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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacidn existente entre
clima organizacional y productividad de los trabajadores en el &rea de habilitacion de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL Piura, 2019. Se siguio una tendencia
cuantitativa y con un enfoque correlacional con disefio no experimental. La poblacién y
muestra estuvieron conformadas por todos los trabajadores del area de habilitacion de
estructuras, determinados mediante un muestreo por conveniencia. Para la recoleccién de
datos, se aplico la técnica de la encuesta para medir el clima organizacional y la observacion
para la variable productividad. Los instrumentos empleados fueron un test de clima laboral
y un registro de tareas del trabajador. Los datos se procesaron en el programa estadistico
SPSS. Se concluy6 que, el 27,3% de los trabajadores tienen un nivel muy desfavorable en
su clima organizacional; el 54,5% tienen un nivel bajo de productividad; existe una relacion
significativa (p<0.05) entre la dimension realizacién personal del clima organizacional y la
productividad; hay una relacion significativa (p<0.05) entre la dimension involucramiento
supervision del clima organizacional y la productividad; existe una relacion significativa
(p<0.05) entre la dimension realizacion personal del clima organizacional y laproductividad;
existe una relacion significativa (p<0.05) entre la dimension comunicacion del clima
organizacional y la productividad; existe una relacion significativa (p<0.05) entre la
dimensién condiciones laborales del clima organizacional y la productividad; y, por altimo,
existe una relacion significativa (p<0.05) entre clima organizacional y la productividad, lo

que implica rechazar la hipétesis nula.

Palabras clave: clima organizacional, productividad, habilitacion de estructuras.



Abstract

The main objective of the present study was to determine the relationship between the
organizational climate and worker productivity in the area of enabling the structures of the
company BMX Constructores EIRL Piura, 2019. A quantitative trend was followed and a
type of correlational research with no design experimental. The population and sample were
conformed by all the workers of the area of qualification of structures, determined by means
of a sampling by convenience. For data collection, the survey technique was applied to
measure the organizational climate and observation for the productivity variable. The
instruments used were a work climate test and a record of worker tasks. The data was
processed in the SPSS statistical program. It was concluded that 27.3% of workers have a
very unfavorable level in their organizational climate; 54.5% have a low level of
productivity; there is a significant relationship (p <0.05) between the personal achievement
dimension of the organizational climate and productivity; there is a significant relationship
(p <0.05) between the dimension involving the supervision of the organizational climate and
productivity; there is a significant relationship (p <0.05) between the personal achievement
dimension of the organizational climate and productivity; there is a significant relationship
(p <0.05) between the communication dimension of the organizational climate and
productivity; there is a significant relationship (p <0.05) between the working conditions
dimension of the organizational climate and productivity; and finally, there is a significant
relationship (p <0.05) between organizational climate and productivity, which implies

rejecting the null hypothesis.

Keywords: organizational climate, productivity, empowerment of structure



I. INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones han tenido la obligacion de reestructurar sus procesos
organizacionales procurando orientarlos a la satisfaccion de los clientes, tanto externos como
internos, con la finalidad de mejorar su rendimiento. Son muchas las investigaciones que
sustentan y recalcan en la importancia de una correcta gestion del recurso humano con el
propdsito de obtener y/o mantener un 6ptimo clima organizacional, pues esto podria incidir
en optimar la calidad de los servicios y productos brindados. Los trabajadores que se
desenvuelven en un adecuado ambiente organizacional, se ven comprometidos con la
institucién y procuran alcanzar los objetivos de esta a través de su eficiencia y competitividad
de sus funciones. (Venutolo, 2009 en Cruzado 2017). Asimismo, se han demostrado que el
clima social o la atmdsfera creada en un lugar de trabajo tiene consecuencias significativas
en las percepciones de los empleados sobre el contexto laboral e influyeron en la medida en
que las personas estaban satisfechas y desempefiaron su maximo potencial; lo que, a su vez,
se predijo que influiria en la productividad organizacional (Katz, 2004). Las caracteristicas
ambientales importantes en los entornos de trabajo a veces se han agrupado bajo el titulo
general de clima, generalmente medido a través de los conocimientos individuales de las
practicas y politicas de su organizacién. Diversos estudios inquirieron en las percepciones
de la cultura, en ocasiones percibidas a través de cuestionarios similares a los aplicados en
los estudios climaticos organizacionales. Segun lo descrito por Denison (1996), cultura se
refiere a la estructura recondita de las empresas, mientras que clima describe principalmente
a aquellos aspectos del medio social que los participantes de las empresas perciben
conscientemente.

Es importante sefialar que el clima organizacional en una empresa es vital, pues a través de
este se puede medir la eficiencia y competitividad laboral. Kopelman (1990) considera que
el clima laboral puede influir significativamente en la productividad organizacional a través
de estados cognitivos y afectivos y comportamientos organizacionales relevantes. Estos son
principalmente la motivacion laboral de los empleados y sus sentimientos de satisfaccion en
y con el trabajo que realizan. Ademas, influye a través de tres tipos de comportamiento:
comportamientos de apego (asistir y permanecer en la organizacion), comportamientos
prescritos por roles (tareas en el rol organizacional) y comportamientos de ciudadania

(contribuciones Utiles que no son obligatorias).



El presente estudio investigd sobre las variables clima organizacional y productividad, con
la finalidad de corroborar si existe una relacion entre ambas. Para ello, se ha considerado a
laempresa BMX Constructores EIRL, la cual esta orientada al sector agricola y ejecuta obras
tales como: habilitacién y montaje de estructuras metalicas para plantas de procesado y
empaquetados de frutas, montajes de termopaneles, construccion de zapatas, solados,
pedestales, columnas, lozas entre otras actividades. Tiene clientes como Grupo Pedregal,
Ecoacuicola, Ecosac, Arantxa, Agropiura, entre otros. Posee un area de habilitacion de
estructuras donde se realizan actividades de arenado, desbaste, esmerilado, aplicacion de
anticorrosivo y pintado final, relacionadas a las estructuras metalicas. En esta &rea,
ultimamente se ha evidenciado retrasos en la culminacion de los proyectos ejecutados, pues
no se han cumplido las actividades dentro de los plazos establecidos. Asimismo, se aprecio
que entre los trabajadores no existia una adecuada comunicacién y no habia un lider dentro
del grupo o el encargado del area no lo representaba, presencia de desorden e imprecision al
comprender las actividades. Por otro lado, la empresa no reconocia la buena labor de los
colaboradores generando que el trabajo no sea estimulante ni motivador.

Para el presente estudio se presentaron trabajos previos después de una detallada bdsqueda
en bibliotecas de universidades privadas y publicas donde desarrollan la carrera profesional
de ingenieria industrial, tanto del clima laboral como de la productividad. A continuacién,

tenemos una compilacién de lo mostrado por los diferentes autores:

Mosquera y Suasnavas (2018) realizaron el estudio que tuvo como objetivo el analisis los
diferentes tipos de clima laboral y las caracteristicas del desempefio laboral. Se realizé bajo
un analisis documental que permiti6 mediante el andlisis de diferentes informaciones
bibliogréaficas, efectuar una correlacion de la tematica para representar la atribucion del clima
laboral sobre el desempefio de actividades de los colaboradores. Las autoras llegaron a la
conclusién que cuando no hay un ambiente de trabajo favorable en la organizacién se
presentan inconvenientes a nivel institucional y el rendimiento de los trabajadores se vera
afectado, gracias a que la interaccidn social en el sistema organizacional no es el apropiado,
lo que incita obstaculos en el logro de objetivos y damnifica el proceso productivo; es por
esa razon que si existe un clima laboral favorable los empleados se van a sentir placenteros
sabiendo que sus perspectivas laborales se cubren, y que la organizacion se preocupa por su

bienestar.



Villena (2018) presentd una investigacion que tuvo un estudio de tipo correlacional, esta
tuvo como objeto de estudio determinar la relacion que hay entre el clima laboral con el
desempefio laboral en los trabajadores. Como resultados obtuvo las mediciones del clima
laboral y desempefio laboral y el grado de correlacion entre éstas, llegando a concluir que el
clima y el desempefio laboral tienen buena relacion y se encuentran estrechamente
emparentadas, indicando ademas que si uno de estos sufre una alteracion entonces el otro

también la tendra.

Chévez y Laz (2017) realizaron un articulo cientifico, el cual concluy6 que la organizacion
y estructura del equipo de ventas favorece el control en el desempefio de cada vendedor
ademas de no incidir en gastos innecesarios de personal adicional. Asimismo, aseveraron
que es dificil tener motivado un equipo de ventas y fijado en cumplir con el presupuesto de
ventas establecido si es que no existe una planificacion de estrategias y métodos para el
sistema de beneficios el cual no sélo puede ser con base en dinero, sino también brindar un
clima de trabajo afable, ofrecer la posibilidad de planes de carrera en la institucién, e
inclusive reconocimientos por llevar a cabo las actividades con éxito, pueden beneficiar la
productividad de los trabajadores. Por altimo, resulta imprescindible que los vendedores
reciban una permanente, pues las técnicas de ventas forman parte de los instrumentos que

poseen los vendedores para alcanzar la culminacion de las ventas.

Riyanto (2017) desarrollé una investigacion cuyo objetivo fue conocer el grado de influencia
de la motivacién laboral hacia el desempefio de los colaboradores, conocer la influencia del
ambiente laboral y conocer la influencia de la motivacion laboral y el ambiente de trabajo
hacia el desempefio de los empleados. El disefio de este estudio fue descriptivo y de
verificacion con método de encuesta. La poblacion fueron todos los empleados de IDX en
Yakarta. La técnica de muestreo estuvo basada en el célculo Slovin, los datos se analizaron
mediante estudios de regresion lineal multiple. Los resultados mostraron que existe un efecto
simultaneo sobre la motivacion y el entorno laboral sobre el desempefio de los empleados.
La sugerencia para IDX es que puede proporcionar una buena motivacion y brindar mas
atencion y logros a los empleados, ademas de proporcionar un entorno de trabajo que pueda

respaldar el desempefio de los empleados.

Moran y Quispe (2015) realizaron el estudio cuyo objetivo principal fue demostrar de qué
manera se manipula la produccion en la construccion de un condominio a través de conceptos

de Lean Construction. La investigacion se fundo en la partida de estructuras edificadas por



la Empresa CG CONSTRUCTORES. Se tomaron controles de rendimiento existentes de las
actividades en un formato llamado Informe Semanal de Produccion, con lo que se demostro
la especialidad de los trabajadores. Finalmente se mostré un estudio de productividad
realizado por la empresa y se encontrd que genero un impacto al momento de la aplicacién
de la productividad en la obra, este fue de grado positivo aumentando asi la productividad
determinada por el expediente técnico.

Cruzado (2017) realiz6 un estudio que tuvo como proposito la determinacion de la relacion
entre el clima laboral y la productividad de los empleados en la organizacion, determinando
la impresion de los empleados con relacion a su ambiente de trabajo, asi como si las
habilidades de recursos humanos suscitan la existencia de un ambiente laboral grato el cual
guarda relacién con la productividad. El estudio fue de tipo descriptivo — correlacional y se
disefid un instrumento que permiti6 la recoleccion de datos adaptados a las MYPES del
sector constructivo. Este estudio concluy6 que hay una gran relacion entre clima laboral,
relacién interpersonal, estilo y claridad de direccidn con la productividad de los trabajadores;
mientras que, el sentido de pertenencia y la disponibilidad de recursos no se relaciona con

esta.

Velasquez (2015) elaboro la tesis doctoral que tuvo como finalidad determinar la medida en
que la gestién de la motivacién laboral influye en la productividad de las industrias. El
estudio realizado fue de tipo cuantitativo, descriptivo. Las muestras fueron tres empresas
industriales pesqueras y se les aplicé un examen de 25 preguntas al personal del area de
produccidén y un test a los gerentes. Los resultados obtenidos demostraron que el 57.49% de
los encuestados estan en un nivel de insatisfaccion con los estimulos econdmicos, el 100%
estan en un buen nivel de satisfaccion con su area y ambiente laboral, y el 76.10% estan en
un nivel de satisfaccién por el desarrollo profesional y oportunidades que genera la empresa.
Se concluyo que las entidades en analisis necesitan de un area especializada en la motivacion
del trabajador, no se han hecho herramientas ni tacticas de motivacion organizacional, y
ademéas de esto no existe el reconocimiento al esfuerzo laboral que desempefian los
colaboradores. Por ultimo, se comprobo que la hipotesis que se formuld demuestra que la
falta de dichas estrategias incita la insatisfaccion organizacional en la totalidad del personal

técnico, con grandes impactos negativos en lo que respecta a la productividad.

Abrudan (2019) hizo una investigacion acerca de como crear entornos de trabajo felices,

donde indico que es importante analizar si los paquetes de beneficios que ofrecen las



empresas actuales se adaptan a las necesidades de los empleados. Histéricamente, ha habido
una fuerte correlacion entre riqueza y felicidad, por lo tanto, tuvo como objetivo indicar si
los paquetes de beneficios son lo suficientemente buenos como para ser un factor en atraer
y retener a los empleados destacados que muestran compromiso con el trabajo entro otros,
propone que para lograr este estado de felicidad entre los empleados seria proporcionar un
sistema personalizado que satisfaga las expectativas de los empleados, sistema, que también
incluye el concepto de bienestar y describe en su investigacion aspectos tedricos y practicos,
el papel del bienestar ocupacional en tener empleados felices y comprometidos y

organizaciones exitosas.

Gutierrez (2015) realiz6 una investigacion cuya finalidad fue la determinacion de la
influencia del clima laboral hacia la productividad de los trabajadores del Fundo Muchik.
Este estudio contd con una muestra de 196 trabajadores agricolas y emple6 la encuesta. El
disefio que empleo fue descriptivo. Para el clima laboral se consideraron las dimensiones de
comunicacion, necesidades y motivacion, objetivos y roles, liderazgo, cambios, integracion,
condiciones de trabajo, satisfaccion y autoevaluacién. Para la productividad se midieron los
criterios de compromiso e integridad, trabajo en equipo y orientacion a resultados. Se
concluy6d que el clima laboral en el fundo Muchik es de un nivel 6ptimo y que la
productividad se encuentra en un nivel alto, por lo que se establece la conclusién que el clima

laboral influye positivamente y significativamente en la productividad de los trabajadores.

Castelle (2017) realiz6 una tesis que tuvo como proposito investigar la influencia de la
productividad percibida individualmente en la relacion entre el clima laboral evaluado
individualmente y el compromiso afectivo, a partir de datos de participantes de encuestas
heterogéneas. La productividad percibida se midi¢ utilizando un instrumento desarrollado
en esta investigacion para medir la percepcién de los encuestados sobre su productividad. El
estudio principal aplico instrumentos para medir el clima laboral y el compromiso afectivo.
Los resultados demuestran que la relacion entre el clima organizacional y el compromiso
afectivo depende del nivel de productividad percibida, y se fortalece en presencia de una
mayor productividad percibida.

Ahora se presenta el sustento tedrico del presente trabajo investigacion, representando cada

una de las variables de estudio y sus peculiaridades.



Clima organizacional o los climas de trabajo organizacional son “un conjunto de impresiones
compartidas con respecto a las practicas, politicas y procedimientos que una organizacion
apoya, recompensa y espera” (Schneider 1983). Ademas, sirve para medir las percepciones
0 impresiones propias de una empresa, asi como ayuda a identificar los niveles de estrés del
rol organizacional entre sus empleados. Contiene tipos de liderazgo o gestidn, participacion
al momento de la toma de decisiones, abasto de trabajos retadores para los empleados,
disminucion del aburrimiento y el fracaso, abasto de beneficios, politicas de personal,

desarrollo profesional y abasto de buenas condiciones laborales (Nicholson 1992).

Hay que considerar que el clima organizacional (es decir, las percepciones de una
organizacion compartidas entre sus gerentes y seguidores), es importante para aumentar la
probabilidad de competitividad organizacional y sostenibilidad dentro de cualquier industria.
Los hallazgos de los investigadores han demostrado ser positivos las relaciones entre clima
y desempefio organizacionales (Shahin, 2014). Un método para fomentar un clima
organizacional robusto es fomentar comportamientos que aumentan la productividad sin
sacrificar la calidad (Kanten, 2013). Sin embargo, el método inverso de fomentar un clima
organizacional robusto también puede ser tan eficaz (es decir, reducir o eliminar
comportamientos contraproducentes dentro de las organizaciones). Kanten y Er Ulker
llevaron a cabo uno de las investigaciones mas concretas sobre el tema de clima
organizacional. Los empleados crean el elemento clave para que las organizaciones logren
sostenibilidad, ventaja competitiva en las condiciones operativas, dinamicas y cambiantes
de hoy. Las organizaciones intentan atraer a empleados calificados para aprovecharlos en el
nivel maximo y seguir empledndolos en condiciones de trabajo en las que la fuerza laboral

tiene un papel fundamental.

Existe una relacion positiva entre el clima y comportamiento organizacionales y su relacion
resulta en una influencia positiva en organizaciones, esta relacion es vital para la
sostenibilidad de las organizaciones y la sociedad en general como una forma de entender
las dimensiones subyacentes de clima organizacional y su influencia en los comportamientos
de roles adicionales (Shahin 2014).

Asimismo, tenemos el bienestar del empleado; se ha utilizado el término bienestar de los
empleados para describir el nivel de preocupacion de una organizacion por los empleados y
la medida en que los valora. El bienestar de los empleados puede ser evaluado en una

variedad de formas diferentes, como la atencién y la preocupacion que se muestra a los



empleados, asi como a la creacion de un entorno en el que hay un sentido general de justicia
(Patterson 2005). Considerando que los comportamientos humanos pueden influir en la
eficiencia y la eficacia de los procesos en la organizacion, sigue siendo importante para las
organizaciones entender la relacion que existe sobre bienestar de los empleados y la eficacia.
(Kegans 2012).

La autonomia es otro elemento del clima organizacional que tiene el potencial de influir en
los comportamientos de ciudadania organizacional y, en Gltima instancia, las organizaciones.
La autonomia se puede definir como el grado de independencia con el que los empleados
operan bajo un control externo minimo (Gonzalez-Mulé 2016; Langfred 2016; Patterson
2005). Una evaluacion de la autonomia puede incluir el nivel de libertad que los empleados
experimentan al tomar sus propias decisiones relacionadas con el trabajo, la cantidad de
control que los empleados tienen sobre su trabajo diario y el grado de qué gerentes confian
en sus empleados (Patterson 2005).

Por otro lado, la participacion es la medida en que los empleados tienen la capacidad de
influir en como completan las tareas de trabajo asignadas (Inanc 2015; Patterson 2005). Hay
varios elementos a considerar con respecto a la participacion, incluyendo compromiso,
colaboracion y cambio. La participacion también se puede evaluar valorando el grado de
inclusion de los empleados en el proceso de toma de decisiones, el grado de qué empleados
estan incluidos en los esfuerzos de cambio y el grado de qué informacién se comparte con

los empleados (Patterson, 2005).

El esfuerzo describe los intentos que los empleados muestran para lograr objetivos
organizacionales (Bernstrom, 2013). Hitchcock (2017) concluyé que los empleados
motivados ejercen esfuerzos adicionales para lograr el éxito dentro de una organizacién
basada tanto en factores personales como organizacionales. Los factores pueden influir
potencialmente en el esfuerzo de los empleados. Por ejemplo, si los empleados se perciben
ellos mismos como personalmente capaces de cumplir una extensa gama de labores fuera de
lo normal (Odoardi, 2015), o si sienten un sentido de pertenencia en el proceso de generacion
de objetivos (Mohamed, 2012), tienen mas probabilidades de trabajar proactivamente para

lograr metas organizacionales.

La comunicacion es la medida en que los empleados participan en el acto de compartir

informacidn, construir significado y crear relaciones dentro y fuera de la organizacion (Men



,2014). Los empleadores pueden evaluar la comunicacion en una variedad de niveles: entre
empleados, de empleados a la gerencia, de la gerencia a empleados, dentro de equipos y de
empleados a partes interesadas externas. Teniendo en cuenta que las organizaciones operan
como un sistema; todas las formas de comunicacidén son importantes para considerar al

evaluar el clima organizacional.

Por otro lado, el concepto de formacion en el lugar de trabajo implica el desarrollo y mejora
de los conocimientos, habilidades y capacidades entre los empleados (Patterson, 2005;
Waddoups, 2016). La capacitacion se puede evaluar desde una variedad de perspectivas
diferentes. Las formas generales de evaluar la capacitacion incluyen determinar si los
empleados fueron adecuadamente entrenados y determinar si se proporciond la cantidad
adecuada de entrenamiento (Patterson 2005). Los investigadores han evaluado la influencia
que la capacitacion tiene en las organizaciones. De acuerdo con (Lavoie T. 2010), la

capacitacion influye en los resultados organizacionales.

Otro componente del clima organizacional es la integracion, esta se refiere a el nivel de
cooperacion y confianza entre los departamentos dentro de una organizacion (Patterson,
2005). Los empleadores pueden evaluar la integracion al examinar (a) la voluntad de
empleados para compartir informacion, (b) colaboracién entre departamentos y entre
empleados, y (c) los niveles de conflicto que pueden existir dentro de una organizacion
(Patterson 2005). Considerando que las organizaciones y la industria operan dentro de un
sistema complejo, sigue siendo importante comprender el impacto que estos elementos de

integracion tienen en los empleados y en el clima organizacional.

Los supervisores y gerentes son esenciales para ayudar organizaciones para funcionar de
manera efectiva. Mas especificamente, supervisores y gerentes, su labor es influir en el clima
organizacional en terminos de apoyo. El apoyo de supervision se puede definir como el grado
de preocupacion de los supervisores sobre las necesidades de sus empleados (Patterson 2005;
Tang 2016). Los investigadores han informado que el apoyo organizacional produce una
variedad de resultados. entre empleados, por ejemplo, Singh (2016) informé que las
relaciones de apoyo dentro de los entornos organizacionales son altamente valoradas entre
los empleados especialmente en las formas de cuidado, preocupacion y confianza. La
confianza, por ser de naturaleza relacional, estd mas influenciada por el aspecto relacional
de relacion laboral. Ademas, los investigadores han demostrado que el apoyo organizacional

compensa el impacto del tiempo extra en la tarea de predecir el agotamiento (Brown, 2015),



aumenta la satisfaccion laboral (Vilela, 2008) y tiene un mayor impacto cuando se

experimenta como un individuo que cuando se experimenta como un equipo (Li, 2017)

Palma (2004) disefié una escala del clima organizacional CL-SPC haciendo uso de
dimensiones o temas que son parte del sistema institucional, y son las siguientes: dimension
01: La autorrealizacion es la percepcion que tiene el trabajador sobre las posibilidades
de crecimiento en la empresa; dimension 02: La supervision es la percepcion del trabajador
respecto a los superiores en temas de apoyo, control, metas; dimension 03: La comunicacion
es la percepcion del trabajador acerca del intercambio de informacién de manera clara,
precisa y oportuna; dimension 04: EI involucramiento es la percepcion del trabajador
respecto a compromiso con la institucién; dimensién 05: Condiciones laborales es la
percepcion del trabajador respecto a las herramientas y materiales brindados por la empresa,

ambientes de trabajo entre otros.

Machado (2017) nos dice que la productividad se refiere a las proporciones relativas de estos
factores y los productos resultantes. En otras palabras, es qué tan efectivamente se usaron
los factores de produccién para hacer las cosas, y lo que se muestra como porcentaje es la
"productividad" original y la relacion se deriva de la formula Productividad = Salida /
Entrada. Existen dos tipos de productividad para la misma mano de obra: productividad
fisica y productividad de valor agregado. La productividad fisica se refiere a la productividad
medida en unidades de cantidades fisicas, como el tamafio, el peso y el nimero de articulos
a producir. La productividad de valor agregado, por otro lado, se refiere a la productividad
en unidades de valor agregado que ingresa a una empresa cuando se venden esos productos.
El valor agregado se refiere a la cantidad de ventas menos los costos de las materias primas,
los costos de reparacién de maquinas, los costos de procesamiento de subcontratacion, los
costos de mano de obra entre otros (Mital, 2015). En ambos casos, la idea basica de medir
la productividad es la misma, pero el denominador y el numerador cambian. Por ejemplo, si
desea encontrar la productividad fisica por trabajador, usaria Productividad dividida por el
numero de trabajadores x horas de trabajo. Por el contrario, si desea encontrar la
productividad de valor agregado por trabajador, entonces cantidad de valor agregado entre
namero de trabajadores, y si desea la productividad de valor agregado por hora, cantidad de

valor agregado / (trabajador NUmero x horas de trabajo).



Segun la realidad planteada, se ha formulado la siguiente interrogante: ¢Existe una relacion
significativa entre clima organizacional y la productividad en el area de habilitacion de

estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL?

La presente investigacion se justifica tedricamente en las diversas fuentes bibliogréficas
relacionadas al tema y que sirvieron como base para analizar las variables de clima
organizacional laboral y productividad. De manera practica se justifica porque fue de suma
importancia comprender si la percepcion por parte de los trabajadores de la empresa BMX
Constructores EIRL incidi6 en los resultados de productividad de la empresa. Por altimo, el
estudio se fundamenta en el aspecto metodoldgico segun la aplicacion de herramientas e
instrumentos que permitieron alcanzar los objetivos formulados y los resultados obtenidos
se sustentan bajo técnicas de investigacion validas.

Se considerd como hipotesis general: existe de una relacién significativa entre el clima
organizacional y la productividad en el &rea de habilitacion de estructuras de la empresa
BMX Constructores EIRL. Entre las hipotesis especificas tenemos: EXxiste un bajo grado de
satisfaccion sobre el clima organizacional en los trabajadores del area de habilitacion de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL,; existe un bajo nivel de productividad
del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL; existe una
relacién significativa entre las dimensiones del clima organizacional con la productividad de
los trabajadores en el area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL.

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y productividad de los trabajadores en el area de habilitacidn de estructuras
de la empresa BMX Constructores EIRL. Asimismo, se han considerado los siguientes
objetivos especificos: Determinar el grado de clima organizacional que existe en los
trabajadores del area habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL.
Determinar el nivel de productividad de los trabajadores en el area de habilitacion de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL. Determinar el grado de relacién entre
la dimensidn realizacion personal del clima organizacional con la productividad del area de
habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL. Determinar el grado de
relacién entre la dimension involucramiento laboral del clima organizacional con la
productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL. Determinar el grado de relacion entre la dimension supervision del clima

organizacional con la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa
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BMX Constructores EIRL. Determinar el grado de relacién entre la dimensién comunicacion
del clima organizacional con la productividad del &rea de habilitacion de estructuras de la
empresa BMX Constructores EIRL. Determinar el grado de relacion entre la dimension
condiciones laborales del clima organizacional con la productividad del area de habilitacion

de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL.
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion que se realiz6 en la empresa BMX Constructores EIRL cuenta con un

disefio no experimental ya que no hubo ningun tipo de manipulacion de las diferentes

variables y por tanto el clima organizacional y la productividad fueron observados en su

estado natural (Herndndez Sampieri et., 2014).

Esta investigacion también es de tipo correlacional debido a que se midio el grado de relacion

entre clima organizacional y la productividad en la empresa BMX Constructores (Gomez

2006), Asimismo es transversal porque las métricas de clima laboral y productividad fueron

evaluadas en un solo momento (Hernandez E., 2018).

La investigacion ademas tiene un enfoque cuantitativo porque se realizé6 una medicién

numeérica del clima organizacional y de la productividad para poder realizar un tratamiento

estadistico de los datos recopilados (Naupas, 2014).

El esquema de investigacion que se utilizé es el siguiente:

/
\D“r’

OX

Donde:

M = muestra conformada por los trabajadores de la empresa
Ox = Observacién del clima organizacional

Oy = Observacion de la productividad

r = correlacion entre clima organizacional y productividad
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2.2. Operacionalizacion de variables

La caracterizacion de las variables en una investigacion se resume en un cuadro de
operacionalizacion de variables indicando los atributos de las mismas (Mufioz 2015), esta
investigacion esta conformada por una variable independiente la cual es el clima

organizacional y otra variable dependiente la cual es la productividad.
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Variable

Definicién conceptual

Definicidn operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Clima
organizacional

Conjunto de conocimientos compartidos
con respecto a las préacticas, politicas y
procedimientos que una empresa
recompensa, apoya y espera en los
trabajadores (Schneider 1983)

Medicion del clima
organizacional de los
colaboradores de estructuras
metalicas de acuerdo a los
factores de realizacién personal,
involucramiento laboral,
supervision, comunicacion,
condiciones laborales.

Nivel de
realizacion
personal

Determinado por el total

obtenido de los items 1,

2,3,4,56,7,8,9y10
del test de clima
organizacional

Nivel de
involucramiento
laboral

Determinado por el total
obtenido de los items 11,
12,13, 14, 15, 16, 17,
18, 19y 20 del test de
clima organizacional

Nivel de
supervision

Determinado por el total
obtenido de los items 21,
22,23, 24, 25, 26, 27,
28, 29y 30 del test de
clima organizacional

Nivel de
comunicacion

Determinado por el total
obtenido de los items 31,
32, 33, 34, 35, 36, 37,
38, 39y 40 del test de
clima organizacional

Nivel de
condiciones
laborales

Determinado por el total
obtenido de los items 41,
42,43, 44, 45, 46, 47,
48, 49 y 50 del test de
clima organizacional

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.
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empleado

*Tiempo empleado

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
La productividad se refiere a las _Obtgnido dzlats ta;)re_asd Eficaci * Tareas asignadas
proporciones relativas de los factores | @S19nadas a cada trabajador Icacla *Tareas concluidas
y los productos resultantes, qué tan del area de pintado
. efectivamente se usaron los factores .
Productividad . Razon
de produccion para hacer las cosas en
el &rea de Pintado de la empresa
BMX Constructores EIRL (Machado Obtenido de las tareas N .
2017) . . L Tareas concluidas
concluidas y el tiempo Eficiencia

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién son todos los sujetos que conforman el objeto de estudio. La muestra es un
subconjunto representativo de la poblacion, y el muestreo es la forma como se seleccionara
cada sujeto que conforma la muestra (Iglesias 2015).

La poblacion y muestra de la presente investigacion estuvo conformada por todos los
trabajadores del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL

para la variable clima organizacional, y la productividad.

Tabla 01
Muestra de la investigacion
Cargo Trabajadores
Técnicos 10
Ayudantes 12
Total 22

Fuente: Empresa BMX Constructores EIRL

El muestreo empleado para todos los indicadores de la presente investigacion ha sido por

conveniencia de acuerdo con los célculos que se deben realizar.

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

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos vienen a ser las formas como se
recopilaron los datos a emplear en la investigacion y que permitieron validar el problema
estudiado (Bernal 2006).

En el presente estudio se usé como técnicas la encuesta en el caso del clima organizacional
y la observacion para la variable productividad; los instrumentos empleados fueron un Test
de Clima Organizacional (Anexo 04-A) para la medicion de las dimensiones del clima
laboral, y también un Registro de Tareas (Anexo 04-B) para sirvié determinar los valores de
productividad por trabajador.

La validez de los instrumentos que se utilizaron fue por criterio de expertos, donde tres
ingenieros industriales realizaron una evaluacion de cada instrumento (Anexo 05), en cuanto
a la confiabilidad que se utilizé en la encuesta cabe recalcar que este es un instrumento
ampliamente utilizado en varias investigaciones cuyo autor es la Dra. Sonia Palma y por lo

tanto no requiere determinar la confiabilidad.

2.5. Procedimientos
Para iniciar la investigacion se realizd la observacion de la realidad problematica y

determinar el tema central del estudio. Posteriormente se hizo de conocimiento al gerente
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general de empresa sobre la idea de la investigacion, quien de manera atenta expresé su
interés en la propuesta y absoluta aceptacion de la aplicacion de los instrumentos a los
trabajadores, comprometiéndose a participar del proceso brindando el apoyo e informacién
necesario para el desarrollo del trabajo investigativo; es decir existe el consentimiento
informado y el permiso de la institucion.

Asimismo, se han realizado los siguientes procedimientos tanto para el objetivo general
como para los especificos:

Para cumplimento del objetivo general y poder determinar el grado de relacion de las
dimensiones del clima organizacional con la productividad del &rea de habilitacion de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL., se tomé en cuenta las bases de datos
de los instrumentos aplicados y se procesaron en el programa SPSS.

Con respecto al primer objetivo especifico, se elabor6 y aplicd una encuesta para establecer
la escala de clima de laboras CL — SPC conteniendo proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente laboral que frecuentan. Se les solicit6 a los
trabajadores leer cuidadosamente cada item y que honestamente marquen la alternativa que
refleje su punto de vista al respecto. Para la tabulacion de resultados se emple6 el programa
SPSS.

En el caso del segundo objetivo especifico, se aplicé el registro de tareas observando de
manera directa y objetiva el desempefio de los trabajadores durante sus labores diarias
consignando la tarea asignada, la hora de inicio, la de fin y el tiempo en minutos. De esta
manera se pudo determinar la eficacia y productividad en porcentaje.

Finalmente, para los objetivos especificos relacionados con determinar el nivel de relacion
entre la productividad con la realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales; se extrajeron los resultados de la encuesta aplicada a
los trabajadores, los cuales fueron procesaros en el programa SPSS y sirvieron de base para
establecer las correlaciones segln el coeficiente de Rho de Spearman.

2.6. Meétodo de analisis de datos

El método de analisis de datos consiste en el tratamiento que se le realizo a la informacion
recopilada de cada instrumento, este tratamiento de los datos debe ser muy cuidadoso para
obtener informacion y resultados de calidad (Cegarra, 2011).

En el presente estudio se empled el software SPSS de datos para el test de clima

organizacional, y asimismo para determinar los niveles de cada dimension. Para el calculo
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de la productividad también se utilizé el mismo programa con férmulas automatizadas para

este célculo.

Asimismo, se utilizé estadistica descriptiva para determinar medias, desviacion estandar,

recuento, minimos y maximos en las variables de estudio; ademas estadistica inferencial para

determinar el nivel de correlacion de las dos variables.

2.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se cumplié con la ética profesional y con los principios morales

individuales segun normativa UCV. Se han considerado aspectos éticos desde la etapa

recopilacién de informacion, pasando por la de obtencion de datos hasta la interpretacion y

analisis de los mismos. En este sentido, se han tenido en cuenta los siguientes:

Autoria intelectual y derechos de autor: Referente a las ideas, teorias y conocimientos
obtenidos para la elaboracion de los antecedentes y bases teodricas que se han citado;
respetando la propiedad intelectual para citar y elaborar referencias bibliogréficas segun
lo normado por 1SO 690.

Los principios de beneficencia y no maleficencia: Exigen al investigador a maximizar
los probables beneficios y minimizar los posibles riesgos del estudio. Con este principio
se procurara evitar inconvenientes a la empresa.

Confidencialidad de la informacion. Se respetaron las normas y leyes dentro del
contexto de la investigacién como no divulgar la informacion de caracter confidencial de
la empresa.

Consentimiento Informado. Aprobacion de la empresa a través de un permiso para
realizar el estudio.

Veracidad de los datos y resultados: Estos se obtendran al aplicar los instrumentos,
interpretandolo conforme fueron recolectados en la realidad estudiada. Ademas, se

declara que la investigacion es original y no copia o autocopia.
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I11. RESULTADOS

De acuerdo con los datos recolectados con respecto a la aplicacion de los diferentes

instrumentos, se han encontrado los siguientes resultados por objetivo:

Para determinar el grado de clima organizacional que existe en los trabajadores del area
habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL., se procedi6 a aplicar
el test de clima organizacional. En la tabla 2 se muestran los resultados del clima

organizacional de los trabajadores.

Tabla 2: CLIMA ORGANIZACIONAL (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido MUY DESFAVORABLE 6 27,3 27,3 27,3
DESFAVORABLE 3 13,6 13,6 40,9
MEDIO 5 22,7 22,7 63,6
FAVORABLE 4 18,2 18,2 81,8
MUY FAVORABLE 4 18,2 18,2 100,0
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia en base al test del clima organizacional del anexo 04-A

Interpretacion:

El 27,3% (06) de los trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen un nivel muy
desfavorable en su clima organizacional, el 22,7% (05) de los trabajadores del &rea
habilitacion de estructuras tienen un nivel medio en su clima organizacional y el 18,2% (04)
de los trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen un nivel muy favorable en su

clima organizacional.
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Por otro lado, para determinar el nivel de productividad de los colaboradores en el area de
habilitacién de estructuras, se procedié a evaluar la eficacia y eficiencia de cada

trabajador. En la tabla 3 se muestran los resultados de la productividad de cada trabajador.

Tabla 3: PRODUCTIVIDAD

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido NIVEL BAJO 12 54,5 54,5 54,5
PRODUCTIVIDAD
NIVEL MEDIO 4 18,2 18,2 72,7
PRODUCTIVIDAD
NIVEL ALTO 6 27,3 27,3 100,0
PRODUCTIVIDAD
Total 22 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base al instrumento de registro de tareas del anexo 04-B

Interpretacion:

El 54,5% (12) de los trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen un nivel bajo de
productividad, el 27,3% (06) de los trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen
un nivel alto de productividad y el 18,2% (04) de los trabajadores del area habilitacion de

estructuras tienen un nivel medio de productividad.
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Para determinar el nivel de relacion que existe entre la dimension realizacion personal del

clima organizacional con la productividad del &rea de habilitacion de estructuras, fueron

evaluadas estas dos dimensiones. A continuacion, en la tabla 4 se muestran los resultados

de la relacién entre la realizacion personal y la productividad.

Tabla 4: Tabla cruzada REALIZACION PERSONAL *PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD
Total
REALIZACION NIVEL Recuento 6 2 2 10
_PERSONAL BAJO
% del total 27,3% 9,1% 9,1% 45 5%
(Agrupada)
NIVEL Recuento 3 1 1 5
MEDIO
% del total 13,6% 4 5% 4 5% 22, 7%
NIVEL Recuento 3 1 3 7
ALTO
% del total 13,6% 4 5% 13,6% 31,8%
Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 27,3% (06) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en

su realizacion personal, el 13,6% (03) de los trabajadores tienen un nivel bajo de

productividad y un nivel medio en su realizacién personal y el 13,6% (03) de los trabajadores

tienen un nivel alto de productividad y un nivel alto en su realizacién personal.
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Tabla 5: Correlaciones REALIZACION PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD

REALIZACION
_PERSONAL PRODUCTIVIDAD
Rho de REALIZACION_PE Coeficiente de correlacion 1,000 778
Spearman  RSONAL Sig. (bilateral) . ,028
N 22 22
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion 778 1,000

Sig. (bilateral) ,028
N 22 22

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

Es una relacién positiva, cuyo coeficiente fue de 0,778; por lo tanto, podemos decir que si
existe una relacion positiva entre la dimension realizacion personal del clima organizacional
y la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL. Realizando la prueba de hipotesis, tenemos que la hipotesis nula indica que no hay
relacion en las variables, se puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) lo que implica rechazar
la hip6tesis Nula Ho. Por lo que se aprueba la hip6tesis alterna, que indica que si hay relacién
entre las variables.
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Para determinar el grado de relacién entre la dimension involucramiento laboral del clima
organizacional con la productividad, fueron evaluadas estas dos dimensiones. A
continuacion, en la tabla 6 se muestran los resultados de la relacion entre el

involucramiento laboral y la productividad.

Tabla 6: Tabla cruzada INVOLUCRAMIENTO LABORAL * PRODUCTIVIDAD
PRODUCTIVIDAD

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD Total

INVOLUCR NIVEL Recuento 8 2 3 13
AMIENTO_ BAJO % del total 36,4% 9,1% 13,6% 59,1%
LABORAL NIVEL  Recuento 2 0 0 2
(Agrupada) MEDIO % del total 9,1% 0,0% 00%  9,1%
NIVEL Recuento 2 2 3 7

ALTO % del total 9,1% 9,1% 13,6% 31,8%

Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 36,4% (08) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en
su involucramiento laboral, el 13,6% (03) de los trabajadores tienen un nivel alto de
productividad y un nivel alto en su involucramiento laboral y el 9,1% (02) de los trabajadores

tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en su involucramiento laboral.

Tabla 7: Correlaciones INVOLUCRAMIENTO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

INVOLUCRAMIENTO

LABORAL PRODUCTIVIDAD
Rho de INVOLUCRAMIENTO_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,837
Spearman LABORAL Sig. (bilateral) . ,019
N 22 22
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,837 1,000

Sig. (bilateral) ,019
N 22 22

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

Es una relacion positiva, cuyo coeficiente fue de 0,83; por lo tanto, podemos decir que si

existe significancia entre la dimension involucramiento laboral del clima organizacional y

la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores

EIRL. Realizando la prueba de hipotesis, tenemos que la hipotesis nula indica que no hay

relacion en las variables, se puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) lo que implica rechazar

la hipotesis Nula Ho. Por lo que se aprueba la hipétesis alterna, que indica que si hay relacién

entre las variables.

Para determinar el grado de relacion entre la dimension supervision del clima

organizacional con la productividad fueron evaluadas estas dimensiones. En la tabla 8 se

muestran los resultados obtenidos.

Tabla 8: Tabla cruzada SUPERVISION *PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

NIVEL BAJO NIVEL ALTO
PRODUCTIVIDA  NIVEL MEDIO  PRODUCTIVIDA
D PRODUCTIVIDAD D Total
SUPERVISION NIVEL Recuento 5 1 2 8
(Agrupada) BAJO % del total 22,7% 4,5% 9,1% 36,4%
NIVEL Recuento 5 2 1 8
MEDIO o4 del total 22,7% 9,1% 4,5% 36,4%
NIVEL Recuento 2 1 3 6
ALTO % del total 9,1% 4,5% 13,6% 27,3%
Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 22,7% (05) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en

supervision, el 22,7% (05) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un

nivel medio en supervision y el 13,6% (03) de los trabajadores tienen un nivel alto de

productividad y un nivel alto en supervision.
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Tabla 9: Correlaciones SUPERVISION Y PRODUCTIVIDAD

SUPERVISION PRODUCTIVIDAD

Rho de SUPERVISION Coeficiente de correlacion 1,000 ,822
Spearman Sig. (bilateral) . ,031
N 22 22
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,822 1,000

Sig. (bilateral) ,031
N 22 22

Fuente: Elaboracion propia

Es una relacién positiva, cuyo coeficiente fue de 0,822; por lo tanto, podemos decir que si

existe una relacion  entre la dimension supervision del clima organizacional y la

productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores

EIRL. Realizando la prueba de hipotesis, tenemos que la hipotesis nula indica que no hay

relacién en las variables, se puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) lo que implica rechazar

la hipotesis Nula Ho. Por lo que se aprueba la hipotesis alterna, que indica que si existe

relacion entre las variables.

Al momento de determinar el nivel de relacion entre la dimension comunicacion del clima

organizacional con la productividad se obtuvo los siguientes resultados.

Tabla 10: Tabla cruzada COMUNICACION *PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD Total
NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD
COMUNICACION  NIVEL Recuento 5 2 3 10
(Agrupada) BAJO % del total 22,7% 9,1% 13,6% 45,5%
NIVEL  Recuento 4 0 1 5
MEDIO % del total 18,2% 0,0% 4,5% 22,7%
NIVEL  Recuento 3 2 2 7
ALTO % del total 13,6% 9,1% 9,1% 31,8%
Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia

El 22,7% (05) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo de

comunicacion, el 18,2% (04) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un
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nivel medio de comunicacion y el 13,6% (03) de los trabajadores tienen un nivel alto de

productividad y un nivel bajo de comunicacion.

Tabla 11: Correlaciones COMUNICACION Y PRODUCTIVIDAD

COMUNICACION

PRODUCTIVIDAD

Rho de COMUNICACION

Spearman

Coeficiente de correlacion 1,000 ,806

Sig. (bilateral) ,029

N 22
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)

N 22

Fuente: Elaboracion propia

Es una relacién positiva, cuyo coeficiente fue de 0,806; por lo tanto, podemos decir que si

hay una relacion significativa entre la dimension comunicacion del clima organizacional y

la productividad del &rea de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores

EIRL. Realizando la prueba de hipotesis, tenemos que la hipotesis nula indica que no hay

relacion en las variables, se puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) lo que implica rechazar

la hipétesis Nula Ho. Por lo tanto, se aprueba la hipotesis alterna, que indica que si hay

relacion entre las variables.

Para determinar el nivel de relacién entre la dimensién condiciones laborales del clima

organizacional con la productividad se evaluaron estas dos dimensiones. A continuacion,

En la tabla 12 se muestran los resultados.

Tabla 12: Tabla cruzada CONDICIONES LABORALES*PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD PRODUCTIVIDAD Total

CONDICIONE NIVEL  Recuento 6 1 3 10
S LABORALE BAJO % del total 27,3% 4,5% 13,6%  45,5%
S (Agrupada) ~ NIVEL  Recuento 2 2 1 5
MEDIO % del total 9,1% 9,1% 45% 22,7%

NIVEL Recuento 4 1 2 7

ALTO % del total 18,2% 4,5% 9,1% 31,8%

Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

26



El 27,3% (06) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en
sus condiciones laborales, el 18,2% (04) de los trabajadores tienen un nivel bajo de
productividad y un nivel alto en sus condiciones laborales y el 13,6% (03) de los trabajadores

tienen un nivel alto de productividad y un nivel bajo en sus condiciones laborales.

Tabla 13: Correlaciones CONDICIONES LABORALES Y PRODUCTIVIDAD

CONDICIONES
LABORALES PRODUCTIVIDAD

Rho de CONDICIONES Coeficiente de correlacion 1,000 , 726
Spearman LABORALES Sig. (bilateral) . ,013
N 22 22
PRODUCTIVID Coeficiente de correlacion 726 1,000

AD Sig. (bilateral) 013
N 22 22

Fuente: Elaboracion propia

Es una relacién positiva, cuyo coeficiente fue de 0,726; por lo tanto, podemos decir que si
existe una relacién significativa entre la dimension condiciones laboral del clima
organizacional y la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX
Constructores EIRL. Realizando la prueba de hipétesis, tenemos que la hip6tesis nula indica
que no hay relacidn en las variables, se puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) lo que
involucra rechazar la hip6tesis Nula Ho. Por lo que se aprueba la hipotesis alterna, que indica

que si hay relacion entre las variables.
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Para determinar el nivel de relacién del clima organizacional con la productividad del area

de habilitacion de estructuras se evaluaron estas dos variables. A continuacién, se muestra

la siguiente tabla con los resultados.

Tabla 14: Tabla cruzada CLIMA ORGANIZACIONAL *PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
PRODUCTIVID PRODUCTIVIDA PRODUCTIVIDA
AD D D Total

CLIMA_OR MUY Recuento 4 1 1 6
GANIZACI DESFAVORABLE 9 del total 18,2% 4,5% 4,5% 27,3%
AL DESFAVORABLE  Recuento 1 1 1 3
(Agrupadz) % del total 4,5% 4,5% 4,5% 13,6%
MEDIO Recuento 4 0 1 5

% del total 18,2% 0,0% 4,5% 22,7%

FAVORABLE Recuento 2 1 1 4

% del total 9,1% 4,5% 4,5% 18,2%

MUY FAVORABLE  Recuento 1 1 2 4

% del total 4,5% 4,5% 9,1% 18,2%

Total Recuento 12 4 6 22
% del total 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

El 18,2% (04) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel muy

desfavorable en su clima organizacional, el 18,2% (04) de los trabajadores tienen un nivel

bajo de productividad y un nivel medio en su clima organizacional y 9,1% (02) de los

trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel favorable en su clima

organizacional.
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Tabla 15: Correlaciones clima organizacional y productividad

CLIMA_
PRODUCTIVIDAD

ORGANIZACIONAL
Rho de CLIMA_ORGANIZA Coeficiente de correlacion 1,000 ,816
Spearman CIONAL Sig. (bilateral) . ,023
N 22 22
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,816 1,000

Sig. (bilateral) ,023
N 22 22

Es una relacién positiva, cuyo coeficiente fue de 0,816; por lo tanto, podemos decir que si
existe una relacion significativa entre clima organizacional y la productividad del area de
habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL. Realizando la prueba
de hipdtesis, tenemos que la hipotesis nula indica que no hay relacién en las variables, se
puede apreciar en el cuadro que (p<0.05) esto que involucra rechazar la hipotesis Nula Ho.
Por lo tanto, se aprueba la hipotesis alterna, que nos indica que si hay relacién entre las

variables.
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IV. DISCUSION

Los resultados que se obtuvieron sustentan una relacion positiva, cuyo coeficiente fue de
0,816, entre el clima organizacional con la productividad de los trabajadores del area de
habilitacion de estructuras en la empresa BMX Constructores EIRL, asi que los resultados
obtenidos fueron que un 18,2% de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad
y un nivel muy desfavorable en su clima organizacional, el 18,2% de los trabajadores
tienen un nivel bajo de productividad y un nivel medio con respecto al clima
organizacional. Esto también podemos apreciarlo en el trabajo de Cruzado (2017) quien
concluye que existe relacién positiva entre clima organizacional y productividad laboral
de los trabajadores, especificamente en la relacion interpersonal con la productividad

laboral de los trabajadores.

Por otro lado los resultados que se obtuvieron al determinar el grado del clima
organizacional de los trabajadores nos precisa que existe un clima muy desfavorable
donde se desenvuelven los trabajadores del &rea habilitacion de estructuras de la empresa
BMX Constructores EIRL, asi que los resultados obtenidos fueron que el 27,3% de los
trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen un nivel muy desfavorable en su
clima organizacional, el 22,7% de los trabajadores del area habilitacién de estructuras
tienen un nivel medio en su clima organizacional. Esto también podemos apreciarlo en el
trabajo investigativo de Riyanto (2017) que tuvo como finalidad establecer la influencia
que ejerce la motivacion laboral en el desempefio de los empleados, llegando a la
conclusion que si existe un efecto simultaneo sobre que a menor motivacién repercute en

un clima organizacional desfavorable.

Mediante la aplicacion del registro de tareas se determiné que el nivel de productividad
que tienen los trabajadores de la empresa BMX Constructores EIRL, es bajo; pues se
obtuvo que el 54,5% de los trabajadores del area habilitacion de estructuras tienen un
nivel bajo de productividad, el 18,2 un nivel medio y el 27,3% de los trabajadores presenta
un nivel alto de productividad (Tabla 3). Estos resultados coinciden con los obtenidos por
Moran & Quispe (2015) quienes en su trabajo de investigacion demostraron que la

especializacion del personal obrero es fundamental, sin embargo, estas capacitaciones no
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se dan en la empresa donde se realiz6 el estudio. Finalmente se demostré en este un nivel

bajo de la productividad en la empresa.

Mediante la aplicacion del registro de tareas y el test de clima organizacional se
obtuvieron resultados que sustentan la relacion positiva (coeficiente de 0,778) entre la
dimension realizacion personal con la productividad del &rea de habilitacion de
estructuras de laempresa BMX Constructores EIRL (Tabla 4). Los resultados demuestran
que el 27,3% (06) de los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y de
realizacion personal; el 13,6% (03) un nivel bajo de productividad, pero un nivel medio
en su realizacién personal y el 13,6% (03) de los trabajadores presentan un nivel alto de
productividad y un nivel alto en su realizacion personal, demostrando que existe una
relacién positiva entre las dos variables, es asi contrastando con los resultados obtenidos
en la tesis de (Cruzado, 2017) quien en su investigacion llego a la conclusion que existe
una relacion positiva entre clima organizacional y productividad laboral. Asimismo,
demostro que existe influencia entre la relacion interpersonal, el estilo de direccion y la
claridad en la direccion con respecto a la productividad; pero esta Gltima no se relaciona

con la disponibilidad ni con el sentido de pertenencia.

Mediante la aplicaciéon del registro de tareas y el test de clima organizacional, los
resultados respaldan esta aseveracion en referencia a la relacion positiva (coeficiente de
0,83) entre la dimension involucramiento laboral del clima organizacional con la
productividad del &rea de habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL. Esto quedd demostrado, pues el 36,4% (08) de los trabajadores tienen un nivel bajo
de productividad y de involucramiento laboral; el 13,6% (03) poseen un nivel alto de
productividad y un nivel alto en su involucramiento laboral (Tabla 7). Esto también
podemos apreciarlo en la tesis de (Cruzado, 2017) quien llegd a concluir que hay una
relacion entre clima organizacional y productividad laboral de los trabajadores; pues
dentro de los items de estudio resaltd cuan importante es el futuro de la empresa, ademas
de la identificacion con los valores de la empresa, asi como el orgullo y recomendacion
de la empresa. Por ello, se debe considerar que la empresa no solo debe de brindar
incentivos economicos, sino también otros servicios motivacionales como talleres,
capacitaciones y servicios basicos en la obra. Asimismo, la investigacion de Velasquez

(2015), demuestra gue la falta de un incentivo econémico, asi como el reconocimiento al
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esfuerzo laboral que realizan los trabajadores, produce desmotivacion en ellos impidiendo
que se cumplan las metas planteadas.

Mediante la aplicacion del registro de tareas y el test de clima organizacional se evidencid
que hay una relacion positiva entre la dimension supervision con la productividad
(coeficiente de 0,882) del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX
Constructores EIRL, los resultados fueron que el 22,7% (05) de los trabajadores tienen
un nivel bajo de productividad y un nivel bajo en supervision; el 22,7% (05) posee un
nivel bajo de productividad y un nivel medio en supervision y el 13,6% (03), un nivel alto
de productividad y un nivel alto en supervision (Tabla 8). Estos resultados se asimilan a
los encontrados en la tesis de (Cruzado, 2017) quien concluyo que el tipo de direccion se
relaciona con la productividad, pues en la investigacion resaltaron los items de
recomendaciones técnicas en el trabajo, creacion de un ambiente 6ptimo de confianza,

buen trato a los trabajadores y delegacién de labores de responsabilidad.

Mediante la aplicacion del registro de tareas y el test de clima organizacional se determind
que existe una relacién positiva (coeficiente de 0,806) entre la dimensién comunicacién
del clima organizacional con la productividad del area de habilitacion de estructuras de
la empresa BMX Constructores EIRL, se obtuvo que el 22,7% (05) de los trabajadores
tienen un nivel bajo de productividad y un nivel bajo de comunicacion, el 18,2% (04) de
los trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel medio de comunicacion
(Tabla 10). Dichos resultados coinciden a los resultados hallados por Cruzado (2017)
quien llegé a la conclusion que la claridad en la direccion se relaciona con la
productividad laboral; pues entre los items estudiados resaltd que los jefes encargados
cumplen con su palabra, existe cumplimiento de las metas en los cronogramas
establecidos y uso de medios necesarios para la comunicacion.

Por ultimo se determind que mediante la aplicacion del registro de tareas y el test de clima
organizacional los resultados obtenidos demuestran una relacién positiva, pues se obtuvo
un coeficiente de correlacion de 0.816 entre la dimension condiciones laborales del clima
organizacional con la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa
BMX Constructores EIRL, pues el 27,3% de los trabajadores presentaron un nivel bajo
de productividad y un nivel bajo en sus condiciones laborales, el 18,2% de los

trabajadores tienen un nivel bajo de productividad y un nivel alto en sus condiciones
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laborales y el 13,6% (03) de los trabajadores tienen un nivel alto de productividad y un
nivel bajo en sus condiciones laborales (Tabla 12). Esto también lo podemos apreciarlo
en la investigacion de Mosquera & Suasnavas (2018) quienes en su trabajo concluyeron
que, si las condiciones laborales no son la adecuadas, pues se deben de analizar y
mejorarlas para instituir un ambiente organizacional favorable que promueva la eficacia
y eficiencia en sus colaboradores. Es vital que se realice una evaluacion para conocer las
falencias que puedan existir en la empresa, ya que esto posibilita aplicar medidas
correctivas para garantizar que los trabajadores fortalezcan sus habilidades y mejoren sus

competencias.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede concluir que:

1. El grado de clima organizacional desfavorable es el tipo de clima predominante en los
trabajadores del area habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores
EIRL.

2. Se presenta un nivel bajo en la productividad de los trabajadores del area habilitacion
de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL. Este contexto ha sido sefialado
por el 72.70% de los encuestados que trabajan en esta empresa.

3. Tomando en cuenta los datos mencionados, la prueba resulté ser significativa (p<0.05)
esto involucra rechazar la hipdtesis nula Ho, se concluye que efectivamente existe una
relacion positiva entre la dimension realizacion personal del clima organizacional y la
productividad del é&rea de habilitacion de estructuras de la empresa BMX
Constructores EIRL. La relacion de estas dos variables en este contexto fue
determinada mediante una prueba estadistica, Rho de spearman.

4. Tomando en cuenta los datos mencionados, la prueba resulté ser significativa (p<0.05)
esto involucra rechazar la hip6tesis nula Ho, se concluye que efectivamente existe una
relacién positiva entre la dimensién involucramiento laboral del clima organizacional
y la productividad del area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX
Constructores EIRL. La relacion de estas dos variables en este contexto fue
determinada mediante una prueba estadistica, Rho de spearman.

5. La prueba resultd ser significativa (p<0.05) esto involucra rechazar la hipotesis nula
Ho, se concluye que efectivamente existe una relacién positiva entre la dimension
supervision del clima organizacional y la productividad del area de habilitacion de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL.

6. La prueba resulto ser significativa (p<0.05) esto implica rechazar la hipétesis nula Ho,
se concluye que efectivamente existe una relacion positiva entre la dimensién
comunicacion del clima organizacional y la productividad del area de habilitacién de
estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL.

7. La prueba resulté ser significativa (p<0.05) esto involucra rechazar la hipotesis nula

Ho, se concluye que efectivamente existe una relacion positiva entre la dimension
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condiciones laborales  del clima organizacional y la productividad del area de
habilitacion de estructuras de la empresa BMX Constructores EIRL.

. ElI clima organizacional y la productividad se encuentran significativamente
relacionadas en el area de habilitacion de estructuras de la empresa BMX
Constructores EIRL. La relacién que existe de estas dos variables fue establecida a
través de una prueba estadistica, Rho de Spearman.
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VI. RECOMENDACIONES

. Realizar estudios anuales de clima organizacional para poder conocer las debilidades
y en base a esto poder encontrar métodos y soluciones para el mejoramiento. Se
recomienda a la empresa, fortificar el clima organizacional que se posee, como
resultado de nuestro estudio, ejecutando jornadas de capacitaciones, sensibilizacion
mediante talleres, jornadas de consolidacién acerca de las normas de convivencia.

. Considerar la elaboracion de un Plan de Sostenibilidad donde contemple la elaboracion
de formaciones al personal de trabajo para asi poder desarrollar y a la vez mejorar sus
habilidades, actitudes y conocimientos, lo que originara una evolucion profesional del
trabajador y un compromiso de superacion con la organizacion.

. Implementar un Plan de Sostenibilidad en el rubro particular de un programa de
habilidades blandas o transversales para los gerentes y jefes de la empresa BMX
Constructores EIRL, y asi puedan desarrollar y mejorar las habilidades de
compromiso, comunicacion, capacidad de trabajo en equipo, respeto, responsabilidad
y creatividad para impulsar el desarrollo de la empresa y obtener un mejor clima
organizacional, trayendo como consecuencia la mejora de la productividad.

. Evaluar en el Plan de Sostenibilidad, la difusion de una forma de liderazgo
participativa con disposicion final del gerente o supervisor del area asignada para
poder promover la colaboracién de los trabajadores y a su vez consolidar las relaciones
interpersonales entre el personal de trabajo. Ademas, incentivar el trabajo en equipo a
través de la creacion de mini proyectos con el objetivo de crear integracion entre
diferentes areas, fomentar el compafierismo y aumentar el compromiso hacia la
empresa, con el consiguiente logro de mejorar la productividad.

. Instituir tacticas de comunicacion asertiva difundiendo el taller titulado.
“Comunicacion asertiva en el trabajo, estrategia para mejorar el Clima organizacional
y repercuta en el incremento de la productividad”

. Se debe tener en cuenta en el Plan de Sostenibilidad, el reconocimiento por los méritos
obtenidos de los colaboradores tanto profesionales como personales e instituir un

método de estimulos o estimulos para aumentar la motivacion del personal.
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Anexo 01. Matriz de operacionalizacién de variables.

ANEXOS

INDEPENDIENTE

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Determinado por el total
Nivel de realizacion | obtenido de los items 1, 2,
personal 3,4,5,6,7,8,9y 10 del
test de clima organizacional
Determinado por el total
Nivel de obtenido de los items 11,
involucramiento 12,13, 14, 15, 16, 17, 18,
laboral 19 y 20 del test de clima
organizacional
_ o _ Medicion del clima organizacional Determinado por el total
Conjunto de conocimientos compartidos con | de los colaboradores de estructuras obtenido de los items 21
Clima respecto a las préacticas, politicas y metalicas de_acu_e,rdo a los factores Nivel de supervision | 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, _
procedimientos que una empresa recompensa, de realizacidon personal, Ordinal

organizacional

apoya y espera en los trabajadores (Schneider

1983)

involucramiento laboral,
supervision, comunicacion,

condiciones laborales

29y 30 del test de clima
organizacional

Nivel de
comunicacion

Determinado por el total
obtenido de los items 31,
32, 33, 34, 35, 36, 37, 38,
39y 40 del test de clima
organizacional

Nivel de
condiciones
laborales

Determinado por el total
obtenido de los items 41,
42,43, 44, 45, 46, 47, 48,
49 y 50 del test de clima
organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Constructores EIRL (Machado 2017)

empleado

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
" La productividad se refiere a las Obtenido de las tareas _
= roporciones relativas de los factores : : . * Tareas asignadas
= prop - asignadas a cada trabajador Eficacia T luid
w y los productos resultantes, qué tan del 4rea de pintado areas concluidas
% Productividad | efectivamente se usaron los factores Razon
L de produccion para hacer las cosas en Obtenido de las tareas - \uid

. X : . L areas concluidas

LéJ el area de Pintado de la empresa BMX concluidas y el t|emp0 Eficiencia

*Tiempo empleado
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos.
Anexo 02-A: Test de Clima Organizacional de Sonia Palma

CARACTERISTICAS
- Nombre: Clima Laboral CL — SPL
- Variable de estudio: clima laboral u organizacional

- Ndmero de items: 50

- Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo

- Duracion: 15 a 30 min.

- Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica, con relacion
a la autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales.

- Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones Laborales. Divididos de la siguiente manera:

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1,2,3,4,56,7,8,9y10

11, 12,13, 14, 15,16, 17, 18,19y
20

Involucramiento Laboral

21, 22,23, 24, 25, 26, 27,28, 29 y

Supervision
30

31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38,39y
40

Comunicacion

41,42, 43, 44, 45, 46, 47, 48,49 y
50

Condiciones Laborales

- Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la escala

general. Valorados de la siguiente manera:

PUNTAJE
TOTAL

CATEGORIA

45



Muy Favorable 210 - 250
Favorable 170 - 209
Medio 130 - 169
Desfavorable 90 - 129
Muy desfavorable 50 - 89
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ESCALA CLIMA ORGANIZACIONAL CL-SPC

Datos Personales:

Apellidos y . .
Nombres: Edad: Cargo:
Sexo: Masc(:)ullno Femenino () Empresa: BMX COEI?LRECTORES Fecha:

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo
que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo
una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No existen
respuestas buenas ni malas.

Ninguno | poco Reglular Mucho | Todoo
onunca | () 0algo 4) siempre

(1) (3) ©)

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

4. Se valora los altos niveles de desempefio.

5. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

6. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

7. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

8. La empresa promueve el desarrollo personal.

9. Se promueve la generacion de ideas creativas o0 innovadoras.

10. Se reconocen los logros en el trabajo.

11. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

13. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

14. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

15. En la oficina o area de trabajo, se hacen mejor las cosas cada
dia.

16. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

18. Los productos y/o servicios de la empresa, son motivo de
orgullo del personal.

19. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

20. La empresa es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

21. Su superior brinda apoyo para poder superar los obstaculos
que se presentan.

22. En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.
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23. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

24. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

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

27. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

30. Existe un trato justo en la empresa.

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

32. En mi oficina o &rea de trabajo, la informacion fluye
adecuadamente.

33. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

34. Existen suficientes canales de comunicacion.

35. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

36. En la institucion, se afrontan y superan los obstéaculos.

37. La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

38. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39. Existe colaboracion entre el personal de las diferentes areas
de trabajo.

40. se conocen los avances de otras areas de la empresa.

41. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42. Los objetivos de trabajo son retadores.

43. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.

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

45. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.

46. Existe buena administracion de los recursos.

47. La remuneracion es atractiva en comparacién con otras
organizaciones.

48. Los objetivos del trabajo guardan relacion con la vision de la
empresa.

49. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50. La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 02-B: Registro de Tareas

Fecha

Trabajador

Tarea

asignada

Hora

Inicio

Hora
Fin

Tiempo

(min)

Concluido

Observaciones

49




Resumen

Total, Total, ) o
Tiempo o Productividad
Tareas tareas lead Eficacia Eficiencia
: empleado L
Trabajador asignadas | concluidas P B/A P= Eficacia x
© B/C Eficiencia
(A) (B)
Categoria Ponderacion
Nivel Bajo <0.5
Nivel Medio 0.5<<0.10
Nivel Alto 0.10< <0.15
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Anexo 03. Validacion de instrumentos

ST

CEEAR WVALLLI 3

CONSTANCIA DE VALIDACION

¥o, Gabrel Borem Camasco con DM N® 03564280 Maqgister en Adminisirackin de

Hagooios ¥y Reladones Inlemacionales, de pofesion Ingenlem  Indusbnal
desempeflandome actuaimente como Docente Asoclado en Escusla de Ingenieria
Indusirial g2 la Universidad Caésar Vallejo — Fllal Plura

Por medio de la presemte hago constar que he revisado con ines de Valldachin s
nebmumentas:

= Escala Clima Laboral CL-5PC, Reglsiro de Tareas
= Reglstro de Tareas

Luego de hacer 3s oDsemnvaciones peninenies, puedo formuliar las slgulentes
apreciaciones.

Escala Clima Labaoral

CL-5PC CEFIOEMTE | ACEPTABLE BUEND MUY BUENG | EXCELENTE
1 Ciricad K
. X
Z Dimjetividad
. X
3 Actuslided
L. X
A QrpmmzEoon
X
5 Suficdends
. . X
Entenoonalded
- . X
T Dok ences
. X
B.Cofherenos
. X
Shetocoioga
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Registro de Tareas

o.Matodologia

DEFICIENTE BACEPTABLE BUEND MUY BUEND EXCELEMNTE
. x
1.claridad
. X
2. Objetividad
x
3.Actualidad
N X
4 Organizacion
o X
5. Sufickencia
N X
6.Intencionalidad
: . X
7.Consistencia
. X
&.Coherencia
X

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 7 dias del

mes de Abril del Doz mil Veinte.

Mgtr. - Gabriel Borrero Carrasco

DI - 03664230

Especialidad : Ingeniero Industrial

E-mail - ghorrero@ucy. edu.pe
-

é"}’ﬂ' S

Firma
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N USY.

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Femando Rubén Lopez Pérez con DNI N° 42586163, de profesion Ingeniero
Industrial desempenandome actualmente como Analista de Seguridad Salud y Medio

Ambiente en la empresa Komatsu Mitsui Maquinarias del Peru S.A.

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:
Escala Clima Laboral CL-SPC; Registro de Tareas

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Escala Clima Laboral
CL-SPC DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
X
1.Claridad )
I X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
4.Organizacion l X
_— X
S.Suficiencia
6.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X
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Registro de Tareas

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
1.Claridad A ‘
2.0bjetividad = \
3.Actualidad = ’
4.0rganizacién A ‘

5.Suficiencia X
6.Intencionalidad X
X
7.Consistencia (
; X
8.Coherencia
2 X
9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 6 dias del mes
de abril del Dos mil Veinte.

Lic. - Fernando Rubén Lopez Pérez

DNI : 42586163

Especialidad : Ingeniero Industrial

E-mail - f lopez.perez20@gmail.com
Firma
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maximo Javier Zevallos Vilchez con DNI N° 03839229 Magister en
Administracion y Direccibn de empresas, de profesion Ingeniero Industrial
desempefiandome actualmente como Docente UCV-Filial Piura en .la Escuela de
Ingenieria Industrial.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validaci6n los instrumentos:

Escala Clima Laboral CL-SPC; Registro de Tareas

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Escala Clima Laboral

CL-SPC DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
X
4.Organizacién
X
5.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
X
7 .Consistencia
X
8.Coherencia
: o & o x
9.Metodologia S W o :
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Registro de Tareas :
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
1.Claridad %
z X
2.0Objetividad
X
3.Actualidad
2 X
4 Organizacién
X
5.Suficiencia
2 X
6.Intencionalidad
X
7 Consistencia
X
8.Coherencia
X
9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 07 dias del mes
de abril del dos mil veinte.

Matr. : Méximo Javier Zevallos Vilchez
DNI : 03839229

Especialidad : Ingeniero Industrial

E-mail : maxzevallosv_01@hotmail.com

P4 p



Anexo 04. Propuesta para mejorar el clima organizacional y productividad.
Debido a la baja productividad de los trabajadores de la empresa BMX CONSTRUCTORES

E.I.R.L se propone implementar estrategias y acciones para la optimizacion del clima laboral

y la productividad. A continuacion se detallan las siguientes estrategias a implementar.

» Calidad de vida en el trabajo

Establecer un espacio determinado al mes en el cual el gerente de la empresa pueda
establecer un dialogo con su personal y que ellos puedan manifestar sus opiniones de
forma sincera, clara y directa respecto a como se encuentran sus equipos de trabajo y la
forma en que se les distribuyen los recursos e insumos para realizar de forma efectiva
su labor.

Estimular la convivencia entre los trabajadores a través de actividades sociales tales
como: festividades en fechas iconicas, intercambio de regalos; ya que esto incrementara
el ambiente de amistad, cooperacion y trabajo en equipo.

> Motivacioén laboral

Implementar un sistema de reconocimientos y recompensas para los trabajadores.
Bonos por productividad.

Aumentar en un 25% del salario de los trabajadores.

Promover una cultura de aprendizaje a los trabajadores, a traves de capacitaciones,
charlas y talleres de las tareas especificas a ejecutar.

Comunicacion

Comunicacion semanal entre personal técnico y administrativo para permitir una
participacion activa de personal respecto a sus ideas para innovar en el servicio del
negocio y resolver sus dudas o inquietudes.

Aplicar actividades dinamicas como lluvia de ideas, donde los colaboradores escriben
en equipo, cada uno sus ideas respecto al trabajo, la finalidad de esta actividad es
involucrar al personal en el desarrollo de la empresa y hacerles saber que sus ideas son
tomadas en cuenta, por ser parte de la empresa, reforzando su compromiso e identidad
organizacional.

Los directivos deberan planificar una reunion donde les dardn a conocer a sus
colaboradores, acerca de la relacion individuo-organizaciéon, donde estaran los

beneficios que ellos recibiran por aportar a la empresa con lo que requieran los
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propietarios, para que adquieran un compromiso en el cumplimiento de la mejora y el

cambio.

Cabe mencionar que al aplicar estas estrategias y acciones se estimo que la productividad de
los trabajadores se incrementara en un 45% con respecto a lo que se encuentra actualmente
(50%).
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