el
trabajo siempre existe un minimo error, sin importar cuanta experiencia tengas. Ademas, se
debe llevar a cabo programas de desarrollo de personas, es necesario que haya asignaciones
previas, la clase en si y luego procesos de seguimiento exhaustivos para garantizar que

apliguen lo que aprendieron.
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V.

1.

CONCLUSIONES

Se registrd la prueba de Rho de Spearman para la evaluacion de las variables y el
cual afirma una relacion entre las variables de estudio, debido a que el valor
significante es menor al 0.05 y este se encuentra determinado a que se cumple con
valor de la hipétesis planteada y cumpliendo con ella.

De acuerdo al diagndstico del clima laboral de los trabajadores de la empresa
inversiones Renzo se puede diagnosticar que el 41.2% de los trabajadores afirman
que el clima laboral de la empresa se encuentra en un nivel medio, porque afirman
que los criterios de seleccion no son los adecuados con respecto a las actividades
rutinarias administrativas. Como también se califica de un nivel bajo en 27.5%,
porque no existe un apoyo grupal de los compafieros de trabajo y por lo cual genera
una mala toma de decisiones relacionadas a las funciones.

De acuerdo a la productividad de los trabajadores de la empresa, se evidencia que la
productividad es inadecuada en un 49.02% de los trabajadores debido a que no se
logran las metas en base a establecidas por jefaturay porque los criterios relacionados
con el puesto no se adecuan muchas veces al perfil. Por otro lado 3.92% de los
trabajadores, afirman presentar un adecuado nivel de productividad, referido por el
entusiasmo del colaborador y la lealtad de los colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa Inversiones Renzo, realizar una evaluacion de satisfaccion
de los trabajadores, para poder reconocer las deficiencias del clima laboral, resolverlos
y asi poder determinar una toma de decisiones adecuadas, para que los trabajadores se
sientan consigo mismo bien y también con sus compafieros.

2. Se recomienda a la empresa, realizar evaluaciones de desempefio trimestralmente,
debido a que el apoyo y la presion que se ejerce, pueda mantener a pleno a los
trabajadores a lograr rendimientos mayores y una toma de decisiones adecuadas, para el
bien de la empresa.

3. Serecomienda a los trabajadores, realizar reuniones extra ordinarias, para poder afianzar
el clima laboral en un mayor nivel, a través de la confianza entre trabajadores, que se

desarrollen adecuadamente.
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ANEXOS
Anexo 01:

Matriz de consistencia de un proyecto de investigacion cientifica

El clima laboral y la productividad en el trabajo de inversiones Renzo- Tarapoto 2019

Problema general Objetivo general Hipotesis general

Variable 1: Clima Laboral

Dimensiones

Indicadores Escala y valores

Determinar la relacion
del clima laboral en la
productividad del trabajo
de la empresa Inversiones
Renzo.Tarapoto-2019.
Obijetivos Especificos

¢Cual es la relacion

; Diagnosticar el clima
entre clima laboral

El clima laboral se

d laboral de los !
y productividad en  rapajadores. relaciona
el trabajo de la significativamente en la
empresa productividad en el

trabajo de Inversiones
Renzo, Tarapoto 2019.

Inversiones Renzo

de la ciudad de

Tarapoto, 2019?
Determinar el nivel de
productividad de los
trabajadores.

Condiciones externas
impuestas a los grupos

Cultura del grupo
Sistema de organizacion
Influencia de condiciones

Recursos de los
miembros de un grupo

Conocimientos
Capacidades

Personalidad Nominal

Estructura de los
grupos

Procesos de grupo
Tareas de grupo
Toma de decisiones de

grupo

Variable 1: Productividad

Criterios relacionados
con el puesto

Iniciativa del trabajador
Entusiasmo del colaborador
Lealtad de los
colaboradores

Cooperacion entre
compafieros de trabajo.

Escala y valores

Funcién del puesto de
trabajo

Solucioén de problemas
Tareas encomendadas

Logro de metas

I Nominal
Cumplimiento de metas

establecidas.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 02:

Instrumento de medicion de la variable

Clima Laboral

Preg.

Condiciones externas de los grupos

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

P1

¢Como percibes las metas trazadas por la
Empresa?

P2

¢ Cree que los medios que utiliza la empresa
para reducir costos, son los adecuados para
Ilegar a alcanzar las metas?

P3

¢Los medios que utiliza la empresa ayudan a
mejorar la conducta de los grupos?

P4

¢Considera usted que existe liderazgo en su
grupo de trabajo?

P5

¢ Cree usted que si se suscitara algn
problema en su area debe ser informado
inmediatamente a su jefe inmediato?

P6

¢Considera usted que la relacidn entre su jefe
inmediato y colaboradores es la adecuada?

P7

¢ Cree usted que las reglas implantadas por la
empresa contribuyen a mejorar la conducta de
los colaboradores?

P8

¢Las reglas y politicas de la empresa ayudan a
alcanzar los objetivos planteados?

P9

¢ Cree usted que las herramientas que cuenta
la empresa son las adecuadas para realizar su
labor?

P10

¢Cuenta con los recursos necesarios para
desarrollar sus actividades?

P11

¢ Cémo percibe los criterios de seleccion de
personal que tienen la empresa?

P12

¢Considera usted que los procesos de
seleccion influyen en el desarrollo eficiente
de la empresa?

P13

¢ Coémo percibe usted la recompensa que recibe
por la empresa?

P14

¢Su grupo de trabajo tiene buen desempefio y
contribuye al logro de objetivos?

P15

¢ Existe apoyo por parte de sus integrantes de
grupo para solucionar problemas durante el
proceso laboral?

P16

¢Cree usted que se aplican las reglas con rigor
ante comportamientos dudosos?

P17

¢Considera usted que existe honradez e
integridad en el comportamiento sus
compafieros de trabajo?

P18

¢Considera usted que el tamafio del area de su
trabajo influye en su desempefio laboral y
conducta?

P19

¢Como califica la distribucion de su area de
trabajo?
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Recursos de los Miembros de un Grupo

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

P20

¢Considera que su equipo laboral ha adquirido
la experiencia necesaria para realizar su labor?

P21

¢Cree usted que en la empresa se genera un
aprendizaje grupal?

P22

¢ Cree usted que la empresa conoce las aptitudes
de cada uno de sus colaboradores?

P23

¢Considera usted que las aptitudes de sus
compafieros son las adecuadas?

P24

¢Usted percibe autoritarismo en la personalidad
en sus compafieros de trabajo?

P25

¢La personalidad de sus compafieros de trabajo
afecta el desempefio del grupo?

Estructura de grupos

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

P26

¢Las conductas de sus compafieros de trabajo
son las que usted esperaba?

p27

¢Los roles y papeles que desempefian sus
comparieros de trabajo estan bien establecidos
y ayudan a mejorar la conducta de los grupos?

P28

¢Las normas establecidas influyen en el
comportamiento del grupo?

P29

¢Laempresa cuenta con un MOF que detalla
las reglas y procedimientos que deben seguir
los colaboradores?

P30

¢Cbémo califica el tiempo que se demora el
grupo para solucionar un determinado
problema?

P31

¢Considera usted que el grupo cuenta con la
capacidad de solucionar problemas
eficientemente?

Criterios relacionados con el puesto

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

P32

¢ Cree usted que la integracion de los
colaboradores ayuda a tener mejores
resultados?

P33

¢Considera Usted que el desempefio de sus
compafieros tiende a aumentar cuando estan en
presencia de un usuario?

P34

¢Mi grupo de trabajo ejecutan bien sus
actividades puesto que conocen de elloy lo
realizan sin importar si el duefio este presente?
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Funcidn del puesto de trabajo Nunca Cas A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
P35 | ¢Cuando sucede algin problema, existe
interaccion en todo el grupo para dar
solucion?
P36 | ;Consideras que existen tareas rutinarias?
P37 | ¢Cuando hay una tarea compleja pides ayuda
a tus comparieros de trabajo?
Logro de metas Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre
P38 ¢ Cuando solicitan propuestas y/u opiniones
para tomar ciertas decisiones, generalmente
existe varias propuestas por parte de todos los
integrantes?
P39 ¢El encargado de la oficina solicita

informacion al personal para tomar decisiones
relacionadas con las funciones y actividades a
desarrollar en la oficina?
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Anexo 03:

Validacion del instrumento

1| Nombre del juez Lira Flor Garcia Saavedra
Profesion Docente
Mayor grado académico Magister
obtenido
2 | Experiencia Profesional 20 afios
(en afos)
Institucién donde labora Institucion Educativa Publica “Tupac Amaru”
Cargo Docente de innovaciones pedagégicas.
EL CLIMALABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO DE INVERSIONES
DESARROLLO DE LA TESIS RENZO-TARAPOTO 2019.
AUTORA Bach. IBONNE PAOLA PINCHI TRIGOSO.
INSTRUMENTO VALIDADO | Cuestionario
OBJETIVO DEL Determinar la relacion del clima laboral en la productividad del trabajo de la empresa
INSTRUMENTO Inversiones Renzo.Tarapoto-2019.

Elinstrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la operacionalizacion
de las variables. Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores de inversiones

DETALLE DEL . . N
. Renzo-tarapoto. Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa (x) en “A” si
INSTRUMENTO: . P L
esta de acuerdo o en “D” si estd en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por favor
indique la sugerencia.
ITEMS, PREGUNTAS VALORACION
1. ., Como percibes las metas trazadas por la Empresa? A(x) D( )
A)NUNCA.....ooivie e, O Sugerencia:
b) Casinunca ...........ccoovvneneriereene )
C) AVECES.....ovriviieiiireieeeeei e [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvivieeennnnn =
€) SIBMPre.....cveevveiiiireiieeiecieereeean 3

2. 4 Cree que los medios que utiliza la empresa para
reducir costos, son los adecuados para llegar a
alcanzar las metas?

A(x) D( )
Sugerencia:

A)NUNCA.....ooiiii e, (-
b) Casinunca ...........coovvmeneriecrnene )
C) AVECES.....coiririiieiereieeeeeise s (.
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (]

3. ¢ Los medios que utiliza la empresa ayudan a mejorar
la conducta de los grupos?

A(x) D( )
Sugerencia:

A)NUNCA.....oviiiii e, O
b) CasinunCa ...........covvvnnericeen, )
C) AVECES.....coiiviireiieeeieeee e (.
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (]
€) SIBMPre....ccveeeveeiicieeieeieceereeeen 3
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4. ; Considera usted que existe liderazgo en su grupo

A( x) D

de trabajo? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ..............ccccvvvvnvcinnnnen )
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre .......coooviveeeniiieeiis ()
€) SIEMPIe.....eviiiiiiiiiieiiie e 3
5. ¢ Cree usted que si se sucitara algun problema en su A(x) D (
area debe ser informado inmediatamente a su jefe Sugerencia:
inmediato?
) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca .............ccovmncrecieen. -
C) AVECES........ooiiirics ()
d) Casi Siempre ...........ccceeevvvvieeeeinne, (-
€) SIEMPIe.....eeiivieiiiiee e ()
6. ¢ Considera usted que la relacion entre su jefe A(x ) D (
inmediato y colaboradores es la adecuada? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........coovvemeneneernens -
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre ........cooovvveeeiiieeenins ()
€) SIEMPre....ccovviiiiiiiiiiicirc e 3
7. ¢ Cree usted que las reglas implantadas por la A(x ) D (
empresa contribuyen a mejorar la conducta de los Sugerencia:
colaboradores?
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........ccoovvenenericreens -
C) AVECES.....corermrcreeerree s [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvivieeennnnn =
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiieciiecen) ]
8. ;Las reglas y politicas de la empresa ayudan a A(x ) D (
alcanzar los objetivos planteados? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiiiiice e (]
b) Casinunca ...........coovvenenerieereene -
C) AVECES........ooiieicce s ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeeriiiieeiies ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiiciece ) 3
9. ; Cree usted que las herramientas que cuenta la A(x ) D (
empresa son las adecuadas para realizar su labor? Sugerencia:
) NUNCA.....ooiiiieiiii e, (]
b) Casinunca ............oovvneneriereene -
C) AVECES........ooirceriec s ()
d) Casi Siempre .........coocevvveeiiieeeinns ()
€) SIEMPre.....covveiiiiiiiiiieiciecee) 3
10. ¢ Cuenta con los recursos necesarios para A(x) D (
desarrollar sus actividades? Sugerencia:
A)NUNCA....cooiiieie e (]
b) CasiNUNCA .......c.cvvvevviiecrccend (.
C) AVECES........ooiiceieee s ()
d) Casi Siempre .........ooocvvvveeriiieeeiins ()
€) SIEMPre....coiiiiiiiiiiiiiieiieaies ] J
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11. ¢ Cémo percibe los criterios de seleccidn de

A(x) D

personal que tienen la empresa? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ............cocovveineiicicinne, -
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre .......coooviveeeniiieeiis ()
€) SIEMPIe.....eviiiiiiiiiieiiie e 3
12. ; Considera usted que los procesos de seleccion A(x ) D (
influyen en el desarrollo eficiente de la empresa? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oeevvrvnincene )
C) AVECES........cooiiirics ()
d) Casi Siempre .......cooovivieeriineeiis ()
€) SIEMPIe....ecviiiiieiiiiei e 3
13. ¢ Como percibe usted la recompensa que recibe por A(x ) D (
la empresa? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..ovevvrnirreene )
C) AVECES........ooiiicccee s ()
d) Casi Siempre .......ccoocvvveeeniiieeeiins ()
€) SIEMPre.. oo 3
14. ¢ Su grupo de trabajo tiene buen desempefio A(x) D (
y contribuye al logro de objetivos? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiie e, (-
b) Casinunca ...........ccoovvnenereereene )
C) AVECES.....corivierereireieeeieieieienseienaes ()
d) Casi Siempre .........coovvveeesiiiieeiiins ()
€) SIEMPre....ccovviiiiiiiiiieeie e 3
15. ¢ Existe apoyo por parte de sus integrantes A( x) D (
de grupo para solucionar problemas durante el Sugerencia:
proceso laboral?
A)NUNCA.....ooiiiiiice e (]
b) Casinunca ...........covvveneneriereene -
C) AVECES........ooiieiccc s ()
d) Casi Siempre ........cooocvvveeeiiiiieeiins ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiciie ) 3
16. ¢ Cree usted que se aplican las reglas con A(x ) D (
rigor ante comportamientos dudosos? Sugerencia:
) NUNCA....cooiiieiic (]
b) CasinUNCA .......c.coeeevviniecrcnicend (.
C) AVECES.....coovriviiriirneieieeiee s (.
d) Casi Siempre .........coocvveveeiiiieeiis O
€) SIEMPre.. ..o 3
17. ¢ Considera usted que existe honradez e A(x ) D (
integridad en el comportamiento sus Sugerencia:

compafieros de trabajo?

A)NUNCA.....ooviiiiii e, O
b) CasinunCa ...........covvvnnericeen, )
C) AVECES.....covriviiriiiriceiees s (.
d) Casi Siempre ...........occevvvverieeennnne. (.
€) SIBMPre....oveeieeieciieieeiecieeieeien J
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18. ¢ Considera usted que el tamafio del area de A(x ) D (
su trabajo influye en su desempefio laboral y Sugerencia:
conducta?

A)NUNCa.....coii e, O

b) Casinunca .............covvmencrcieen. )

C) AVECES......oocrcececeeiree s [

d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-

) SIEMPre......cvveiviiiiiiiieicieceeee ) 3

19. ¢Como califica la distribucion de su area de A(x ) D (
trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O

b) Casinunca ...........ccocovevvneveneneenenn )

C) AVECES........cooiiirics ()

d) Casi Siempre .......ccoovvivieeiiiieeiis ()

€) SIEMPre......cvviiieiiiiiiece e 3

20. ¢Considera que su equipo laboral ha A(x ) D (
adquirido la experiencia necesaria para realizar Sugerencia:
su labor?

) NUNCA. ..o, O

b) CasinUNCA .......ccovvevvvvinirciieiene )

C) AVECES.....corivirereirereeeieieie e ()

d) Casi Siempre .........covvvvveeriiieeeiins ()

€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3

21. ¢Cree usted que en la empresa se genera un A(x ) D (
aprendizaje grupal? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O

b) Casinunca ...........c.coevvveceneneeneen )

C) AVECES........oociiciceee s ()

d) Casi Siempre ........cooocvveeeiiiieenins ()

€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiiciie ) 3

22. ;Cree usted que la empresa conoce las A(x) D (
aptitudes de cada uno de sus colaboradores? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, (]

b) CasiNUNCA .......c.coevevviniecrcnicend (.

C) AVECES.....ovriviieiiireieeeeei e (.

d) Casi Siempre .........coocvvvveeiiiieenins O

€) SIEMPre.....eeviviieiiiiee e (]

23. ;Considera usted que las aptitudes de sus A(x) D (
compafieros son las adecuadas? Sugerencia:
A)NUNCA.....oiiii e, (-

b) Casinunca ...........ccoovvvnnerecreene )

C) AVECES.....coririmreriererreeieree e [

d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.

€) SIBMPre....ccveeveeiecieeieeieceereeen 3

24. ; Usted percibe autoritarismo en la A(x) D (
personalidad en sus compafieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o (]

b) CasiNUNCA .......c.cveverviriiicend (.

C) AVECES........ooireeieeeeeeeeenes ()

d) Casi Siempre .........coocvveeeiiiiieeiies ()

€) SIEMPre. .. oo ()
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25. ¢La personalidad de sus compafieros de
trabajo afecta el desempefio del grupo?

) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca .............coovmncriecinens -
C) AVECES........cooiiircs ()
d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-
€) SIEMPIe.....eiiivieiiiiee e ()

A(x ) D( )
Sugerencia:

26. ¢Las conductas de sus compafieros de
trabajo son las que usted esperaba?

A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oveevvvvvnirecene )
C) AVECES.....corivirereirereeeiereieseeseienns ()
d) Casi Siempre .......ccooovvveeeiiiieeiis ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3

A(x) D( )
Sugerencia:

27. ¢Los roles y papeles que desempefian sus
comparieros de trabajo estan bien establecidos
y ayudan a mejorar la conducta de los grupos?

A)NUNCA. ..o, ()
b) CasinuNCa .......c.ccvvevvrnirreene )
C) AVECES.....corivirereirereeeieieie e ()
d) Casi Siempre .........covvvvveeriiieeeiins ()
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiec e 3

A( x) D( )
Sugerencia:

28.;Las normas establecidas influyen en el
comportamiento del grupo?

A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ............oovvmenericreene -
C) AVECES.....covrmrerrirerreeee s [
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIEMPre.....covvviviiiiiiiiccieceen) 3

A(x ) D( )
Sugerencia:

29. ;La empresa cuenta con un MOF que
detalla las reglas y procedimientos que deben
seguir los colaboradores?

A)NUNCA.....oiiii e, (-
b) Casinunca ...........covvveneneriereene )
C) AVECES.....ooviviiieiireieeeeeieee s [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvivieeennnnn =
€) SIBMPre....ccveeviiiiireireeie e 3

A(x) D( )
Sugerencia:

30. ¢Como califica el tiempo que se demora el
grupo para solucionar un determinado

problema?

A)NUNCA. ..o, ()
b) CasiNUNCA .......c.cveverviriiicend (.
C) AVECES.....coiiviireiieeeieeee e (.
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.
€) SIEMPre.....covvviiieiieiieiie e 3

A(x) D( )
Sugerencia:
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31. ¢Considera usted que el grupo cuenta con la A( x) D (
capacidad de solucionar problemas Sugerencia:
eficientemente?

A)NUNCa.....coiiii e, O

b) Casinunca ............coovmncriecinens )

C) AVECES......oocrcececeeiree s [

d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-

) SIEMPre......cvveiviiiiiiiieicieceeee ) 3

32. ¢ Cree usted que la integracion de los A(x) D (
colaboradores ayuda a tener mejores Sugerencia:
resultados?

A)NUNCa.....coiii e, O

b) Casinunca .............coovmncriecieen. )

C) AVECES.....corivirereirerieeiereieeeeienns ()

d) Casi SIempre ...........ccceevvvvvveeeeinne, (-

) SIEMPre......cvveiviiiiiiiieicieceeee ) 3

33. ¢ Considera Usted que el desempefio de sus A( x) D (
compafieros tiende a aumentar cuando estan en Sugerencia:
presencia de un usuario?

A)NUNCA. ..o, ()

b) CasinUNCA .......ccovvevvvvinireiieene )

C) AVECES.....corivrrereirereeeieieee e ()

d) Casi Siempre ........ocovvvvveesiiiieeniins ()

€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiecee e 3

34. ¢ Mi grupo de trabajo ejecutan bien sus A(x) D (
actividades puesto que conocen de elloy lo Sugerencia:
realizan sin importar si el duefio este presente?

A)NUNCA. ..o, O

b) CasinUNCa .......ccovvevvvvinircieiene )

C) AVECES.....coiririiieiereieeeeeise s (.

d) Casi Siempre ........cccoocvvveeeriiiieeiies O

€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiieeie e 3

35. ¢ Cuando sucede algun problema, existe A(x) D (
interaccion en todo el grupo para dar solucién? Sugerencia:
) NUNCA....cooiiiiiii (]

b) CasinUNCA .......c.cvvvevviniccrcncend (-

C) AVECES........ooiieicce s ()

d) Casi Siempre .........coocvvveeeriiiieenies ()

€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiiccce e 3

36. ¢ Consideras que existen tareas rutinarias? A( x) D (
a) Nunpa ........................................... (] Sugerencia:
b) CasiNUNCA .......c.cvevevviniecrcnicend (-

C) AVECES........oocieicrcee s ()

d) Casi Siempre .........coocevvveeiiieeeinns ()

€) SIEMPre.....covviiiieiiiiiiccie e 3

37. ¢Cuéndo hay una tarea compleja pides A(x ) D (
ayuda a tus compafieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o (]

b) CasiNUNCA .......c.cvvvervinicend (.

C) AVECES........ooireeieeeeeeeeenes ()

d) Casi Siempre .........coocvveeeiiiiieeiies ()

€) SIEMPre.....covviiiieiiiiiiccie e 3
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38. ¢ Cuando solicitan propuestas y/u opiniones A(x) D( )
para tomar ciertas decisiones, generalmente Sugerencia:
existe varias propuestas por parte de todos los
integrantes?
A)NUNCa. ... O
b) Casinunca .............oovvnevcrcienens )
C) AVECES.....coriverereerereeeiereieseeseienns ]
d) Casi Siempre ...........coceeevvvvieeeeinne, (-
) SIEMPre......cvveivveiiiiiieicieeeee ] 3
39. ¢El encargado de la oficina solicita A(x) D( )
informacion al personal para tomar decisiones Sugerencia:
relacionadas con las funciones y actividades a
desarrollar en la oficina?
A)NUNCA. ..o ()
b) CasinuNCa .......c..oeevvvvninicene )
C) AVECES.....coriverereerereeeiereieseeseienns ()
d) Casi Siempre ........ocovvvvveesiiiieeniins ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiieeee e 3
PROMEDIO OBTENIDO NTA__ 39 N°TD
COMENTARIO GENERAL

NOMBRE:Lira Flor Garcia Saavedra

DN N°: 01119708

FECHA:04-11-2019
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S

CESAR VALLEJO

nnnnnnnn CESAR VALLEJO

. FI‘ SCUELA DE POSTGRADO
CARTILLA DE VALIDACION DE LA ;

ENCUESTAPOR JUICIO DE EXPERTOS

1 | Nombre del juez

Rosa Margarita Chong Rengifo

2 Experiencia Profesional
(en anos)

Profesion Docente
Mayor grado académico Doctorado
obtenido

33 afos

Institucion donde labora

Institucion Educativa Publica “Tarapoto”

Sub Directora.

Cargo
EL CLIMALABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO DE INVERSIONES
DESARROLLO DE LA TESIS RENZO-TARAPOTO 2019.
AUTORA Bach. IBONNE PAOLA PINCHI TRIGOSO.
INSTRUMENTO VALIDADO | Cuestionario
OBJETIVO DEL Determinar la relacién del clima laboral en la productividad del trabajo de la empresa
INSTRUMENTO Inversiones Renzo.Tarapoto-2019.
Elinstrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la operacionalizacion
DETALLE DEL de las variables. Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores de inversiones
INSTRUMENTO: Rer]zo-tarapoto. Agradecerg evgluar cada item margandp con un aspa (x) en “A” si
esta de acuerdo o en “D” si estd en desacuerdo. Si esta en desacuerdo por favor
indique la sugerencia.
ITEMS, PREGUNTAS VALORACION
1. ., Como percibes las metas trazadas por la Empresa? A( x) D( )
A)NUNCA. ..o, O Sugerencia:
b) Casinunca ...........ccoovvneneriereene -
C) AVECES........ooiieeercee s ()
d) Casi Siempre ........cooocvveeeiiiieenins ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiiciie ) 3

2. ;Cree que los medios que utiliza la empresa para
reducir costos, son los adecuados para llegar a
alcanzar las metas?

A(x ) D( )
Sugerencia:

A)NUNCA.....oiiii e, (-
b) Casinunca .............oovvmnericrnene -]
C) AVECES.....covrmrerrirerreeee s [
d) Casi Siempre ...........occevvvveiieeennnne =
€) SIBMPre....ccveevviiiiiricreeieieereeieand 3

3. ¢ Los medios que utiliza la empresa ayudan a mejorar
la conducta de los grupos?

A(x) D( )
Sugerencia:

A)NUNCA....cooiiieie e (]
b) CasinunCa ...........covvvnnericen, -
C) AVECES.....coririmreriierneeiereen s [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (]
€) SIEMPre.....covvvivviiiiiiiieiiicce ) 3
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4. ; Considera usted que existe liderazgo en su grupo

A( x) D

de trabajo? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oveevvvvnireiriciene )
C) AVECES........cooiiircs ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3

5. ¢ Cree usted que si se sucitara algun problema en su A(x) D (
area debe ser informado inmediatamente a su jefe Sugerencia:
inmediato?

) NUNCA. ..o, (-
b) Casinunca .............ccovmncrecieen. -
C) AVECES........coiiiris ()
d) Casi Siempre ........cooovvveeeiiieeenins ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiicic ) 3
6. ¢ Considera usted que la relacion entre su jefe A( x) D (
inmediato y colaboradores es la adecuada? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........cooovvnnerierene -
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre ........cooovvveeeiiieeenins ()
€) SIEMPre....ccovveiiiiiiiiiiec i) (]

7. ¢ Cree usted que las reglas implantadas por la A(x ) D (
empresa contribuyen a mejorar la conducta de los Sugerencia:
colaboradores?

A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........ccoovvenneriereene -
C) AVECES.....coermrereierree s [
d) Casi Siempre ...........occevvvveiieeennnne =
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiieciiecen) ]

8. ;Las reglas y politicas de la empresa ayudan a A(x) D (

alcanzar los objetivos planteados? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiiiiice e (]
b) Casinunca ...........covvveneneriereene -
C) AVECES........ooiieiccc s ()
d) Casi Siempre ........cooocvvveeeiiiiieeiins ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiciicce) 3

9. ¢ Cree usted que las herramientas que cuenta la A(x ) D (

empresa son las adecuadas para realizar su labor? Sugerencia:

A)NUNCA.....ooviiiiii e, O
b) CasinunCa ...........covvvnnericeen, -]
C) AVECES.....coririmreriierneeiereen s [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.
€) SIBMPre....ccveeveeiecieeieeieceereeen 3
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10. ¢ Cuenta con los recursos necesarios para

A(x ) D

desarrollar sus actividades? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oveevvvvnireiriciene )
C) AVECES........cooiiircs ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
11. ¢ Cémo percibe los criterios de seleccién de A(x) D (
personal que tienen la empresa? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c...eevvvniriciene )
C) AVECES........cooiiirics ()
d) Casi Siempre .......cooovivieeriineeiis ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiieece e 3
12. ; Considera usted que los procesos de seleccion A(x ) D (
influyen en el desarrollo eficiente de la empresa? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..ovvevvvnrereeene )
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre .......cccoovvveeeriieeeiis ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3
13. ¢ Como percibe usted la recompensa que recibe por A(x) D (
la empresa? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......ccovvervvvinircireene )
C) AVECES.....corivierereireieeeieieieienseienaes ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeiiieeenins O
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiciie e 3
14. ;Su grupo de trabajo tiene buen desempefio A(x) D (
y contribuye al logro de objetivos? Sugerencia:
A)NUNCA....coiiii e, O
b) Casinunca ...........coovvmeneriecrnene )
C) AVECES.....coiririiieiereieeeeeise s (.
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeeninne =
€) SIBMPre....ccveeviiiiireeieeie e 3
15. ¢ Existe apoyo por parte de sus integrantes A(x) D (
de grupo para solucionar problemas durante el Sugerencia:

proceso laboral?

A)NUNCA.....ooiiiiiice e (]
b) CasinuNCa ...........eovvvnnercene -
C) AVECES........ooirieeereeeeeenes ()
d) Casi Siempre .........ooocvvvveeriiieeeiins ()
€) SIEMPre......ovvviivriiiiiiieiiiccee) 3
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16. ¢ Cree usted que se aplican las reglas con A(x) D (
rigor ante comportamientos dudosos? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O

b) Casinunca ...........c.coovmncricinens -

C) AVECES........oiiris ()

d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-

€) SIEMPIe.....eiiivieiiiiee e ()

17. ¢ Considera usted que existe honradez e A(x ) D (
integridad en el comportamiento sus Sugerencia:
compafieros de trabajo?

A)NUNCA. ..o, (-

b) CasinuNCa .......c..oeevvvvninicene )

C) AVECES........ooiiirics ()

d) Casi Siempre ........cooovvveeeiiieeenins ()

€) SIBMPre....ovivivieiiiiee e 3

18. ¢ Considera usted que el tamafio del area de A(x) D (
su trabajo influye en su desempefio laboral y Sugerencia:
conducta?

A)NUNCA. ..o, d

b) Casinunca ...........coovvmnereereens )

C) AVECES.....corivirereirereeeieieie e ()

d) Casi Siempre .........covvvvveeriiieeeiins ()

€) SIEMPre.. oo 3

19. {Cémo califica la distribucién de su area de A(x ) D (
trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O

b) Casinunca ......... -

C) AVECES........ooiieicce s ()

d) Casi Siempre ........cooocvveeeiiiieenins ()

€) SIEMPre.....covvviviiiiiiiiccie ) 3

20. ¢ Considera que su equipo laboral ha A(x) D (
adquirido la experiencia necesaria para realizar Sugerencia:
su labor?

) NUNCA....cooiiiiaii (]

b) CasiNUNCA .......c.coeeevviniccrnicend (.

C) AVECES.....ovririirerieieeeeiee s (.

d) Casi Siempre ........cccoocvvveeeriiiieeiies O

€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (]

21. ¢Cree usted que en la empresa se genera un A(x ) D (
aprendizaje grupal? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooviiiii e, O

b) Casinunca ...........c.ocoevvevvenenenenn

C) AVECES.....oviviiriiieeeieeeeeene s [

d) Casi Siempre ...........occevvvverieeennnne. (.

€) SIBMPre....ccveeveeiecieeieeieceereeen 3
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22. i Cree usted que la empresa conoce las A(x) D (
aptitudes de cada uno de sus colaboradores? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca .............coovmncriecinens -
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-
€) SIEMPIe.....eiiivieiiiiee e ()
23. ¢Considera usted que las aptitudes de sus A(x ) D (
compafieros son las adecuadas? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCa .......c.covvevvvirirericene )
C) AVECES.....corivrirerneiereieiereieseeseienns ()
d) Casi Siempre .......ccooovvveeeiiiieeiis ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3
24. ; Usted percibe autoritarismo en la A(x ) D (
personalidad en sus comparieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiie e, O
b) CasinuNCa .......c...covvvnenererens )
C) AVECES.....corivrrereirereeeieieee e ()
d) Casi Siempre ........ccovvvveeesiiiieeiiins ()
€) SIBMPre....ccveevviiiiiieiie e (.
25. ¢La personalidad de sus compafieros de A( x) D (
trabajo afecta el desempefio del grupo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......ccouvevvrvinircreene )
C) AVECES........ooiieecicee s ()
d) Casi Siempre .........coocvvvveeiiiiieeiins ()
€) SIEMPre.....eeviviieiiiiee e (]
26. ¢Las conductas de sus compafieros de A(x ) D (
trabajo son las que usted esperaba? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, d
b) Casinunca ...........c.oovvmneriereene )
C) AVECES.....ovririirerieieeeeiee s (.
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiieeie e (]

A(x) D
27. ¢ Los roles y papeles que desempefian sus Sugerencia:

comparfieros de trabajo estan bien establecidos
y ayudan a mejorar la conducta de los grupos?

A)NUNCA.....ooviiiii e, (-
b) CasinunCa ...........cevvvnnerceen, )
C) AVECES.....covriviireiteieeieeeeeee s [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.
€) SIBMPre.....cveeveeiicieeieeieceereeen 3
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28. ¢Las normas establecidas influyen en el A( x) D (
comportamiento del grupo? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O

b) Casinunca .............coovmncriecinens -

C) AVECES........oiiris ()

d) Casi SIempre ...........ccceeevvvvreeeeinne, (-

€) SIEMPIe.....eiiivieiiiiee e ()

29. ;La empresa cuenta con un MOF que A(x ) D (
detalla las reglas y procedimientos que deben Sugerencia:
seguir los colaboradores?

a)NUNCa.....ooii e, O

b) Casinunca .............coovmncrecinen. )

C) AVECES.....coriverereerereeeiereieseeseienns )

d) Casi Siempre .........coovvveeesiiiieeiiins ()

€) SIBMPre....ccveiviiiiieiie e (.

30. ¢C6mo califica el tiempo que se demora el A(x) D (
grupo para solucionar un determinado Sugerencia:
problema?

A)NUNCA. ..o, d

b) Casinunca ...........coovvmnereereens )

C) AVECES.....corivirereirereeeieieie e ()

d) Casi Siempre .........covvvvveeriiieeeiins ()

€) SIEMPre.. oo 3

31. ¢Considera usted que el grupo cuenta con la A(x ) D (
capacidad de solucionar problemas Sugerencia:
eficientemente?

A)NUNCA. ..o, (]

b) CasiNUNCA .......c.coevevviniecrcnicend (.

C) AVECES.....ovriviieiiireieeeeei e (.

d) Casi Siempre .........coocvvvveeiiiieenins O

€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (]

32. ¢Cree usted que la integracion de los A(x) D (
colaboradores ayuda a tener mejores Sugerencia:
resultados?

A)NUNCA.....ooiiiiiice e (]

b) CasinUNCA .......c.coevevviiecrcnicend (.

C) AVECES........ooiieicce s ()

d) Casi Siempre .........coocvvveeeriiiieenies ()

€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiieeie e (]

33. ¢ Considera Usted que el desempefio de sus A(x ) D (
compafieros tiende a aumentar cuando estan en Sugerencia:

presencia de un usuario?

A)NUNCA....cooiiieie e (]
b) Casinunca ............cccovmcrverncircrnennn, -
C) AVECES........ooiiceieee s ()
d) Casi Siempre ..........oocvvvveeriineeinns ()
€) SIEMPre......ovvvivvriiiiiiiiiiicceen) 3
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34. ¢ Mi grupo de trabajo ejecutan bien sus A(x) D (
actividades puesto que conocen de elloy lo Sugerencia:
realizan sin importar si el duefio este presente?

A)NUNCa.....coiiii e, O

b) Casinunca ............coovmncriecinens )

C) AVECES......oocvcecececiree s [

d) Casi Siempre ...........ccceevvvvvieeeeinne, (-

) SIEMPre......cvveieiiiiiiiieicieeeee ] 3

35. ¢ Cuando sucede algun problema, existe A( x) D (
interaccion en todo el grupo para dar solucién? Sugerencia:
A)NUNCa.....ooiii e, O

b) Casinunca .............coovmncrecinen. )

C) AVECES.....coriverereerereeeiereieseeseienns )

d) Casi Siempre .........coovvveeesiiiieeiiins ()

€) SIBMPre....ccveiviiiiieiie e (.

36. ¢Consideras que existen tareas rutinarias? A(x) D (
a) Nunpa ........................................... O Sugerencia:
b) Casinunca ...........ccoovvmenerieeens )

C) AVECES.....corivierereireieeeieieieienseienaes ()

d) Casi Siempre ........ccovvvveeesiiiieeiiins ()

€) SIBMPre....ccveevviiiiiieiie e (.

37. ¢Cuando hay una tarea compleja pides A(x) D (
ayuda a tus compafieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiii e, O

b) Casinunca ...........ccoovvneneriereene )

C) AVECES.....corivierieeieieieieieieiesseiennes ()

d) Casi Siempre .........coovvvveesiiieeeiiins ()

€) SIBMPre....ccveeviiiiireireeie e 3

38. ¢ Cuando solicitan propuestas y/u opiniones A(x ) D (
para tomar ciertas decisiones, generalmente Sugerencia:
existe varias propuestas por parte de todos los

integrantes?

A)NUNCA. ..o, (]

b) CasinUNCA .......c.coeeevviniecrcnicend (.

C) AVECES.....covriviieeitrieeeeie e (.

d) Casi Siempre .........cooevvveeiiiieennis O

€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiciie e 3

39. ¢El encargado de la oficina solicita A(x) D (
informacion al personal para tomar decisiones Sugerencia:

relacionadas con las funciones y actividades a
desarrollar en la oficina?

A)NUNCA. ..o (]
b) CasiNUNCA .......c.cveverviriiicend (.
C) AVECES........ooiiceieee s ()
d) Casi Siempre .........coocvveeeiiiiieeiies ()
€) SIEMPre.. ..o 3
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\| ucyv DS ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTILLA DE VALIDACION DE LA ENCUESTA

POR JUICIO DE EXPERTOS
1| Nombre del juez Dolibed Trigoso Arevalo
Profesion Docente
Mayor grado académico Magister
obtenido
2 | Experiencia Profesional (en | 31afios
afos)
Institucién donde labora Institucion Educativa Publica “0032- Morales”
Cargo Docente de innovaciones pedagdgicas.
DESARROLLO DE LA TESIS EL CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO DE

INVERSIONES RENZO-TARAPOTO 2019.
AUTORA Bach. IBONNE PAOLA PINCHI TRIGOSO.

INSTRUMENTO VALIDADO Cuestionario

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO | Determinar la relacién del clima laboral en la productividad del trabajo de la
empresa Inversiones Renzo.Tarapoto-2019.

El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
operacionalizacién de las variables. Esta encuesta sera aplicada a los
DETALLE DEL INSTRUMENTO: | trabajadores de inversiones Renzo-tarapoto. Agradeceré evaluar cada item
marcando con un aspa (x) en “A” si estd de acuerdo o en “D” si esta en
desacuerdo. Si esta en desacuerdo por favor indique la sugerencia.

ITEMS, PREGUNTAS VALORACION
1. ¢, Como percibes las metas trazadas por la Empresa? A(x) D( )
A)NUNCA.....ooiii e, O Sugerencia:
b) CasinUNCA .......c.coevevviiecrcnicend (.
C) AVECES. ...t (.
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeeninne =
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (-

2. ¢Cree que los medios que utiliza la empresa para reducir A(x ) D( )
costos, son los adecuados para llegar a alcanzar las Sugerencia:
metas?

A)NUNCA.....ooiiii e, (-
b) Casinunca ...........ccoovvvnnerecreene )
C) AVECES.....coiririiieiereieeeeeise s (.
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeeninne =
€) SIEMPre.. .o 3
3. ¢ Los medios que utiliza la empresa ayudan a mejorar la A(x) D( )
conducta de los grupos? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o (]
b) CasinuNCa ...........covvvnenericen, -
C) AVECES.....coririmrerirrerreeiereesesneienns [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.
€) SIEMPre......ovvvivriiiiiiiiiiiccec) 3
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4. ; Considera usted que existe liderazgo en su grupo de A( x) D (
trabajo? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ............cocovveineiicicinne, -
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre .......coooviveeeniiieeiis ()
€) SIEMPIe.....eviiiiiiiiiieiiie e 3
5. ¢ Cree usted que si se sucitara algun problema en su area A( x) D (
debe ser informado inmediatamente a su jefe inmediato? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c.covvevvvvninicene )
C) AVECES.....corirerrereierieeiereieseeseienns ()
d) Casi Siempre .......ccooovivieeiiiieinis O
€) SIEMPre......ccvviiieiiiiiecie e 3
6. ; Considera usted que la relacion entre su jefe inmediato y A( x) D (
colaboradores es la adecuada? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiii e, (-
b) Casinunca ...........coovvmnereereens )
C) AVECES.....corivierereireieeeieieieienseienaes ()
d) Casi Siempre .........covcvvvveesiiieeeniins ()
€) SIBMPre....cveevveiiiiiecie e 3
7. ¢, Cree usted que las reglas implantadas por la empresa A( x) D (
contribuyen a mejorar la conducta de los colaboradores? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........c.cocevvvvvceneneeneen )
C) AVECES........ooiiicccee s ()
d) Casi Siempre ........ocovvvvveesiiiieeniins ()
€) SIEMPre....ccovviiiiiiiiiiicirc e 3
8. ¢ Las reglas y politicas de la empresa ayudan a alcanzar los A( x) D (
objetivos planteados? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, (]
b) CasinUNCA .......c.cvvvevviniccrcncend (-
C) AVECES........ooiieicce s ()
d) Casi Siempre .........coocvvveeeriiiieenies ()
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiiccce e 3
9. ¢ Cree usted que las herramientas que cuenta la empresa A(x) D (
son las adecuadas para realizar su labor? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, ()
b) CasinUNCA .......c.coevevvinicircncend (.
C) AVECES. ...t (.
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiieeie e (]
10. ¢, Cuenta con los recursos necesarios para desarrollar sus A(x) D (
actividades? Sugerencia:

A)NUNCA.....ooviiii e, O
b) CasinuNCa ...........covvvmnerieren, )
C) AVECES.....coririmreriererreeieree e [
d) Casi Siempre ...........cccevvvvevieeennnne (.
€) SIBMPre....ccveeveeiecieeieeieceereeen 3
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11. ¢ Cémo percibe los criterios de seleccion de personal que

A(x ) D

tienen la empresa? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......c.ovvevvvvniriricene )
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
12. ¢ Considera usted que los procesos de seleccion influyen A( x) D (
en el desarrollo eficiente de la empresa? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c.covvevvvvninicene )
C) AVECES.....corivrierereiereeeiereieseeeienns ()
d) Casi Siempre .......ccooovivieeiiiieinis ()
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiieece e 3
13. ¢,Cémo percibe usted la recompensa que recibe por la A( x) D (
empresa? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiii e, O
b) Casinunca ......... -
C) AVECES.....corivirereirereeeieieie e ()
d) Casi Siempre .........covvvvveeriiieeeiins ()
€) SIBMPre....cveiiveiiiiiecie e (.
14. ¢ Su grupo de trabajo tiene buen desempefio y contribuye A( x) D (
al logro de objetivos? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......ccovvervvvinircireene )
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeeriiiieeiies ()
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (]
15. ; Existe apoyo por parte de sus integrantes de grupo para A(x) D (
solucionar problemas durante el proceso laboral? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiii e, (-
b) Casinunca ...........coovvmeneriecrnene )
C) AVECES.....cooivimrereierree s [
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIBMPre....ccveeviiiiireireeie e 3
16. ¢, Cree usted que se aplican las reglas con rigor ante A( x) D (
comportamientos dudosos? Sugerencia:

) NUNCA....cooiiieiic (]
b) CasiNUNCA .......c.cvvveviiiirccennd (.
C) AVECES.....coviviiriritieeeieeeeei s (.
d) Casi Siempre .........coocvvveeeriiieeiis O
€) SIEMPre.....covvviiieiieiieiie e 3
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17. ; Considera usted que existe honradez e integridad en el

A(x ) D

comportamiento sus compafieros de trabajo? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c...eevvvnirerieiene )
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
18. ;,Considera usted que el tamafio del area de su trabajo A(x ) D (
influye en su desempefio laboral y conducta? Sugerencia:
A)NUNCa.....coiii e, (-
b) Casinunca ...........c.coovmncricieens )
C) AVECES.....coriverereerereeeiereieseeseienns ()
d) Casi Siempre ...........coceeevvvvreeeeinne, (-
€) SIBMPre....cveevveiiiiiecie e 3
19. ¢,Como califica la distribucion de su area de trabajo? A(x ) D (
A)NUNCA.....ooiiii e, O Sugerencia:
b) CasinuNCa .......c.ccvvevvrnirreene )
C) AVECES.....corivirereerereeeiereie e ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeeiiieeeiiis O
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiieeiecee 3
20. ¢ Considera que su equipo laboral ha adquirido la A( x) D (
experiencia necesaria para realizar su labor? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........cooovvnnerienene -
C) AVECES........ooiiicccee s ()
d) Casi Siempre ........cooocvvveeeiiiiieeiins ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiiiciicce) 3
21. ¢ Cree usted que en la empresa se genera un aprendizaje A(x ) D (
grupal? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, ()
b) CasiNUNCA .......c.cvevevviniecrinicend (.
C) AVECES.....covriviiriiineeeeieeie e (.
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIEMPre....coovvviiiiiiiiiccie e (]
22. ; Cree usted que la empresa conoce las aptitudes dechda A( x) D (
uno de sus colaboradores? Sugerencia:

) NUNCA....cooiiieiic (]
b) CasiNUNCA .......c.cvvverviieirceend (.
C) AVECES........ooirceriec s ()
d) Casi Siempre .........coocevvveeiiieeeinns ()
€) SIEMPre......ccovvvieiiiiiiiiececn (-
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23. ; Considera usted que las aptitudes de sus comparieros

A(x ) D

son las adecuadas? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c...eevvvnirerieiene )
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
24. ; Usted percibe autoritarismo en la personalidad en sus A(x ) D (
compafieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCa.....coiii e, (-
b) Casinunca ............ocovmncrecinens )
C) AVECES.....corirrrereirerieeiereieseeneienns ()
d) Casi Siempre ...........coceeevvvvreeeeinne, (-
€) SIBMPre....cveevveiiiiiecie e 3
25. ;La personalidad de sus compafieros de trabajo afecta el A( x) D (
desempefio del grupo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..ovvevvvnrereeene )
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre .......cccoovvveeeriieeeiis ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3
26. ;Las conductas de sus compafieros de trabajo son las A(x) D (
que usted esperaba? Sugerencia:
A)NUNCA.....ooiiie e, (-
b) Casinunca .......c...covvvnnricrene )
C) AVECES.....covrmrerrirerreeee s [
d) Casi Siempre ..........cocevvvvivieeennnne =
€) SIBMPre....ccveeviiiiireeieeie e 3
A(x) DY
27. i Los roles y papeles que desempefian sus comparieros Sugerencia:
de trabajo estan bien establecidos y ayudan a mejorar la
conducta de los grupos?
) NUNCA....cooiiieiic (]
b) CasinUNCA .......c.covvevvirecrceend (.
C) AVECES........ooiieeiccee s ()
d) Casi Siempre ........cooocvveeeiiiieenins ()
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiccie e (]
28. ;Las normas establecidas influyen en el A(x ) D
comportamiento del grupo? Sugerencia:

A)NUNCA.....ooviiiii e, (-
b) CasinunCa ...........oovvvnrnerceen, )
C) AVECES.....coririmreriierneeiereen s [
d) Casi Siempre ...........occevvvverieeennnne. (.
€) SIBMPre.....cveeveeiicieeieeieceereeen 3
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29. jLa empresa cuenta con un MOF que detalla las reglas y

A(x) D

procedimientos que deben seguir los colaboradores? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oveevvvvnireiriciene )
C) AVECES........cooiiircs ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
30. ;,Como califica el tiempo que se demora el grupo para A( x) D (
solucionar un determinado problema? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c...eevvvniriciene )
C) AVECES........cooiiirics ()
d) Casi Siempre .......cooovivieeriineeiis ()
€) SIEMPre.....covvviiiiiiiiieece e 3
31. ¢ Considera usted que el grupo cuenta con la capacidad A(x) D (
de solucionar problemas eficientemente? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..ovvevvvnrereeene )
C) AVECES........oociiciceee s ()
d) Casi Siempre .......cccoovvveeeriieeeiis ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiec e 3
32. ; Cree usted que la integracion de los colaboradores A(x) D (
ayuda a tener mejores resultados? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......ccovvervvvinircireene )
C) AVECES.....corivierereireieeeieieieienseienaes ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeiiieeenins O
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiciie e 3
33. ; Considera Usted que el desempefio de sus comparieros A(x ) D (
tiende a aumentar cuando estan en presencia de un Sugerencia:
usuario?
) NUNCA....cooiiieiic (]
b) CasinUNCA .......c.coeeevviniecrcnicend (.
C) AVECES........ooeiciee s ()
d) Casi Siempre .........coocvvveeeriiiieeniis ()
€) SIEMPre.. .o 3
34. ; Mi grupo de trabajo ejecutan bien sus actividades puesto A( x) D (
que conocen de ello y lo realizan sin importar si el duefio Sugerencia:

este presente?

A)NUNCA....cooiiieie e (]
b) CasinuNCa ...........eovvvnnercene -
C) AVECES........ooirceriec s ()
d) Casi Siempre ..........oocvveeeiiiineeninis ()
€) SIEMPre......ovvviivriiiiiiieiiiccee) 3
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35. ; Cuando sucede algtin problema, existe interaccion en A(x ) D( )
todo el grupo para dar solucion? Sugerencia:
) NUNCA. ..o, O
b) CasinuNCa .......c..oveevvvvnireiriciene )
C) AVECES........oiiris ()
d) Casi Siempre ........coovvvvieeriieeinis ()
€) SIEMPIe.....cviiiiiiiiiies e 3
36. ; Consideras que existen tareas rutinarias? A(x ) D( )
A)NUNCA.....ooviiiiciecee e, (. Sugerencia:
b) CasinuNCa .......c..ceevvininreene )
C) AVECES.....corivirrereirerieeiereieseeneienns ()
d) Casi Siempre .......cccoovvveeeiiiieinis ()
€) SIEMPre......covvviieiiiiieciie e 3
37. ¢ Cuando hay una tarea compleja pides ayuda a tus A( x) D( )
compafieros de trabajo? Sugerencia:
A)NUNCA. ..o, O
b) Casinunca ...........ccoovvenenericreens -
C) AVECES.....coeremerieereee s [
d) Casi Siempre .........coovvvveesiiieeeiiins ()
€) SIEMPre....ccovvviiiiiiiiiiic i) ]
38. ¢ Cuando solicitan propuestas y/u opiniones para A(x) D( )
tomar ciertas decisiones, generalmente existe varias Sugerencia:
propuestas por parte de todos los integrantes?
A)NUNCA. ..o, O
b) CasinUNCA .......ccovvervvvinircireene )
C) AVECES.....corivrrereirereeeieieee e ()
d) Casi Siempre ........ccoocvvveeeriiiieeiies O
€) SIEMPre....ccovvviiieiiiiiciie e 3
39. ¢ El encargado de la oficina solicita informacién al A(x ) D( )
personal para tomar decisiones relacionadas con las Sugerencia:
funciones y actividades a desarrollar en la oficina?
A)NUNCA.....oiiii e, O
b) Casinunca .............oovvmnericrnene )
C) AVECES.....covriviieeitrieeeeie e (.
d) Casi Siempre ...........occevvvveiieeennnne =
€) SIBMPre....ccveevviciiiricieeiecieereeiand 3
PROMEDIO OBTENIDO N°TA__ 39 N°TD
COMENTARIO GENERAL

| NOMBRE:Dolibed Trigoso Arevalo

D.N.L N°: 01141391

| FECHA: 04- 112019
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Anexo 04:

Autorizacion para el desarrollo de la tesis

Inversiones Renzo E.IL.R.L.

La Gerente General de la Empresa Inversiones Renzo- Tarapoto, expide lo siguiente:

AUTORIZACION

Visto la solicitud presentada por la Contador Publico: Pinchi Trigoso, Ibonne Paola maestrante de
la Universidad “César Vallejo”, donde solicita aplicar su Proyecto de Tesis, se dispone lo siguiente:
Anexo 05:

Acta de aprobacion de tesis
AUTORIZAR, a la Contador Publico.

Pinchi Trigoso, Ibonne Paola.

Aplicar el Proyecto de tesis titulado: “El Clima laboral y la Productividad en el Trabajo de
Inversiones Renzo- Tarapoto 2019”

Tarapoto, 07 de Qciubre del 2019

ESPERANZA HUAMAN HUANCAS
GERENTE GENERAL
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