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RESUMEN

El presente trabajo de Investigacion denominado El Clima Laboral Y Su
Influencia En La Productividad De Los Trabajadores De La Empresa Cooperativa
De Servicios Mdltiples ElI Tumi, Jesus Maria En El Periodo 2019, Con una muestra
de 150 trabajadores, la investigacion de tipo aplicada de enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo correlacional, mediante un disefio no experimental llegandose a

las conclusiones siguientes:

Se demostr6 que clima laboral influye en la productividad de los
trabajadores de la empresa Cooperativa El Tumi en el periodo 2019; porque en la
prueba de t = 54.0982 y valor-P = 0, donde se rechaza la hipétesis nula para alfa
= 0.05y en la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 500.0 y valor-P = 0.0 que
permite rechazar la hipotesis nula para alfa = 0.05, por la tendencia de los
trabajadores que permite con procedimientos y sus labores del clima laboral de la

empresa es aceptable.

Se estableci6 que afecta las relaciones de los trabajadores en la
productividad de la empresa Cooperatva ElI Tumi en el periodo 2019, de forma
positiva dentro de las metas de la productividad; porque en la prueba de t = 40.719
y valor-P = 0, donde se rechaza la hip6tesis nula para alfa = 0.05 y en la prueba
de Wilcoxon tiene un valor W = 22 438.0 y valor-P = 0.0 que permite rechazar la

hipétesis nula para alfa = 0.05.

Se demostr6 que la satisfaccion de los trabajadores impacta en la
productividad de la empresa Cooperatva EI Tumi En el periodo 2019, que
trabajadores muestra satisfaccion por procedimientos y sus labores del clima
laboral de la empresa es aceptable; ya que en la prueba de t = 49.4553 y valor-P
=0, donde se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05 y en la prueba de Wilcoxon
tiene un valor W = 22 490.5 y valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipotesis nula
para alfa = 0.05.
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Se evalu6 como interfiere el vandalismo de los trabajadores en la
productividad de la empresa Cooperativa EI Tumi en el periodo 2019; repercute
muy poco ya que los retrasos y perjuicios no son muy significativos, ya que en la
prueba de t = 78.3546 y valor-P = 0, donde se rechaza la hipdtesis nula para alfa
= 0.05y en la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 500.0 y valor-P = 0.0 que

permite rechazar la hipotesis nula para alfa = 0.05.

Palabras claves: Clima laboral, Productividad de trabajadores.
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ABSTRACT

This research work called The Laboral Climate And Its Influence In The
Productivity Of The Workers Of The Cooperative Company Of Multiple Services
The Tumi, Jesus Maria In The Period 2019, with a sample of 150 workers, the
applied type research of quantitative approach, correlal descriptive level, through

a non-experimental design reaching the following conclusions:

It was demonstrated that the work environment influences the productivity
of the workers of the company Cooperativa EI Tumi In the period 2019; because
in the test of t = 54.0982 and value-P = 0, where the null hypothesis is rejected for
alpha = 0.05 and in the test of Wilcoxon it has a value W = 22 500.0 and value-P
= 0.0 that allows to reject the null hypothesis for alpha = 0.05, due to the tendency
of the workers allowed with procedures and their work, the company's work

environment is acceptable

It was established that it affects the relations of workers in the productivity
of the company Cooperatva El Tumi in the period 2019, in a positive way within
the productivity goals; because in the test of t = 40.719 and P-value = 0, where the
null hypothesis is rejected for alpha = 0.05 and in the Wilcoxon test it has a value
of W = 22 438.0 and P-value = 0.0 that allows rejecting the null hypothesis for
alpha = 0.05.

It was shown that the satisfaction of the workers impacts on the productivity
of the company COOPERATVA EL TUMI in the period 2019, that workers show
satisfaction with procedures and their work in the company's work environment is
acceptable; since in the test of t = 49.4553 and Value-P = 0, where the null
hypothesis is rejected for alpha = 0.05 and in the Wilcoxon test it has a value W =
22 490.5 and Value-P = 0.0 that allows to reject the hypothesis null for alpha =
0.05.

When evaluating how the vandalism of workers interferes with the

productivity of the company Cooperativa El Tumi In the period 2019; It has very
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little impact since the delays and damages are not very significant, since in the test
of t = 78.3546 and Value-P = 0, where the null hypothesis is rejected for alpha =
0.05 and in the Wilcoxon test it has a W value = 22 500.0 and P-value = 0.0 that

allows rejecting the null hypothesis for alpha = 0.05.

Keywords: Work climate, Productivity of workers.



INDICE

(07N 27 I RO i
ASESOR DE TESIS ... ettt e et e e et e e e aaa s ii
JURADO EXAMINADOR.....cottttiiii ettt ettt e e e e e eeta b e e e e aeeeenee iii
DEDICATORIA .. et ettt e e et e e e et e e e e et e e e raa s iv
AGRADECIMIENTO ...ttt ettt e e e e e et ettt e e e e e e aeeeenes v
RESUMEN ..ottt e et e e ettt e e e e et e e e e eba e e e e aba e e aeeaanas Vi
AB ST R A CT e et e ettt b e e et e et bt aaaaaaaee viii
1\N] Lo =S X
INAICE @ TADIAS ......vvveveeeeeeeete ettt ettt ettt et eeae et e e e ere e Xiii
13 T6 [1oT=Yo [N o U Tir= =R XV
INTRODUGCCION. ....ccviitiitieieeie ettt ettt eae et e te e e eaeeteate et eaeeeeereaneenes XViii
I. PROBLEMA DE INVESTIGACION .....cooiiiieieceeeee ettt ne e, 20
1.1.  Planteamiento del problema ... 20
1.2. Formulacion del Problema ........ccce i i 21
1.2.1. Problema genEral. ............uuiuiiiiiiiiiiiiii e 21
1.2.2. Problemas eSpecCifiCOS..........coiiiiiiiii i 22
1.3.  Justificacion del @StUTIO..........uuuiiiiiiiiiiiiiiie e 22
1.3.1. JUSHIfICACION TEOFICA. ... 22
1.3.2. JUSHIfICACION PrACHCA.......uvuiii i e 22
1.3.3. JUSHIfICACION SOCIAL ... 23
1.4. Objetivos de [a INVestigacion ..............ooeuiiiiiii i 23
ODJELIVO GENETAL ...ttt 23
ODbjEtiVOS ESPECITICOS. .uuuui et e e e e e e 23
[l MARCO TEORICO ...ttt ettt ettt ese et se e e sese e esenens 24
2.1. Antecedentes de la INVEStIQaCION ........ccc.ooeiiiiiiiiiiiiii e 24
ANtECEAENTES NACIONAUES. ... 24
2.1.2. Antecedentes iNternacionales. ... 28
2.2. Basesteoricas de las variables.............ccccoiiiiiiiiiii 31
2.2.1. Bases tedricas de la variable: clima laboral. ............cccviiiiiiiiiiiiiiii, 31
Bases tedricas de la variable: productividad. ..., 41
2.3.  Definicion de términos DASICOS .........uuiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 46
. MARCO METODOLOGICO .....ceeeeeeceeeeeeeeeee ettt aneanens 53



3.1.  Hipotesis de 1a INVESHIGACION............uiiiiiiiieiaiiieie e 53

3.1.1. HIPOLESIS QENEIAL ....vviiiiii it 53
3.1.2. HIPOLESIS ESPECITICAS. ..eeiiieiiiiiiiiee e 53
3.2, VariableS de @STUTIO. ........uuuiiiieiiiiiiiiiiiieiieiie bbb 53
3.2.1. DefiniCion CONCEPLUAL ........cceiiieiee e e 53
DefiniCiON OPEIaCIONAL. ........eeiiiiiiiiiiiiiti et a e e e e e e e e e nnneee s 54
3.3.  Tipoynivel de [ainvestigacion ...........cccoioeiiiiiiiiiiiei e 57
3.3.1. TipO de INVESHIGACION. .....uueiiiiieeeiiieee e 57
3.3.2. Nivel de INVESHIGACION. .......ccoiieecee e 57
3.4. Disefio de 1a iNVESHGACION .......cooiiiiiiiiiieie e 58
3.5.  Poblacién y muestra de eStUdiO...........ccoeiiieiiiiiiiiiiiiir e 59
3.5.1. PODIBCION. ..o 59
3.5.2. Y (B T=T { PSPPPTPPP TSP 60
3.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.............cccuvvveeeieeeiiiiciiiniineeeen. 60
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos. ...........cooviiiiiiiiiiiie e 60
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.............cooviiiiiiiiiiieeiiiiieee e 60
3.7. Métodos de andlisis de datOs ...........eeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 61
3.8, ASPECIOS BLICOS ..uuiieeiiiieeiiee e e e e e e e e a e 62
IV,  RESULTADOS ... oottt e et e ettt e e et e e e e et s 63
4.1. Resultados de la validacion del inStrumento .............cccccoviiiiiiiiiiineceieeeeeen 63
41.1. Validez y confiabilidad de [0S INStrumentos. ............cccccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiieeee 63
4.2. Resultados de la Estadistica DeSCHPLiVa .........c..vvveiiiieeeiiiiiiiieeeee e 65
4.2.1. Estadistica descriptiva de la variable independiente: clima laboral. ............ 65
Estadistica descriptiva de la variable dependiente: productividad..............cccccccoeviunnnnen. 98
4.3. Resultados de la Estadistica Inferencial para la Contrastacion de las hipotesis
...................................................................................................... 117
Contrastacion de las hipotesis eSpecifiCas. ....cooviiiiiiiiiiiiiiii e 117
4.3.2. Contrastacion de la hipotesis general. .........cccvvveeviiiiiiiiiiiiiieeee e 132
V. DISCUSION. ...ttt ettt et et e et et e e eaeeteste e e e eaeeaeaaeareannas 138
5.1.  Discusion sobre los resultados de la Estadistica Descriptiva.............cccveeee.... 138
5.1.1. Discusion sobre los resultados de la estadistica descriptiva de la variable
independiente.
................................................................................................ 138
5.1.2. Discusion sobre los resultados de la estadistica descriptiva de la variable
(o =T 0 T=T o o 1T o | =SS 138
5.2.  Discusion sobre los resultados de la Estadistica Inferencial .................c.......... 139

Xi



5.2.1. Discusidén de los resultados de la Contrastacion de las hipotesis especificas.

................................................................................................ 139
5.2.2. Discusion de los resultados de la contrastacion de la hipotesis general. ..140
VI, CONCLUSIONES ...ttt a e e et eeeaeeeanes 141
P I A e 141
VII. RECOMENDACIONES ... .ottt e e e e eeeeees 143
P MBI ..ot e e e e e e e et a e e 143
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......oocieiteieeeeeeeete ettt aae e 145
AN X OIS e e e e et et e e e et ettt e aaaaeaaee 151
ANEXO 1: Matriz de CONSISIENCIA .....ccoeeeeeeeeee e 152
Anexo 2: Matriz de OperacionaliZacCiOn...............oeeuuuiiiiiieeeee e eeeaeaanes 153
ANEXO 3 INSITUMENTOS .....ceiitiii ettt e e e et e e e e e e enenr e e e eeeeennnes 155
Anexo 4: Validacion de INStrUMENTOS. .......cooiiiuiiiiiiiiie e 157
ANEXO 5: MALNZ € AALOS ... 159
ANEXO 6: Propuesta de VAIOK ...........oouuiiiiiii e e et eeeaeeennes 165

Xii



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.
Tabla 22.
Tabla 23.
Tabla 24.
Tabla 25.
Tabla 26.
Tabla 27.
Tabla 28.
Tabla 29.
Tabla 30.
Tabla 31.
Tabla 32.
Tabla 33.
Tabla 34.

indice de tablas

Operacionalizacién de las variables .............cccciiiiiii e, 55

Resultados de la validacion clima laboral y su influencia en la productividad .64

Suma de las Validaciones para Clima laboral...............cccoevvviiiini e, 65
Suma de las Validaciones de la Productividad .............ccccoeeeeeeeiiiieieeeeee, 65
Frecuencia de resultados del item L.............uuuuueummmimmimiiiiiiiiiiiiiiiiiee. 66
Resultados estadisticos descriptivos del item L...........occociiiiieiiieiniiiiiiiieeeeen. 66
Frecuencia de resultados del item 2. 68
Resultados estadisticos descriptivos del item 2............ococviviiiiiiiiiiiiiiiieeeee. 68
Frecuencia de resultados del item 3. 70
Resultados estadisticos descriptivos del item 3., 70
Frecuencia de resultados del item 4 ... 72
Resultados estadisticos descriptivos del item 4..........ccoooiiiiiiiiiiieeiiiiiinee, 72
Frecuencia de resultados del item 5.........coooiiiiiiiiiiiii e 74
Resultados estadisticos descriptivos del item 5., 74
Frecuencia de resultados del item B.............uuuuuiimiiiiiiiiiiiiiiiee. 76
Resultados estadisticos descriptivos del item 6.........ccccoeeeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeceeiins 76
Frecuencia de resultados del item 7 ............uuuuuuiimiiiimimiiiiiiiiiineeaee 78
Resultados estadisticos descriptivos del item 7........cccceevieeiiiiiiiiiiiiiieeeeeei, 78
Frecuencia de resultados del item 8.............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 80
Resultados estadisticos descriptivos del item 8........cccceeieeiiiiiiiiiiiiiinieecciin, 80
Frecuencia de resultados del item O............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiieaeeees 82
Resultados estadisticos descriptivos del item 9........cccceeeiiiiiiiiiiiiiiieei, 82
Frecuencia de resultados del item 10 ...........uuuuuimmimmmmmmiiiiiiiiiiiieieeeeeeee. 84
Resultados estadisticos descriptivos del item 10..........cooovviiiieiieeeeniiiiiinnee. 84
Frecuencia de resultados del item L11........coooiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 86
Resultados estadisticos descriptivos del item 11..........ccccccvviiiiiiiiiniiiiinnnnnn. 86
Frecuencia de resultados del item 12..........ooooiiiiiiiiiiiiiiiiee e 88
Resultados estadisticos descriptivos del item 12..........ccccccvvvviiiiiiiiiiiniinnnnns 88
Frecuencia de resultados del item 13........coooiiiiiiiiiiiiiiiee e 90
Resultados estadisticos descriptivos del item 13...........ccccciiviiiiiiiviiiiiiiinnn, 90
Frecuencia de resultados del item 14 ............vvviiiniiiiiiiiiiiieann, 92
Resultados estadisticos descriptivos del item 14............cccccvvviiiiiiiviiiininnnnns 92
Frecuencia de resultados del item 15...........uuuuiiiiiimmiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeees 94
Resultados estadisticos descriptivos del item 15...........ccccoiiiiiiiiiiiniiiiiiinnnns 94

xiii



Tabla 35. Frecuencia de resultados del itemM 16 ......c.uvveeiieiieiee e 96

Tabla 36. Resultados estadisticos descriptivos del item 16.........cccoeeevviviiiiiiiiiieeeeeeennns 96
Tabla 37. Frecuencia de resultados del item 17 ............uuuuuuiiiiimiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiineenane. 98
Tabla 38. Resultados estadisticos descriptivos del item 17.......ccccooveeviiiiiiiiiiiiieeeeeeeiins 98
Tabla 39. Frecuencia de resultados del item 18............uuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinieien. 100
Tabla 40. Resultados estadisticos descriptivos del item 18........cc.ooovviiviiiiiiiiiieeneiinnn, 100
Tabla 41. Frecuencia de resultados del item 19 ... 102
Tabla 42. Resultados estadisticos descriptivos del item 19...........cccciiiieeiieiiniiiiinnn. 102
Tabla 43. Frecuencia de resultados del item 20 ...........cccuuiiiiiiiiiiiiiiie e 104
Tabla 44. Resultados estadisticos descriptivos del item 20............cccvvieeeeeeeiniiiinnnnn. 104
Tabla 45. Frecuencia de resultados del item 21 ...........cccuiiiiiiiieiiiiiii e 106
Tabla 46. Resultados estadisticos descriptivos del item 21...........ccccvviiieieeeeiniiiinnnne. 106
Tabla 47. Frecuencia de resultados del item 22 ... 108
Tabla 48. Resultados estadisticos descriptivos del item 22...........ccccivieviiiiiiiiiiinnnne. 108
Tabla 49. Frecuencia de resultados del item 23 ... 110
Tabla 50. Resultados estadisticos descriptivos del item 23........ccoooeviiiiiiiiiiiinieeencennnn, 110
Tabla 51. Frecuencia de resultados del item 24 .............uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiien. 112
Tabla 52. Resultados estadisticos descriptivos del item 24............cooovviiiiiiiiiieeniinnnn, 112
Tabla 53. Frecuencia de resultados del item 25...........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiii. 114
Tabla 54. Resultados estadisticos descriptivos del item 25........cccoooviiiiiiiiiiiiniiinniiinnn, 114
Tabla 55. Frecuencia de resultados del item 26.............uuvuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiie. 116
Tabla 56. Resultados estadisticos descriptivos del item 26............cccoovvviiiiiinieeeniinnn, 116

Tabla 57. Tablas cruzadas de la Comparacion de Dos Muestras - Relaciones de los

trabajadores & Productividad.............ooouuiiiiiiiiicc e 118
Tabla 58. Tablas cruzadas para la comparacion de dos muestras: Satisfaccion de
trabajadores & Productividad.............oeeuuiiiiiiii e 123
Tabla 59. Tablas cruzadas de la comparacién de dos muestras: Vandalismo &

g (0 To 18 o 11/ T =T SR 128
Tabla 60. Tablas cruzadas de la comparacion de dos muestras: Clima Laboral &

g (0 To 18 o 11/ T =T R 133

Xiv



indice de figuras

Figura 1. Gréfica de resultados del item L .......oovvviiiii i 66
Figura 2. Gréfica de latendencia del item L.........ccccooooiiiiiiiiiiiiiiii e, 67
Figura 3. Gréfica de resultados del item 2 ........oovveiiii i 68
Figura 4. Gréfica de latendencia del item 2..........ccooiiiiiiiiiiiiiii e, 69
Figura 5. Gréfica de resultados del item 3 ... 70
Figura 6. Grafica de la tendencia del item 3...........ooooiiiiiiii e 71
Figura 7. Grafica de resultados del item 4 ...........ooiiiiii i 72
Figura 8. Grafica de la tendencia del item 4............ooooiiiiiiiiii e 73
Figura 9. Grafica de resultados del item 5 ..........ouiiiiiiiii e 74
Figura 10. Gréfica de la tendencia del item 5..........cooooiiiiiiiii 75
Figura 11. Gréfica de resultados del item 6 ............coooeiiiiiiiiiiiiiie e 76
Figura 12. Gréfica de la tendencia del item 6............coooiiiiiiiiiiiiiie e 77
Figura 13. Gréfica de resultados del item 7 ...........eeiiiiiiiiiiiie e 78
Figura 14. Gréfica de la tendencia del item 7...........ooooiiiiiiiiie e 79
Figura 15. Gréfica de resultados del item 8 ..........cii i e, 80
Figura 16. Gréfica de la tendencia del item 8.........cccooeeiiiiiiiiiiiiii e, 81
Figura 17. Gréfica de resultados del item 9 ..o, 82
Figura 18. Gréfica de la tendencia del item 9.........cocooiiiiiiiiiiiiiii e, 83
Figura 19. Gréfica de resultados del item 10 ........ccoiiieiiiiiiiiiiii e, 84
Figura 20. Gréfica de la tendencia del item 10........c..oooiiiiiiiiiiiiiie e, 85
Figura 21. Gréfica de resultados del item 11 ........ccoiiiiiiiiiiiiiiii e, 86
Figura 22. Gréfica de la tendencia del item L11........c.coooiiiiiiiiiiiiiie e, 87
Figura 23. Gréfica de resultados del item 12 ........ccooieiiiiiiiiiici e, 88
Figura 24. Gréfica de la tendencia del item 12...........coooiiiiiiiiiiiiiiiiee e 89
Figura 25. Gréfica de resultados del item 13 .........oooiiiiiiiiiiiiiie e 90
Figura 26. Gréfica de la tendencia del item 13..........coooiiiiiiiiiiiiiiie e 91
Figura 27. Gréfica de resultados del item 14 ..........oooiiiiiiiiiiiiiiie e 92
Figura 28. Gréfica de la tendencia del item 14...........coooiiiiiiiiiiiiiiiiee e 93
Figura 29. Gréfica de resultados del item 15 .........oooiiiiiiiiiiiiiie e 94
Figura 30. Gréfica de la tendencia del item 15..........ccooiiiiiiiiiiiiiiee e 95
Figura 31. Gréfica de resultados del item 16 ..........ccoeeeiiiiiiiiiiiiiiee e 96
Figura 32. Gréfica de la tendencia del item 16...........coooviiiiiiiiiiiieeiiiiieee e 97
Figura 33. Grafica de resultados del item 17 ........coooeeieiiiiiiiee, 98
Figura 34. Gréfica de la tendencia del item 17.......cccooeiiiiiiiiiiiiiie e, 99

XV



Figura 35. Gréfica de resultados del item 18 ........cccoooieiiiieiiiiii e, 100

Figura 36. Gréfica de la tendencia del item 18...........ccoooviiiiiiiiiii e, 101
Figura 37. Gréfica de resultados del item 19 .......cccooiiiiiiiiiiiie e, 102
Figura 38. Gréfica de la tendencia del item 19...........cooiimiiiiiiii i, 103
Figura 39. Gréfica de resultados del item 20 .......cccooeiiiiiiiiiiii e, 104
Figura 40. Gréfica de la tendencia del item 20...........ccooovviiiiiiii e, 105
Figura 41. Grafica de resultados del item 21 ...........oooiiiiiiiiiiiiii e 106
Figura 42. Grafica de la tendencia del item 21...........ooooiiiiiiiiiiiiiiiieee e 107
Figura 43. Grafica de resultados del item 22 ............oooiiiiiiiiiiiiiee e 108
Figura 44. Grafica de la tendencia del item 22............ooooiiiiiiiiiie e 109
Figura 45. Grafica de resultados del item 23 ... 110
Figura 46. Grafica de la tendencia del item 23...........oooiiiiiiiiiiiie e 111
Figura 47. Gréafica de resultados del item 24 ...........oooiiiiiiiiiiiiie e 112
Figura 48. Grafica de la tendencia del item 24 ... 113
Figura 49. Grafica de resultados del item 25 ...........ooiiiiiiiiiii e 114
Figura 50. Gréfica de la tendencia del item 25...........ccooiiiiiiiiiii e, 115
Figura 51. Grafica de resultados del item 26 .........c..ooooviiiiiiiiiii e, 116
Figura 52. Gréfica de la tendencia del item 26...........cc.oooviiiiiiiiiieiciccee e, 117

Figura 53. Frecuencia de las relaciones de los trabajadores frente a la frecuencia de la
o] g0 o [ Tex 1Y/ To =T ST 119
Figura 54. Densidades suavizadas de las relaciones de los trabajos frente a la
frecuencia de la productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva

(o F= L LIS = T F- PP 119
Figura 55. Gréfico de cajas y bigotes de la comparacion de dos muestras: relaciones de
los trabajadores y la productividad. ... 122
Figura 56. Frecuencia de satisfaccion de los trabajadores frente a la frecuencia de la
PrOQUCTIVIAAA ......coeiiiiiiiiiieieee e 124
Figura 57. Densidades suavizadas de satisfaccion de trabajadores frente a la
frecuencia de la productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva

(o E= U RS = g T T TP P P PP PRPTRRRRRRRRPRN 124
Figura 58. Grafico de cajas y bigotes de la comparacion de dos muestras: satisfaccion
de trabajadores y la produCHVIAAd. .............uuuuuuiuiieiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieeeeeeeeeeeee e 127
Figura 59. Frecuencia del vandalismo frente a la frecuencia de la productividad ........ 129
Figura 60. Densidades suavizadas de vandalismo frente a la frecuencia de la

productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana ...... 129

XVi



Figura 61. Gréfico de cajas y bigotes de la comparacion de dos muestras: vandalismo y
F= 0] {07 [UTd 11/ o F= To R 132
Figura 62. Frecuencia del clima laboral frente a la frecuencia de la productividad ...... 134
Figura 63. Densidades suavizadas del clima laboral frente a la frecuencia de la
productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana ...... 134
Figura 64. Gréfico de cajas y bigotes de la comparacion de dos muestras: clima laboral

Y 1@ PrOAUCTIVIAAA. ... 137

XVii



INTRODUCCION

La presente investigacion denominada El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores de la Empresa Cooperativa De Servicios
multiples EI Tumi, Jesus Maria En El Periodo 2019, toma en consideracion los
procedimientos que se establecen en la empresa para su productividad mediante
politicas establecidas para el manejo del clima laboral, que permitird superar los
inconvenientes en su influencia, por estas consideraciones se establecieron los

objetivos siguientes:

Demostrar de qué manera el clima laboral influye en la productividad de los
trabajadores de la empresa Cooperativa El Tumi en el periodo 2019.Establecer
coémo afecta las relaciones de los trabajadores en la productividad de la empresa
Cooperatva El Tumi en el periodo 2019. Demostrar como la satisfaccién de los
trabajadores impacta en la productividad de la empresa Cooperatva El Tumi en el
periodo 2019.Evaluar como interfiere el vandalismo de los trabajadores en la
productividad de la empresa Cooperativa El Tumi en el periodo 2019. El contenido

del informe est& estructurado en capitulos, de la siguiente manera:

Primer capitulo. Contiene el planteamiento del problema, abarcando la
caracterizacion de la problemética, formulacion del problema, objetivos de la
investigacion, justificacion e importancia y delimitacion del problema de la
investigacion, el clima laboral y su influencia en la productividad de los
trabajadores de la empresa cooperativa de servicios multiples el Tumi, Jesus

Maria en el periodo 2019.

Segundo capitulo. Guarda relacibn con el desarrollo del marco tedrico,
comprendiendo los antecedentes de la investigacion, teoria cientifica que

fundamente el estudio, y el marco te6rico conceptual.

Tercer capitulo. Abarca la parte metodoldgica de la investigacion, en la que incluye
el tipo y nivel, el método y disefio de investigacion, poblaciéon y muestra,
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procedimientos de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos, técnicas de analisis y procesamiento de datos.

Cuarto capitulo. Detalla el analisis e interpretacion de los resultados de la Gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la empresa cooperativa de servicios
Multiples EI Tumi, en el periodo 2019.Finalmente se han establecido las

respectivas discusiones, conclusiones y recomendaciones obtenidas.
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|.PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

“Actualmente a nivel mundial, las empresas estan a la busqueda de ser mas
productivos y eficientes, en ese sentido buscan estrategias que le permitan
ofrecer mejores servicios para optimizar recursos”. (Vasquez, 2017, p. 14)

Segun Unitec (Citado por Vasquez, 2017) mientras mayor sea su nivel de
productividad laboral, podra alcanzarse mayor cumplimiento de los objetivos y por
ende mas éxito, sin embargo, para que esto suceda, es necesario crear
condiciones apropiadas dentro del entorno para que las personas puedan
desarrollarse y encaminar adecuadamente sus esfuerzos, es a estas condiciones,
como la comunicacion, motivacion, trabajo en equipo y otros, se le llama clima
laboral, el cual, toda organizacion busca que sea id6neo, para hacer sentir
satisfechos a sus colaboradores, con el fin de que realicen sus funciones con
eficiencia y eficacia, que impulse el logro de sus objetivos, y por ende, el

desarrollo de la visién organizacional.
Segun Vasquez (2017)

Esta realidad es aplicable para no sélo en otros paises, sino también en el
nuestros, por ello, en el Perq, la Gerencia de Politicas de Gestion de Recursos
Humanos (2011), cre6 el Servicio Civil Peruano, que tiene como propésito que
quienes laboren en instituciones publicas formen parte de un sistema
administrativo de gestion de servidores publicos que articule los intereses de los
servidores publicos con los del estado para mejorar el clima laboral en las
instituciones publicas, buscando obtener mayor productividad de los mismos para
beneficio, finalmente, de la sociedad. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos,
muchas instituciones publicas peruanas necesitan aun fortalecer y mejorar su
clima laboral, de modo que aumenten su productividad y por ende la calidad de

servicio que brindan a la comunidad. (p. 15)
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En la actualidad es necesario que todas las empresas evallen los sucesos
generados por la falta de un buen clima laboral y los acontecimientos que se
genera en base a ello, es por eso que en la Cooperativa El Tumi se observa que
hay un nivel de alta competitividad, puesto que los trabajadores buscan llegar a
sus metas y objetivos trazados, pero se visualiza que no existe un adecuado clima
laboral ya que no hay iniciativa por parte del Departamento de Negocios Lima,
(quien se encarga de monitorear los proyectados mensuales de cada Oficina a
nivel Lima), puesto que no ejecuta reconocimientos personales y bonos por

conseguir el proyectado mensual.

La Cooperativa EI Tumi, que posee 44 afios brindando servicios crediticios
y beneficios solidarios a todas las personas naturales afiliadas como socios;
teniendo como mercado principal al sector salud a nivel Nacional (Lima y
Provincia). Es por ello que, la Cooperativa, es una empresa que da trato directo
a sus socios por tal motivo, los trabajadores de oficina administrativa y analistas
de créditos son la primera “cara” frente a los socios, por ende, la empresa tiene
que generarles un buen clima laboral para la produccién y/o colocacion de
préstamos conjuntamente con la afiliacion de socios nuevos para el crecimiento
de la empresa. A su vez, se esta observando un clima laboral totalmente
desfavorable debido a las rotaciones del personal teniendo un 25% mensual, las
bonificaciones de la meta trazada bajando al 50% en estos 3 Ultimos meses, los
no reconocimientos personales y lineas de carreras. Esto afecta directamente a
los trabajadores ya que no realizan un crecimiento profesional y a la par salarial.
Por ende, se refleja la desmotivacién de los trabajadores, la falta de compromiso

con la empresay con ello se genera una disminucion en la productividad mensual.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general.

¢,Como influye el clima laboral en la productividad de los trabajadores de la

empresa Cooperativa El Tumi en el periodo 20197
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1.2.2. Problemas especificos.

¢, Como afecta las relaciones de los trabajadores en la productividad de la empresa

Cooperatva El Tumi en el periodo 2019?

¢Como impacta la satisfaccion de los trabajadores de la productividad de la

empresa Cooperatva El Tumi en el periodo 20197

¢,Como interviene el vandalismo de los trabajadores en la productividad de la

empresa Cooperatva El Tumi en el periodo 20197
1.3. Justificacién del estudio

La finalidad de nuestra investigacion en la Cooperativa EI Tumi, es conocer la
problematica generada por un mal clima laboral ya que es una cooperativa que
tiene una meta mensual y por ende necesita tener trabajadores que den lo mejor
de si para alcanzar sus metas y objetivos diarios y asi obtener una mejor

productividad y crecimiento de la empresa.
1.3.1. Justificacion tedrica.

La presente investigacion permite la relacion que existe entre el clima laboral y la
productividad de los trabajadores de la Cooperativa El Tumi, considerando las
necesidades basicas de los trabajadores que afectan en el ambiente de trabajo
en diferentes oficinas, ademas servira como base tedricas y conocimientos para

estudios similares.

1.3.2. Justificacién practica.

La finalidad de esta investigacion servird para mejorar el clima laboral de los
trabajadores de la Empresa Cooperativa EI Tumi, es por eso que usaremos
instrumentos tales como cuestionario y entrevistas para tener un mayor
conocimiento de la identificaciéon de los trabajadores y poder demostrar como el

clima laboral influye en la productividad.
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1.3.3.Justificacion social.

La presente investigacion servira para la sociedad ya que estudiaremos el clima
laboral y la productividad para que en base a ello se pueda tener un mejor
conocimiento y ante ello, generar una mejor teoria, en referencia al mejoramiento

de la produccién de una empresa.

1.4. Objetivos de la investigacion

Objetivo general.

Demostrar de qué manera el clima laboral influye en la productividad de los

trabajadores de la empresa Cooperativa El Tumi en el periodo 2019.
Objetivos especificos.

Establecer como afecta las relaciones de los trabajadores en la productividad de

la empresa Cooperatva EI Tumi en el periodo 2019.

Demostrar coémo la satisfaccion de los trabajadores impacta en la productividad
de la empresa Cooperatva El Tumi en el periodo 2019.

Evaluar como interfiere el vandalismo de los trabajadores en la productividad de

la empresa Cooperativa EI Tumi en el periodo 2019.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién

Antecedentes nacionales.

Rojas, (2018), realizdé la investigacion titulada “Clima organizacional
desempefio laboral en la unidad territorial FONCONDES, Huéanuco 2018”, para
obtener el grado académico de Maestra en Gestion Publica de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo. Huanuco. Peru. EIl objetivo principal
fue determinar el coeficiente de correlacion entre las variables clima
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores en la institucién indicada.
El tipo de investigacion es descriptivo correlacional, el disefio es no experimental
correlacional-transversal. En la presente investigacion la poblacién estuvo
constituida por todos los trabajadores de la en la Unidad Territorial FONCODES,
Huénuco-2018, que en total suman 21 personas, la muestra esta conformada por
la misma poblacion por lo que se trata de una muestra universal. La técnica para
la toma de datos fue la encuesta y como instrumentos se tiene dos cuestionarios
gue midieron a cada una de las variables conformadas por 20 items y 16 items
respectivamente, los mismos que fueron validados por juicio expertos y cuya
confiabilidad se determind mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. Los
resultados de la presente investigacion indicaron que el clima organizacional y el
desempeiio laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huanuco, 2018, se
relacionan significativamente, ya que en la prueba de hipétesis realizado el
coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.522, y el p-valor igual a 0.015 es
menor que el error estimado (0,05), entonces se acepta la hipé6tesis de
investigacion, ello indica una correlacion entre dichas variables moderada, es
decir, al aumentar una también la otra aumenta o viceversa, asi también tanto el
clima organizacional y el desempefio laboral en dicha institucion segun la opinion

de los trabajadores es regular.

Muguruza (2018), realiz6 una investigacion titulada “Estrés laboral y su

influencia en el clima organizacional de la empresa inversiones civiles Santa Rosa
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SAC- MALLAY 2017- Huacho — Peru 2018“ para optar al titulo profesional de
Licenciado en Administracion, de la Escuela Profesional de Administracion, de la
Facultad de Ciencias Empresariales en la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion. Huacho. Lima. Perl. EIl objetivo de esta investigacion fue
demostrar que tanto influye es estrés laboral y el clima organizacional. La
metodologia que utilizo esta investigacion es aplicada y el disefio es no
experimental transeccional descriptivo correlacional, se utilizé una muestra de 20
colaboradores, se concluy6 que el estrés laboral influye en el clima organizacional
de la empresa de lo cual para disminuir el estrés laboral es implementar cursos
de actualizacion, talleres de risoterapia, se deberia incorporar también incentivos
donde los colaboradores se sentiran mas satisfechos y de otra manera su estrés
bajaria.

Chunga (2018), realiz6 la investigacion titulada “Clima organizacional y el
desempeiio de los trabajadores de la municipalidad distrital Bellavista de la Unién
Sechura 20187, para optar al grado académico de Maestro en Gestion Publica, de

la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo. Piura. Peru.

La investigacion fue de tipo no experimental (no se manipulan las
variables), el disefio de la investigacion es descriptivo y correlacional, dado que
implica la relacion entre ambas variables. El instrumento utilizado para recoger
los datos fue el cuestionario, el mismo que esta compuesto de 23 items para la
variable clima organizacional y la variable Desempefio laboral que consta de 14
items. La poblacion estuvo compuesta de 40 trabajadores la muestra, conformada
por 36 trabajadores que laboran en la municipalidad Distrital de Bellavista de la
Unién — Sechura.

Los resultados obtenidos nos indican una correlacion positiva muy alta y
significativa (r = 0.871 y p valor = 0.000) entre las variables Clima Organizacional
y Desempeiio Laboral; indicando que el 75,8% (r 2) de la variabilidad en el
desempeiio laboral es explicada por el clima organizacional. Las correlaciones
entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio son positivas,

altas y significativas: Entre Estructura Organizacional y Desempefio Laboral (r =
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0.789 y p valor = 0.000); Procesos Organizacionales y el Desempefio Laboral (r
=0.919 y p valor = 0.000); Liderazgo y Desempefio Laboral (r =0.782 y p valor =
0.000); la Motivacién y Desempefio Laboral (r = 0.768 y p valor = 0.000); entre
Comunicacion y Desempefio Laboral (r = 0.722 y p valor = 0.000). Concluyendo
de esta manera que a medida que el clima organizacional sea mejor se obtendra
un mejor desempefio por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Bellavista.

Véasquez (2017) realizd una investigacion titulada: “Estudio del clima
laboral y su influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de
la municipalidad distrital de ciudad Eten, 2076”, para optar al titulo profesional de
Ingeniero Comercial de la carrera profesional de Ingeniero Comercial en la
Universidad Privada Juan Mejia Baca. Chiclayo. Lambayeque. Peru. El objetivo
de esta investigacion fue disefiar una propuesta de mejora en cuanto al clima
laboral para mejorar la productividad de los servicios publicos y brindar un mejor
servicio a la poblaciéon etenana. La metodologia que utilizé esta investigacion es
de tipo cuantitativo porque desarrollo magnitudes numéricas para asi saber
cuantos trabajadores estan insatisfechos con el clima laboral, ellos utilizaron una
poblacién de 6 areas en cual abarca de 50 trabajadores, de los cuales se afirma
gue el clima laboral si influye en la productividad de manera positiva, sin embargo,
falta mejorar estrategias como recompensa, agradecimientos. Aqui se planteo la
Hipotesis de que el clima laboral influye positiva y directamente sobre la
productividad, basandose en los estudios realizados por Campbell, quien
defiende esta teoria. Esta investigacion es de tipo cuantitativo y propositivo, por
lo que ha sido necesario recabar informacion mediante cuestionarios, aplicados
a los trabajadores administrativos (50), en especial a la Unidad Administrativa
(07). Estos datos fueron vertidos en el programa especializado SPSS, donde
mediante Correlacién de Pearson se logré conocer con exactitud la influencia del
clima laboral sobre la productividad, evidenciando la necesidad de disefiar el plan
de mejora del clima laboral. Asi es como se concluy6 que la hipotesis quedaba
demostrada veraz, al existir un clima laboral favorable con ciertas deficiencias que

definian un nivel de productividad bueno, pero que podria mejorar, por lo que se
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disefio un plan de mejora focalizado en las recompensas y el apoyo de los

superiores.

Alva y Juarez (2014) realizaron la investigacion titulada Relaciéon entre el
nivel de satisfaccion laboral y nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa chimu agropecuaria S.A del distrito de Trujillo 2014, para optar al titulo
profesional de Licenciado en Administracion, de la Escuela Profesional de
Administracion, de la Facultad de Ciencias Econdmicas en la Universidad Privada
Antenor Orrego. Trujillo. La Libertad. Peru. La presente investigacion, tuvo como
propoésito establecer la relacidn entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del
distrito de Trujillo. Como hipétesis se consideré: La relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Truijillo es directa. Se utilizé el disefio de
investigacion descriptivo, el tamafio de la muestra correspondioé a la poblacion
muestral conformado por 80 colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria
S.A del distrito de Trujillo. Las variables de estudio fueron, la satisfaccién laboral
gue es el resultado de factores tanto internos como externos y la productividad
gue se traduce en la eficiencia relacionada con el buen desempefio de los
colaboradores. Entre los resultados mas relevantes se considera que existe un
nivel medio de satisfaccion de los colaboradores y un nivel de productividad
traducida en el desempefio laboral que es regular. Se identific6 que los
colaboradores de la empresa laboran los dias feriados siendo compensado con
un dia de descanso la cual genera una desmotivacion ya que el colaborador
prefiere que se le page. Asimismo, corresponde a gerencia, analizar y evaluar
continuamente. Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral
periddicamente para mantener informacién actualizada de la mismay se propone
la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfacciéon de los

colaboradores.

27



2.1.2. Antecedentes internacionales.

Lépez (2018) realizd la investigacion titulada “Cultura organizacional y
productividad. Estudio de caso en una microempresa productora de botanas en
Metepec, Estado de México, 2018”, para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion de la Facultad de Contaduria y Administracion en la Universidad
Autébnoma del Estado de México. Toluca. México. Llegé a las siguientes
principales conclusiones: El 100% de los colaboradores no muestran sintomas de
tener resistencia al cambio, se acoplan perfectamente a los nuevos socios,
nuevas ideas y nueva maquinaria, responden correctamente a los cambios. La
empresa necesita establecer manuales y estandares de calidad, para que el
personal de produccion conozca a la perfeccion los procedimientos y pasos que
debe conllevar cada proceso productivo. La organizacion necesita restructurar la
descripcion de puestos, debido a que existe confusion entre los colaboradores.
Uno de los hallazgos mas importantes es que la empresa no cuenta con una
fuerza de ventas, se necesita crear un grupo de vendedores capacitados con el
propoésito de incrementar las ventas y por consecuente la produccion. De igual
forma los colaboradores estan incentivados, pero no motivados al 100%. La falta
de conocimiento de la cultura organizacional, la falta de apego a la institucion, las
diferencias de valores y creencias que existen dentro de la empresa, la falta de
descripcion de puestos, la falta de fuerza de ventas, y todos los aspectos antes

mencionados, afectan directamente a la productividad de la organizacién.

Zans, (2017) realiz6 la investigacion titulada “Clima Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016”, para optar al titulo de Master en Gerencia
Empresarial, en la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa, en la
Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. Managua. Nicaragua. EIl
desarrollo de este estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con
elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El universo fueron 88
trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. Se aplicé

la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios para una adecuada
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investigacion, siguiendo la normativa establecida por la UNAN Managua para este
tipo de trabajo. Los resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional
presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se
considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del
Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades, jefes,
responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional,
Favorable, Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y
orgullo, ademas se debe constituir de manera permanente en las consultas,
escuchar opiniones y sugerencias de la comunidad universitarias, las cuales se
deben canalizar a través de los dirigentes y convertirlas en propuestas en los
consejos universitarios, al mismo tiempo elevar el desempefio laboral en la
facultad, motivando y generado un ambiente propicio para la productividad, evitar
en gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma de

decisiones colectivas.

Cardona (2016), realizo la investigacion titulada “La satisfaccion laboral
y el clima organizacional en el CDI San José de la ciudad de Manizales”, trabajo
de grado para optar al titulo de Especialista en Gerencia del Talento Humano, de
la Facultad de Ciencias Sociales y Humanas de la Universidad de Manizales.
Manizales. Colombia. El enfoque fue descriptivo, con una poblacion de estudio de
31 empleados de planta del CDI Hogar Infantili San José, se utilizaron 2
cuestionarios uno para medir el clima organizacional y el segundo para medir la
satisfaccion laboral. Concluy6 que el clima organizacional se percibe como muy
satisfecho con una puntuacion porcentual, siendo las variables capacidad
profesional y trabajo en equipo las de mayor puntuacion, y administracion del
talento humano y comunicacion e integracion, las de menor. Se encontré que la
satisfaccion laboral de los colaboradores del CDI San José de Manizales, puntua
porcentualmente como muy satisfactoria, siendo las condiciones del grupo social
de trabajo el factor de mayor relevancia positiva y los estilos de vida individual los
de menor. Resulté relevante para efectos de la investigacion, denotar que en el

ambito del clima organizacional en la variable administracion del talento humano,
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una de las de menor puntuacion porcentual, se encuentra como item de menor
puntuacion porcentual, se encuentra como item de menor satisfaccion, el
referente a los incentivos dados por la entidad cuando se alcanzan los objetivos
y las metas; y en la variable comunicacion e integracion, la otra de menor
puntuacion, se evidencia como item de menor satisfaccion, el correspondiente a
gue la informacion sobre asuntos de la entidad, se trasmiten muchos de ellos

mediante comunicados oficiales.

Fuentes (2012) realizo la tesis, titulada: “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad (estudio realizado en la delegacién de recursos
humanos del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango”, para optar al
titulo de Licenciada en Psicologia Industria/Organizacional, de la Facultad de
Humanidades en la Universidad Rafael Landivar. Quetzaltenango. Guatemala. El
objetivo de este estudio fue establecer la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad. Los objetivos especificos, evaluar el nivel de
satisfaccion, determinar la importancia que el personal rinda y se sienta satisfecho
con su trabajo y los efectos que conlleva en la productividad. Las variables de
estudio fueron, la satisfaccion laboral que es el resultado de factores tanto
internos como externos y la productividad que es una relacion entre eficiencia y
eficacia. El procedimiento estadistico a utilizar fue la significacion y fiabilidad de
la correlacion. Con base a los resultados se establecié que no hay una influencia
de satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados manifestaron tener
un nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son
reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las
condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la empresa van acordes a
cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los resultados en
las encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos
para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la Delegacion
de Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. Se
concluyo que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Se
recomienda efectuar mediciones de satisfaccién laboral periédicamente para

mantener informacion actualizada de la misma y se propone la comunicacion
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asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por

medio de capacitaciones.

Venutolo (2009) realizé la investigacion titulada “Estudio del clima
laboral y la productividad en empresas pequefias y medianas: el transporte
vertical en la ciudad autobnoma de Buenos Aires (Argentina)”, tesis doctoral del
Departamento de Organizacion de Empresas en la Universidad Politécnica de
Valencia. Espafia. El presente trabajo estudié dénde y de qué manera impacta el
clima laboral en la productividad de medianas y pequefias organizaciones. Dada
la vastedad de este objeto de estudio, se ha decidido acotarlo centrando la mirada
en el funcionamiento de las pequefias y medianas empresas encargadas del
servicio de transporte vertical en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires
(Argentina). Para eso, se llevd a cabo un estudio de un caso de empresa,
completado con una investigacion de campo de tipo no experimental, aplicando
herramientas de recoleccidn de datos cuantitativas y cualitativas entre los
trabajadores de las empresas seleccionada como objeto de estudio. Al emplear
técnicas tales como encuestas y observacion directa, se ha podido llegar a la
conclusién de que los aspectos negativos de las variables tienden a ser muy
elevados en indicadores tales como cooperacion, resolucion de conflictos e
identificacion con los objetivos de la empresa. Esto seria consecuencia de un
gerenciamiento deficiente de recursos humanos. Por ello, es posible corroborar
las hipotesis planteadas. De lo anterior y de las conclusiones que se presentan
en esta memoria, se plantean algunas posibles soluciones a las deficiencias antes
sefialadas, que podran ser de mayor o menor efectividad de acuerdo a las
particularidades de cada organizacion. A este respecto, queda abierta la
posibilidad de ulteriores trabajos y lineas de analisis e investigacién sobre el tema.

2.2. Bases tedricas de las variables

2.2.1. Bases tedricas de la variable: clima laboral.

Origenes y definicién de clima laboral.
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El interés suscitado por el campo del clima laboral esta basado en la
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los individuos
que integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por

ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla.

Fernandez y Sanchez (1996), sefialan que se considera como punto de
introduccion el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en
organizaciones escolares, pero anterior a este, se encuentra el de Kurt Lewin,
como precursor del interés en el contexto que configura lo social. Para Lewin, el
comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la persona, como
ya se mencion6 en el apartado del comportamiento organizacional.Por lo tanto,
no es extrafiar que, en sus investigaciones de Lewin, acerca del comportamiento,
el clima laboral aparezca como producto de la interacciébn entre ambiente y
persona. En 1950, Cornel viene a definir el clima como el conjunto de las
percepciones de las personas que integran la organizacién. Aunque este
constructo, como tal no se elaboré hasta la década de los 60, (Fernandez y
Sanchez OP CIT). Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional
se sitan en los principios de la corriente cognitiva en psicologia, el sentido de
gue el agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la caja negra en que se
habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en que
la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenz6 a moverse por
todos los campos en los que la psicologia tenia el papel, entre los que se halla,

por supuesto, el campo del clima laboral (Fernandez Sanchez 1996).

Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reaccion ante cualquier
situacién siempre esta en funcion de la percepcion que tiene esta, lo que cuenta
en que ve las cosas y no la realidad objetiva. Entonces, la preocupaciéon por el
estudio del clima laboral partié de la comprobacién de que toda persona percibe
de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion
influye en el comportamiento del individuo en la organizacion, con todas las

implicaciones que ello conlleva.
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Desde 1960, el estudio acerca del clima laboral se ha venido desarrollando,
ofreciendo una amplia gana de definiciones del concepto. Asi pues, tenemos a

diversos autores que han definido este campo.

Por otro lado, el clima laboral se ve influido por una multitud de variables.
Y, ademas, estas variables o factores interaccionan entre si de diversa manera
segun las circunstancias y los individuos. La apreciacion que estos hacen de esos
diversos factores esta, a su vez, influida por cuestiones internas y externas a ellos.
Asi, los aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacién y
econdmicos que rodean la vida de cada individuo, intervienen en su consideracion

del clima laboral de su empresa.

Estos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona
pueden hacerle ver la misma situacion en positivo o en negativo, que viene siendo
la percepcion, abordada anteriormente. Los empleados, en muchas ocasiones no
son plenamente objetivos, sino que sus opiniones estas condicionadas por el
cumulo de todas esas circunstancias personales sefialadas. Pero, aunque se
tenga en cuenta todo eso, es posible efectuar una medicion de clima laboral. Esta
va reflejar lo que hay en la mente y en los sentimientos de los empleados que

participen.
Clima organizacional

El clima organizacional es importante porque influye en la conducta como en los
sentimientos de las personas. Si se refiere al &mbito laboral el término mas usado

es clima.
Sobre el Clima laboral tenemos el concepto de los siguientes autores:

Chiavenato (1999), sefiala que el “término clima se origina del griego Klima. Clima
organizacional refleja una tendencia o la inclinacién con respecto a un punto las

necesidades de la organizacion y de la gente que integra la institucion”. (p. 45)
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Alvarado (2003), sobre clima organizacional, nos dice: "Es una percepcion que se
tiene de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste en el grado
favorable o de aceptacién o desfavorable o de rechazo del entorno laboral para
las personas que integran la organizacion. (p. 95)

Isaksen y Ekvall (2007) "definen el Clima Organizacional como patrones
recurrentes de los comportamientos, actitudes y sentimientos que caracterizan la

vida en la organizacion." (p. 989)

Stephen (1989) precisa que el "Clima Organizacional es. el nombre dado al
ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados" (p.
217)

Sweedeland y Smith (2002) sefialan que:

El clima organizacional es un atributo de la organizaciéon que retrata lo que
acontece dentro de la escuela. -Los climas escolares son saludables y abiertos
cuando existe una buena relacion entre los maestros, entre maestros-director,

entre maestros-alumnos, entre maestros-padres de familia. (p. 217)

Para Vancevich y Matteson (1985), el término Clima Organizacional "describe un
conjunto de propiedades en el ambiente de trabajo, relacionado con las
percepciones de los empleados acerca de la forma en que los trata la
organizacion” (p. 217)

Hernandez (1996) establece que el clima organizacional "es la calidad o
propiedad del ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los

miembros de la organizacion e incluye su comportamiento. (p. 47)

Denison (2001) por su parte, establece que:

el clima organizacional es una cualidad relativamente permanente del ambiente

interno, experimentada por los miembros del grupo de una organizacion, que
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influye en su conducta y que se pueden describir en funcién de los valores de un

conjunto particular de caracteristicas de la organizacion. (p.185),
Ferndndez (2007) menciona:

clima organizacional es el trasfondo de sentidos compartidos, sobre el cual los
actores, en este caso profesores, administrativos y alumnos, realizan sus tareas
cotidianas, inician discusiones sobre distintos aspectos de la que tienen los

alumnos de aprender y de avanzar. (p.370)

Como se puede apreciar los autores hacen referencia a la percepcion que tiene

la persona sobre la organizacion.
Clasificacion del clima organizacional.

Garcia (2006) de manera atinada hace una clasificacion de las definiciones del

clima organizacional al considerar tres perspectivas:

Perspectiva estructural.

Definiciones en las cuales el clima organizacional es una caracteristica
de la organizacion, de forma independiente a las percepciones de sus miembros
(Guion, 1963). Los trabajadores realizaran sus actividades de forma
independiente para cumplir con sus metas establecidas, con el esfuerzo que

pueda ofrecer cada trabajador para el logro de sus metas.
Perspectiva individual.
El clima organizacional se define a partir de las percepciones de los

trabajadores acerca del entorno para asignar significados que hacen una realidad

mas comprensible (Garcia, 2016).
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El clima organizacional esta conformado, entonces, por los significados
percibidos que los individuos atribuyen en las caracteristicas particulares del

contexto del trabajo (James y Jones, 1974).

Esto quiere decir que los trabajadores deberian tener voto y opinion para
llevar a cabo una tarea segun las caracteristicas o dificultades que se puedan
presentar, teniendo asi la capacidad de poder resolver conflictos y tareas

asignadas.

Perspectiva interaccionista.

“El clima organizacional es el resultado de la interaccion entre las
caracteristicas de la organizacion y las de los trabajadores, tal como las perciben”
(Garcia, 2006). Debe existir una comunicacion efectiva entre los trabajadores ya

gue es la base para tener un buen clima organizacional.

Schneider y Reicher (1983). Desde esta perspectiva, el clima
organizacional es el conjunto de interacciones sociales en el trabajo que permiten
a los trabajadores tener una comprension del significado del contexto del trabajo.
A raiz de las experiencias obtenidas de los colaboradores, podemos conseguir
resultados éptimos en el desempefio diario de sus actividades. Y asi generar un
buen clima laboral donde ellos puedan desempefiarse en un ambiente laboral en

base a sus conocimientos.

Woodman y King (1978); el clima organizacional tiene un efecto en el
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacién, por lo que este
actia como un determinante del comportamiento en un sentido interactivo, mas
gue como un determinante directo del comportamiento. El clima organizacional
juega un factor importante en el desempefio de las actividades de los
colaboradores, es por ello que, se tiene que tener un buen espacio y ambiente
para que ellos obtengan un resultado satisfactorio. Por ende, si el clima
organizacional es pésimo el resultado del desenvolvimiento de los trabajadores

disminuira, caso contrario, generara un incremento en la productividad.
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Segun Palma (1999), el clima laboral varia a lo largo de un continuo que
va de favorable a neutro y a desfavorable. Asi, una valoracion positiva del clima
indica sentido de pertenencia hacia la empresa, logro, afiliacion poder
productividad, baja fluctuacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion.

Por tal motivo, si los colaboradores no se sienten identificados con la
empresa, optaran a realizar su renuncia voluntaria, ya que no se sienten
motivados en el puesto y actividades que puedan realizar, por una falta de

comunicacion, motivacion o comprension.

Williams (2013), menciona que el clima laboral es el ambiente humano en el que
desarrolla su actividad el talento humano de la organizacién o las caracteristicas
del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su
conducta.

Esto quiere decir, que las personas trabajan de una u otra manera para satisfacer
sus necesidades econdomicas y personales, a través de sus actitudes,

percepciones y necesidades incluyendo el estrés generado por el clima laboral.

Métodos de diagndstico del clima organizacional.

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de
instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el andlisis de aspectos internos
de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a
partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion
y que influyen en su motivacion laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la
medicion es hacer un diagnostico sobre la percepcion - y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones
que elija el investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de
caracter formal e informal que describen la empresa y que producen actitudes y
percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion

y ciencia.
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“Con estos resultados, el proposito es recomendar acciones especificas que
permitan modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre
mayores niveles de ciencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso

humano”. (Citado por Calderén de los Rios, 2015, p. 26)

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres
estrategias para medir el clima organizacional; la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es hacer
entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y més utilizada, es realizar una
encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefiados

para ello. Citado por Calderén de los Rios (2015, p. 26)

Segun Brunet (Citado por Calderén de los Rios, 2015)

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima, es el
cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, preguntas
gue describen hechos particulares de la organizacién, sobre los cuales deben
indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta descripcion. En general,
en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de
intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese
cémo percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual permite
ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto- con el clima en el que trabaja.
Para efectos de medicién, la unidad de andlisis es el area o grupo al que
pertenecen las personas encuestadas y el total de la empresa, pues la
informacion referente al clima percibido individualmente no tiene utilidad. La
informacién que se obtiene mediante la aplicacion de la encuesta debe ser de
calidad y hay que tener presente la relevancia de su contabilidad; por ello es
importante considerar la forma como se aplica. (pp. 26-27)

Para Brunet (1987) citado por Calderén de los Rios (2015, p.27) la
investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios como instrumento

de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas:
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Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes

organizaciones (estudios comparativos).

Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular

(estudios longitudinales).

La estructura organizacional.

Dessler (1991) destaca que los resultados del estudio realizado por George y
Bishop sobre "la estructura organizacional que incluye division del trabajo,
patrones de comunicacion y procedimientos, ademas del estilo de liderazgo y
recompensa tienen gran efecto sobre la manera como los trabajadores visualizan

el clima de la organizaciéon”. (p.188)

Las cuatro decisiones gerenciales que determinan las estructuras
organizacionales son: "la divisiébn del trabajo, la delegacién de la autoridad,
departamentalizacién de trabajos en grupos y el determinar los parametros de
control" (Citado por Calderon de los Rios, 2015, p. 28)

Asi, la estructura organizativa, segin Vandererve (1998, "nos ayuda a disociarnos
de nuestra realidad palpable y a construir una imagen ideal, la probabilidad de
lograr y plasmar en la realidad una visién depende grandemente de los detalles y

contrastes que vemos en ella". (p.137)

Ademas, nos ayuda a enfocarnos en los objetivos que queremos lograr. Al
respecto, Koontz y Weihrich (1998,), mencionan que en las politicas "se define un
area dentro de la cual habra de tomarse una decision y se garantiza que ésta sea

consistente y contribuya a un objetivo". (p.131)

Dimensiones del clima laboral.

Segun Brunet (2014) citado por Jiménez y Mosquera (2017):
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Conjunto de caracteristicas que son percibidas de una organizacion y/o de sus
departamentos que pueden ser deducidas segun la forma en la que la
organizacion y/o sus departamentos actdan (consciente o inconscientemente)
con sus empleados. Asi, las variables que interactian con la personalidad del

individuo para producir las percepciones. (p. 19).

Dicho autor nos menciona los siguientes campos de estudio:

Relaciones de trabajo.

Las relaciones de trabajo son un conjunto de comportamientos interpersonales
de nindividuos en la funcién, el papel es un componente importante del clima que
contribuye al deseo de agruparse, cuando los papeles de direccion estan mal
definidos o son ambiguos, los riesgos de conflictos personales, interpersonales y
organizacionales son excesivamente grandes y como el ser humano no puede
soportar estar en un estado de inseguridad, entonces buscara controlar y

estructurar su ambiente. (p. 72)

Satisfaccion.

El clima organizacional tiene un efecto directo sobre satisfaccion y el rendimiento
de los individuos en el trabajo. Cuando un individuo puede encontrar dentro de
una organizacion una adecuacion o una respuesta a sus necesidades, entonces
puede asegurar que estara satisfecho. Es obvio que un clima que permite al
empleado alcanzar su plenitud personal y desarrollarse, es mas susceptible de

tener una vision positiva de su empleo. (p. 78)

Vandalismo.

Estos son crimenes ocupacionales cometidos por un empleado, dentro del cuadro
de su trabajo, para su ganancia personal. Los actos de vandalismo dentro de una
organizacién son algunas veces verdaderos azotes para ciertas empresas que
deben muchas veces establecer verdaderos regimenes, a fin de que reine el

orden y el respeto a las reglas de conducta. (p. 64)
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Bases tedricas de la variable: productividad.

Productividad.

Kootz y Weihrich (1998) Explicaron que la productividad es la relacion entre
insumos y productos en cierto periodo con especial consideracion en la calidad.

La productividad es un alcance muy importante en una organizacion ya que
a base de ello esta el clima laboral, si no existe los recursos necesarios no se
realizard una buena gestion para asi obtener un resultado 6ptimo y asi generar

competitividad entre otras empresas.

La importancia de la productividad.

Bain (2003), indica que la importancia “radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales,
economistas y politicos; pues compara la produccién en diferentes niveles del

sistema econdmico (organizacion, sector 0 pais) con los recursos consumidos”.
(p- 23)

Hoy en dia muchas empresas no le toman importancia a la productividad
ya que es el termino para una buena gestion y referente a ello obtener una mejor
rentabilidad y crecimiento. El objetivo de este es tener un resultado 6ptimo y a la
par un buen clima laboral ya que, a base de ello, los trabajadores realizaran sus
actividades con motivacibn pues sacaran lo mejor de si, conocimientos,

experiencias, ideas que de una u otra manera mejorara la productividad.

Es muy importante el cumplimiento de los trabajadores porque se
beneficiara e incrementar la productividad, pero a base de ello tiene que tener los

recursos necesarios.
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Medicién de la productividad.

Gaither & Frazier (2000), definieron productividad como la cantidad de
productos y servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la
siguiente medida.

Cantidad de productos o servicios realizados

Productividad =
Cantidad de recursos mutilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y la
proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos para
conseguirlos. (Citado por Gutiérrez y Huaman 2014, p. 24)

Factores que influyen en la productividad.

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversién de capital, la investigacion y desarrollo, la
tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales. Citado
por Gutiérrez y Huaman (2014, p. 24)

Segun Gutiérrez y Huaman (2014):

Las teorias méas aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en la

productividad en las organizaciones; el entorno y las caracteristicas del trabajo.

El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son incontrolables. Entre
otras, se encuentran las leyes y normativas dictadas por el Estado, los cambiantes
valores y actitudes sociales que influyen en los individuos, los cambios en la

tecnologia, los precios de la materia prima, la energia y el capital.
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Caracteristicas del trabajo

La cultura organizacional, influye a los individuos, su conducta en el trabajo, su
desempefio laboral y la efectividad de la organizacion. La manera en que las
personas se tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si mismas,
tiene una gran influencia en la forma como se realizan las actividades dentro de

las organizaciones.

Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar una estructura
capaz de ejecutar la estrategia con Desarrollar las habilidades y capacidades

necesarias.

e Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

e Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

e Instalar un sistema administrativo interno.

e Disefar un sistema de incentivo y recompensas relacionados estrechamente

con los objetivos y la estrategia. (p. 25)

Dimensiones de la productividad laboral.

Segun Flores (2012), propone las siguientes dimensiones:

Eficiencia.

La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo se utilizara
este indicador como medicion de la productividad Unicamente se asociaria la
productividad al uso de los recursos, solo se tomaria en cuenta la cantidad y no
la calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia adentro de la
organizacion buscar a toda costa ser mas eficiente y obtener un estilo eficientista

para toda la organizacion que se materializaria en un andlisis y control riguroso
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del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles

y otros.

Efectividad.

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos,
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se
considera la cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos
donde lo importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores

productos.

Eficacia.

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta.
No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;
aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Del
analisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medicion
parcial de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como

indicadores que sirven para medir de forma integral la productividad

Aspectos para mejorar la productividad.

Metas y objetivos.

Toda empresa tiene que tener un objetivo y meta para los trabajadores y
servir como una fuente de motivacion, no debe haber distraccion porgue caso

contrario los objetivos trazados no se realizara.
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Fomentar las sinergias.

Deben tener claro los valores de la organizacién de la cual los trabajadores
podran comunicarse de una forma fluida y trabajar de manera adecuada, esto es

desde adentro de la empresa.

Innovacién tecnoldgica.

Toda empresa siempre tiene que estar en constante innovacion ya que hoy
en dia la tecnologia es cada vez mas avanzada y de una u otra manera los
procesos deben de ser de una manera mas rapida para una mejor satisfaccion de

los clientes.

Saber delegar responsabilidades.

Lo mejor de un lider es saber delegar las funciones, siempre indicando las
tareas para cada area y profesional en su debido puesto para un mejor desarrollo

de actividades.

Planificar el dia con antelacion.

Siempre en toda empresa debe haber una planificacién de antemano, para poder

realizar las tareas de manera optima.
Potenciar medidas de conciliacion y flexibilidad laboral.
Los trabajadores siempre deben estar motivados y debe existir igualdad de

género, comprension en su vida familiar ya que, sin ello, los trabajadores no

realizaran sus gestiones de manera motivada.
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Incentivacion de la creatividad.

Los incentivos no solo es dinero, toda organizacion debe de incentivar la
creatividad para una mejor gestidn, por ejemplo: innovacion, reconocimientos,

premios; y asi los trabajadores realizaran sus tareas de manera motivada.

2.3. Definicidn de términos basicos

Administracion.

“Es la coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se realicen
de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas” (Robbins y
Coulter, 2005, p. 7)

Andlisis de la productividad.

Heizer y Render (2009) definen: La medicion de la productividad es una
forma excelente de evaluar la capacidad de un pais para proporcionar un estandar
de vida de su poblacion que mejore. S6lo mediante el incremento de la
productividad puede mejorarse el estandar de vida. M&s aun, solo a través de los
incrementos en la productividad pueden la mano de obra, el capital y la
administracion recibir los pagos adicionales. Si los rendimientos sobre mano de
obra, capital y administracion aumentan sin incrementar la productividad, los
precios suben. Por otra parte, los precios reciben una presion para bajar cuando
la productividad se incrementa, debido a que se produce mas con los mismos

recursos.

Capacitacion.

Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales en una
empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador. (Siliceo, 2004, p. 25)
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Clima laboral.

Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en sefialar que el clima laboral es
ante todo una “cualidad” del medio ambiente de una organizacién, que la
experimentan sus miembros e influye en su conducta, es decir, los valores como
referencia cultural se hacen presentes en la particular forma en que se conforman

los comportamientos y acciones de los individuos.

Competitividad.

Segun Gutiérrez (2010). se entiende como la capacidad de una empresa
para generar un producto o servicio de mejor manera que sus competidores. Esta
capacidad resulta fundamental en un mundo de mercados globalizados, en los

gue el cliente por lo general puede elegir lo que necesita de entre varias opciones.

Comunicacion.

Transferencia de informacion y entendimiento entre una(s) persona(s) y otra(s).
Proceso en el que un emisor (fuente, en codificador, cifrador) elabora y envia un
mensaje a través de un medio (canal) para llegar a los sentidos de un receptor
(destino, decodificador), que a su vez se convierte en emisor, compartiendo

intereses en un dialogo. (Cardenas, 2004, p. 157)

Cooperativa.

Asociacion de personas que realizan actividades econdmicas basandose en el
trato igualitario de todos sus miembros, los beneficios obtenidos en dichas
actividades son repartidos entre los socios, cada uno de los cuales posee el

mismo poder que los demas. (Cardenas, 2004, p. 173)
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Desempeiio laboral.

Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de obijetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Chiavenato (2000, p.
359)

Efectividad.

Relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir

el grado de cumplimiento de los objetivos planificado. Gaither & Frazier (2000)

Eficacia.

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta.
No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;
aquel que logrard realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.
Gaither & Frazier (2000)

Eficiencia.

Relacién con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacién entre
la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados

transformandose en productos. Gaither & Frazier (2000)

Empresa.

“‘Es una entidad que, mediante la organizacién de elementos humanos,
materiales, técnicos y financieros proporciona bienes o servicios a cambio de un
precio que le permite la reposicion de los recursos empleados y la consecucién

de unos objetivos determinados”. (Garcia y Casanueva, 2001, p.3)
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Equipo.

Grupo de personas organizado para una investigacion o0 servicio
determinado. (Ardila, 2009, pag. 25)

Estado de cuenta.

Muestra la situacion de una serie de operaciones de cargos y abonos; entradas y
salidas, o préstamos y cobros, etcétera, asi como su saldo. (Cardenas, 2004, p.
265)

Evaluacion.

“‘Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el significado de algo o

alguien, en funcién de unos criterios.” (Reynaga, 2015, p. 54)

Gestion.

Se aplica de preferencia para a los procesos de direccion, orientacion o
conduccion de desarrollo. (Ardila, 2009, p. 29)

Gravamen.

Carga fiscal, impuesta sobre la riqueza, la renta o el gasto de los individuos o de
las empresas. Obligacion o carga que fuerza a hacer, no hacer o consentir algo.
Carga impuesta sobre una finca. Erogacién anticipada, confirmada por un contrato
u orden de compra, o determinada por una accion administrativa. Carga fiscal
impuesta a los contribuyentes que varia de acuerdo con los bienes o actividades

por el impuesto. (Cardenas, 2004, p. 318)

Incentivo.

“Es una premiacion o gratificacion que se les da a las personas a cambio de hacer

alguna cosa.” (Arango, 2018, p.90)
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Indicador.

Relacion entre variables especificas que permite medir el cumplimiento de las

metas de acuerdo a los resultados esperados de un proyecto. (Ardila, 2009, p. 33)

Liderazgo.

Segun Gutiérrez (2010).

La forma en la que los lideres definen un rumbo, asume los retos que el entorno
presenta a su organizacion y la manera cémo establece estrategias innovadoras
para responder al mismo con una ejecucion centrada en prioridades. Las
estrategias innovadoras y su modo de ejecutarlas requieren un contexto que
apoye su realizacion. La cultura organizacional puede ser un elemento facilitador
de la estrategia o una fuerza restrictiva si no se identifican sus elementos clave ni

se desarrollan las capacidades y competencias necesarias. (p.69)

Materias primas.

Segun Propopenko (1989)

Las materias primas son también un factor de productividad importante. Los
precios de las materias primas estan sujetos a fluctuaciones del mismo tipo que
los precios del petréleo, aunque en formas menos extremas. A medida que las
fuentes de minerales mas ricas y accesibles se van agotando, la necesidad de
explotar categorias inferiores de yacimientos en emplazamientos mas dificiles ha
obligado a recurrir a un uso mas intensivo-de capital y del trabajo. (p.139)

Metas.

Resultados esperados en el periodo de evaluacion, expresados en términos de

calidad, magnitud, tiempo y calidad. (Ardila, 2009, pag. 39)
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Organizacion.

“Las organizaciones estan conformadas por personas de las cuales dependen
para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las organizaciones
son un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el

menor tiempo posible.” (Chiavenato, 2001, p. 2)

Pagare.

Documento en el cual la persona que lo suscribe reconoce su obligacion de abonar
una cierta cantidad en tiempo determinado. Promesa incondicional escrita,
firmada por el librador, para pagar cierta suma en dinero, a la vista o en una fecha
futura fija o determinable, hecha a la orden del portador o a la de una persona
designada. Un pagaré es un documento por pagar para el librador y un documento
por cobrar para el tenedor, a su debido tiempo. Titulo de crédito por el cual una
persona promete pagar incondicionalmente a otra una suma determinada de
dinero. En el cuerpo del documento deben constar los siguientes datos: a)
mencion de ser un pagaré; b) promesa de pago incondicional; ¢) nombre de la
persona a quien debe hacerse el pago; d) fecha y lugar de pago; e) fecha y lugar
en que se hace el documento; f) nombre y firma de quien promete pagar.
(Cardenas, 2004, p. 491)

Préstamo.

Contrato por el cual una persona entrega a otra, llamada prestatario, una cantidad
de dinero o bienes de distinta especie para que éste los use por algun tiempo con
la obligacién de restituirlos posteriormente. Cosa o dinero prestado. (Cardenas,
2004, p. 525)

Productividad.

Relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de
recursos utilizados, sirve para evaluar el rendimiento en talleres, maquinas,

equipos de trabajo y mano de obra en general. Koontz & Weihrich (2004)
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Producto.

Bien o servicio que un negocio o empresa vende u ofrece a los consumidores; un
producto puede ser un bien o servicio, pero usualmente se utiliza el término

“productos “; solo para hacer referencia a los “bienes “. (Ardila, 2009, p. 40)

Puesto de trabajo.

El puesto o cargo se suele describir “como una unidad de la organizacién que
consiste en un conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los demas.”
(Chiavenato, 2001, p. 292)

Rendimiento.

En el aspecto laboral, “es la eficiencia de los trabajadores medida en volumenes
de produccién satisfactorias por empleado, por hora’/lhombre o por
jornadal/trabajo”. (Salazar, 1993, p. 67)

Tasa de interés.

Base de un porcentaje que se aplicara por dinero prestado, ya sea en operaciones
de crédito activas o pasivas de un banco. En los medios comercial, financiero y
bursatil se habla de diversas tasas: real, anualizada, global nominal, mensual,
anual, de rendimiento, de descuento y otras mas. Gastos financieros que genera
una operacion de crédito en un plazo determinado, expresados porcentualmente

con relacion al monto. (Cardenas, 2004, p. 636)

Trabajador.

“Se denomina trabajador a la persona que presta servicios que son retribuidos por
otra persona, a la cual el trabajador se encuentra subordinado, pudiendo ser una

persona en particular, una empresa o una instituciéon”. (Reynaga, 2015, p. 54)
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1. MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipotesis general.

El clima laboral influye significativamente en la productividad de los
trabajadores de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas.

Las relaciones de los trabajadores afectan significativamente la
productividad de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.

Las satisfacciones de los trabajadores impactan significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.

El vandalismo de los trabajadores interfiere significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.

3.2. Variables de estudio.
3.2.1. Definicion conceptual.
Variable Independiente: Clima laboral.

Segun Chiavenato (2017), expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion
de los participantes, de manera que se pueda describir como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus

miembros y que influye en su conducta.
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Variable Dependiente: Productividad.

Segun Lefcovich, (2005) la productividad produce aumentos directos de los
niveles de vida cuando la distribucion de los beneficios de la productividad se

efectla conforme a la contribucién.

Definicion operacional.

Variable independiente: Clima organizacional.

La variable independiente Clima organizacional fue evaluada de acuerdo a las
dimensiones: Relaciones, Satisfaccion, Vandalismo, y sus respectivos
indicadores como lo vemos en la tabla 1, mediante la valoracion de la escala de
Likert (nunca — casi hunca — a veces - casi siempre - siempre), compuesto por 16
items de acuerdo al tamafio de la muestra segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa cooperativa de servicios multiples ElI Tumi, Jesus
Maria. 2019.

Variable Dependiente: Productividad.

La variable dependiente Productividad fue evaluada de acuerdo a las
dimensiones: Eficiencia, Efectividad y Eficacia, y sus respectivos indicadores
como lo vemos en la tabla 1, mediante la valoracion de la escala de Likert (nunca
— casi hunca — a veces - casi siempre - siempre), compuesto por 10 items de
acuerdo al tamafio de la muestra segun la percepcién de los trabajadores de la
empresa cooperativa de servicios multiples EI Tumi, Jesus Maria. 2019.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

ESCALA DE NIVEL DE
VARIABLE DIMENSIONE INDICADOR ITEM A
SIONES CADO S RESPUESTAS | MEDICION
1. Organizo mi puesto de trabajo para automatizar el servicio al
Autonomia cliente
2. Demuestra capacidad en la toma de decisiones
3. La administracion premia al trabajador con mejor conducta
Reconocimiento laboral Cuesti i
. uestionario
Relaciones 4. Mis jefes me felicitan cuando realizo bien mi trabajo o logro los
o con escala
objetivos de valores
5. Las oportunidades de desarrollo laboral solo lo reciben LIKERT
. trabajadores privilegiados.
Equidad - .
6. Considera que el pago es equitativo con respecto a otros SIEMPRE (5)
trabajadores de su rango.
Clima Laboral 7. Existe apoyo de las areas administrativas CASI ORDINAL
8. Existe el trabajo en equipo entre las areas administrativas y la
suya. A VECES (3)
9. Se siente identificado con las actividades de su puesto.
Satisfaccion Implicacion 10. Se compromete con la organizacién cumpliendo las metas u CASI NUNCA
objetivos puestos por sus jefes. (2)
11. A mi jefe le interesa que me desarrolle de manera profesional y NUNCA (1)
laboral.
Apoyo - ; ; - — -
12.Mi jefe es flexible y justo antes mis solicitudes de permisos de
salud.
Vandalismo Retraso 13. Los equipos tecnoldgicos de la empresa se encuentran en

perfecto funcionamiento dando asi un efectivo servicio.
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14. Existe perdida de materiales y/o insumos en mi puesto de
trabajo.

15. Existe superioridad de un compaiiero de trabajo de tu mismo

Prejuicios rango.
16. Existe tolerancia entre los trabajadores de mi grupo de trabajo.
17. Califica usted el manejo adecuado de los recursos asignados al Cuestionario
trabajador. con escala
s Recursos - - —

Eficiencia disponibles 18. Posee el trabajador recursos para realizar sus labores diarias. de valores
19. El acondicionamiento que le brinda a su trabajador para el LIKERT
desarrollo de la produccion es bueno
20. Es buena la produccidn del trabajador con relacion a los SIEMPRE (3)
objetivos de la empresa. CAS|

Productividad Resul i4 ORDINAL
Efectividad esultados 21. Logra las metas de produccién programadas. SIEMPRE (4)
logrados
22. El trabajador incrementa la produccién programada. A VECES (3)
23. Es 6ptimo el rendimiento de su trabajo.
24. Cumple puntualmente las tareas asignadas CASI NUNCA
o Satisfaccién — (2)
Eficacia total 25. Es comprometido con las metas y objetivos de la empresa.

26. Esta acostumbrado a trabajar bajo presion. NUNCA (1)
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3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion

3.3.1. Tipo de Investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Bautista (2014):

La investigacion aplicada busca el conocer para hacer, para actuar, para construir,
para modificar ...incluyendo la que tiene como justificacion adelantos y productos
tecnologicos y para las investigaciones de las que se derivan acciones...parte del
conocimiento generado por la investigacion basica, tanto para identificar problemas
sobre los que se debe intervenir como para definir las estrategias de solucion. (p.
42).

El presente trabajo de investigacion sera Aplicada ya que nos permitird recoger,
procesar los datos para obtener la informacién que responda al objetivo de esta

investigacion.

3.3.2. Nivel de investigacion.

La investigacion es descriptiva correlacional ya que los datos recolectados  seran

procesados y expresados numéricamente.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “Con los estudios descriptivos se
busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta

a un analisis” (p. 92).

Segun los mismos Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sobre los estudios

correlacionales:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion

gue exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o
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contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro 0 mas

variables (p. 93).

3.4.Disefio de la investigacién

La presente investigacion es No experimental, correlacional y longitudinal, como nos
explican los siguientes autores.Es No Experimental porque en la investigacion que
se realizara no se va manipular los resultados y seran mostrados tal cual se obtenga,

y como nos dice:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

La Investigacion no experimental son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su ambiente
natural para analizarlos; podria definirse como la investigacion que se realiza sin

manipular deliberadamente variables. (p.152).

Es correlacional porque se va relacionar las dos variables en estudio, como es la
variable independiente (Clima organizacional) y la variable dependiente
(Productividad). Segun Hernandez et. al. (2014) “Este tipo de estudio tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociaciéon que exista entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular’ (p. 93)

]
NG

Donde:
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M = Muestra

Vi = Variable Clima organizacional

Vd = Variable Productividad

R = Relacién

Es longitudinal la investigacion porque se recolectan los datos para el analisis y
evaluacion en diferentes tiempos, como nos dice Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014). describieron que “Los Disefos longitudinales son estudios que recaban datos
en diferentes puntos del tiempo, para realizar inferencias acerca de la evolucioén del

problema de investigacién o fenbmeno, sus causas y sus efectos”. (p.159).

3.5. Poblacion y muestra de estudio

3.5.1. Poblacion.

Para Hernandez R., Fernandez C. y Baptista M. “Toda investigacion debe ser
transparente, asi como estar sujeta a critica y réplica, y este ejercicio solamente es
posible si el investigador delimita con claridad la poblacion estudiada y hace explicito

el proceso de seleccion de su muestra” (p.174).

Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014) nos argumentaron que “Las poblaciones
deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugary en
el tiempo. (...) De igual manera que la Poblacién o universo: Conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones. (p. 174)

Esta investigacion se tomd como poblacion a todo el personal que labora en el area
de Negocios de la Cooperativa El Tumi con 150 trabajadores entre administrativos y

analistas.
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3.5.2. Muestra.

La muestra fue censal estuvo representada por 150 trabajadores de la empresa

Cooperativa El Tumi periodo 2019.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.

‘La encuesta puede ser una alternativa viable, ya que se basa en el disefio y
aplicacion de ciertas incégnitas dirigidas a obtener determinados datos. Los
instrumentos principales de la encuesta son: entrevista y cuestionario”. (Gomez,
2012. p. 58)

Por lo tanto, la técnica que utilizaremos en esta investigacion serda Encuesta, ya que
recopilaremos informaciones existentes en fuentes bibliogréficas, libros, trabajo de

investigacion, etc.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos.

“‘Puede entenderse como el dispositivo 0 conector que permite captar los datos que
se obtendran para, después de analizarlos, decidir si se acepta o rechaza la hipétesis
de investigacion. Esta captacion de datos solo es valida si el o los instrumentos se
aplican con las condiciones de la técnica respectiva”. (Moran, y Alvarado, 2010. p.
47)

En la investigacion; para la recoleccion de datos que contribuyé al tema de
investigacion se llevo a cabo el siguiente instrumento: El cuestionario, en base de la

muestra seleccionada de la empresa Cooperativa El Tumi, en forma Aleatoria.
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“El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios, con el propésito de alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion”
(Bernal, C 2010. p. 250).

Para este trabajo el cuestionario fue aplicado a 150 trabajadores de la empresa
Cooperativa ElI Tumi periodo 2019. El instrumento consta de items establecidos en
las dimensiones de la variable 1 y variable 2. Asi mismo tuvo 26 preguntas cerradas
con cinco tipos de respuestas y realizada segun la escala de Likert; las cuales fueron
cuantificadas de la siguiente forma:

S = SIEMPRE

CS = CASI SIEMPRE
AV = A VECES

CN = CASI NUNCA
N = NUNCA

3.7.Métodos de andlisis de datos

Se tabul6 la informacion a partir de los datos obtenidos, haciendo uso del
método estadistico, la Estadistica Descriptiva para procesar los datos para
determinar la tendencia de los mismos y la Estadistica Inferencial para la Prueba de
Hipotesis, y el procesamiento de datos con el programa en particular a utilizar para
procesar los datos recopilados, en el caso se empleé el Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS: conjunto de programas orientados a la realizacion de

analisis estadisticos aplicados a las ciencias sociales).

Segun Hernandez et al (2014) “Es decir, realiza analisis de estadistica descriptiva

para cada una de las variables de la matriz (items o indicadores) y luego para cada
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una de las variables del estudio, finalmente aplica calculos estadisticos para probar

sus Hipétesis”. (p. 282).

Segun Hernandez et al (2014)

Hay dos tipos de analisis estadisticos que pueden realizarse para probar hipotesis:
los analisis paramétricos y los no parameétricos. Cada tipo posee sus caracteristicas
y presuposiciones que lo sustentan; la eleccion de qué clase de analisis efectuar
depende de los supuestos. De igual forma, cabe destacar que en una misma
investigacion es posible llevar a cabo analisis paramétricos para algunas hipoétesis y
variables, y analisis no paramétricos para otras. Asimismo, como vimos, los analisis
a realizar dependen del planteamiento, tipo de hipotesis y el nivel de medicion de las

variables que las conforman. (p. 304)

Dentro de la investigacion tuvimos como primer método de analisis para la primera
variable el SPSS Version 23, que es un programa estadistico donde procesaremos
las encuestas de la misma. En la segunda variable utilizamos un método de ficha
de observacion, teniendo en cuenta el Excel para procesar y calcular la informacion

de la empresa involucrada.

3.8. Aspectos éticos

No aplica a este proyecto ya que no modificaremos la conducta de los trabajadores

Y NO esta sujeto a un aspecto ético.

62



IV. RESULTADOS

4.1. Resultados de la validacion del instrumento

4.1.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos.

a. Instrumentos de la investigacion.

Para la recopilacion de datos durante el proceso de investigacion, se han elaborado

los siguientes instrumentos:

1. Fichas: corresponden a la técnica de recoleccion de datos bibliograficos que se
aplicé en la investigacion, la técnica de fichaje se aplico en el proceso de elaboracion

del marco tedrico.

2. La encuesta oral se fundamenta en un interrogatorio “cara a cara” o por via
telefénica, en el cual el encuestador pregunta y el encuestado responde. Contraria a
la entrevista, en la encuesta oral se realizan pocas y breves preguntas porque su
duracion es bastante corta. Sin embargo, esto permite al encuestador abordar una
gran cantidad de personas en poco tiempo. Es decir, la encuesta oral se caracteriza
por que se abordé como muestra de 150 trabajadores para el clima laboral y su
influencia en la productividad de los trabajadores de la empresa cooperativa de
servicios MULTIPLES EL TUMI, Jesus Maria en el periodo 2019

. Validez de los instrumentos.

El instrumento sobre la medicién en la tesis El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores de la empresa cooperativa de servicios
MULTIPLES EL TUMI, Jesus Maria en el periodo 2019, los que fueron sometido a la
validacion de contenidos a través del juicio de expertos, utilizandose el formato de

evaluacion de los items en tabla de Evaluacion de Instrumentos por expertos, el cual
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tuvo el resultado que se detalla a continuacion. Los expertos que participaron en la
validacion de contenidos fueron los profesores: Dr. Edmundo Gonzalez Zavaleta y

Mg. Denis Christian Ovalle Paulino con el siguiente resultado:

Tabla 2.
Resultados de la validacion clima laboral y su influencia en la productividad
EXPERTO Institucién Precisar si hay
suficiencia

Dr. Edmundo Gonzalez Universidad Privada Si hay suficiencia
Zavaleta Telesup
Mg. Denis Christian Ovalle Universidad Privada Si hay suficiencia
Paulino Telesup

La prueba para la validacion en piloto se aplicé a 50 trabajadores de la empresa
cooperativa de servicios MULTIPLES EL TUMI.

C. La confiabilidad.

Para determinar la confiabilidad de la prueba de El clima organizacional y su
incidencia en la calidad de servicio que brindan los trabajadores de la empresa la
empresa cooperativa de servicios MULTIPLES EL TUMI, se aplicé los test y luego se
analizo la confiabilidad de los items, correspondiente a los items de prueba, y luego
se calcula el coeficiente Alfa de Cronbach, mediante la varianza de los items y la

varianza de puntaje total, cuya férmula es la siguiente:

Donde:
K: nimero de preguntas o items
Si% suma de varianzas de cada item

S¢: varianza del total de filas (puntaje total de los jueces)
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Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta, es decir haya homogeneidad en la
respuesta de cada item, mayor sera el alfa de Cronbach. Para la prueba piloto se
selecciond 50 trabajadores de la empresa cooperativa de servicios MULTIPLES EL
TUMI con el fin de analizar la confiabilidad de los instrumentos y los resultados

obtenidos.

Tabla 3.

Suma de las Validaciones para Clima laboral
Validez Coeficiente
Validez de contenido 0,995
Validez de criterio 0,998
Validez de constructo 0.996
Validez 0,996

Los resultados mostrados en tabla anterior nos permiten concluir que los

instrumentos son confiables.

Tabla 4.

Suma de las Validaciones de la Productividad
Validez Coeficiente
Validez de contenido 0,998
Validez de criterio 0,999
Validez de constructo 0,998
Validez 0,998

Los resultados mostrados en tabla anterior nos permiten concluir que los

instrumentos son confiables.

4.2. Resultados de la Estadistica Descriptiva

4.2.1. Estadistica descriptiva de la variable independiente: clima laboral.

Dimensién: relaciones
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Indicador: Autonomia.

ftem 1. Organizo mi puesto de trabajo para automatizar el servicio al cliente.

Tabla 5.
Frecuencia de resultados del item 1
Fa %
Siempre 47 31,3%
Casi 95 63,3%
siempre
A veces 8 5,3%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 1
70.0% 63.3%
60.0%
50.0%
40.0% T
30.0%
20.0%
10.0% 5.3%
0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 1. Gréfica de resultados del item 1
Tabla 6.
Resultados estadisticos descriptivos del item 1
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 1 15 4,260 0,0448 0,5487 0,3011 12,88 2767,00 3,000 4,000
0 0 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 1 4,0000  5,0000 5,0000 0,06 -0,39
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Histograma de iterm 1
Normal

120 Media 426
Desv.Est. 0,5487
N 150

Frecuencia

3 4 5
iterm 1

Figura 2. Gréfica de la tendencia del item 1

Las tendencias mostradas por la variable independiente Clima laboral y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Calderon de Los Rios
(2015), Cardona (2016), Muguruza (2018) y Rojas (2018).
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ftem 2. Demuestra capacidad en la toma de decisiones

Tabla 7.
Frecuencia de resultados del item 2
Fa %
Siempre 48 32,0%
Casi 100 66,7%
siempre
A veces 2 1,3%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
itgem 2
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 3. Gréfica de resultados del item 2
Tabla 8.
Resultados estadisticos descriptivos del item 2
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 2 15 4,306 0,0401 0,4908 0,2409 11,40 2818,00 3,000 4,000
0 7 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 2 4,0000 5,0000 5,0000 0,50 -0,92
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Histograma de item 2
Normal
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Figura 4. Gréfica de la tendencia del item 2

Las tendencias mostradas por la variable independiente Clima laboral y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Cardona (2016),
Muguruza (2018) y Rojas (2018).
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Indicador: Reconocimiento.

ftem 3. La administracion premia al trabajador con mejor conducta laboral.

Tabla 9.
Frecuencia de resultados del item 3
Fa %
Siempre 64 43,0%
Casi 39 26,2%
siempre
A veces 46 30,9%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 3
50.0%
40.0%
35.0% 30.9%
30.0% 26.2%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
>-0% 0.0% 0.0%
0.0%
HSiempre M Casisiempre MAveces MCasinunca M Nunca
Figura 5. Gréfica de resultados del item 3
Tabla 10.
Resultados estadisticos descriptivos del item 3
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 3 14 4,120 0,0699 0,8536 0,7286 20,71 2638,00 3,000 3,000
9 8 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 3 4,0000 5,0000 5,0000 -0,24 -1,59
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Histograma de item 3
Normal

Media 4,121
Desv.Est. 0,8536
N 149

Frecuencia

3 4 5 6
item 3

Figura 6. Gréfica de la tendencia del item 3

Las tendencias mostradas por la variable independiente Clima laboral y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Calderon de Los Rios
(2015), Cardona (2016) y Rojas (2018).

71



ftem 4. Mis jefes me felicitan cuando realizo bien mi trabajo o logro los objetivos.

Tabla 11.
Frecuencia de resultados del item 4
Fa %
Siempre 37 24,7%
Casi
. 82 54,7%
siempre
A veces 31 20,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 4
60.0% 54.7%
50.0%
40.0%
30.0% 24.7%
20.7%
20.0%
10.0%
0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 7. Gréfica de resultados del item 4
Tabla 12.
Resultados estadisticos descriptivos del item 4
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1

item 4 15 4,040 0,0551 0,6744 0,4548 16,69 2516,00 3,000 4,000
0 0 00 0 0

Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis

item 4 4,0000  4,2500 5,0000 -0,05 -0,77
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Histograma de item 4
Normal

Media 4,04
Desv.Est. 0,6744
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Figura 8. Gréfica de la tendencia del item 4

Las tendencias mostradas por la variable independiente Clima laboral y su dimensién
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Calderén de Los Rios
(2015), Cardona (2016), Muguruza (2018) y Rojas (2018).
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Indicador: Equidad.

item 5. Las oportunidades de desarrollo laboral solo lo reciben trabajadores

privilegiados.
Tabla 13.
Frecuencia de resultados del item 5
Fa %
Siempre 49 32,9%
Casi 99 66,4%
siempre
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 5
60.0%
50.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 9. Gréfica de resultados del item 5
Tabla 14.
Resultados estadisticos descriptivos del item 5
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 5 15 4,293 0,0487 0,5969 0,3563 13,90 2818,00 0,000 4,000
0 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 5 4,0000  5,0000 5,0000 -2,13 16,50
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Histograma de item 5
Normal
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Figura 10. Grafica de la tendencia del item 5

Las tendencias mostradas por la variable independiente Clima laboral y su dimensién
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Calderén de Los Rios
(2015), Cardona (2016), Muguruza (2018) y Rojas (2018).
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ftem 6. Considera que el pago es equitativo con respecto a otros trabajadores de su

rango.
Tabla 15.
Frecuencia de resultados del item 6
Fa %
Siempre 58 38,7%
Casi
as! 77 51,3%
siempre
A veces 15 10,0%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 6
60.0%
51.3%
50.0%
38.7%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
10.0%
0.0%
W Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 11. Grafica de resultados del item 6
Tabla 16.
Resultados estadisticos descriptivos del item 6
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1

item 6 15 4,286 0,0521 0,6381 0,4072 14,89 2817,00 3,000 4,000
0 7 00 0 0

Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis

item 6 4,0000  5,0000 5,0000 -0,33 -0,67
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Histograma de item 6
Normal
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Figura 12. Gréfica de la tendencia del item 6

Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017) indican que la
dimensioén del clima laboral siempre muestra la misma tendencia por las condiciones

indicadas en sus investigaciones.
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Dimension: satisfaccion.

Indicador: cohesion.

Tabla 17.

Frecuencia de resultados del item 7

item 7. Existe apoyo de las areas administrativas

Fa %
Siempre 77 51,3%
Casi 72 48,0%
siempre
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 7
60.0%
51.3% .
50.0% 48.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0%
0.0% —_—

B Siempre M Casi siempre

B Aveces M Casinunca

0.0%

B Nunca

Figura 13. Grafica de resultados del item 7

Tabla 18.
Resultados estadisticos descriptivos del item 7
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 7 15 4,506 0,0420 0,5148 0,2651 11,42 3086,00 3,000 4,000
0 7 00 0 0
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Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis

item 7 50000  5,0000 5,0000 -0,18 -1,62

Histograma de item 7

Normal
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Figura 14. Grafica de la tendencia del item 7

Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017) indican que esa
dimensioén del clima laboral siempre muestra la misma tendencia por las condiciones

indicadas en su laboralidad.
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ftem 8. Existe el trabajo en equipo entre las areas administrativas y la suya.

Tabla 19.
Frecuencia de resultados del item 8
Fa %
Siempre 90 60,0%
Casi 59 39,3%
siempre
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 8
70.0%
60.0%
60.0%
50.0%
39.3%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 15. Grafica de resultados del item 8
Tabla 20.
Resultados estadisticos descriptivos del item 8
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 8 15 4,593 0,0413 0,5063 0,2563 11,02 3203,00 3,000 4,000
0 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 8 50000 5,0000 5,0000 -0,54 -1,34
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Histograma de item 8
Normal
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Figura 16. Gréfica de la tendencia del item 8

Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017) indican que esa
dimensioén del clima laboral siempre muestra la misma tendencia por las condiciones
indicadas en su laboralidad.
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Indicador: implicacion.

ftem 9. Se siente identificado con las actividades de su puesto (counters,

conductor, tripulantes, etc.).

Tabla 21.
Frecuencia de resultados del item 9
Fa %
Siempre 3 2,0%
Casi
. 20 13,3%
siempre
A veces 122 81,3%
Casi nunca 5 3,3%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 9
90.0% 813%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 13.3%
10.0% o %
0.0% —— ]
B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca
Figura 17. Gréfica de resultados del item 9
Tabla 22.
Resultados estadisticos descriptivos del item 9
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1

item 9 15 3,140 0,0390 04781 0,2286 15,23 1513,00 2,000 3,000
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Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis

item 9 3,0000  3,0000 5,0000 1,51 4,34

Histograma de item 9
Normal

1o Media 314
Desv.Est. 0,4781
N 150

Frecuencia

item 9

Figura 18. Grafica de la tendencia del item 9

Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017) indican que esa
dimensioén del clima laboral siempre muestra la misma tendencia por las condiciones

indicadas en su laboralidad.
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item 10. Se compromete con la organizacién cumpliendo las metas u objetivos

puestos por sus jefes.

Tabla 23.
Frecuencia de resultados del item 10
Fa %
Siempre 15 10,0%
Casi 110 73,3%
siempre
A veces 25 16,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 10
80.0% 73.3%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 16.7%
10.0%
10.0%
] ook oo
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 19. Gréfica de resultados del item 10
Tabla 24.
Resultados estadisticos descriptivos del item 10
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 3,933 0,0420 0,5138 0,2640 13,06 2360,00 3,000 4,000
10 0 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 10 4,0000  4,0000 5,0000 -0,10 0,79
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Histograma de item 10
Normal
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Figura 20. Gréfica de la tendencia del item 10

Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017) indican que esa
dimensioén del clima laboral siempre muestra la misma tendencia por las condiciones

indicadas en su laboralidad.

85



Indicador: apoyo.

item 11. A mi jefe le interesa que me desarrolle de manera profesional y laboral.

Tabla 25.
Frecuencia de resultados del item 11
Fa %
Siempre 4 2,7%
Casi
; 114 76,0%
siempre
A veces 32 21,3%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 11
80.0% 76.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
21.3%
20.0%
10.0%
2.7% 0.0% 0.0%
0.0% I
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca

Figura 21. Gréfica de resultados del item 11

Tabla 26.
Resultados estadisticos descriptivos del item 11
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 3,813 0,0371 0,4545 0,2065 11,92 2212,00 3,000 4,000
11 0 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 11 4,0000  4,0000 5,0000 -0,71 0,55
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Histograma de item 11
Normal
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Figura 22. Gréfica de la tendencia del item 11

Lo reportado en esta dimension del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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item 12. Mi jefe es flexible y justo antes mis solicitudes de permisos de salud.

Tabla 27.
Frecuencia de resultados del item 12
Fa %
Siempre 86 57,3%
Casi 63 42,0%
siempre
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 12
70.0%
60.0% 57.3%
50.0%
42.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 23. Gréfica de resultados del item 12
Tabla 28.
Resultados estadisticos descriptivos del item 12
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,566 0,0417 0,5105 0,2606 11,18 3167,00 3,000 4,000
12 0 7 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 12 50000  5,0000 5,0000 -0,42 -1,46
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Histograma de item 12
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Figura 24. Gréfica de la tendencia del item 12

Lo reportado en esta dimensién del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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Dimension: vandalismo.

Indicador: retraso.

item 13. Los equipos tecnologicos de la empresa se encuentran en perfecto

funcionamiento dando asi un efectivo servicio.

Tabla 29.
Frecuencia de resultados del item 13
Fa %
Siempre 78 52,0%
Casi
ast 68 45,3%
siempre
A veces 4 2,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 12
60.0%
52.0%
50.0% 45.3%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
2.7%
0.0% 0.0%
0.0% |
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 25. Gréfica de resultados del item 13
Tabla 30.
Resultados estadisticos descriptivos del item 13
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
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item 15 4,493 0,0451 0,5526 0,3053 12,30 3074,00 3,000 4,000

13 0 3 00 0 0
Variable  Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 13 5,0000  5,0000 5,0000 -0,46 -0,88

Histograma de item 13
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Figura 26. Gréfica de la tendencia del item 13

Lo reportado en esta dimension del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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item 14. Existe perdida de materiales y/o insumos en mi puesto de trabajo.

Tabla 31.

Frecuencia de resultados del item 14

Fa %
Siempre 102 68,0%
Casi siempre 47 31,3%
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 14
80.0%
0,
70.0% 68.0%
60.0%
50.0%
40.0%
31.3%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca

Figura 27. Gréfica de resultados del item 14

Tabla 32.
Resultados estadisticos descriptivos del item 14
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,673 0,0396 0,4846 0,2349 10,37 3311,00 3,000 4,000
14 0 3 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 14 5,0000  5,0000 5,0000 -0,93 -0,70
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Histograma de item 14
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Figura 28. Gréfica de la tendencia del item 14

Lo reportado en esta dimension del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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Indicador: prejuicios.

ftem 15. Existe superioridad de un compafiero de trabajo de tu mismo rango.

Tabla 33.
Frecuencia de resultados del item 15
Fa %
Siempre 82 54,7%
Casi siempre 62 41,3%
A veces 3,3%
Casi nunca 1 0,7%
Nunca 0,0%
Total 150 100,0%
item 15
60.0% 54.7%
50.0%
41.3%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
3.3% 0.7% 0.0%
0.0% | [ '
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 29. Gréfica de resultados del item 15
Tabla 34.
Resultados estadisticos descriptivos del item 15
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,500 0,0489 0,5992 0,3591 13,32 3091,00 2,000 4,000
15 0 0 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 15 50000 5,0000 5,0000 -0,95 0,92
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Histograma de item 15
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Figura 30. Grafica de la tendencia del item 15

Lo reportado en esta dimension del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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item 16. Existe tolerancia entre los trabajadores de mi grupo de trabajo.

Tabla 35.
Frecuencia de resultados del item 16
Fa %
Siempre 0 0,0%
Casi siempre 36 24,2%
A veces 45 30,2%
Casi nunca 68 45,6%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 16
20.0% 45.6%
45.0%
40.0%
35.0% 30.2%
30.0%
24.2%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
>:0% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 31. Gréfica de resultados del item 16
Tabla 36.
Resultados estadisticos descriptivos del item 16
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 14 2,785 0,0664 0,8101 0,6563 29,09 1253,00 2,000 2,000
16 9 2 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 16 3,0000 3,0000 4,0000 0,41 -1,36
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Histograma de item 16
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Figura 32. Gréfica de la tendencia del item 16

Lo reportado en esta dimensién del Clima laboral es coincidente con lo indicado por
Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018), Rojas (2018) y
Swenndeland & Smith (2002).
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Estadistica descriptiva de la variable dependiente: productividad.

Dimension: eficiencia.

Indicador: recursos disponibles.

item 17. Califica usted el manejo adecuado de los recursos asignados al trabajador.

Tabla 37.
Frecuencia de resultados del item 17
Fa %
Siempre 3 2,0%
Casi siempre 89 59,7%
A veces 54 36,2%
Casi nunca 3 2,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 17
70.0%
59.7%
60.0%
50.0%
40.0% 36.2%
30.0%
20.0%
10.0% R R
2.0% 2.0% 0.0%
0.0% | |
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 33. Gréfica de resultados del item 17
Tabla 38.
Resultados estadisticos descriptivos del item 17
Suma
Error de
Variab Medi estand Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a ar st. za ar 0s mo Q1
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de la

media
item 14 3,617 0,0463 0,5647  0,3189 15,61 1997,00 2,000 3,000
17 9 4 00 0 0
Variable  Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 17 4,0000  4,0000 5,0000 -0,48 -0,21

Histograma de item 17
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Figura 34. Gréfica de la tendencia del item 17

Las tendencias mostradas por la variable dependiente Productividad y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Rojas (2018),
Swenndeland & Smith (2002), Vasquez (2017), Venutolo, (2009) y Zans (2017).
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item 18. Posee el trabajador recursos para realizar sus labores diarias.

Tabla 39.
Frecuencia de resultados del item 18
Fa %
Siempre 31 20,8%
Casi siempre 116 77,9%
A veces 2 1,3%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 18
90.0%
80.0% 77.9%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 20.8%
20.0%
10.0% . 1.3% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 35. Gréfica de resultados del item 18
Tabla 40.
Resultados estadisticos descriptivos del item 18
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.Es Varianz CoefV cuadrad Mini
le N a media t. a ar oS mo Q1
item 14 4,194 0,0352 0,4299 0,1848 10,25 2649,00 3,000 4,00
18 9 6 00 0 00
Variab Median Maxim Asimetr Curtos
le a Q3 o ia is
item 4,0000 4,000 5,0000 1,03 0,50
18 0
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Histograma de item 18
Normal

Media 4,195
Desv.Est. 0,4299
N 149

Frecuencia

3 4 5
item 18

Figura 36. Gréfica de la tendencia del item 18

Las tendencias mostradas por la variable dependiente Productividad y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Vasquez (2017),
Venutolo, (2009) y Zans (2017).
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item 19. El acondicionamiento que le brinda a su trabajador para el desarrollo de la

produccion es bueno.

Tabla 41.
Frecuencia de resultados del item 19
Fa %
Siempre 51 34,2%
Casi siempre 98 65,8%
A veces 0 0,0%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 19
70.0% 65.8%
60.0%
50.0%
40.0% 34.2%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 37. Gréfica de resultados del item 19
Tabla 42.
Resultados estadisticos descriptivos del item 19
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 14 4,342 0,0390 04761 0,2266 10,96 2843,00 4,000 4,000
19 9 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 19 4,0000  5,0000 5,0000 0,67 -1,57
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Histograma de item 19
Normal

140 Media 4,342
Desv.Est. 0,4761
N 149

Frecuencia

item 19

Figura 38. Gréfica de la tendencia del item 19

Las tendencias mostradas por la variable dependiente Productividad y su dimension
muestra coincidencia con lo reportado por los investigadores Rojas (2018),
Swenndeland & Smith (2002), Vasquez (2017), Venutolo, (2009) y Zans (2017).
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Dimension: efectividad.

Indicador: resultados logrados.

item 20. Es buena la produccion del trabajador con relacion a los objetivos de la

empresa.
Tabla 43.
Frecuencia de resultados del item 20
Fa %
Siempre 64 43,0%
Casi siempre 85 57,0%
A veces 0 0,0%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 149 100,0%
item 20
60.0% 57.0%
50.0%
43.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces MCasinunca M Nunca
Figura 39. Gréfica de resultados del item 20
Tabla 44.
Resultados estadisticos descriptivos del item 20
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
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item 14 4,429 0,0407 0,4967 0,2467 11,21 2960,00 4,000 4,000

20 9 5 00 0 0
Variable  Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 20 4,0000 5,0000 5,0000 0,29 -1,94

Histograma de item 20

Normal
Media 4,430
Desv.Est. 0,4967
N 149

Frecuencia

item 20

Figura 40. Gréfica de la tendencia del item 20

Gutiérrez & Huaman (2014), Lépez (2018), Muguruza (2018) y Rojas (2018) indican
gue esa dimension de la Productividad siempre muestra la misma tendencia por las

condiciones indicadas en su laboralidad.
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item 21. Logra las metas de produccién programadas.

Tabla 45.
Frecuencia de resultados del item 21
Fa %
Siempre 56 37,3%
Casi siempre 94 62,7%
A veces 0 0,0%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 21
70.0% R
60.0%
50.0%
40.0% 37.3%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casi siempre Aveces MCasinunca M Nunca
Figura 41. Gréfica de resultados del item 21
Tabla 46.
Resultados estadisticos descriptivos del item 21
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi de la Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,373 0,0396 0,4853 0,2355 11,10 2904,00 4,000 4,000
21 0 3 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 21 4,0000 5,0000 5,0000 0,53 -1,74
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Histograma de item 21
Normal

1o | Media 4373

Desv.Est. 0,4853
N 150

Frecuencia

item 21

Figura 42. Gréfica de la tendencia del item 21

Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018) y Rojas (2018) indican
gue esa dimension de la Productividad siempre muestra la misma tendencia por las

condiciones indicadas en su laboralidad.
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item 22. El trabajador incrementa la produccion programada.

Tabla 47.
Frecuencia de resultados del item 22
Fa %
Siempre 12 8,0%
Casi siempre 74 49,3%
A veces 64 42,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 22
60.0%
49.3%
50.0%
42.7%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% 8.0%
- 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 43. Gréfica de resultados del item 22
Tabla 48.
Resultados estadisticos descriptivos del item 22
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 3,653 0,0509 0,6238 0,3891 17,07 2060,00 3,000 3,000
22 0 3 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 22 4,0000  4,0000 5,0000 041 -0,65
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Histograma de item 22
Normal

Media 3,653
Desv.Est. 0,6238
N 150

Frecuencia

3 4 5
item 22

Figura 44. Gréfica de la tendencia del item 22

Gutiérrez & Huaman (2014), Lopez (2018), Muguruza (2018) y Rojas (2018) indican
gue esa dimension de la Productividad siempre muestra la misma tendencia por las

condiciones indicadas en su laboralidad
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item 23. Es 6ptimo el rendimiento de su trabajo.

Tabla 49.
Frecuencia de resultados del item 23
Fa %
Siempre 10 6,7%
Casi siempre 66 44,0%
A veces 74 49,3%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 23
60.0%
. 49.3%
20.0% 44.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% 6.7%
- 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 45. Gréfica de resultados del item 23
Tabla 50.
Resultados estadisticos descriptivos del item 23
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 3,573 0,0504 0,6168 0,3805 17,26 1972,00 3,000 3,000
23 0 3 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 23 4,0000  4,0000 5,0000 0,59 -0,57
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Histograma de item 23
Normal

Media 3,573
Desv.Est. 0,6168
N 150

Frecuencia

3 4 5
item 23

Figura 46. Gréfica de la tendencia del item 23

Lo reportado en esta dimension de la Productividad es coincidente con lo indicado
por Chunga (2018), Fuentes (2012), Gaither & Frazier (2000), Gutiérrez & Huaman
(2014), Lopez (2018) y Muguruza (2018).
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Dimension: Eficacia.

Indicador: satisfaccion total.

item 24. Cumple puntualmente las tareas asignadas

Tabla 51.
Frecuencia de resultados del item 24
Fa %
Siempre 28 18,7%
Casi siempre 104 69,3%
A veces 18 12,0%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 24
80.0%
69.3%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
. 18.7%
20.0% 12.0%
0.0%

M Siempre

B Casi siempre

A veces

0.0%

B Casi nunca

0.0%

B Nunca

Figura 47. Gréfica de resultados del item 24

Tabla 52.
Resultados estadisticos descriptivos del item 24
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,066 0,0450 0,5516 0,3043 13,56 2526,00 3,000 4,000
24 0 7 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
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item 24 4,0000  4,0000 5,0000 0,04 0,30

Histograma de item 24
Normal

20 Media 4,067

Desv.Est. 0,5516
N 150

Frecuencia

3 4 5
item 24

Figura 48. Gréfica de la tendencia del item 24

Lo reportado en esta dimension de la Productividad es coincidente con lo indicado
por Chunga (2018), Fuentes (2012), Gaither & Frazier (2000), Gutiérrez & Huaman
(2014), Lépez (2018) y Muguruza (2018).
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ftem 25. Es comprometido con las metas y objetivos de la empresa.

Tabla 53.
Frecuencia de resultados del item 25
Fa %

Siempre 88 58,7%

Casi siempre 62 41,3%

A veces 0 0,0%

Casi nunca 0 0,0%

Nunca 0 0,0%

Total 150 100,0%

item 25

70.0%
58.7%
60.0%
50.0%
41.3%

40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
0.0%

B Siempre M Casi siempre A veces

0.0%

B Casi nunca

0.0%

B Nunca

Figura 49. Gréfica de resultados del item 25

Tabla 54.
Resultados estadisticos descriptivos del item 25
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,586 0,0403 0,4941 0,2441 10,77 3192,00 4,000 4,000
25 0 7 00 0 0
Variable = Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 25 5,0000  5,0000 5,0000 -0,36 -1,90
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Histograma de item 25
Normal

Media 4,587
Desv.Est. 0,4941
N 150

Frecuencia

item 25

Figura 50. Gréfica de la tendencia del item 25

Lo reportado en esta dimension de la Productividad es coincidente con lo indicado
por Chunga (2018), Fuentes (2012), Gaither & Frazier (2000), Gutiérrez & Huaman
(2014), Lopez (2018) y Muguruza (2018).
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item 26. Esta acostumbrado a trabajar bajo presion.

Tabla 55.
Frecuencia de resultados del item 26
Fa %
Siempre 78 52,0%
Casi siempre 71 47,3%
A veces 1 0,7%
Casi nunca 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Total 150 100,0%
item 26
60.0%
52.0%
50.0% 47.3%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.7% 0.0% 0.0%
0.0%
B Siempre M Casisiempre MAveces M Casinunca M Nunca
Figura 51. Gréfica de resultados del item 26
Tabla 56.
Resultados estadisticos descriptivos del item 26
Error
estand Suma
ar de
Variab Medi dela Desv.E Varian CoefV cuadrad Mini
le N a media st. za ar os mo Q1
item 15 4,513 0,0420 0,5147 0,2649 11,40 3095,00 3,000 4,000
26 0 3 00 0 0
Variable Mediana Q3 Maximo  Asimetria  Curtosis
item 26 50000  5,0000 5,0000 -0,20 -1,61
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Histograma de item 26
Normal
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Figura 52. Grafica de la tendencia del item 26

Lo reportado en esta dimension de la Productividad es coincidente con lo indicado
por Chunga (2018), Fuentes (2012), Gaither & Frazier (2000), Gutiérrez & Huaman
(2014), Lépez (2018) y Muguruza (2018).

4.3. Resultados dela Estadistica Inferencial parala Contrastacion de las hipotesis

Contrastacion de las hipotesis especificas.

Primera hipoétesis especifica.

Hi: Las relaciones de los trabajadores afectan significativamente la productividad de
la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.

Ho: Las relaciones de los trabajadores no afectan significativamente la productividad
de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.
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a. Comparacion de dos muestras: Relaciones de los trabajadores & Productividad

Muestra 1: Relaciones de los trabajadores

Muestra 2: Productividad

Seleccion de la Variable: Productividad

Muestra 1: 150 valores en el rango de 19.0 a 30.0

Muestra 2: 150 valores en el rango de 27.0 a 50.

b. Resumen Estadistico de las tablas cruzadas de la comparacion de dos
muestras: Relaciones de los trabajadores & Productividad

Tabla 57.

Tablas cruzadas de la Comparacién de Dos Muestras - Relaciones de los trabajadores &

Productividad

Relaciones de los trabajadores  Productividad

Recuento 150 150
Promedio 25.28 41.24
Desviacién Estandar 2.97894 3.76433
Coeficiente de Variacion 11.7838% 9.12787%
Minimo 19.0 27.0
Maximo 30.0 50.0
Rango 11.0 23.0
Sesgo Estandarizado 0.0180447 -0.599506
Curtosis Estandarizada -3.45588 0.804569

Se determind, en la tabla 57, el resumen estadistico para las dos muestras de datos.
De particular interés son el sesgo estandarizado y la curtosis estandarizada que
pueden usarse para comparar si las muestras provienen de distribuciones normales.
Valores de estos estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones
significativas de la normalidad, lo que tenderia a invalidar las pruebas que comparan
las desviaciones estandar. En este caso, ambos valores de sesgo estandarizado se
encuentran dentro del rango esperado. Relaciones de los trabajadores tiene una

curtosis estandarizada fuera del rango normal; el resultado de la tabla cruzada
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permite obtener la grafica de las frecuencias de las dos variables como se indica en
la figura 53 siguiente, también se pueden a partir de la tabla cruzada se grafican, en

la figura 54, las densidades de estas variables.

Relaciones de los trabajadores
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Figura 53. Frecuencia de las relaciones de los trabajadores frente a la frecuencia de la productividad
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Figura 54. Densidades suavizadas de las relaciones de los trabajos frente a la frecuencia de la
productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana

c. Comparacion de Medias

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Relaciones de los trabajadores:
25.28 +/- 0.480626 [24.7994; 25.7606]
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Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Productividad: 41.24 +/- 0.607342
[40.6327; 41.8473]

Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la diferencia de medias

Suponiendo varianzas iguales: 15.96 +/ - 0.771352 [16.7314; 15.1886]

d. Pruebat paracomparar medias

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2

Suponiendo varianzas iguales: t = 40.719 valor-P = 0

Se rechaza la hipo6tesis nula para alfa = 0.05.

T eritica = 1.976 -

e. Decision estadistica

Considerando que | t obtenido = | 40.719 > | t criico= 1.976|. Se rechaza la hipotesis nula.

Por lo tanto, se acepta:
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Hi: Las relaciones de los trabajadores afectan significativamente la productividad de
la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.

Se ejecuto la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. De
interés particular es el intervalo de confianza para la diferencia entre las medias, el
cual se extiende desde 16.7314 hasta 15.1886. Puesto que el intervalo no contiene
el valor 0, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las
dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%; en la prueba-t para evaluar
hipbtesis especificas acerca de la diferencia entre las medias de las poblaciones de
las cuales provienen las dos muestras. En este caso, la prueba se ha construido para
determinar si la diferencia entre las dos medias es igual a 0.0 versus la hipétesis
alterna de que la diferencia no es igual a 0.0. Puesto que el valor-P calculado es
menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula en favor de la alterna.

Comparacion de Medianas

Mediana de muestra 1: 24.5

Mediana de muestra 2: 42.0

Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 75.9133

Rango Promedio de muestra 2: 225.087

W =22438.0 valor-P=0
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Se rechaza la hipoétesis nula para alfa = 0.05.

Esta opcion ejecuta la prueba W de Mann-Whitney para comparar las medianas de
dos muestras. Esta prueba se construye combinando las dos muestras, ordenando
los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos promedio de las dos muestras
en los datos combinados. Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una
diferencia estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel de confianza
del 95.0%; una forma gréfica a partir de las tablas cruzadas del enfrentamiento de
estas variables se puede comprobar graficamente su validez en sus cajas y bigotes

como se indica en la figura 55 siguiente.

Gréfico Cajay Bigotes

Relaciones de los trabajadores

Productividad

19 29 39 49 59

Figura 55. Grafico de cajas y bigotes de la comparacién de dos muestras: relaciones de los
trabajadores y la productividad.

Segunda hipotesis especifica.

H2: Las satisfacciones de los trabajadores impactan significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.

H2: Las satisfacciones de los trabajadores no impactan significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.
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a. Comparacion de dos muestras: Satisfaccion de trabajadores & Productividad

Muestra 1: Satisfaccion de trabajadores

Muestra 2: Productividad

Seleccion de la Variable: Productividad

Muestra 1: 150 valores en el rango de 20.0 a 30.0

Muestra 2: 150 valores en el rango de 27.0 a 50.0

b. Resumen Estadistico de las tablas cruzadas para la Comparacién de Dos

Muestras - Satisfaccion de trabajadores & Productividad

Tabla 58.
Tablas cruzadas para la comparacion de dos muestras: Satisfaccion de trabajadores & Productividad
Satisfaccién de trabajadores Productividad

Recuento 150 150
Promedio 24,5533 41.24
Desviacién Estandar 1.70486 3.76433
Coeficiente de Variacion 6.94348% 9.12787%
Minimo 20.0 27.0
Maximo 30.0 50.0
Rango 10.0 23.0
Sesgo Estandarizado 1.51469 -0.599506
Curtosis Estandarizada 0.702066 0.804569

Se determiné el resumen estadistico para las dos muestras de datos. De particular
interés son el sesgo estandarizado y la curtosis estandarizada que pueden usarse
para comparar si las muestras provienen de distribuciones normales. Valores de
estos estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la
normalidad, lo que tenderia a invalidar las pruebas que comparan las desviaciones
estandar. En este caso, ambos valores de sesgo estandarizado se encuentran dentro
del rango esperado. Ambas curtosis estandarizadas se encuentran dentro del rango
esperado, el resultado de la tabla cruzada permite obtener la grafica de las

frecuencias de las dos variables como se indica en la figura 56 siguiente, también se
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pueden a partir de la tabla cruzada se grafican, figura 57, las densidades de estas

variables.
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Figura 56. Frecuencia de satisfaccion de los trabajadores frente a la frecuencia de la productividad
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Figura 57. Densidades suavizadas de satisfaccion de trabajadores frente a la frecuencia de la
productividad que demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana

c. Comparacion de Medias

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Satisfaccién de trabajadores:
24.5533 +/- 0.275063[24.2783; 24.8284]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Productividad: 41.24 +/-
0.607342[40.6327; 41.8473]
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Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la diferencia de medias

Suponiendo varianzas iguales: 16.6867 +/ - 0.664008[17.3507; 16.0227]

d. Pruebat paracomparar medias

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2

Suponiendo varianzas iguales: t = 49.4553 valor-P =0

Se rechaza la hipoétesis nula para alfa = 0.05.

T eritieca = 1.976 ==

e. Decision estadistica

Considerando que | t obtenico = | 49.4553 > | t ciico= 1.976|. Se rechaza la hipétesis

nula.

Por lo tanto, se acepta:
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H2: Las satisfacciones de los trabajadores impactan significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.

Se ejecutd la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. De
interés particular es el intervalo de confianza para la diferencia entre las medias, el
cual se extiende desde 17.3507 hasta 16.0227. Puesto que el intervalo no contiene
el valor 0, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las
dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%; en la prueba-t para evaluar
hipbtesis especificas acerca de la diferencia entre las medias de las poblaciones de
las cuales provienen las dos muestras. En este caso, la prueba se ha construido para
determinar si la diferencia entre las dos medias es igual a 0.0 versus la hipétesis
alterna de que la diferencia no es igual a 0.0. Puesto que el valor-P calculado es
menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula en favor de la alterna.

Comparacion de Medianas para la prueba Wilcoxon

Mediana de muestra 1: 24.5

Mediana de muestra 2: 42.0

Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 75.5633

Rango Promedio de muestra 2: 225.437

W =22490.5 valor-P=0
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Se rechaza la hipoétesis nula para alfa = 0.05.

Esta opcion ejecuta la prueba W de Mann-Whitney para comparar las medianas de
dos muestras. Esta prueba se construye combinando las dos muestras, ordenando
los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos promedio de las dos muestras
en los datos combinados. Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una
diferencia estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel de confianza
del 95.0%; una forma gréfica a partir de las tablas cruzadas del enfrentamiento de
estas variables se puede comprobar graficamente su validez en sus cajas y bigotes

como se indica en la figura siguiente.

Gréafico Cajay Bigotes

Satisfaccion de trabajadores % I

Productividad

20 25 30 35 40 45 50

Figura 58. Gréfico de cajas y bigotes de la comparacién de dos muestras: satisfaccion de
trabajadores y la productividad.

Tercera hipotesis especifica.

Hs: El vandalismo de los trabajadores interfiere significativamente en la productividad
de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019

Ho: El vandalismo de los trabajadores no interfiere significativamente en la
productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019
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Comparacion de Dos Muestras - Vandalismo & Productividad

Muestra 1: Vandalismo

Muestra 2: Productividad

Seleccion de la Variable: Productividad

Muestra 1: 150 valores en el rango de 12.0 a 19.0

Muestra 2: 150 valores en el rango de 27.0 a 50.0

Resumen Estadistico de las tablas cruzadas de la comparacion de dos
muestras: Vandalismo & Productividad

Tabla 59.
Tablas cruzadas de la comparacién de dos muestras: Vandalismo & Productividad

Vandalismo Productividad

Recuento 150 150
Promedio 16.4333 41.24
Desviacion Estandar 0.929867 3.76433
Coeficiente de Variacion 5.65842% 9.12787%
Minimo 12.0 27.0
Maximo 19.0 50.0
Rango 7.0 23.0
Sesgo Estandarizado -7.38951 -0.599506
Curtosis Estandarizada 10.2288 0.804569

Se determind el resumen estadistico para las dos muestras de datos. De particular
interés son el sesgo estandarizado y la Curtosis estandarizada que pueden usarse
para comparar si las muestras provienen de distribuciones normales. Valores de
estos estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones significativas de la
normalidad, lo que tenderia a invalidar las pruebas que comparan las desviaciones
estandar. En este caso, Vandalismo tiene un valor de sesgo estandarizado fuera del
rango normal. Vandalismo tiene una Curtosis estandarizada fuera del rango normal;

el resultado de la tabla cruzada permite obtener la grafica de las frecuencias de las
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dos variables como se indica en la figura siguiente, también se pueden a partir de la

tabla cruzada se grafican sus densidades de estas variables.

Vandalismo

90 T T T T T T
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o
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Productividad
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o

Figura 59. Frecuencia del vandalismo frente a la frecuencia de la productividad
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Figura 60. Densidades suavizadas de vandalismo frente a la frecuencia de la productividad que

demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana

Comparaciéon de Medias

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Vandalismo: 16.4333 +/-
0.150026 [16.2833; 16.5834]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Productividad: 41.24 +/- 0.607342
[40.6327; 41.8473]

Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la diferencia de medias
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Suponiendo varianzas iguales: 24.8067 +/ - 0.623046 [ 25.4297; 24.1836]

Pruebat para comparar medias

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2

Suponiendo varianzas iguales: t = 78.3546 valor-P =0

Se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05.

" T obteniss: 78.3546

e ._‘
_'_,__.-"'F" ""-a._\_\_
_— -

. ] —_—

4

T critico = 1.976 ==

Decision estadistica

Considerando que | t obtenido = | 78.3546 > | t ciico= 1.976|. Se rechaza la hipotesis

nula.

Por lo tanto, se acepta:

Hs: El vandalismo de los trabajadores interfiere significativamente en la productividad
de la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019.
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Se ejecuto la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. De interés
particular es el intervalo de confianza para la diferencia entre las medias, el cual se
extiende desde 25.4297 hasta 24.1836. Puesto que el intervalo no contiene el valor
0, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las dos
muestras, con un nivel de confianza del 95.0%; en la prueba-t para evaluar hipétesis
especificas acerca de la diferencia entre las medias de las poblaciones de las cuales
provienen las dos muestras. En este caso, la prueba se ha construido para determinar
si la diferencia entre las dos medias es igual a 0.0 versus la hipotesis alterna de que
la diferencia no es igual a 0.0. Puesto que el valor-P calculado es menor que 0.05, se

rechaza la hipoétesis nula en favor de la alterna.

Comparacion de Medianas para la prueba Wilcoxon

Mediana de muestra 1: 17.0

Mediana de muestra 2: 42.0

Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana?2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 75.5

Rango Promedio de muestra 2: 225.5

W =22500.0 valor-P =0

Se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05.
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Esta opcidon ejecuta la prueba W de Mann-Whitney para comparar las
medianas de dos muestras. Esta prueba se construye combinando las dos muestras,
ordenando los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos promedio de las
dos muestras en los datos combinados. Debido a que el valor-P es menor que 0.05,
existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel
de confianza del 95.0%; una forma grafica a partir de las tablas cruzadas del
enfrentamiento de estas variables se puede comprobar graficamente su validez en

Ssus cajas y bigotes como se indica en la figura siguiente.

Gréfico Caja y Bigotes

Vandalismo s o

Productividad

Figura 61. Grafico de cajas y bigotes de la comparaciéon de dos muestras: vandalismo y la
productividad.

4.3.2. Contrastacion de la hipotesis general.

Hi: El clima laboral influye significativamente en la productividad de los
trabajadores de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.

Ho: El clima laboral no influye significativamente en la productividad de los
trabajadores de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.
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a. Comparacion de dos muestras: Clima Laboral & Productividad

Muestra 1: Clima Laboral

Muestra 2: Productividad

Seleccién de la Variable: Productividad

Muestra 1: 150 valores en el rango de 58.0 a 77.0

Muestra 2: 150 valores en el rango de 85.0 a 114.0

b. Resumen Estadistico de las tablas cruzadas de la comparacion de dos

muestras: Clima Laboral & Productividad

Tabla 60.
Tablas cruzadas de la comparacién de dos muestras: Clima Laboral & Productividad
Clima Productividad
Laboral
Recuento 150 150

Promedio 66.2667 98.1533
Desviacién Estandar 4.41119 5.71438
Coeficiente de Variacion 6.65673% 5.82189%
Minimo 58.0 85.0
Maximo 77.0 114.0
Rango 19.0 29.0
Sesgo Estandarizado 0.933391 1.5876
Curtosis Estandarizada -2.53978 -0.617623

Determinamos el resumen estadistico, en la tabla 60, para las dos muestras de datos.
De particular interés son el sesgo estandarizado y la Curtosis estandarizada que
pueden usarse para comparar si las muestras provienen de distribuciones normales.
Valores de estos estadisticos fuera del rango de -2 a +2 indican desviaciones
significativas de la normalidad, lo que tenderia a invalidar las pruebas que comparan
las desviaciones estandar. En este caso, ambos valores de sesgo estandarizado se

encuentran dentro del rango esperado. Clima Laboral tiene una Curtosis
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estandarizada fuera del rango normal; el resultado de la tabla cruzada permite
obtener la grafica de las frecuencias de las dos variables como se indica en la figura
62 siguiente, también se pueden a partir de la tabla cruzada se grafican, figura 63,
las densidades de estas variables.

Clima Laboral
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Figura 62. Frecuencia del clima laboral frente a la frecuencia de la productividad
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Figura 63. Densidades suavizadas del clima laboral frente a la frecuencia de la productividad que

demuestran un comportamiento normal en la curva gaussiana
Comparaciéon de Medias

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Clima Laboral: 66.2667 +/-
0.711707 [65.555; 66.9784]

Intervalos de confianza del 95.0% para la media de Productividad: 98.1533 +/-
0.921965 [97.2314; 99.0753]
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Intervalos de confianza del 95.0% intervalo de confianza para la diferencia de medias
Suponiendo varianzas iguales: 31.8867 +/- 1.15996 [33.0466; 30.7267]

Pruebat para comparar medias

Hipotesis nula: medial = media2

Hipotesis Alterna: medial <> media2

Suponiendo varianzas iguales: t = 54.0982 valor-P =0

Se rechaza la hipoétesis nula para alfa = 0.05.

- .‘/. .-\. e

T writico = 1.976 -

Decision estadistica

Considerando que | t obtenido = | 54.0982 > | t ciico= 1.976|. Se rechaza la hipotesis

nula.

Por lo tanto, se acepta:

Hi: El clima laboral influye significativamente en la productividad de los trabajadores
de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019.
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Se ejecuto la prueba-t para comparar las medias de las dos muestras. De
interés particular es el intervalo de confianza para la diferencia entre las medias, el
cual se extiende desde 33.0466 hasta 30.7267. Puesto que el intervalo no contiene
el valor 0, existe una diferencia estadisticamente significativa entre las medias de las
dos muestras, con un nivel de confianza del 95.0%; en la prueba-t para evaluar
hipotesis especificas acerca de la diferencia entre las medias de las poblaciones de
las cuales provienen las dos muestras. En este caso, la prueba se ha construido para
determinar si la diferencia entre las dos medias es igual a 0.0 versus la hipétesis
alterna de que la diferencia no es igual a 0.0. Puesto que el valor-P calculado es

menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula en favor de la alterna.

Comparacion de Medianas

Mediana de muestra 1: 65.0

Mediana de muestra 2: 97.0

Prueba W de Mann-Whitney (Wilcoxon) para comparar medianas

Hipotesis Nula: medianal = mediana?2

Hipotesis Alterna: medianal <> mediana2

Rango Promedio de muestra 1: 75.5

Rango Promedio de muestra 2: 225.5

W =22500.0 valor-P =0

Se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05.
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Esta opcion ejecuta la prueba W de Mann-Whitney para comparar las medianas de
dos muestras. Esta prueba se construye combinando las dos muestras, ordenando
los datos de menor a mayor, y comparando los rankeos promedio de las dos muestras
en los datos combinados. Debido a que el valor-P es menor que 0.05, existe una
diferencia estadisticamente significativa entre las medianas con un nivel de confianza
del 95.0%; una forma grafica a partir de las tablas cruzadas del enfrentamiento de
estas variables se puede comprobar graficamente su validez en sus cajas y bigotes

como se indica en la figura siguiente.

Gréfico Caja y Bigotes

Clima Laboral

Productividad

58 68 78 88 98 108 118

Figura 64. Gréfico de cajas y bigotes de la comparacién de dos muestras: clima laboral y la
productividad.
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V. DISCUSION

5.1. Discusién sobre los resultados de la Estadistica Descriptiva

5.1.1. Discusién sobre los resultados de la estadistica descriptiva de lavariable

independiente.

Con respecto a la variable independiente, Clima laboral y sus dimensiones
relaciones, satisfaccion, vandalismo y sus indicadores; autonomia, reconocimiento,
equidad, cohesién, implicacion, apoyo, retraso, prejuicios; de las respuestas de los
150 trabajadores existen planes estratégicos encaminados a mejorar el clima laboral
gue es aceptable en este periodo, muy concordante con los autores Calderdn de Los
Rios (2015), Cardona (2016), Muguruza (2018), Rojas (2018), Chunga (2018),
Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017), coinciden en que la empresa debe
tomar en cuenta las diferencias existentes entre los estudios realizados a nivel
internacional, nacional y local, que ocurren por los espacios en donde se desarrolla
el clima laboral, viendo diferencias en varios factores que los hacen distintos entre
si, ya sea por temas remunerativos, condiciones laborales, ambientes, culturas; con
los resultados obtenidos previamente, podemos afirmar que el clima laboral influye

en la productividad de manera positiva.

5.1.2. Discusion sobre los resultados de la estadistica descriptivade lavariable
dependiente.

Con respecto a la variable dependiente, Productividad y sus dimensiones Eficiencia,
Efectividad, Eficacia y sus indicadores; Recursos disponibles, Resultados logrados,
Satisfaccion total, de las respuestas de los 150 trabajadores en funcion de las
politicas de productividad por lo que, lo reportado en los instrumentos se enfocé
estrategias aplicadas de forma practica, siendo el principal responsable de aplicarlo

el area de Recursos Humanos de la institucién para apoyado en los procedimiento
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se logra lo establecido en estos procedimiento y politicas como lo indican los autores
Rojas (2018), Chunga (2018), Fuentes (2012), Venutolo, (2009) y Zans (2017).

5.2. Discusion sobre los resultados de la Estadistica Inferencial

5.2.1. Discusion delos resultados de la Contrastacidn delas hipoétesis especificas.

Discusién de la primera hipotesis especifica

La validez de la primera hipotesis donde se demuestra como afecta las relaciones
de los trabajadores en la productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en
el periodo 2019; ya que se valida por el valor obtenido en la prueba de t = 40.719
valor-P = 0, donde se rechaza la hip6tesis nula para alfa = 0.05., ya que el intervalo
de confianza para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde 16.7314
hasta 15.1886, no contiene el valor O; existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las medias de las dos muestras, con un nivel de confianza del
95.0%; ademas la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 438.0 valor-P = 0.0 que
permite rechazar la hipétesis nula para alfa = 0.05; como lo indican Bernal (2010) y
Naupas (2018).

b) Discusion de la segunda hipotesis especifica

La validez de la segunda hipotesis donde se demuestra como la satisfaccion de los
trabajadores impacta en la productividad de la empresa COOPERATVA EL TUMI en
el periodo 2019, se valida por el valor obtenido en la prueba de t = 49.4553 valor-P
= 0, donde se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05., ya que el intervalo de
confianza para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde 17.3507
hasta 16.0227, el intervalo no contiene el valor 0; existe una diferencia
estadisticamente significativa entre las medias de las dos muestras, con un nivel de

confianza del 95.0%; ademas la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 490.5
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valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipétesis nula para alfa = 0.05; como lo indican
Bernal (2010) y Naupas (2018)

c) Discusion de latercera hipotesis especifica

La validez de la tercera hipétesis donde se evalué codmo interfiere el vandalismo de
los trabajadores en la productividad de la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el
periodo 2019; se valida por el valor obtenido en la prueba de t = 78.3546 valor-P =
0, donde se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05, ya que el intervalo de
confianza para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde 25.4297
hasta 24.1836, puesto que el intervalo no contiene el valor OM; existe una diferencia
estadisticamente significativa entre las medias de las dos muestras, con un nivel de
confianza del 95.0%; ademas la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 500.0
valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipétesis nula para alfa = 0.05; como lo indican
Bernal (2010) y Naupas (2018).

5.2.2. Discusion delos resultados de lacontrastacion de lahipoétesis

general.

La validez de la hipétesis general donde se demostro de qué manera el clima laboral
influye en la productividad de los trabajadores de la empresa COOPERATIVA EL
TUMI en el periodo 2019; se valida por el valor obtenido en la prueba de t = 54.0982
valor-P = 0, donde se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05, ya que el intervalo
de confianza para la diferencia entre las medias, el cual se extiende desde 33.0466
hasta 30.7267, puesto que el intervalo no contiene el valor 0, existe una diferencia
estadisticamente significativa entre las medias de las dos muestras, con un nivel de
confianza del 95.0%; ademas la prueba de Wilcoxon tiene un valor W = 22 500.0
valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipotesis nula para alfa = 0.05; como lo indican
Bernal (2010) y Naupas (2018).
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VI. CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se llegaron a las conclusiones siguientes:

Primera

Se demostro que clima laboral influye en la productividad de los trabajadores de la
empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019; porque en la prueba de t =
54.0982 y valor-P = 0, donde se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05 y en la
prueba de Wilcoxon tiene un valor W =22 500.0 y valor-P = 0.0 que permite rechazar
la hipétesis nula para alfa = 0.05, por la tendencia de los trabajadores permite con
procedimientos y sus labores del clima laboral de la empresa, es aceptable

Segunda

Se establecié como afectan las relaciones de los trabajadores en la productividad de
la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019, de forma positiva dentro de
las metas de la productividad; porque en la prueba de t =40.719 y valor-P = 0, donde
se rechaza la hipétesis nula para alfa = 0.05 y en la prueba de Wilcoxon tiene un
valor W =22 438.0 y valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipotesis nula para alfa
= 0.05.

Tercera

Se demostrd que la satisfaccion de los trabajadores impacta en la productividad de
la empresa COOPERATVA EL TUMI en el periodo 2019, ya que los trabajadores
muestran satisfaccion por procedimientos y sus labores del clima laboral de la
empresa son aceptables; porque en la prueba de t = 49.4553 y valor-P = 0, se
rechaza la hip6tesis nula para alfa = 0.05 y en la prueba de Wilcoxon tiene un valor

W =22 490.5 y valor-P = 0.0 que permite rechazar la hipétesis nula para alfa = 0.05.
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Cuarta

Se evalud como interfiere el vandalismo de los trabajadores en la productividad de
la empresa COOPERATIVA EL TUMI en el periodo 2019; este repercute muy poco
ya que los retrasos y perjuicios no son muy significativos, porque en la prueba de t =
78.3546 y valor-P = 0, se rechaza la hipotesis nula para alfa = 0.05 y en la prueba
de Wilcoxon tiene un valor W = 22 500.0 y valor-P = 0.0 que también nos permite

rechazar la hipotesis nula para alfa = 0.05.
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VI RECOMENDACIONES

Primera

Realizar capacitaciones permanentes sobre la inocuidad, sus procedimientos y
controles en el rubro de la empresa, por las consideraciones actuales y la

emergencia sanitaria.

Segunda

Promover la mejora del clima laboral, ya que la investigacion ha demostrado la
relacion de ésta con la productividad es muy estrecha, cabe decir evaluar
permanentemente los planes de trabajo para guiarlos al incremento de la

productividad.

Tercera

Realizar actividades que generen el incremento de las relaciones de los
trabajadores, motivandolos a través de diferentes tipos de recompensas, como carta
de reconocimiento, ceremonia de premiacién, empleado del mes; para que de esta
manera el empleado sienta que valoran el trabajo y esfuerzo diario que realizan en

la empresa.

Cuarta

Evaluar los procedimientos de trabajo en todas las areas a fin de incrementar la
productividad para que este indicador mejore continuamente desarrollando
supervision y orientacién va a permitir optimizar la variable de productividad con

procesos de mejora continua.
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Quinta

Evaluar permanentemente al personal con indicadores consensuados con los
trabajadores en cada area en funcion de las metas de la productividad trazadas por
la empresa, a fin de desaparecer el vandalismo de los trabajadores, aunque los

niveles son bajos lo ideal es suprimirlos.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

PREGUNTA DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR Metologia
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL , Tipo de
Autonomia . L
investigacion
Comoinfluve el dlima laboral en la Demostrar de qué manera el clima El climalaboral influye Relaciones
c-omol v , laboral influye en la productividad de | significativamente en la productividad Reconocimiento ,
productividad de los trabajadores de la los trabajadores de la empresa de los trabajadores de la empresa Equidad Aplcadda
empresa COOPERATIVA DE SERVICIOS ) pres J pre quida
i COOPERATIVAELTUMI en el periodo | COOPERATIVA ELTUMI en el periodo .
MULTIPLES ELTUMI en el periodo 2019? ., Nivel de
2019. 2019. Cohesion . L
investigacion
- Clima Laboral Satisfaccion
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBIJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS Implicacci(')n o
Cuantitativo
. ) Apoyo
. . i . Las relaciones de los trabajadores
¢Cémo afectalas relaciones de los | Establecer cdmo afecta las relaciones o Disefio d
) o ) o afectan significativamente la Iseno ae
trabajadores en la productividad de la | de los trabajadores en la productividad o Retraso . o
productividad de la empresa Investigacion
empresa COOPERATVAELTUMI enel |de laempresa COOPERATVA ELTUMI en ) Vandalismo
iodo 20192 | veriodo 2019 COOPERATIVA ELTUMI en el periodo .
periodo 2UL5: el perioao 0.5, 2019, Prejuicios No exper|mental,
correlacional y
longitudinal
Como impacta a satisfaccion de los Demostrar cdmo la satisfaccion de los | Las satisfacciones de los trabajadores o o —
¢ ) P . trabajadores impactaenla impactan significativamente en la Eficiencia Recursos disponibles Poblacidn
trabajadores de la productividad de la - o .
productividad de la empresa productividad de la empresa 150 trabajadores
empresa COOPERATVAELTUMIeNel | 1o eATvA ELTUMIenel periodo |  COOPERATVA ELTUMI en el periodo
periodo 2019? P P Muestra
2019. 2019. -
Productividad Efectividad Resultados logrados |150 trabajadores
L . . L . . El vandalismo de los trabajadores Técnica
¢Cdmo interviene el vandalismo de los | Evaluar cdmo interfiere el vandalismo interfiere sienificativamente en [a
trabajadores en la productividad de la |de los trabajadores en la productividad ) g Encuesta
empresa COOPERATVA ELTUMIen'el | de la empresa COOPERATIVAELTUM) | _ Procuctividad de aempresa icaci isfaccis
p . p : COOPERATVA ELTUMI en el periodo Eficacia Satisfaccién total Instrumento
periodo 2019? en el periodo 2019. .
2019. Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

ESCALA DE NIVEL DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR ITEMS RESPUESTAS | MEDICION
1. Organizo mi puesto de trabajo para automatizar el servicio al
Autonomia cliente
2. Demuestra capacidad en la toma de decisiones
— » - - - Cuestionario
3. La administracién premia al trabajador con mejor conducta
con escala
laboral. d |
Relaciones Reconocimiento . . A . . € valores
4. Mis jefes me felicitan cuando realizo bien mi trabajo o logro los LIKERT
objetivos
5. Las oportunidades de desarrollo laboral solo lo reciben SIEMPRE (5)
. trabajadores privilegiados.
. Equidad ) N CASI
Clima Laboral 6. Considera que el pago es equitativo con respecto a otros ORDINAL
. SIEMPRE (4)
trabajadores de su rango.
7. Existe apoyo de las dreas administrativas A VECES (3)
Cohesion 8. Existe el trabajo en equipo entre las dreas administrativas y la
CASI NUNCA
suya.
(2)
Satisfaccion 9. Se siente identificado con las actividades de su puesto.
Implicacion 10. Se compromete con la organizacién cumpliendo las metas u NUNCA (1)
objetivos puestos por sus jefes.
11. A mi jefe le interesa que me desarrolle de manera profesional y
Apoyo

laboral.
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12.Mi jefe es flexible y justo antes mis solicitudes de permisos de
salud.

13. Los equipos tecnoldgicos de la empresa se encuentran en
perfecto funcionamiento dando asi un efectivo servicio.

Retraso . . . ) .
14. Existe perdida de materiales y/o insumos en mi puesto de
trabajo.
Vandalismo :
15. Existe superioridad de un companiero de trabajo de tu mismo
Prejuicios rango.
16. Existe tolerancia entre los trabajadores de mi grupo de trabajo.
17. Califica usted el manejo adecuado de los recursos asignados al
trabajador. Cuestionario
L Recursos . . o con escala
Eficiencia . . 18. Posee el trabajador recursos para realizar sus labores diarias.
disponibles de valores
19. El acondicionamiento que le brinda a su trabajador para el LIKERT
desarrollo de la produccién es bueno
20. Es buena la produccién del trabajador con relacién a los SIEMPRE (5)
objetivos de la empresa.
.. CASI
Productividad . Resultados 21. Logra las metas de produccién programadas. SIEMPRE (4) ORDINAL
Efectividad logrados
8 22. El trabajador incrementa la produccién programada.
A VECES (3)
23. Es 6ptimo el rendimiento de su trabajo.
CASI NUNCA
24. Cumple puntualmente las tareas asignadas (2)
Eficacia Satisfaccion 25. Es comprometido con las metas y objetivos de la empresa.
total NUNCA (1)

26. Esta acostumbrado a trabajar bajo presién.
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Anexo 3: Instrumentos

ENCUESTA

“EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA COOPERATIVA DE SERVICIOS MULTIPLES EL
TUMI, JESUS MARIA. 2019..”

Las respuestas son totalmente confidenciales y son publicadas en forma grupal, es decir de
manera estadistica.

A continuacion, tenga la amabilidad de contestar las siguientes preguntas:
Valora de acuerdo a la siguiente escala:

(1) Nunca

(2) Casi nunca

(3) A veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

VARIABLE: CLIMA LABORAL

1. Organizo mi puesto de trabajo para automatizar el servicio al
cliente

2. Demuestra capacidad en la toma de decisiones

3. La administracién premia al trabajador con mejor conducta
laboral.

4. Mis jefes me felicitan cuando realizo bien mi trabajo o logro los
objetivos

5. Las oportunidades de desarrollo laboral solo lo reciben
trabajadores privilegiados.

6. Considera que el pago es equitativo con respecto a otros
trabajadores de su rango.

7. Existe apoyo de las areas administrativas

8. Existe el trabajo en equipo entre las areas administrativas y la
suya.

9. Se siente identificado con las actividades de su puesto.

10. Se compromete con la organizacién cumpliendo las metas u
objetivos puestos por sus jefes.
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11. A mi jefe le interesa que me desarrolle de manera profesional
y laboral.

12. Mi jefe es flexible y justo antes mis solicitudes de permisos de
salud.

13. Los equipos tecnologicos de la empresa se encuentran en
perfecto funcionamiento dando asi un efectivo servicio.

14. Existe perdida de materiales y/o insumos en mi puesto de
trabajo.

15. Existe superioridad de un compafiero de trabajo de tu mismo
rango.

16. ¢Cree Ud. que las formas del célculo de la prestacion que
realiza son excesivos para la empresa?

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD

17. Califica usted el manejo adecuado de los recursos asignados
al trabajador.

18. Posee el trabajador recursos para realizar sus labores diarias.

19. El acondicionamiento que le brinda a su trabajador para el
desarrollo de la produccién es bueno

20. Es buena la produccién del trabajador con relacién a los
objetivos de la empresa.

21. Logra las metas de produccion programadas.

22. El trabajador incrementa la produccion programada.

23. Es optimo el rendimiento de su trabajo.

24. Cumple puntualmente las tareas asignadas

25. Es comprometido con las metas y objetivos de la empresa.

26. Esta acostumbrado a trabajar bajo presion.
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dri Mg:

DENIS CHRISTIAN OVALLE PAULINO

DMI: 40234321

Especialidad del validador: INGENIERIO DE SISTEMAS

‘Pertinencia: E| fem camesponde al concepto eéricn formulado. 1.0 QCTUBKE del 2020
HRelevencia: E ibam &5 apropiado para reprasentar al companents o

dimension especifica del construcio

HClaridad: Se antiends sin dificultad alguna al anunciada del item, es

canciso, exacha y direcio

Mode: Suficiencia, & dice suficienca cuanda los ams planteades son
suficientas para medir la dimensitn

Flrma g€l Validador
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Anexo 5: Matriz de datos

PRODUCTIVIDDAD

Eficacia

Satisfaccion total

item
26

item
25

item

24

Efectividad

Resultados logrados

item
23

item
22

item
21

item

20

Eficiencia

Recursos disponibles

item
19

item

18

item
17

CLIMA LABORAL

Vandalismo

Prejuicios

item

16

item
15

Retraso

item

14

item
13

Satisfaccion

Apoyo

item

12

item

11

Implicacion

item

10

item 9

Cohesién

item
8

item
7

Relaciones

Equidad

item
6

item
5

Reconocimiento

item
4

item
3

Autonomia

item 2

item
1

Variable

Dimensién

Indicador

ftem

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
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23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51
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52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
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81

82

83

84
85

86
87

88

89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99

100
101
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103

104
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106
107
108
109

162



110
111
112
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Anexo 6: Propuesta de valor

Esta Tesis, ha logrado comprobar que la motivacion y compromiso que cada
trabajador tenia al inicio del afio 2019 ha disminuido un 50% en base a la deduccion

de las bonificaciones por alcanzar las metas mensuales.

Por ende, se propone los siguiente para las diferentes areas de la Empresa
Cooperativa EI Tumi:

1. Para el &rea de Negocios:

Realizar una reestructuracion en las bonificaciones mensuales, ya que dicha area y
trabajadores son el primer Contacto con todos los socios, y a su vez, es la Primera
“CARA” de la Cooperativa. Cabe mencionar que los Administradores y Analistas de
Negocios, son parte principal del incremento de la cartera de cada oficina, y el
crecimiento de la misma empresa. Por ende, tienen que estar motivados y estar en

un excelente clima laboral para que los trabajadores tengan una agradable
2. Para el &rea de Recursos Humanos

Generar reconocimientos individuales y grupales a los trabajadores de toda la
empresa por el cumplimiento de sus metas mensuales y en base a ello generar un
incentivo y reconocimiento anual, ya que dicha accion generara que se visualice un

crecimiento de una sana competitividad.
Realizar capacitaciones constantes para el mejoramiento profesional.

Realizar una capacitaciéon por los diversos cambios que ha surgido en base a la
pandemia mundial, COVID 19, ya que actualmente las atenciones han variado en su
totalidad y por ende el contacto que se mantenia con los socios ha variado de forma

rotunda.
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3. Para el area de Seguridad Interna:

Implementar las medidas correspondientes en base a los nuevos protocolos por el
COVID 19, con el seguimiento constante y desinfeccion semanal de las oficinas que

actualmente estan laborando de forma presencial.

4. Para el area de Logistica:

Realizar la entrega de uniformes institucionales adecuadas para el desplazamiento
de los trabajadores de las diferentes areas y de esta manera puedan sentirse seguros
en su ambiente laboral. A su vez, realizar entrega mensual de Kits de Proteccién

personal a cada Trabajador.
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