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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Impacto de la seguridad laboral y su
influencia en la productividad del personal, cuyo objetivo general es determinar la
relacion entre la seguridad laboral y su influencia en la productividad del personal
de la Empresa de perforacion de la unidad Minera Antamina, Ancash—2020. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es basica, de nivel
descriptivo correlacional explicativa o causal, se utilizé un disefio no experimental
con una poblacién objetivo de estudio fueron colaboradores de la empresa de
perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash-2020, el tipo de muestreo fue
censal debido a que el conjunto que representa la poblacion esta conforma por las
mismas personas a quienes se les aplicoé un cuestionario de acuerdo a las variables
de estudio, obteniendo una fiabilidad de 0,884 y 0,627, nivel aceptable. Entre los
resultados mas importantes obtenidos segun la prueba estadistica de Rho de
Spearman aplicada a las variables seguridad laboral y productividad del personal
con un coeficiente de correlacion de r=0.628", con un nivel de significancia de 0.000
menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se rechaza la hipétesis nulay se
acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
significativa entre la seguridad laboral y la productividad del personal de la Empresa

de perforaciéon de la unidad Minera Antamina, Ancash-2020

Palabras clave: seguridad laboral, impacto, productividad del personal
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ABSTRACT

This research entitled: Impact of occupational safety and its influence on staff
productivity, the overall objective of which is to determine the relationship between
job safety and its influence on the productivity of the staff of the Drilling Company of
the Mining Antamina unit, Ancash—2020. The research was quantitatively focused,
the type of research is basic, of correlal descriptive level, a non-experimental design
was used with a target study population were collaborators of the drilling company
of the Antamina mining unit, Ancash-2020, the type of sampling was censusal
because the whole representing the population is made up of the same people who
were applied a questionnaire according to the study variables, obtaining a reliability
of 0.884 and 0.627, acceptable level. Among the most important results obtained
according to Spearman's Rho statistical test applied to occupational safety and staff
productivity variables with a correlation coefficient of r-0.628", with a significance
level of 0,000 lower than the expected level (p < 0.05) with which the null hypothesis
is rejected and the alternating hypothesis is accepted. Therefore, it can be said that
there is a significant correlation between job safety and the productivity of the staff
of the Drilling Company of the Antamina Mining Unit, Ancash-2020

Keywords: job security, impact, staff productivity
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INTRODUCCION

El presente estudio es el Impacto de la seguridad laboral y su influencia en
la productividad del personal de la empresa de perforacion de la unidad minera
Antamina, Ancash-2020. Tuvo como objetivo determinar, establecer la relacién
entre Impacto de la seguridad laboral y su influencia en la productividad del
personal de la empresa de perforacién de la unidad minera Antamina, Ancash —
2020. Como primer objetivo especifico es establecer la relacién entre la seguridad
laboral y Higiene laboral de la empresa de perforacion de la unidad minera
Antamina, Ancash — 2020. Como segundo objetivo especifico es establecer la
relacion entre a seguridad laboral y Relacion con las personas de la empresa de
perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020. Como tercer objetivo
especifico es establecer la relacion entre la seguridad laboral y la Disciplina de la

empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

El caracter del presente estudio esta dividido en siete capitulos

consecuentemente relacionados.

Capitulo I, se da a conocer el planteamiento del problema, formulacion de
problema, justificacion del estudio, objetivo del estudio, los beneficios que conllevan
a realizar la investigaciéon. En el capitulo 1l, se presenta el marco teérico de las
variables X — Y para proceder con la indagacion, antecedentes de la investigacion,
bases tedricas de las variables, definicion de términos basicos. En el capitulo Ill,
corresponden a métodos y materiales, hipotesis de la investigacion, variables de
estudio, Tipo y nivel de la investigacion, disefio de la investigacion. Poblacién y
muestra del estudio, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, métodos de
analisis de datos, aspectos éticos. En el capitulo 1V, se desarrollan los resultados.
En el capitulo V, se realiza la discusion. En el Capitulo VI, se presentan las
conclusiones, y para finalizar encontraran, en el capitulo VIl, se plantean las

recomendaciones.
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l. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento de problemas

En las ultimas décadas, a nivel internacional hemos venido enfrentando el
fendmeno de la manifestacion de la seguridad laboral en el sector minero, a pesar
gue los Estados o paises han tomado medidas, implementando mecanismos e
imponiendo sanciones con el fin de controlar, reducir o combatir. Pero alin no se
han logrado debido a que no son idoneos para el proposito. Cabe sefalar que,
existen diversos tipos de infracciones los mismos que son generados por el mal
manejo de las politicas en cada mineria, los recursos logisticos y la gran diferencia
del personal del area de seguridad industrial encargado de aumentar diferentes
actividades en las mineras. Es necesario recalcar que, por falta de conciencia de
seguridad laboral, el grado de accidentabilidad es muy grande, esto da origen que
los resultados en la seguridad laboral no son los anhelados. La productividad del
personal implica una baja produccion para la unidad, la mano de obra (horas
trabajadas o personas empleadas) forma parte importante en las decisiones de las
organizaciones, sin distinguir el rubro en el que se desempefie. Esto puede lograrse
si se utiliza mas capital en la produccién o mediante una mejora de la eficiencia
general con la que se utilizan conjuntamente el trabajo y el capital, es decir, un mayor
crecimiento de la productividad multifactorial. La productividad es también un
impulsor clave de la competitividad internacional, por ejemplo, segun lo medido por
los costos de trabajo unitarios. Con el tiempo, el trabajo ha evolucionado segun las
necesidades de la época, al mismo tiempo que su grado de complejidad y riesgo ha
cambiado. Un ejemplo son las labores en el campo, realizadas con el fin de obtener
alimentos; o dotes, las actividades en las minas, las cuales buscan la explotacion de
recursos minerales. Ambas han desarrollado objetivos y técnicas distintas en
funcion del momento histérico en que se llevan a cabo. Asimismo, el hombre
comenzo a ser visto como recurso para la generacion de procesos productivos y
desde entonces, se ha buscado el maximo aprovechamiento de sus capacidades.
Sin embargo, las condiciones de trabajo no siempre han sido las mas adecuadas,

los programas de capacitacion insuficientes y se han descuidado diversos aspectos
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humanos. Todas estas situaciones propiciaron la explotaciéon laboral desde tiempos

remotos.

Es asi que los ultimos afios en la region Ancash encontramos empresas de
perforacion que incumplen las normas de seguridad laboral, con la finalidad de
aumentar la productividad, por aquella accion que no van de la mano con lo dictado
de la norma. En nuestro Pais vemos que la productividad del personal de las
empresas de perforacion se ven afectados por la seguridad laboral, si bien es cierto,
gue el empresario pretende creer que al incurrir en la falta de seguridad laboral va
aumentar su productividad y no permitiéndose ver los motivos de la disminuciéon de
su productividad, sus respectivas sanciones, ademas dando lugar a pérdidas

econdmicas.

En el Perd a pesar de que en muchos paises se encuentra con un
crecimiento o estabilidad sostenible respecto a la productividad, los paises en vias
de desarrollo como lo es nuestro Pais, no mejoran o en su defecto disminuyen su
progreso en la productividad en el Per con respecto a los afios anteriores ha ido
disminuyendo considerablemente, lo cual es materia de preocupacion, ya que esto
afecta de manera considerable a factores como el PBI y las oportunidades de

crecimiento econdmico del Pais.

Segun Dessler y Varela, (2011) Manifiesta: Que las empresas son
responsables por ofrecer “un lugar de trabajo libre de riesgos reconocidos”, deben
estar familiarizados de los estandares aplicables al puesto de trabajo, revisar las
condiciones laborales. Los trabajadores también tienen derechos vy
responsabilidades, no se puede aludir por no cumplir con sus obligaciones, por
ejemplo, cumplir con todos los estandares y seguir todas las reglas. Los
trabajadores tienen el derecho a demandar el incumplimiento a la seguridad y salud
en el centro de trabajo sin temor a represalias. Los empleadores tienen prohibido

castigar o discriminar a los trabajadores que se quejan (p.417).

En el medio local, para ser especificos en el distrito de San Marcos
encontramos muchas personas pertenecientes a la empresa de perforacion,
incumplen las normas de seguridad laboral, las utilizan inadecuadamente

conllevando a efectos negativos en los resultados econdmicos. Este incumplimiento
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y mal uso de los procedimientos muchas veces dan origen a sanciones por parte
de la unidad minera como parte de incumplimiento de normas de seguridad el

mismo que da lugar a la baja productividad.

En resumen, el estado en conformidad de la administracion de SONAFIL la
misma que se encarga de dar cumplimiento a lo dictaminado en la Ley N° 29783
de Seguridad y Salud en el Trabajo Es de vital importancia dar a conocer que todas
las empresas tengan una motivacion personal para un buen desempefio y cuidado
de la seguridad laboral para no incurrir en falsedad de informacién haciendo un mal
uso de las normas de seguridad, asi mismo las infracciones comunes por mal
empleo de la motivacion personal. Al final podemos mencionar que a nivel local
vienen cometiendo involuntariamente transgresiones a causa del poco interés del

personal y empresarial a las normas establecidas por el Estado.
1.2. Formulacién de problema

El estudio se desarroll6 en Ancash, en el afio 2020, y se considera el:
“Impacto de la seguridad laboral y su influencia en la productividad del personal de
la empresa de perforacion de la unidad Minera Antamina, Ancash 2020, por tanto,

se plantea las siguientes interrogantes del problema.
1.2.1. Problema general

PG ¢Cual es larelacion entre Impacto de la seguridad laboral en la productividad
del personal de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina,
Ancash — 20207

1.2.2. Problema especifico

PE1 ¢Cdémo influye la seguridad laboral y Higiene laboral de la empresa de

perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 20207?

PE 2 ¢Cbémo influye la seguridad laboral y Relaciéon con las personas de la

empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 20207

PE 3 ¢(Cbémo influye la seguridad laboral y la Disciplina de la empresa de

perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020?
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1.3. Justificacién del estudio
1.3.1. Justificacion teorica

El presente estudio tiene como objetivo establecer la influencia de la
seguridad laboral hacia la productividad del personal de la empresa de perforacion.
La tesis nos ayuda entender de qué modo la seguridad laboral influye a la
productividad del personal de la empresa de perforaciéon de la unidad minera
Antamina, Ancash 2020; tomando como referencia las teorias de Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, (2010) En este estudio, también se han considerado
investigaciones internacionales, nacionales y locales que constituyen antecedentes
de la investigacién y nos han permitido entender mejor la problematica en contextos
externos a nuestra institucién y registrar las formas como han contribuido a

mejorarla (p.40).
1.3.2. Justificacién practica

El estudio que se desarrolla es por la necesidad de mejorar el sistema de
seguridad para cuidar el factor humano que es importante para la empresa de
perforacion, con la finalidad de reducir el nivel de accidentes y esto pueda reducir
el nivel de produccion del personal. La informacién que se proporciona en la
investigacion servira para mejorar el desarrollo de la produccion del personal, ya
gue la finalidad de una empresa es obtener una buena produccién y por ende un

buen alcance econémico.
1.3.3. Justificacion metodoldgica

El procedimiento, método y técnicas e instrumentos utilizados en la
investigacién muestra su validez y confiabilidad el cual podra ser utilizados en otros
trabajos de investigacion. Nos permite ver la importancia de la investigacion
cuantitativa que puede ser utilizada por otras instituciones recurriendo a algun tipo
de instrumento de recoleccion de datos como encuestas, entrevistas, cuestionarios
u otra técnica. La clave es la influencia, entre otras para saber acerca de la
efectividad de la seguridad y de las barreras que obstaculizan este proceso dentro

de la organizacion.
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1.3.4. Justificaciéon social

Esta investigacion buscd sondear sobre la divulgacién y necesidad de
considerar marcos teéricos y conceptos relacionados a la seguridad laboral, lo cual
permitird evidenciar el Impacto que genera en la Productividad del personal de la
empresa de perforacion. Asi mismo colaborar en el cuidado del factor humano, para
la toma de conciencia de su gran importancia, ya que se logran grandes resultados
con el aprovechamiento de la seguridad laboral y obtener beneficios en la
productividad del personal. Por ende, este estudio busca profundizar el valor que
se debe tener a la seguridad laboral para tener resultados positivos en la

productividad del personal.
1.4. Objetivo de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Establecer la relacion entre Impacto de la seguridad laboral en la
productividad del personal de la empresa de perforacion de la unidad minera
Antamina, Ancash — 2020.

1.4.2. Objetivo especifico

OE 1 Establecer la relacion entre la seguridad laboral y Higiene laboral de la

empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

OE 2 Establecer la relacion entre a seguridad laboral y Relacién con las personas

de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

OE 3 Establecer la relacién entre la seguridad laboral y la Disciplina de la empresa

de perforacién de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.
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I. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Guillermo (2017). En su trabajo de investigacion “Satisfaccion laboral y la
Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017,
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, pregrado, Huacho, Pera.
Objetivo fue fijar en qué dimensiéon la satisfaccion laboral se relaciona con la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017,
al mismo tiempo la metodologia, fue un enfoque cuantitativo y cualitativo, el tipo de
investigacion es aplicada, y el disefio que se uso6 fue no experimental transeccional
descriptivo correlacional. Para hallar el tamafio de la muestra se usoé la formula. La
poblacion fue infinita, obteniéndose 446 trabajadores, luego se usé la férmula de la
muestra ajustada obteniendo 141 trabajadores. Los resultados del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman indico un nivel de significancia de 0.511, donde el
nivel de significancia bilateral es de 0.000, al final llegan a la conclusion que se
admite la hipoétesis alterna, donde la satisfaccion laboral se relaciona con la

productividad de los trabajadores de la Municipalidad.

Cruz (2017). En su tesis “Seguridad Ocupacional y su relacion con el
desemperio laboral de los ayudantes del almacén de la Corporacion Lindley Planta
Mega, Huachipa, 2017” Universidad Cesar Vallejo, pregrado, Lima, Peru. El objetivo
era conocer la relacion entre Seguridad Ocupacional y su relacion con el
desempernio laboral de los ayudantes del almacén. Su metodologia fue un enfoque
cuantitativo, se utilizé el disefio no experimental, de nivel estadistico descriptivo
correlacional, de tipo aplicada. Su poblacion o universo de interés estaba constituido
de 40 ayudantes del almaceén, lo cual tuvo la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, obteniendo los resultados del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman indico un resultado de 0.380 donde el nivel de significancia
bilateral es 0.015. En conclusién, se rechaza HO y se acepta H1, el cual nos
manifiesta que La Seguridad Ocupacional tiene relacion con el Desempefio Laboral.

finalizando asi que, si existe una relacion positiva entre Seguridad Ocupacional y el
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Desempefio Laboral de los ayudantes de Almacén de la Corporacion Lindley Planta
Mega, Huachipa, 2017.

Jiménez (2019). En su estudio “Analisis de la Productividad desde la
perspectiva humana y su relacion con el rendimiento laboral en las UDR que
conforman la Gerencia macro Regional Norte del SIS, 2017” Universidad Nacional
de Piura, escuela de posgrado, Piura, Peru 2019. El objetivo fue fijar la relacion
entre Analisis de la Productividad desde la perspectiva humana y su relacién con el
rendimiento laboral en las UDR que conforman la Gerencia macro Regional. Fue
considerada una metodologia con enfoque cuantitativo, se utiliz6 disefio no
experimental de nivel descriptiva correlacional, de tipo basica, y la poblacion de
estudio esta conformado por la totalidad de 53 trabajadores nombrados. Al ser una
poblacion finita, Para la aplicacion del cuestionario se identifico a 9 colaboradores
del total de la poblacién, a quienes se les encarg0 liderar el desarrollo de esta, entre
Directores, Supervisores Financieros y Medico Supervisor Prestacional de mayor
credibilidad, responsabilidad y habilidad de cada UDR que conforman la Gerencia
Macro Regional Norte, se envid los cuestionarios a través del correo electronico
(Anexo A — “Cuestionario para la medicion de la productividad desde la perspectiva
humana” y Anexo B “Cuestionario para la medicion del rendimiento laboral”). De
esta forma, existié una limitacién el hecho que no hubo supervision directa en el
sujeto que respondié el cuestionario. Para la medicion de la variable productividad
desde la perspectiva humana el cuestionario esta constituido por 24 items
organizados en 3 dimensiones de acuerdo a 55, Las respuestas de los cuestionarios
tienen opciones de respuesta de tipo Likert, para ello se utilizaron cinco categorias
de respuesta. Su resultado se analiz6 a través del coeficiente de correlacion de Rho
Spearman indico su resultado de 0.537 donde el nivel de significancia bilateral
0.000. Llegando a la conclusién que existe una relacion positiva moderada de 0.66
puntos entre la productividad desde la perspectiva humana y el rendimiento laboral
en las UDR que conforman la Gerencia Macro Regional Norte del SIS, lo que
demuestra una relacién positiva moderada entre las variables, mientras mejor sea
la productividad desde la perspectiva humana se presentara un mejor rendimiento
laboral.
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Castillo (2018). Es su proyecto “Las Tic y su impacto en la productividad de
la empresa Mornese S.A.C.; Cercado de Lima, 2018” Universidad de Cesar Vallejo,
pregrado, Lima, Perd, 2018. Su objetivo fue establecer la relacion que existe entre
las TICS vy la productividad en Mornese SAC Cercado de Lima, 2018. Tomando
como metodologia un enfoque cuantitativo, se utilizé el disefio no experimental, el
nivel fue descriptivo correlacional. Teniendo en cuenta su poblacion o universo de
interés esta constituido por un grupo de 90 trabajadores, se encontré identificada a
la poblacion, misma que estaba integrada por 29 personas, todos ellos forman parte
de la totalidad de trabajadores del area de planificacion y estadistica de la
Compaiiia Mornese S.A.C. Vale destacar que debido a que el departamento en
cuestion, cuenta con poblacion que no sobrepasa los 100 trabajadores, se efectud
un censo donde la totalidad fue el objetivo de estudio. Obtenido como resultado de
acuerdo al estudio estadistico, a través de la prueba Rho de Spearman, se obtuvo
un coeficiente de correlacion Rho = 0.808** y un Sig. (bilateral) = 0.000, EI cambio
del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorias:
escasa o nula (0.00 a0.25), débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o
perfecta (0.76 a 1.00); dicha evaluacion coloca en evidencia la notable relacién que
existe entre ambas variables, por tanto. Se concluye como se evidencio una
correlacion alta y significativa entre las variables las Tics y la productividad, dado el
valor coeficiente de Spearman es: Rho : 0,808** con un valor de significancia
bilateral : (0,000) siendo menor a (p< 0,05), elanalisis fue basado en las Tics que
fue percibida con 31,0% por parte de los trabajadores, mismos que al tiempo
consideraron a la productividad con 13.8%, por consiguiente el andlisis resuelve
gue existe correlacion significativa y se acepta la hipétesis general o alterna que
sefiala que existe relacion entre las Tics y la productividad de la empresa Mornese
S.A.C Dicho de otro modo cuando las tics esta en 31.0% la productividad se
encuentra en un 13.8%, resultado que a la vez se apoya al ser similar al resultado
obtenido en la segunda dimension. Entonces, los resultados obtenidos en la tabla
cruzada sefalan que al darse un escenario como esta productividad del personal
esta por debajo de los indicadores requeridos, ya que Mornese S.A.C exige a los
colaboradores del area comercial un minimo de 31.0% de permanencia del

colaborador en la empresa mostrando asi los resultados que las TICS son regulares
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para 34,5% esto simplemente demuestra que los colaboradores no se adaptarian

al cambio tecnologico.

Bobadilla (2018). En su estudio “Toma de decisiones y la Productividad
laboral en Jcodee S.A.C Lima los Olivos 2018” Universidad Cesar Vallejo, pregrado,
Lima, Peru, 2018, tuvo como objetivo establecer la relacion Toma de decisiones y
la Productividad laboral en Jcodee S.A.C, considerando la metodologia de tipo
aplicada, de disefio no experimental — trasversal, con un nivel descriptivo-
correlacional, teniendo en cuenta su poblacion o universo de interés esta integrado
por 45 colaboradores de la empresa JCODEE S:A:C. La muestra para este estudio
sera igual a la poblacion, es decir 45 colaboradores que se implementé el método
censal, se opté por la encuesta ya que ha sido demostrado que es el modelo
adecuado de recoleccion de data en multiples ambitos de estudio, teniendo como
resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman indicé un resultado de
0.877 puntos, y el nivel de significancia bilateral es de 0.000 para las dos variables
en conclusion se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna que indica
gue la toma de decisiones se correlaciona positivamente muy fuerte, con Rho =
0.877, con productividad laboral, pues la toma de decisiones es una herramienta
moderna que brinda seguridad al personal y por ende a la empresa, a través de las
decisiones tacticas, donde se realizan el estudio de la situacion encontrada, a su
vez se apoya en las decisiones estratégicas, para tomar nuevas soluciones, y para
concluir con las decisiones operativas, donde se genera un Optimo la productividad

laboral.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Alvarez et al., (2017). En su proyecto titulado “Capacitacién y su impacto en
la productividad laboral de la empresas Chilenas” Universidad de Concepcion, Los
Angeles,2017, tuvo como objetivo establecer la relacion entre Capacitacion y su
impacto en la productividad laboral de las empresas Chilenas, su metodologia fue
en base a datos utilizada para estudiar los efectos de la capacitacion en la
productividad de las empresas chilenas, es la Cuarta Encuesta Longitudinal de
Empresas (ELE4), publicada enel afio 2017 con datos del afio 2015 por el Ministerio
de Economia, Fomento y Turismo, y siendo el Departamento de Investigacion y

Desarrollo del INE el encargado de ejecutar esta actividad. La cual por medio de un
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cuestionario pretende caracterizar la heterogénea realidad empresarial del pais
segun sector de actividad econdmica y tamafo de las empresas, ademas de
identificar los determinantes del desarrollo empresarial, su universo estuvo
conformada por empresas formales que desarrollan actividad productiva, comercial
o de servicio, dentro de los limites territoriales del pais y cuyo nivel de venta es
superior a 800,01 UF durante el afo tributario 2015. Empresas, donde con un
total de 8.084 empresas 1.337 empresas capacitan, lo que representa un 16.5%
del total, asi a continuacion se presenta el cuadro 2 que contiene el 22 niumero de
empresas por sector, el detalle de cuantas empresas capacitas y las que no lo
hacen, ademas del porcentaje que representan las empresas capacitadas por cada
sector, teniendo como resultado la métrica MDL1 donde obtenemos un parametro
0.2686 que luego de aplicar CEM se reduce a 0.2402, esto evidencia la disminucion
en el desbalance global de la muestra. Asi encontramos el parametro ATE que
estima el efecto medio del tratamiento sobre todos los individuos de la poblacion,
con las dos metodologias utilizadas, PSM yNNM luego de aplicar CEM, con ello
para la metodologia propensity score matching (PSM) se observa que en promedio
las empresas que realizan capacitacion tienen una productividad superior en 2.74%
con respecto a las empresas que no capacitan, sin embargo este resultado no es
significativo, evidencia que se contraponen con los encontrados por la metodologia
de Nearest Neighbor Matching (NNM) donde las empresas que capacitan tienen
una productividad menor en 2.12%, en conclusion el estudio realizado en el caribe
por Inter-American Development Bank Mediante un modelo reducido, se modela la
productividad en funcion de la innovacion y la capacitacion, donde se concluye que
la capacitacién no tiene un efecto significativo sobre la productividad, por tanto,
pudiendo no ser taneficiente como en otras regiones (Mohan, strobl & Watson,
2017).

Forero et al., (2019). En su investigacion “Analisis del clima laboral y su
impacto en la productividad de los empleados del restaurante El Sabor Paisita de la
ciudad de Armenia (Quindio) durante el periodo enero — febrero del afio 2019”
Corporacion Universitaria de Austrias, Bogota, Colombia, 2019. Tuvo el objetivo
establecer larelacion entre “Analizar el clima laboral y su impacto en la productividad
de los empleados del restaurante El Sabor Paisita de la ciudad de Armenia durante

el periodo enero — febrero del afio 2019, considerando como metodologia un
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enfoque cuantitativo y cualitativo, se utiliz6 disefio un conjunto de procesos
sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fenbmeno o
problema”, de nivel descriptivo, y su poblacion es el grupo de trabajadores que
laboran directamente con Restaurante tipico El Sabor Paisita de todos los niveles
Administrativo y operativo, siendo un total de 24 personas. La muestra estuvo
conformada por el 87 % del universo. El 13% restante se encontraba en periodo de
vacaciones al momento de la aplicacion del instrumento. Se disefié una encuesta
de 10 preguntas, para identificar las variables que inciden en la productividad del
personal, teniendo como resultado que el 48% del personal entrevistado valora el
nivel de productividad de forma regular, frente a un 38% que lo valoré bueno, tan
solo un 9% dice que es excelente y el 5% lo ha vivenciado de forma mala. Lo que
deja ver una falencia en este aspecto que debe ser trabajada para incrementar la
productividad, se obtuvo como conclusion de logra el objetivo de interpretar el clima
laboral del Restaurante El Sabor Paisita durante el periodo enero — febrero del afio
2019. Con la implementacion de la encuesta de clima laboral. También, se define el
climalaboral en este mismo periodo, con los resultados que arrojaron las encuestas
e identificacion de factores criticos y las variables que inciden en mayor proporcion
en la productividad del personal en el restaurante: como la regular comunicacion
entre el equipo de trabajo y la falta de posibilidad que percibe los empleados para
proponer nuevas formas de realizar actividades, sumado esto, solo un poco mas

de la mitad de los encuestados se sienten feliz en el trabajo.

Caicedo (2019). Con su investigacion “ldentificacion de peligros y
evaluacion de riesgos mecanicos del &rea operativa de la empresa Andesupply S.A.
para el mejoramiento de la productividad”, Pontificia Universidad Catodlica del
Ecuador- Quito 2019, su objetivo fue establecer la relacion entre Identificacion de
peligros y evaluacién de riesgos mecéanicos del area operativa de la empresa
Andesupply S.A. para el mejoramiento de la productividad, para lo cual utilizé la
metodologia para tener referencia el método de andlisis, que basicamente consiste
en detectar las partes esenciales de las cosas e investigar su relacion con el todo;
es decir, partir de la identificacion de aquellos peligros que estan presentes en las
actividades del &rea operativa, para luego evaluar los riesgos mecanicos a los que
estan expuestos los trabajadores y finalmente, establecer las acciones de control o

prevencion que ayuden al mejoramiento de la productividad, empleada se basa
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inicialmente en el levantamiento y descripcién de los procesos del area operativa
aplicados en la fabricacion de un Manifold Una vez establecidas las actividades de
cada proceso se proseguird con la identificacién de peligros y evaluacion de los
riesgos mecanicos existentes, utilizando para ello la nota técnica de prevencion
NTP 330 como herramienta de trabajo. Con la informacion recopilada se podra
definir una priorizacion de las actividades consideradas mas peligrosas o de los
riesgos con mas accidentes; para corroboracion de los resultados obtenidos se
utilizaran los indicadores reactivos. Considerando la poblacion dedicada a la
fabricacion y comercializacién de productos industriales esta conformada por un
total de 24 empleados distribuidos en las diferentes areas de trabajo; cabe
mencionar que existe personal que debe cumplir con mas de una funcién. De tal
manera que para efectos de la presente investigacion se tomara como muestra el
namero de colaboradores del &rea operativa involucrados en la produccién del
Manifold, debido a que son las personas que mayormente estan expuestas a los
factores de riesgo de tipo mecéanico. Mediante el analisis de distribucién se puede
observar que elérea operativa cuenta con 16 colaboradores que equivale al 59,3%
de todo el personal de la empresa, siendo el espacio de trabajo con mayor
concentracion de trabajadores, de los cuales 12 operan de manera directa en la
fabricacion del Manifold; es asi que este resultado también es valorado como un
justificativo para la ejecucion del estudio sobre riesgos mecanicos. Obtuvo el
resultado mediante el analisis de distribucidbn se puede observar que el area
operativa cuenta con 16 colaboradores que equivale al 59,3% de todo el personal
de la empresa, siendo el espacio de trabajo con mayor concentracion de
trabajadores, de los cuales 12 operan de manera directa en la fabricaciéon del
Manifold; es asi que este resultado también es valorado como un justificativo para
la ejecucion del estudio sobre riesgos mecdanicos. Permite identificar como las
causas pocas Yy vitales son las responsables de la mayoria de los defectos (80%) y
las separa de las muchas o triviales que son causantes del 20% restante (Gonzalez
Gaya, Domingo Navas, & Pérez, 2013); en este caso para determinar el nivel de
criticidad de las actividades. Esta herramienta es muy utilizada para priorizar los
problemas de calidad. Nivel de probabilidad importante; mientras que la etapa de
Piping contiene el porcentaje mas alto de posibles accidentes con

aproximadamente el 35%, es decir en este subproceso se encuentra el mayor
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namero de actividades en las que puede presentarse accidentes con consecuencias
negativas para los trabajadores. En conclusion, el analisis realizado a cada uno de
los posibles accidentes identificados se puede observar que gran parte de las
causas referenciadas son reiterativas en la mayoria de los casos, esto se debe a
gue las actividades estan directamente relacionadas entre si para conseguir el
objetivo de construir el equipo denominado Manifold. Entre las causas comunes
estan el personal, las instalaciones, los materiales, los equipos y las herramientas
utilizadas; es decir los recursos tangibles necesarios para ejecutar las distintas

tareas.

Ayala (2017). En su tesis titulado “Planificacion financiera de mediano plazo
para mejorar la gestién, productividad y competitividad de la empresa. Caso:
corrugadora nacional cartones S.A.”, Pontificia Universidad Catolica del Ecuador -
Quito 2017, su objetivo fue establecer la relacion entre Planificacion financiera de
mediano plazo para mejorar la gestion, productividad y competitividad de la
empresa. Caso: corrugadora nacional cartones S.A. se aplicé la metodologia de tipo
exploratorio cuyo propésito primordial es analizar cobmo la planificacion financiera
de mediano plazo puede mejorar la gestion, la presenta investigacion va a utilizar
la metodologia de exploracion a fin de indagar los problemas que atafien a la
administracion financiera utilizando para el efecto herramienta como entrevistas,
cuestionarios, bibliografia especializada etc. esta investigacion se aspira también
la puesta en practica de los conocimientos adquiridos durante la carrera, en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador. Tomando en cuenta su poblacion segun el INEC (2016), el
desempleo se define como el grupo de personas que pertenecen a la Poblacion
Econdmicamente Activa (PEA) y no poseen un trabajo remunerado. La PEA, segln
el INEC, comprende las personas de 15 afios 0 mas que trabajaron al menos 1 hora
en la semana de referencia, o que no laboraron, pero tuvieron empleo (ocupados),
0 bien, aquellas personas que no tenian empleo, pero estaban disponibles para

trabajar y buscaban empleo (desocupados).

El Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), cumpliendo con su
calendario estadistico, publico el décimo primer dia habil de octubre el reporte de

indicadores laborales de septiembre del 2016. 45 Segun la Ultima Encuesta
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Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU), Ecuador registré en
septiembre 2016 una tasa de desempleo del 5,2% a nivel nacional. En lo que va
del afio 2016, la tasa de desempleo se mantiene estadisticamente estable. Lo cual
tuvo como resultado el rendimiento sobre el Activo total o sobre la inversion, para el
afo 2014, fue de -0,63%, frente al 2015 que se alcanzé un 3,35% lo que demuestra
una mejora en el dltimo afo y la misma fue producto de haber alcanzado resultados
positivos, producto del incremento de ingresos y de la eficiencia en los costos de
ventas. La empresa Corrugadora Nacional Cartones S.A., no aplica lo previsto en
la visidén, misién y objetivos institucionales. Por tanto llego a la conclusién que la
empresa Corrugadora Nacional Cartones S. A., desde el afio 2002, hasta el afio
2006, registro elevadas pérdidas, mientras que desde el afio 2007 hasta el 2013,
registré utilidades y por lo tanto tasas de rentabilidad positivas que oscilaron entre
el 42% y 11%; sin embargo, en el afio 2014 present6 una rentabilidad patrimonial
negativa de 1.93%, para volver a obtener una rentabilidad positiva en el afio 2015
del 9.36% afio en el cual se presentd un decrecimiento de la economia (1.39%) en

términos corrientes y positivo de 0.29% en términos constantes.

Tipan (2017). En su investigacion titulado “Estudio de mercado que sustenta
la oferta de la carrera de pregrado de gestion de innovacion y productividad de la
facultad de ciencias administrativas y contables de la PUCE”, Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, Quito 2017, su objetivo fue fijar la relacién entre estudio de
mercado que sustenta la oferta de la carrera de pregrado de gestion de innovacion
y productividad de la facultad de ciencias administrativas y contables de la PUCE,
la metodologia empleada fue un enfoque cualitativo y descriptivo, su alcance se
centr0 en los estudiantes del ultimo afio de educacion secundaria de los
establecimientos de colegios localizados en la zona 2 y 9 del distrito Metropolitano
de Quito, el disefio fue aplicada, y su poblacién fue determinada a partir de la
formula para el universo conformado por estudiantes de ultimo afio de bachillerato
(200.000 aproximadamente segun datos del INEC) con un 95% de confianza y un

maximo del +/-5,00% de error.

n= z2.p.g.N
e2. (N-1)+z2.p.q
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Donde:

n = Numero de la muestra

N = Poblacion estimada

z = Coeficiente de confianza: 95% (1,96)
p, q = Proporcion esperada: 50% (0,50)

e = Nivel de error: 2% (0,02)

El tipo de muestreo ocupado en el estudio de mercado fue probabilistico
aleatorio simple. Bajo estos parametros el tamafio determinado fue de 2373
encuestas, sin embargo, en la practica se pudieron recolectar 2586 encuestas, y
fueron vélidas para el estudio 783, ya que al aplicar la encuesta se utilizé una
pregunta discriminante para poder seleccionar las respuestas Utiles para el estudio.
Teniendo como resultado que la técnica para analizar los datos recolectados
durante el estudio descriptivo, fue la estadistica descriptiva en aras de cumplir los
objetivos de la investigacion. Del total de estudiantes encuestados, el 56 % vive en
el sector norte de la ciudad de Quito y 8% reside en el Centro Historico. A
continuacion, se presenta en laFigura 1 los resultados de este item de la encuesta.
Teniendo como conclusidn la presente investigacion tuvo como finalidad realizar un
estudio de mercado sobre la creacion de la carrera de Gestion de Innovacion y
Productividad de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables (FCAC) de la
PUCE. Para sustentar el estudio, se utiliz6 un marco tedrico centrado en el
pensamiento administrativo, conceptos de calidad y productividad y el desarrollo de
programas universitarios en torno a estas areas. Se analizd para identificar
variables y, a partir de ello, determinar las necesidades y expectativas de los

participantes, en relacion al tema planteado.
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2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Bases tedricas de la seguridad laboral
2.2.1.1. Definiciones de seguridad laboral

Segun Chiavenato (2020).

La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicolégicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las
condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las personas
para que apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para un
desempefio satisfactorio de trabajo. Cada vez son mas las organizaciones
gue crean sus propios servicios de seguridad. Segun el esquema de
organizacién de la empresa, los servicios de seguridad tienen el objetivo de
establecer normas y procedimientos, con la aplicacion de tantos recursos

como sea posible para prevenir accidentes y controlar los resultados. (p. 279)

Los gerentes de las organizaciones deben tomar conciencia de la
importancia de La seguridad y higiene laboral para prevenir accidentes y tener
trabajadores capacitados y seguros, con ello evitaremos pérdidas de vidas

humanas y econémicas.
Teniendo en cuenta a Dessler y Varela (2011).

Define que brindar a cada uno de sus trabajadores un empleo y/o un centro
laboral, que estén libres de riesgos reconocidos que causen 0 que sea
probable que causen la muerte o lesiones fisicas graves. Para llevar a cabo
esta misién bésica, la ASSO es responsable de promulgar estandares
legalmente exigibles. Los estandares son muy completos y abarcan en

detalle casi todos los riesgos concebibles. (p.413).

Como expresa la Cartilla Educativa N° 2 Universidad Nacional de Costa Rica
(2015).

Que la seguridad laboral es un tema de importancia en los centros de trabajo;

las condiciones en que se labora deben ser seguras, es decir, el trabajador
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no debe estar expuesto a peligros que puedan afectar su salud e

incapacitarlo parcial o temporalmente. (p.7).

Los trabajadores deben cumplir las normas establecidas por su empleador

en cumplir la seguridad laboral.
Como dice Mondy (2010).

La seguridad y la salud de la fuerza laboral de Estados Unidos coordinando
esfuerzos con los empleadoresy los trabajadores con miras a mejorar el
ambiente laboral. La ley requiere que los empleadores den a los trabajadores
un lugar seguro y saludable para realizar sus actividades laborales, y esta
responsabilidad se amplia para garantizar que los empleados estén seguros.
(p.341).

Tal como Asfahl y Rieske, (2010).

Refiere que la funcion de la seguridad y salud tiene caracteristicas tanto de
la linea de produccidon como administrativas, y el administrador de seguridad
y salud necesita reconocer qué elementos de la funcién pertenecen a cada
categoria. El logro fisico de la seguridad y la salud en el lugar de trabajo es

una funcion de la linea de produccion. (p.14).
2.2.1.2. Brindar capacitacion en seguridad

Segun Dessler y Varela, (2011).

La capacitacion en seguridad también llega a reducir los accidentes. Tal
capacitacion es especialmente adecuada con los trabajadores nuevos. Es
importante instruirlos en practicas y procedimientos seguros, advertirles
sobre los riesgos potenciales y trabajar para desarrollar su predisposicién
hacia la seguridad. Delta Airlines alienta a los supervisores a usar anécdotas
personales para motivar y capacitar a los trabajadores en el uso de
protectores auditivos. Por ejemplo, muchos de los trabajadores antiguos
tienen historias terribles y audicion terrible, ya que cualquier cosa que hayan
hecho en sus empleos anteriores, ya sea que hayan trabajado aqui o en

alguna otra parte, no usaron protectores auditivos (p.429).
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La capacitacion permanente nos va llevar a cambiar su forma de pensar de
cada trabajador, poniendo ejemplos de lo ocurrido antiguamente y el trabajo se
incrementa en aquel grupo de trabajadores que son rehaceos al cambio como dicen

no necesito la seguridad para cuidarme.
2.2.1.3. Importancia de la Seguridad Laboral

Como afirma Cartilla Educativa N° 2 Universidad Nacional de Costa Rica
(2015).

La seguridad laboral es conocida desde la Revolucion Industrial, cuando las
nuevas formas de trabajo crearon condiciones que pronto se reflejaron en la
salud. Las enfermedades profesionales y los accidentes laborales se
multiplicaron, lo que trajo como consecuencia: lesiones, incapacidades y
hasta la muerte. Esto llevé a la creacion de medidas preventivas para

proteger la salud de las personas trabajadoras (p.7).

Hoy en dia la seguridad laboral es prioridad para todas las empresas, para
cuidar a sus trabajadores, se trabaja para convertir en un habito de cada uno de

ellos para evitar lesiones incluso pérdida de vidas humanas.
2.2.1.4. Rol de la seguridad y la salud

Tal como Mondoy (2010).

En nuestra exposicion, la seguridad se relaciona con el hecho de proteger a
los empleados contra las lesiones causadas por accidentes relacionados con
el trabajo. Dentro de la amplia definicion de seguridad se incluyen factores
relacionados con los efectos de las lesiones provocadas por tension continua
y de la violencia en el lugar de trabajo y en la familia. La salud se refiere al
hecho de que los empleados se mantengan libres de enfermedades fisicas
y emocionales. Los problemas generados en estas areas pueden afectar
seriamente la productividad de un trabajador y la calidad de su vida laboral.
Tienen la capacidad de disminuir en forma espectacular la eficacia de una
empresa y la moral de los empleados. De hecho, las lesiones y las
enfermedades relacionadas con el trabajo son mas comunes de lo que

piensa la mayoria de la gente. (p.340).
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2.2.1.5. Desarrollo de la funcién de seguridad y salud

Desde el punto de vista de Asfahl y Rieske, (2010).

El administrador de seguridad y salud después realiza una funcion
administrativa al actuar como “facilitador” para auxiliar, motivar y aconsejar
a la funcién de la linea para que se alcance la seguridad y salud de los
trabajadores. El interés del personal operativo por recibir este consejo y
auxilio del administrador de seguridad y salud depende de qué tan
importante sean las metas de seguridad y salud para la gerencia. Un
administrador exitoso de seguridad y salud debe estar profundamente
consciente de esta necesidad de apoyo de la alta gerencia; asi como de que
debe ganar el respeto y la aprobaciéon de ésta mediante decisiones y
acciones responsables, es decirla meta es eliminar riesgos irracionales, no
todos los riesgos. Quiza sea dificil ganar el respeto y la aprobacion de la
gerencia debido a que con demasiada frecuencia los administradores de
seguridad y salud estan tan entregados a su causa, que pierden credibilidad
y con ello su elegibilidad para ser considerados “administradores. Se pueden
identificar semejanzas entre la funcidon de seguridad y las otras funciones
administrativas, como el control de calidad y el control de la producciéon. De
manera similar a la seguridad y la salud, el personal de la linea de produccién
debe alcanzar las metas de calidad y produccién con el auxilio de la funcién
administrativa. Este principio se reconoce en clichés como “No se puede
inspeccionar la calidad dentro de un producto” y “La seguridad es asunto de
todos”. Una vez que se ha ganado la aprobacion de la gerencia, se
recomienda al administrador de seguridad y salud respaldar dicha
aprobacion mediante una declaracion de politica de seguridad y salud

emitida por los ejecutivos. (p.14, 15).

En el siglo XXI la seguridad laboral es fiscalizado por la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) el cual emitié los lineamientos para la
fiscalizacion de las medidas de seguridad a una buena diversidad de actividades
por ello las gerencias buscan el cumplimiento capacitando e concientizando a los

trabajadores donde sin seguridad no hay produccion.
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2.2.1.2. Dimensiones de la seguridad laboral
2.2.1.2.1. Motivaciéon Personal

Como dice Robbins y Coulter, (2018).

Son los procesos que inciden en la energia, direccién y persistencia del
esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo.4 Esta definicion
tiene tres elementos clave: energia, direccion y persistencia. El elemento
energia es una medida de la intensidad, el impulso y el vigor. Una persona
motivada hace un esfuerzo y trabaja arduamente. Sin embargo, también se
debe considerar la calidad de ese esfuerzo, asi como su intensidad. Un gran
esfuerzo no necesariamente conduce a un desempefio laboral favorable, a
menos que el esfuerzo sea canalizado en una direccién que beneficie a la
organizacién. Deseamos que los empleados hagan un esfuerzo que esté
dirigido y sea consistente con las metas de la organizacion. Finalmente, la
motivacion incluye una dimension de persistencia. Queremos que los

empleados persistan en su esfuerzo para lograr esas metas. (p.534).

Teoria de Metas

Segun Robbins y Coulter, (2018).

En un intento por lograr un proceso de innovacibn mas eficiente, los
cientificos de la division de investigacion de Wyeth recibieron un nuevo reto:
lograr altas cuotas de nuevos productos; y sus bonos dependian del
cumplimiento de estas metas.20 ¢ Alguna vez un profesor lo ha animado a
“hacer su mejor esfuerzo” al encargarle una tarea o un proyecto importante
para la clase? ¢Qué significa una frase tan vaga? ¢Su desempefio en un
proyecto para la clase habria sido mas alto, si el profesor le hubiera
informado que necesitaba obtener 93 por ciento para mantener su promedio
de 10 en esa materia? Las investigaciones acerca de la teoria del
establecimiento de metas abordan estos temas y, como veremos, los
hallazgos son impresionantes en términos de los efectos que tienen sobre el
desempefio la especificidad de la meta, el desafio y la retroalimentacion
(p.538).
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C)

Teoria de reforzamiento
En la opinién Robbins y Coulter, (2018).

Afirma que la conducta es una funcibn de sus consecuencias. Las
consecuencias que siguen de manera inmediata a la conducta y que
aumentan la probabilidad de que ésta se repita, se denominan reforzadores.
La teoria del reforzamiento ignora factores como las metas, las expectativas
y las necesidades, y se enfoca Unicamente en lo que le sucede a una persona
cuando hace algo. Por ejemplo, Walmart mejord su programa de bonos para
los empleados que trabajan por horas; aquellos que ofrecen un servicio
sobresaliente a los clientes reciben un bono en efectivo. Y todos los
empleados de las tiendas Walmart que trabajan medio tiempo y tiempo
completo por horas son candidatos para recibir los bonos anuales, que se
otorguen por el desempefio en las tiendas y se distribuyen trimestralmente
para que los trabajadores sean recompensados con mayor frecuencia.32 El
objetivo de la compafiia es mantener motivada a la fuerza laboral para
cumplir las metas; para ello, recompensa a los empleados cuando lo logran,

reforzando asi las conductas. (p.540).

Trabajos Motivadores

Como dice Robbins y Coulter, (2018).

No es raro encontrar obreros interactuando de forma directa con los clientes,
especialmente si dicho empleado posee habilidades o conocimientos
especiales que ayuden a pensar en una solucion para el problema de algun
cliente. Un ejecutivo de la compafia comentdé: “a menudo, nuestros
vendedores fomentan esto en situaciones especificas, ya que no siempre
tienen todas las respuestas. Si con esta estrategia podemos servir mejor a
los clientes, entonces lo hacemos”. Como muestra este ejemplo, las tareas
gue realiza un empleado en su trabajo a menudo estan determinadas por
diferentes factores, como el hecho de proporcionar a los clientes lo que
necesitan, cuando lo necesiten. Dado que los gerentes desean motivar a los
individuos en el trabajo, necesitamos buscar formas para disefar puestos de

trabajo motivadores. (p.541).
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2.2.1.2.2. Ampliacién de puesto

Como expresa Robbins y Coulter, (2018).

Como vimos en el Médulo de la Historia de la Administracién y en el capitulo
11, el disefio de puestos ha consistido en reducirlos y hacerlos mas
especializados. Es dificil motivar a los empleados con puestos de esas
caracteristicas. Uno de los primeros esfuerzos por superar las desventajas
de la especializacion del trabajo implico la ampliacion horizontal al aumentar
el alcance del puesto, Parece que la mayor parte de los esfuerzos de
ampliacion de puestos que se enfocan Unicamente en incrementar el
namero de tareas no tienen éxito. Como comenté un empleado que

experimento la ampliacion de su puesto: (p.541).

Variedad de habilidades. Como afirma Robbins y Coulter, (2018). Grado en
gue un puesto de trabajo requiere una diversidad de actividades para que un

empleado pueda utilizar sus diferentes capacidades y talentos (p.542).

Autonomia. Tal como Robbins, Coulter (2018). Se refiere al grado en que el
puesto ofrece al trabajador libertad, independencia y discrecionalidad al
individuo para que programe sus labores y determine los procedimientos

para llevarlas a cabo. (p.542).

La retroalimentacién. A juicio de Robbins y Coulter, (2018). Grado en que la
ejecucion de las actividades laborales requeridas por el puesto resulta en que el
individuo obtenga informacion directa y clara sobre la eficacia de su desempefio
(p.542).

2.2.1.2.3. Disefo de puestos

Como expresa Robbins y Coulter, (2018).

Aun cuando el MCP ha demostrado su utilidad, tal vez no sea totalmente
apropiado para los puestos de la actualidad que estdn mas orientados al
servicio y al conocimiento. La naturaleza de estos puestos también ha
modificado las tareas que realizan los empleados. Dos nuevos puntos de
vista sobre el disefio de puestos esta provocando el replanteamiento del

MCP y de otros métodos estandar. Revisemos estas perspectivas. (p.453).
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Disefio de trabajo
Como sefiala Robbins y Coulter, (2018).

Se enfoca en el hecho de que las tareas y los puestos de los empleados se
basan cada vez mas en las relaciones sociales. En los trabajos de hoy, los
empleados tienen mas interacciones e interdependencia con los
compaferos de trabajo y otras personas, tanto dentro como fuera de la
organizacion. Para realizar su trabajo, los empleados dependen cada vez
mas de quienes los rodean para obtener informacién, consejo y ayuda.
Entonces, ¢qué implica esto para el disefio de puestos de trabajo que
motiven a los empleados? Implica que los gerentes deben buscar los
componentes importantes de las relaciones de los empleados, como el
acceso Y el nivel de apoyo social que hay en una organizacién, los tipos de
interacciones que se dan fuera de una organizacion, la cantidad de

interdependencia en las tareas y la retroalimentacion interpersonal. (p.543).
Perspectiva Proactiva
Como dice Robbins y Coulter, (2018).

Plantea que los empleados estan tomando la iniciativa para cambiar la forma
en que se lleva a cabo el trabajo; estan mucho mas involucrados en las
decisiones y las acciones que afectan su labor. Segun esta perspectiva,
algunos factores importantes para el disefio de puestos incluyen la
autonomia (que forma parte del MCP), la cantidad de ambigledad y
responsabilidad, la complejidad del puesto, el nivel de estresores y el
contexto social o de relacién. Se ha demostrado que cada uno de estos

factores influye en la conducta proactiva de los empleados. (p.543).
Alto compromiso
Como lo hace notar Robbins y Coulter, (2018)

Que estan disefiadas para obtener mayor informacion o participacion de parte de
los trabajadores. Se cree que el nivel de proactividad de los empleados aumenta
a medida que se comprometen mas con las decisiones que afectan su trabajo.
Otro término que se utiliza para este método, que ya se analizé en un capitulo

previo, es el empoderamiento del empleado (p.543).
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2.2.2. Bases teodricas de la productividad del personal
2.2.2.1. Definiciones de la Productividad del Personal

Existen diferentes conceptos de productividad del personal como:
Segun Robbins y Coulter, (2018).

La productividad, que es la cantidad de bienes y servicios producidos dividida
entre los insumos necesarios para generar ese nivel de produccion; la
eficacia, es decir, cuan apropiados son los objetivos organizacionales y qué
tan bien se estan cumpliendo; y las clasificaciones industriales vy
empresariales compiladas por diversas publicaciones de negocios. El
desempeiio de los empleados se controla mediante una retroalimentacion

eficaz y acciones disciplinarias cuando se requieren. (p.287).
Con base en OIT (2016).

Ninguna empresa puede tener éxito sin personas que se sienten motivadas
por su trabajo. La productividad es una medida del grado en el que se ponen
a buen uso sus recursos, incluyendo su recurso humano. El recurso humano
es importante para la productividad y la rentabilidad de su empresa. Ud. se
beneficia al tratar a su personal con respeto y comprension. Los empleados
competentes y que tienen una actitud positiva son un factor decisivo en el

aumento de la competitividad de su negocio. (p.6).
Como sefiala Fischer y Espejo, (2011).

Conforme la empresa aumenta el numero de vendedores en un mercado
geografico, las ventas y los gastos totales de éstas también incrementan;
cuando las ventas adicionales que se obtengan sean proporcionalmente
mayores que la elevacion en los gastos de venta, convendra a la empresa
aumentar su numero de vendedores. Cabe mencionar que el método tiene

algunas limitaciones. (p.232).
Segun Hernandez y Rodriguez, (2011).

Motivado por conocer las causas de la productividad japonesa, Ouchi hizo el

estudio comparativo de empresas japonesas y estadounidenses. Su objetivo
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basico era encontrar los principios de aplicacion universal en las unidades
empresariales, independientemente de los valores de una cultura. A
continuacion, se presentan las caracteristicas basicas de los diferentes tipos
de empresa que estudié Ouchi. Propone una teoria que denominé Z, en la
gue se aprovecha lo mejor de los dos sistemas. El tipo A corresponde a la
estadounidense, el tipo J a la japonesa y el tipo Z es su propuesta. Las
conclusiones de su teoria se reducen a tres: Confianza en la gente y de ésta
a la empresa; Atencion a las sutilezas de las relaciones humanas;

Relaciones sociales mas estrechas. (p.339).
A juicio de Cadena (2018).

Productividad no significa mayor facturacion, aumentar ventas o prestacion
de servicios en niumeros absolutos. Es un concepto que siempre abarca dos
variables interdependientes: costos y resultados obtenidos. Una empresa es

productiva cuando obtiene mas y mejores resultados con menos costos.
(p.28).

2.2.2.2. Objetivos del comportamiento organizacional
Teniendo en cuenta a Robbins y Coulter, (2018).

La productividad del empleado es una medida de desempefio que toma en
cuenta tanto la eficiencia como la eficacia. Los gerentes quieren saber cuales
factores influirdn en la eficiencia y en la eficacia de los empleados. El
ausentismo es el habito de no hacer acto de presencia en el trabajo. Es dificil
gue el trabajo sea realizado si los empleados no asisten al lugar donde deben
llevarlo a cabo. En Estados Unidos, por ejemplo, los estudios han
demostrado que las ausencias injustificadas tienen un costo para las
empresas de mas o menos 660 dolares al afio por cada empleado y que dan
lugar a la pérdida neta de productividad mas alta por dia.3 Aunque es
imposible erradicarlo por completo, cuando el ausentismo alcanza niveles
excesivos tiene un impacto directo e inmediato en el funcionamiento de la
organizacion. La rotacion de personal es el abandono permanente,
voluntaria o involuntariamente, del puesto que se ocupa en una organizacion.

Este fenbmeno puede convertirse en un verdadero problema, ya que genera
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un incremento en los gastos de reclutamiento, seleccion y capacitacion,
ademas de provocar trastornos en el trabajo. Tal como ocurre con el
ausentismo, es imposible que los gerentes eliminen del todo la rotacion de
personal, pero deberan tratar de minimizarlo en todos los casos, sobre todo

entre los empleados de alto rendimiento (p.449).
2.2.2.3. Productividad del personal

Como dice OIT (2016).

La productividad es el uso eficaz de la innovacién y los recursos para
aumentar el agregado afiadido de productos y servicios. Para mejorar la
productividad, el propietario de un negocio puede hacer dos cosas: Aumentar
la produccion sin cambiar el volumen de los insumos de entrada (producir y
vender mas) disminuir el volumen de los insumos de entrada sin cambiar la
produccion (reducir los costos de los recursos utilizados en la empresa) La
produccion obtenida de una cantidad dada de insumos de entrada es la
productividad de esos insumos. La productividad de su empresa, por lo tanto,
indica el grado de utilidad de sus recursos (insumos de entrada). Al aumentar
su productividad, mejora el rendimiento de su empresa y, por lo tanto,
aumenta sus ganancias. El recurso humano y la productividad. comprende
cémo se relaciona la productividad con los insumos y la produccién de su
empresa, ¢.como mediria Ud. la productividad? Hagamos una lista de todos

los posibles indicadores de productividad de su negocio (p.6).
2.2.2.4. Método para aumentar la productividad

Tal como Fischer y Espejo, (2011).

Conforme la empresa aumenta el numero de vendedores en un mercado
geografico, las ventas y los gastos totales de éstas también incrementan;
cuando las ventas adicionales que se obtengan sean proporcionalmente
mayores que la elevacion en los gastos de venta, convendra a la empresa
aumentar su numero de vendedores. Cabe mencionar que el método tiene
algunas limitaciones: a) El empleador debe estimar exactamente el

incremento que se producira en las ventas al aiadir un nuevo vendedor. b) Por
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lotanto se debe estimar el monto del incremento en los gastos de venta. c) La
actividad de este método depende de la capacidad del responsable de
ventas para determinar en forma correcta su apreciacion en este caso, el
namero de vendedores idéneo para cubrir las necesidades de los clientes
gue se encuentran en la zona de ventas marcada es de cuatro, ya que a
partir de cinco los gastos de ventas son mayores que las ventas adicionales
obtenidas. (p.232).

2.2.2.5. Puesta en marcha la productividad

Citando a Herndndez y Rodriguez, (2011).

Por medio de un programa de “corto” plazo, establecer en la empresa las
operaciones, con estdndares e indicadores rigurosos de productividad y
calidad. Redisefar los procesos implica la clarificacién de la misién, razén
de ser de la empresa y de cada proceso y operacion que justifique,
econdmicamente, el valor agregado de cada actividad y tarea. Es muy
importante iniciar la reingenieria en los procesos clave y conocer la
rentabilidad de cada fase del proceso a fin de ubicar la mayor ventaja

competitiva para la empresa. (p.374).
2.2.2.6. Cuadro de comportamiento

A juicio de Cadena (2018).

El esquema de comportamiento es la herramienta mas simple de construir y
de usar. Los puntos son graficados de acuerdo a como se van obteniendo.
Es comun graficar los resultados de un proceso como, por ejemplo: el tiempo
muerto de una maquina, la eficiencia, el material desperdiciado, los errores
tipograficos o la productividad a medida que varian con el tiempo. Un peligro
gue existe al emplear una Gréfica de comportamiento es la tendencia a creer
que cada variacion en la informacién es importante. La Gréfica de
comportamiento, al igual que las demas técnicas graficas, debe ser usada
para enfocar la atencion en los verdaderos cambios vitales del 55 sistema.
Uno de los usos mas importantes de la Gréafica de Desarrollo es identificar

cambios o tendencias importantes en el promedio (p.54).
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2.2.2.7. Dimensiones de Productividad del Personal
2.2.2.7.1. Higiene laboral

Segun Chiavenato (2020).

Desde el punto de vista del area RH la salud y la seguridad de las personas
representan una de las principales bases para conservar una fuerza de
trabajo adecuado. En general la higiene y la seguridad laboral son dos
actividades muy relacionadas porque garantizan que en el trabajo haya
condiciones personales y materiales capaces de mantener cierto nivel de
salud de los empleados. Segun el concepto de la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), la salud es un estado total de bienestar fisico, mental y
social, y no solo la ausencia de males o enfermedades. La higiene laboral se
refiere al conjunto de normas y procedimientos que pretende proteger la
integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente fisico donde las realiza.

La higiene laboral gira en tomo al diagnostico y la prevencion (p.276).
lluminacion
Desde el punto de vista de Chiavenato (2020).

Se entiende como iluminacion la cantidad de luz que incide en el lugar de
trabajo del empleado. No se trata de la iluminacion en general, sino de la
cantidad de luz en el punto focal del trabajo. Asi, los estandares de la
iluminacion se establecen de acuerdo con el tipo de tarea visual especifica;
es decir, cuanto mayor sea la concentracion visual del empleado en detalles
y minucias, mas necesaria sera la luminosidad en el punto focal del trabajo.
La mala iluminacion cansa la vista, altera el sistema nervioso, contribuye a
la mala calidad del trabajo y es responsable de una parte considerable de
los accidentes. Un sistema de iluminacion debe cumplir con los requisitos

siguientes:

e Ser suficiente: de modo que cada luminaria proporcione la cantidad de

luz necesaria para cada tipo de trabajo.
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e Distribuir la luz de forma constante y uniforme: para evitar la fatiga
visual, la cual se deriva de sucesivas adaptaciones debidas a las
variaciones de la intensidad de la luz. Se deben evitar los contrastes

violentos de luz y sombra, y de claros y oscuros. (p.277).
Ruido
Segun Chiavenato (2020).

El ruido se entiende como un sonido o barullo indeseable y tiene dos
caracteristicas principales: frecuencia e intensidad. La frecuencia del sonido
se refiere al nimero de vibraciones por segundo que emite la fuente de ruido
y se mide en ciclos por segundo (cps). La intensidad del sonido se mide en
decibelios (db). Algunas investigaciones arrojan evidencia de que el ruido no
provoca que disminuya el desempefio en el trabajo. Sin embargo, el ruido
influye poderosamente en la salud del empleado, sobre todo en su audicion.
De cierta forma, la exposicion prolongada a niveles elevados de ruido
produce pérdida de audicion en proporcién con el tiempo de exposicion.
Cuanto mayor sea el tiempo de exposicion al ruido, mayor serala pérdida de

capacidad auditiva. (p.278).
Humedad
A juicio de Chiavenato (2020).

La humedad es consecuencia del alto contenido higrométrico del aire.
Existen lugares de trabajo con condiciones ambientales es de gran
humedad, como en la mayor parte de las fabricas textiles, que exigen un
elevado grado higrométrico para el tratamiento de los hilos. Por otra parte,
existen condiciones ambientales de poca o nula presencia de humedad; por
ejemplo, la industria de la ceramica donde el aire debe ser seco. En estos
dos ejemplos extremos, la insalubridad constituye la caracteristica principal.
(p.279).

42



2.2.2.7.2. Relaciones con las personas

Como expresa Chiavenato (2020).

El subsistema para el mantenimiento de los recursos humanos exige
relaciones constantes entre la organizacion, los colaboradores y las
entidades representativas. Las relaciones con las personas se bifurcan, por
un lado, en relaciones internas, con los propios colaboradores en el dia a dia
de la organizacion, y por otro, en relaciones externas, con los representantes
de los colaboradores; por ejemplo, los sindicatos. En este capitulo

abordaremos primero las relaciones internas (p.295).
1) Relaciones con los empleados
Segun Chiavenato (2020).

Se refiere a las actividades de RH asociadas al trato y a los movimientos de
los colaboradores dentro de la organizacién. Son las relaciones internasde
la organizacién con sus colaboradores en cuestiones como ascensos,
transferencias, separaciones por jubilacion y dimisiones. La disciplina y las
medidas disciplinarias también representan aspectos cruciales de esas
relaciones internas. Sin embargo, el a&rea de RH actla en laretaguardia como
funcion de staff, es decir, como asesoria interna, y delega a los gerentes y
supervisores la responsabilidad de linea respecto de las practicas cotidianas

de Recursos Humanos. (p.296).
2) Ascensos
En la opinién de Chiavenato (2020).

Se refiere al movimiento vertical de una persona que sube un puesto dentro
de la organizaciéon. Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su salario
también registrauna recompensa adicional. El ascenso es simbolo de éxito

y representa un paso adelante en la carrera del empleado. (p.296).

Esto permite que todo trabajador tenga un crecimiento profesional y esa

forma identificarse con la empresa.
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3)

Separacion
Como dice Chiavenato (2020).

Se trata de un movimiento de salida de la organizacion, el cual se presenta
cuando las personas alcanzan la edad limite o el tiempo laborado suficiente
para jubilarse y abandonan la organizacion. Esta separacion genera una
oportunidad para que otras personas se transfieran o asciendan, y requiere
gue la organizacioén prepare y proporcione sustitutos adecuados. Separaciéon
También es un movimiento de salida de la organizacién y puede ser de dos

tipos.

e Separacion por iniciativa del empleado o renuncia: cuando el trabajador
presenta su dimisién a la organizacion por motivos personales o para

trabajar en otra organizacion.

e Despido por iniciativa de la organizacion: cuando la organizacidon separa
de su puesto al empleado por alguna razon especifica; por ejemplo,
adelgazamiento (downazing), reestructuracion, recorte de personal,
cambio de competencias disciplina, incapacidad del trabajador pan
adaptarse, reduccion de costos, etc. (p.296).

2.2.2.7.3. Disciplina Personal

Como plantea Chiavenato (2020).

En el pasado, el término “disciplina" significaba que las personas se
conformaban a las reglas y normas establecidas por la organizacion, porque
estas eran las adecuadas para alcanzar sus objetivos. Por tanto, era
necesario contar con un control externo intenso y rigido para vigilar el
comportamiento de las personas, el cual se basaba exclusivamente en los
medios, como horario de trabajo, desercibn del puesto, reglas vy
procedimientos laborales, prohibiciones, comportamientos, etc., pero casi
nunca se ocupaba de los fines, como la consecucion de metas o resultados.
Por tanto, era necesario fiscalizar comportamientos como asiduidad,
puntualidad, orden, obediencia al jefe y a las normas internas. Sin embargo,

con esta posicion, las organizaciones dejaban de lado lo que debia ser lo
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1)

2)

mas importante: eficiencia, eficacia, consecucion de metas /y objetivos,
agregar valor a la organizacion, mejorar la calidad y productividad,
innovacion y creatividad, atencion al cliente y otros aspectos de auténtico

valor para la organizacion (p.297).
Conflicto
Como afirma Chiavenato (2020).

Las personas nunca tienen intereses y objetivos idénticos. Las diferencias
personales en-cuanto a intereses y objetivos siempre generan alguna especie
de conflicto. En general, los conflictos personales provocan la mayor parte
de los conflictos en las organizaciones. Un aspecto critico del area de RH es
resolverlos dentro de un marco global y de largo plazo. Cuando se
solucionan y resuelven bien, siempre permiten cambios en la organizacion
gue propician la innovacion. No obstante, cuando no se resuelven bien, o
solo en parte, producen un enfrentamiento entre la organizacion, sus
miembros y el sindicato, lo cual puede afectar de forma negativa el

desempeiio organizacional (p.298).
Nocion de conflicto

A juicio de Chiavenato (2020).

El conflicto y la cooperacion forman parte de la vida de las organizaciones.
Las teorias recientes de la organizacién dedican atencion a los dos, y hoy se
considera que la cooperacion y el conflicto son aspectos de la actividad
social 0 mas bien, dos caras de la misma moneda. En la practica estan
ineludiblemente ligados, de modo que la resolucién del conflicto se entiende
mejor como una fase del esquema conflicto-cooperacion y no Como las
personas no son iguales y las organizaciones tampoco, los conflictos son
fricciones que se derivan de la interaccion entre distintos individuos o grupos,
en la que la discusion y la competencia constituyen las fuerzas intrinsecas

del proceso (p.298).
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3) Condiciones que predisponen al conflicto

Tal como Chiavenato (2020), las condiciones antecedentes, inseparables de

la vida de la organizacién y que suelen generar conflictos, son tres:

1) Diferenciacién de actividades, a medida que la organizacion crece, no
solo se vuelve mas grande, sino que también desarrolla partes o
subsistemas especializados. Como resultado de esa despenalizacion, al
realizar distintas.

2) Tareas y relacionarse con distintas partes del ambiente, los grupos
empiezan a manifestar maneras especificas de pensar, sentir y actuar, es
decir, empiezan a tener su propio idioma, objetivos e intereses. Esa
perspectiva diferente, resultado de la especializacion, se llama
diferenciacion, concepto que explicamos en el capitulo sobre las
organizaciones. Los objetivos e intereses diferentes, o0 incluso

antagonicos, suelen provocar conflictos.

3) Recursos compartidos, por lo general, los recursos disponibles son
limitados o escasos y se distribuyen en forma proporcional entre las
diversas areas o grupos de la organizacién. Asi, si un area 0 grupo
pretende aumentar su porcién de recursos, otra area o grupo tendra que
perder o liberar una parte de los suyos. De ahi la percepcion de que
algunas areas o grupos tienen objetivos e intereses diferentes, o, tal vez,

antagonicos e incompatibles.

4) Actividades interdependientes: Los individuos y los grupos de una
organizacion dependen unos de otros para realizar sus actividades. La
interdependencia existe en la medida en que un grupo no puede
desempeiiar su trabajo sin que otro grupo desemperfie el suyo. Todas las
personas y los grupos de una organizacién son interdependientes de
alguna manera. Cuando los grupos se vuelven muy interdependientes,
surgen oportunidades para que un grupo ayude o perjudique el trabajo de
otros (p.449).
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2.3. Definiciones de términos béasicos

También conocido como Sistema conceptual basico:

La terminologia bésica, segun Arias (2012). “Consiste en dar el significado
preciso y segun el contexto a los conceptos principales, expresiones o variables

involucrados en el problema y en los objetivos formulados” (p.108).
A si mismo Naupas, et al. (2014),

Consiste en definir los términos basicos utilizados en el planteamiento del
problema, objetivos e hipoétesis, del proyecto de investigacion, evitando
repetir la definiciobn de términos que han sido tratados dentro de las bases
tedricas examinadas. Se recomienda que las definiciones no sean extensas
y se citen las fuentes de las cuales las han extraido. sean extensas y se citen

las fuentes de las cuales las han extraido (p.175).

La definicion de términos se refiere a aquellos términos que no se definen en
el marco teorico pero que sigue siendo importante su definicion para comprender

el cuadro completo de la teoria que se expone.

Productividad. Conjunto de los bienes y servicios generados por los factores
productivos de un pais durante un espacio de tiempo, generalmente un afio, en el
propio pais o fuera de él, deduciéndole la parte que se debe a los servicios
prestados por factores productivos extranjeros.

Clima laboral. El clima laboral se suele definir como el medio ambiente fisico y
humano en el que se desarrolla el trabajo. Influye en la satisfaccion del personal y

esta relacionado con la forma de relacionarse y la cultura de la empresa.

Accidente. Son condiciones inseguras, fortuitas y actos inseguros por parte de los
trabajadores, aunque estan relativamente lejos del control de los gerentes; por lo
tanto, nos enfocaremos en las condiciones laborales inseguras y en los actos

inseguros segun Dessler at al, (2011) (p.420).

Meta. Una meta es un pequeiio objetivo que lleva a conseguir el objetivo como tal.
La meta se puede entender como la expresion de un objetivo en términos

cuantitativos y cualitativos.
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Efectividad. La palabra efectividad adquiere su origen del verbo latino “efficere”,
gque quiere decir ejecutar, llevar a cabo u obtener como resultado. Cuando un
individuo practica la efectividad en su trabajo, su tiempo rinde mucho mas y sus
niveles de bienestar aumentan, ya que éste sentird que esta cumpliendo con sus
labores cotidianas de forma eficiente. Segun la ley de la efectividad, este habito se

adquiere al equilibrar la produccién y la capacidad para producir.

Habilidad. Segun la Real Academia Espariola, se entiende la habilidad como la
capacidad de alguien para desempeiiar de manera correcta y con facilidad una
tarea o actividad determinada. De esta manera, se trata de una forma de aptitud

especifica para una actividad puntual, sea de indole fisica, mental o social.

Comunicacién asertiva. La posibilidad de transmitir informacion de diversa indole

a los demas, de manera rapida, eficaz y precisa.

Violencia. Uso de la fuerza para conseguir un fin, especialmente para dominar a

alguien o imponer algo de destreza.

Colaborador. Es la persona que interactia en todo proceso donde se involucre el
trabajo de varias personas en equipo 0 en grupos como un aspecto intrinseco de la
sociedad humana, se aplica en diversos contextos, como la ciencia, el arte, la

educacion y negocios. Estd muy relacionado con la cooperacion y la coordinacion.

Disciplina. Conjunto de reglas de comportamiento para mantener el orden y la
subordinacion entre los miembros de un grupo o una colectividad en una profesion

0 en una determinada colectividad.

Intensidad. Excelencia por la cual un sonido se oye a mayor o menor distancia,

gue depende de la mayor o menor amplitud de las vibraciones sonoras.

Dimension. Un aspecto del desempefio que determina un rendimiento eficaz en el

trabajo.

Maguina. Asunto fabricado y compuesto por un conjunto de piezas ajustadas entre
si que se usa para facilitar o realizar un trabajo determinado, generalmente

transformando una forma de energia en movimiento o trabajo.
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Estrategia. La utilizacién deliberada por parte de la empresa de los recursos
humanos para lograr o mantener una ventaja sobre sus competidores en el
mercado. El gran plan o planteamiento general que adopta una organizacion para

garantizar que utiliza de forma eficaz a su personal para lograr su mision.

Conflicto. Situacién en que hay que tomar una decisién entre dos 0 mas opciones

0 en que no se puede hacer, por alguna razén externa, lo necesario.
Técnica. Conjunto de procedimientos y recursos para realizar una tarea

Ambiente. Una area o estancia que se diferencia del resto por su decoracion o

caracteristicas y, normalmente, por algun elemento fisico que lo separa.

Rendimiento. La proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios,

humanos y materiales utilizados a tal efecto

Ausencias. Situacion de estar ausente o de no existir alguien o algo en

determinado lugar.

Motivacion. Hacer que alguien sienta interés. Impulso subjetivo que experimenta

una persona para emprender una accion o libertad.

Empatia. Capacidad para percibir, entender e incluso compartir los sentimientos

ajenos

Recursos Personales. Habilidades, capacidades, actitudes y estrategias propias
gue posee una persona para enfrentarse a las dificultades y tareas que se les

presente.
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[I. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de la Investigacion
3.1.1. Hipotesis general

HG La seguridad laboral Influye en la productividad del personal de la empresa

de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.
3.1.2. Hipotesis especifico

HE 1 La seguridad laboral Influye en la productividad del personal de la empresa

de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

HE 2 La seguridad laboral Influye significativamente en la Relacion con las
personas de la empresa de perforacién de la unidad minera Antamina,
Ancash — 2020.

HE 3 La seguridad laboral Influye en la Disciplina de la empresa de perforacion de

la unidad minera Antamina, Ancash —2020.
3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual

1) Seguridad laboral

Segun Bobadilla (2018), para la administracién, las iniciativas son
fundamentales en cada uno de los procesos que se quiera disponer para obtener
una determinada meta, para lo cual se debe realizar un diagndstico de la situacion
y evaluar cuales serian las acciones necesarias, también de los recursos que se
emplearan para lograr dichos cometidos (p.27). El autor en su trabajo de
investigacion indicd que su objetivo es dar a conocer que la productividad es la
manera en cdmo se corresponde el empleo del talento humano para lograr un
producto o servicio de la mejor manera, de la mano con la optimizacion del trabajo,
la innovacion, productos de calidad y/o servicios que a su vez resulta en la
optimizacion de los resultados de la organizacion, debido a que quienes lo

conforman deberan asegurar el mafana y el progreso de la empresa. El autor
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concluy6 que por lo tanto se debe considerar también los elementos que establecen
la productividad de cada empleado esta basada en los recursos que se le brinda
para lograrlo, esto comprende el ambiente donde desarrolla sus actividades y los

recursos para lograrlas, hasta el trato psicologico recibido.
2) Productividad del Personal
De acuerdo con Robbins y Coulter, (2018):

Se refiere a la cantidad de bienes y servicios producidos, dividida entre los
insumos necesarios para generar ese nivel de produccién. Tanto las
organizaciones como sus unidades de trabajo individuales desean ser
productivas. Su propésito es producir la mayor cantidad de bienes y servicios
utilizando la menor cantidad de insumos. El nivel de produccién se determina
en funcion de los ingresos que recibe la organizacion por la venta de los

bienes (precio de venta-unidades vendidas). (p.287).
3.2.2. Definicién Operacional

Desde el punto de vista de Hernandez indica:

La V1 su naturaliza es cuantitativa y estd conformada por las siguientes

dimensiones: Motivacion Personal, ampliacién de puesto y disefio de puesto.

La V2 su naturaleza es cuantitativa y esta conformada por las siguientes
dimensiones: Higiene laboral, relaciones con las personas y disciplina personal, las

cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacién
3.3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con Naupas et al., (2014), indica: el método predominante de
investigacion, como es facil de entender en la matriz de consistencia no se
presentan un conjunto de elementos que no son imprescindibles para entender el
sentido de la investigacién como: el planteamiento del problema, la justificacion, las
limitaciones de la investigacion, el marco teérico, y los aspectos administrativos.
(p.481). refiere que la investigacion se llama aplicada porque el tipo de estudio es

basica, y los aportes no se llevan a cabo en el campo, los aportes son teoricos.
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1)

3.3.2. Nivel de investigacién

Descriptiva:

Segun Bernal (2010), afirma que “la investigacion descriptiva es de nivel

basica, el cual se convierte en la base de otros tipos de investigacién; ademas,

agregan que la mayoria de los tipos de estudios tienen, de una u otra forma,

aspectos de caracter descriptiva” (p.113).

2)

3)

Correlacional:
Segun Behar (2018), sefiala que:

El investigador pretende visualizar cdmo se relacionan o vinculan diversos
fendmenos entre si, 0 si por el contrario no existe relacion entre ellos. Lo
principal de estos estudios es saber como se puede comportar una variable
conociendo el comportamiento de otra variable relacionada (evalian el grado
de relacion entre dos variables). (p.19).

Explicativa o causal:
Segun Behar (2018), afirma que:

La investigacion descriptiva es el nivel basico de la investigacion cientifica,
la investigacion explicativa o causal es para muchos expertos el ideal y nivel
colmo de la investigacion no experimental. La investigacion explicativa tiene
como fundamento la prueba de hipoétesis y busca que las conclusiones lleven
a la formulacién o al contraste de leyes o principios cientificos. Las
investigaciones en que el investigador se plantea como objetivo que es
estudiar el porqué de las cosas, los hechos, los fendmenos o las situaciones,

se denominan explicativas (p.115).

En la investigacidon explicativa se analizan causas y efectos de la relacion

entre las variables de la investigacion.
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3.3.3. Método de Investigacion

De acuerdo con Bernal (2010).

Fue de tipo aplicada ya que, brindé datos que sirvieron para desarrollar
opciones de solucién al problema general, asi mismo se usé una base
cientifica como apoyo para sustentar su viabilidad como estudio que aporta
sobre la variable X y la variable Y en la empresa de perforacion de la unidad
minera Antamina, Ancash-2020, asi mismo cuenta con un disefio no
experimental, puesto que, existi6 manejo de las variables de la presente
indagacion, asi mismo es de corte transversal, ya que se realiz6 en un
explicito espacio y tiempo. En el estudio se implementd el método hipotético
deductivo a causa de que las hipotesis planteadas para ambas variables
sujetas a estudio van a ser deducidas con posibles soluciones o
consecuencias que deriven de ella, para finalmente ser verificados o
contrastados con la realidad. Es decir, a partir de la observacion de hechos
reales que suceden en un determinado contexto se va a deducir las
consecuencias, para luego ser comprobadas. se plantearan las hipotesis
para dar solucion al problema encontrado, para después comprobar con el
contexto y certificar que sea confiable, viable y valido, partiendo de lo general

a lo especifico. (p.60).

Al realizar esta investigacion con la implementacion del método hipotético
deductivo, permitié plantear la hipotesis sobre la variable X y la variable Y de la

empresa de perforacion.
3.4. Disefio de lainvestigaciéon

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, de un corte

transversal con enfoque cuantitativo.
1) Disefio no experimental

Segun Hernadndez et al.,, (2010), la Investigacion fue no experimental
estudios que se realiz6 sin la manipulacién deliberada de variables, en los que solo

se observa fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos (p.149).
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Donde: v

M = Muestra.
X = Variable 1 Seguridad Laboral M i

Y = Variable 2 Productividad del Personal

r = Relacién entre las dos variables A
2) Enfoque cuantitativo

La tesis aplic6 el enfoque cuantitativo, porque se dirigié mediante un proceso
ya establecido, se probaron las hipétesis y se aportaron las recomendaciones como

posible solucion al problema planteado por Hernandez et al. (2014), (p.4).
3) Corte transversal

Segun Hernandez et al., (2010), los disefios de investigacién transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado (p.151). Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento.
4) Cuantitativo

De acuerdo con Naupas et al., (2014), declara: Caracteriza por utilizar
métodos y técnicas cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicion, el uso
de magnitudes, la observacion y medicion de las unidades de analisis, el muestreo,
el tratamiento estadistico. (p.97). Los resultados de las variables Seguridad Laboral
y productividad del personal de la empresa de perforacién de la Unidad Minera
Antamina, Ancash — 2020.

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Segun Bernal (2010), menciona que: De acuerdo con Francica (1988),
poblacion es “el conjunto de todos los elementos los cuales se refiere la

investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas las unidades de
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muestreo” (p.160). Durante el estudio, la poblacién estuvo conformada por 55

trabajadores de la empresa de perforacion.
3.5.2. Muestra

Desde el punto de vista de Bernal (2010), la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del
estudio sobre la cual se efectuard la medicion y la observacion de las variables,
objeto de estudio (p.161). Es censal, porque se ha trabajado con una poblacion

limitada, que corresponde a la muestra aleatoria simple.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se dice que la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario y

se define de la siguiente manera:
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Técnica: La encuesta
Segun Hernandez et al., (2014):

Las encuestas de opinidén son: consideradas por diversos autores como un
disefio o método. En la clasificacion de la presente obra serian consideradas
investigaciones no experimentales transversales o transeccionales
descriptivas o correlacionales-causales, ya que a veces tienen los propdsitos

de unos u otros disefios y a veces de ambos. (p.159).

Naturalmente se utilizan cuestionarios que se aplican en diferentes contextos

como medios electrénicos.
3.6.2. Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario

Bernal (2010), define:

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los
datos necesarios, con el propdsito de alcanzar los objetivos cuestionario con

voz del proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar
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informacion de la unidad de andlisis del objeto de estudio y centro del
problema de investigacion. En general, un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables que van a medirse
(p.250).

Tiempo utilizado: El tiempo de duracion para el llenado de la encuesta es de un

tiempo aproximado de 36 minutos.

La escala de medicion es de tipo Likert.

Escalamiento de Likert

Segun Hernandez et al., (2010):

Conjunto de items que se presenta en forma de afirmaciones o juicios, ante
los cuales se pide la reaccion de los participantes. Eligiendo uno de los cinco
puntos o categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor
numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacidon respecto de la
afirmacion y al final su puntuacién total, sumando las puntuaciones obtenidas

en relacion con todas las afirmaciones. (p.238).

Tabla 1.
Calificacién y evaluacion del cuestionario de Seguridad Laboral y Productividad
del personal

Alternativas Puntuacién Afirmacién

N 1 Nunca

CN 2 Casi hunca

A 3 A veces

Cs 4 Casi siempre

S 5 Siempre

Fuente: elaboracion Propia

3.6.3. Validez del Instrumento

De acuerdo con Hernandez et al., (2014).

Afirma la validez del contenido se obtiene mediante las opiniones de
expertos y al asegurarse gque las dimensiones medidas por el instrumento

sean representativas del universo o dominio de dimensiones de la variable
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seguridad laboral y variable productividad del personal de interés. La
evidencia de la validez de criterio se produce al correlacionar las
puntuaciones de los participantes, obtenidas por medio del instrumento, con
sus valores logrados en el criterio. Recordemos que una correlacion implica

asociar puntuaciones obtenidas por la muestra en dos variables (p.304).

Tabla 2.
Validacion de juicio de expertos
_ Nivel de
Experto Validador L
aplicacion
Mg. Jhon Hayrol Falconi Atoche Tematico Aplicable
Mg.Michel Jaime, Mendez Escobar Metoddlogo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

La validez del instrumento escala multidimensional de seguridad laboral y
productividad del personal de la empresa de perforacién, se logré por analisis de 2
expertos, dando un resultado favorable y viabilidad para el uso del instrumento. En
el presente estudio, se evalué otra vez la validez del instrumento mediante el juicio
de dos expertos, quienes dieron su visto bueno para su uso en el contexto del
personal de la empresa de perforacion. La validez inicial del instrumento Escala de
seguridad laboral, se obtuvo correlacionando los resultados de este instrumento
con los del cuestionario de productividad del personal, en una muestra de 55
personas encuestados. Finalmente se logro una validez aprobatoria. En el presente
estudio, se evalud otra vez la validez del instrumento, el cual se logré con la

evaluacion de dos expertos.
3.6.4. Confiabilidad del instrumento

De acuerdo con Hernandez et al., (2014).

Se obtendra a través del alfa Cronbach y en este punto Hernandez Sampieri
et al., (2013); Kellstedt y Whitten, 2013; y Ward y Street, 2009)., indican: que
su aplicacién repetida produce resultados distintos. Asimismo, si una prueba
de inteligencia (Intelligence Quotient, 1Q) se aplica hoy a un grupo de
personas y da ciertos valores de inteligencia, se aplica un mes después y
proporciona valores diferentes (p.200).
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Grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes.
La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacién repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales. Alfa de
Cronbach, esta herramienta de medicion es un coeficiente que sirve para medir la
fiabilidad de una escala de medida. Para esta investigacion se hara uso del Alfa de
Cronbach para poder analizar las variables y determinar su correlacion e

implicancia dentro de la empresa.

La confiabilidad del instrumento que cuenta la seguridad laboral y la
productividad del personal, asi mismo se evalu¢ la fiabilidad de las encuestas, por
medio del Alfa de Cronbach. Se ejecutd la confiabilidad, colocando los datos al
sistema estadistico SPSS -24, verificada la muestra compete a 55 trabajadores de
estudio de la empresa de perforacion de la Unidad Minera Antamina, Ancash —
2020.

Prueba de confiabilidad

Tabla 3.
Nivel de confiabilidad de la variable Seguridad laboral.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 55 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 55 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,884 18
Fuente: Alfa de Cronbach

Una prueba realizada a 55 trabajadores, obteniendo 0,884 y evidenciando

que la escala aplicada es una prueba de fuerte confiabilidad.
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Tabla 4.
Nivel de confiabilidad de la variable Productividad del personal.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 55 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 55 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,627 18
Fuente: Alfa de Cronbach

Con una prueba realizado a 55 trabajadores, obteniendo 0,627 vy

evidenciando que la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.

Anélisis de Fiabilidad:

Tabla 5.
Escala de interpretacion de la confiabilidad
Interpretacion Escala
Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad 076 a 0.89
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Baja confiabilidad 001 a 0.49
No es confiable -1 a o0

3.7. Métodos de andlisis de datos

Del método de andlisis de datos empleado al trabajo de investigacion es
software SPSS versidn 24, a fin de expresar cuadrar, cuantificar y entender los

resultados.
3.8. Aspectos éticos:

El presente trabajo de investigacion asegura la autenticidad del tema, siendo
una creacion neutra, considerando y apreciando el aporte de cada autor

mencionado en este trabajo de investigacion.
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IV.  RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 6.
Analisis de variable Seguridad Laboral

Estadisticos
Seguridad laboral
N Valido 55

Perdidos 0

Seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido BAJO 12 21,8
MEDIO 18 32,7
ALTO 25 45,5
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado propia

a0+

40

304

Porcentaje

201

T
BAJD MEDIC

Seguridad laboral

Figura 1. Niveles de Seguridad Laboral

En la tabla 6 y de la figura 1 se observa, que, de los 25 trabajadores, 12
trabajadores manifiestan percibir bajos niveles (45,45%) de trabajo seguro en la
empresa con medio de 18 de ellos (32,73%) manifiestan percibir un nivel alto de

reconocimiento en seguridad laboral en la Empresa de perforacion.
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Tabla 7.
Andlisis de la variable Productividad del personal

Estadisticos
Seguridad laboral
N Valido 55

Perdidos 0

Seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 26 47,3
MEDIO 22 40,0
ALTO 7 12,7
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado propia

a0+

40

304

Porcentaje

201

T
BAJD MEDIO

Productividadpersonal

Figura 2. Niveles de Productividad del personal

Enlatabla 7 y figura 2 se observa que, de los 55 trabajadores, 26 manifiestan
percibir niveles bajos (47,27%) de productividad del personal en la Empresa de
perforacion, en medio, 22 de ellos (40,00%) manifiestan un nivel alto con respecto

a la productividad del personal de la Empresa de perforacion.
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Tabla 8.
Andlisis de la dimension Higiene Laboral

Estadisticos
Seguridad laboral
N Valido 55

Perdidos 0

Seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 1 1,8
MEDIO 14 25,5
ALTO 40 72,7
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado propia

Porcentaje

Higiene laboral

Figura 3. Higiene Laboral

En la tabla 8 y figura 3 se observa, que, de los 55 trabajadores, 01
manifiestan percibir nivel bajo de Higiene laboral (1,82%) en la Empresa de
perforacion, en medio 14 de ellos (25,45%) manifiestan percibir un nivel alto de
Higiene laboral en la Empresa de perforacion.
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Tabla 9.
Andlisis de la dimension Relaciones con las personas

Estadisticos
Seguridad laboral
N Valido 55

Perdidos 0

Seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 26 47,3
MEDIO 17 30,9
ALTO 12 21,8
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado propia

Porcentaje

MEDIO

Relaciones con las personas

Figura 4. Relaciones con las personas

En la tabla 9 y figura 4 se observa, que, de los 55 trabajadores, 26
manifiestan percibir un nivel bajo (47,27 %) respecto a las relaciones con las
personas, en medio, 17 de ellos (30,91%) manifiestan percibir niveles altos en

relaciones con las personas que se da en la Empresa de perforacion.
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Tabla 10.
Andlisis de la dimension Disciplina personal

Estadisticos
Seguridad laboral
N Valido 55

Perdidos 0

Seguridad laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 27 49,1
MEDIO 21 38,2
ALTO 7 12,7
Total 55 100,0

Fuente: Elaborado propia

2

Porcentaje

I 1
BAJOD MEDIO ALTO

Disciplina personal

Figura 5. Disciplina personal

En la tabla 10 y figura 5 se observa, que, de los 55 trabajadores, 27
manifiestan percibir bajos niveles (49,09%) respecto a la disciplina personal de la
Empresa de perforacion, en medio 21 de ellos (38,18%) manifiestan percibir altos

niveles respecto a la disciplina personal en la Empresa de perforacion.
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4.1.1. Prueba de hipétesis general

H1: Existe relaciébn entre seguridad laboral Influye en la productividad del
personal de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina,
Ancash — 2020.

HO: No existe relacion entre seguridad laboral Influye en la productividad del

personal de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina,
Ancash — 2020.
Tabla 11.
Pruebas de hipétesis de correlacion de seguridad laboral y productividad del
personal

Correlaciones

Seguridad  Productividad

laboral personal
Rho de Seguridad laboral Coeficiente de 1,000 ,628™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Productividad Coeficiente de ,628™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Fuente: Elaboracion propia segun matriz de datos.

En la tabla 11, se observa la relacion entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.628, lo cual significa que existe una correlacion fuerte entre
las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna: Existe relacion entre seguridad laboral vy

productividad del personal de la empresa de perforacion de la unidad minera
Antamina, Ancash — 2020.
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4.1.2. Prueba de hipétesis especificas
Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion entre la seguridad laboral influye en la Higiene laboral de la

empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

HO:  No existe relacion entre la seguridad laboral influye en la Higiene laboral de

la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

Tabla 12.
Prueba de hipétesis de correlacion de la seguridad laboral y higiene laboral

Correlaciones

Seguridad Higiene
laboral laboral
Rho de Spearman Seguridad laboral Coeficiente de 1,000 ,570™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Higiene laboral ~ Coeficiente de ,570" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Fuente: Elaboracion propia segun matriz de datos.

En la tabla 12, se observa la relacion entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.570, lo cual significa que existe una correlacion moderada
entre las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna: Existe relacion entre la seguridad laboral
influye en la Higiene laboral de la empresa de perforacion de la unidad minera
Antamina, Ancash — 2020.
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Hipotesis especifica 2:

Ha. Existe relacion de seguridad laboral Influye en la Relacion con las personas

de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

Ho. No existe relacion de seguridad laboral Influye en la Relacion con las
personas de la empresa de perforaciéon de la unidad minera Antamina,
Ancash — 2020.

Tabla 13.

Nivel de correlacion y significacion de seguridad laboral y relaciones con las

personas.

Correlaciones

Relaciones
Seguridad con las
laboral personas

Rho de Seguridad laboral Coeficiente de 1,000 ,516™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Relaciones con las Coeficiente de ,516™ 1,000
personas correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Fuente: Elaboracién propia segin matriz de datos.

En la tabla 13, se observa la relacion entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.516, lo cual significa que existe una correlacién fuerte entre
las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion de seguridad laboral Influye en la
Relacion con las personas de la empresa de perforaciéon de la unidad minera
Antamina, Ancash — 2020.
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Hipotesis especifica 3:

Ha. Existe relacion de la seguridad laboral Influye en la Disciplina de la empresa

de perforacién de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

Ho. No existe relacion de la seguridad laboral Influye en la Disciplina de la

empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020.

Tabla 14.
Nivel de correlacion de andlisis de seguridad laboral y disciplina personal.

Correlaciones

Seguridad Disciplina
laboral personal
Rho de Spearman Seguridad laboral Coeficiente de 1,000 244
correlacion
Sig. (bilateral) . ,072
N 55 55
Disciplina personal Coeficiente de 244 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,072
N 55 55

Fuente: Elaboracion propia segun matriz de datos.

En la tabla 14, se observa la relacion entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.244, lo cual significa que existe una correlacién baja entre
las variables, frente al p = 0.000 < 0.05, por lo tanto, acepta la hipétesis alterna y
se acepta la hipotesis nula: No existe relacién de la seguridad laboral Influye en la
Disciplina de la empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash —
2020.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los términos en el trabajo estadistico con la prueba alfa de
Cronbach, para calcular la altura de contabilidad del cuestionario, de 36 formularios
de consulta, que se realiz6 a 55 trabajadores de la empresa de perforacion de la
unidad minera Antamina, Ancash — 2020, el cual habr4d como producto una
conexién superior entre las variables seguridad laboral y productividad del personal
con un grado de exactitud, para cada variable de 0.884 y 0.627 del rendimiento de
los sondeos, la cual ayuda como soporte de referencia , para hacer los analisis
correspondientes, a la respuesta encontrada para los objetivos de la tesis. Con la
ayuda del soporte se realizé una tabla general a la altura de la continuidad y la
proporcion de las respuestas encontradas, que refutan la hipotesis nula y
reconocen las hipoétesis alternas de la actual busqueda. Lo que deja realizar una
ayuda al aprendizaje de la variable seguridad laboral. Sus tres dimensiones: 1.
Nombrado Motivacion personal. Su dimensién 2, Nombrado Ampliacion de puesto.
Su dimension 3: nombrado Disefio de puestos. La segunda variable productividad
del personal realizo con un grupo de personas su dimension 1, nombrado Higiene
laboral; su dimension 2, nombrado Relaciones con las personas; y su dimension 3,
nombrado Disciplina personal. Las cuales fueron un estudio de conclusion de 55
trabajadores de la empresa de la unidad minera Antamina, que son empleados con
diferentes cargos en la empresa. Dichas personas fueron elegidas, de una manera
correcta, para realizar la encuesta, de su conjunto de personas total de 55
trabajadores, la cual nos ha dejado el resultado de la relacién de las variables.
Desde el punto de vista de Miinch (2019). Describe: La estructura de organizar las
areas funcionales o departamentos depende de su tamarfio, del volumen de
operaciones y de sus bienes. Por ejemplo, una empresa pequefia no
necesariamente tiene todos los departamentos; una o dos personas pueden realizar
las actividades propio de dicha funcién. (p.173). Considerando que los resultados
sean los esperados. todos los procesos puedan ser medidos y mejorados,
reduciendo al minimo los errores que se dan de manera reiterado en todo proceso
administrativo, permitiendo las correcciones del caso para una mayor eficacia
laboral. Como afirma Robbins et al (2014). Afirma: La evidencia sugiere que los

equipos logren mejores resultados que los individuos cuando los trabajos a realizar
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requieren de multiples habilidades, juicios y experiencia. A partir de que la
organizacion se ha reestructurado para competir de manera mas eficaz y eficiente,
han puesto sus miradas en los equipos como una forma de utilizar mejor el talento
de sus empleados. Los administradores se han dado cuenta de que los equipos
son mas flexibles y responden mejor a cambios repentinos que los departamentos
conservadores u otras formas permanentes de grupos de trabajo. Los equipos
tienen la capacidad de juntar, establecerse, replantearse y disolverse con rapidez.
(p.257). EI argumento basico por la cual el trabajo en equipo logra mejores
resultados, los grupos de trabajo, se debe a que el equipo tiene en sus miembros
el perseguir un objetivo o meta que ayude a cumplir de manera eficiente los
objetivos del negocio, asi como el poder realizar tareas complejas o de mayor
dificultad que un solo individuo no podria lograr. Asi mismo en un trabajo de equipo
se logra la perfeccion de la competencia y habilidades profesionales de cada

miembro.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Objetivo general, se concluye que existe un nivel de correlacién
significativa fuerte (r = 0.628*), siendo una correlacion positiva entre
seguridad laboral y productividad del personal de la Empresa de
perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020., con un
nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Objetivo especifico 1 y se concluye que existe un nivel de correlacion
significativa moderada (r = 0.570%), siendo una correlaciéon positiva
entre seguridad laboral y higiene laboral de la Empresa de perforacion
de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020, con un nivel de
significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Objetivo especifico 2 y se concluye que existe un nivel de correlacién
significativa moderada (r = 0.516*), siendo una correlaciéon positiva
entre seguridad laboral y relaciones con las personas de la Empresa
de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020, con un
nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.

Objetivo especifico 3 y se concluye que existe un nivel bajo de
correlacion significativa baja (r = 0.244*), siendo una correlacion
negativa entre seguridad laboral y disciplina personal de la Empresa
de perforaciéon de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020, con un

nivel de significancia de 0.01 y p=0.000 < 0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Los resultados del estudio concluyen que existe un nivel de
correlacion significativa fuerte, siendo una correlacion positiva entre
seguridad laboral y productividad del personal de la Empresa de
perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020, Por lo
tanto, como sugerencia se les recomienda en darle la importancia al
tema de seguridad laboral, ya que éste va disminuir
considerablemente a los errores que pueda cometer los trabajadores

en sus labores diarias.

El estudio demuestra que existe una correlacion moderada, siendo
una correlacién positiva entre seguridad laboral y higiene laboral de la
Empresa de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash —
2020. Por ende, como sugerencia se les plantea en darle la
importancia del caso, ya que este va disminuir considerablemente a

los errores.

Los resultados del estudio demuestran que existe un nivel de
correlacion significativa moderada, siendo una correlacién positiva
entre seguridad laboral y relaciones con las personas de la Empresa
de perforacion de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020. Por

tanto, se propone continuar dandole la importancia del caso.

El resultado de la investigacion se concluye que existe un nivel bajo
de correlacion significativa baja, siendo una correlacion negativa entre
seguridad laboral y disciplina personal de la Empresa de perforacion
de la unidad minera Antamina, Ancash — 2020, se aconseja realizar
auditorias y/o encuestas de manera peridédica por empresas
independientes y que no tengan ningun vinculo con los trabajadores

evaluados o relacion con la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipoétesis General Variable | Dimensiones Indicadores items | Metodologia.
Cual es la relacion entre | Establecer la relacion entre | La seguridad laboral Influye en Teoria de Metas P538 Basica
Impacto de la seguridad | Impacto de la seguridad laboral | la productividad del personal Motivacion Teoria de | P540
laboral en la | enlaproductividad del personal | de la empresa de perforacion = ersonal reforzamiento
productividad del | de la empresa de perforacion | de la unidad minera Antamina, 5 P Trabajos P541 No experimental
personal de la empresa | de la unidad minera Antamina, | Ancash — 2020. S motivadores P
de perforacion de la | Ancash —2020. = Variedad de | P542
unidad minera Antamina, 3 Ampliacién de | habilidades
Ancash — 2020. E puesto Autonomia P542

o La retroalimentacién | P542
« Disefio del trabajo P543
Disefio de | Perspectiva P543
puestos Proactiva
Alto compromiso P543
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdétesis Especificos
lluminacion pP277
Como influye la seguridad | Establecer la relacion entre la | La seguridad laboral influye en
laboral y Higiene laboral | seguridad laboral y Higiene | la Higiene laboral de la - -
de la empresa de | laboral de la empresa de | empresa de perforacion de la = Higiene laboral | Ruido p278
perforacion de la unidad | perforacion de la unidad minera | unidad minera  Antamina, 5 Humedad
minera Antamina, Ancash | Antamina, Ancash — 2020. Ancash — 2020. v P279
— 2020. L
Como influye la seguridad | Establecer la relacion entre a | La seguridad laboral Influye D Relaciones con los
laboral y Relacién con | seguridad laboral y Relacion | significativamente en la g empleados P296
las personas de _Ja con las personas de la | Relacion con las personas ke Relaciones con | Ascensos P296
empresa de perforacion | empresa de perforacion de la | de la empresa de perforacion S las personas Separacion
de la wunidad minera | unidad minera  Antamina, | de la unidad minera Antamina, S
Antamina, Ancash - | Ancash —2020. Ancash — 2020. a2 P296
2020. DS_

; ; i P2
ggg]r(;lmﬂlzy%lii;e?mfgg Estab_lecer la relacion entre la | La seguridaq Ia_lbqral Influye COI’].ﬂ,ICtO _ %8
I y P seguridad laboral 'y la|en la  Disciplina de la N Nocién de conflicto | P298
a empresa de Discipli - Disciplina
perforacién de la unidad |SC|pI|r_1,a de la empresa de | empresa de perforacion de la personal Condicion 5429
minera Antamina. Ancash perforacion de la unidad minera | unidad ~ minera  Antamina, Od_ ciones quel
~ 2020 ' Antamina, Ancash — 2020. Ancash — 2020. predisponen a

: conflicto
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Seguridad del Personal

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA ORDINAL

Seguridad Laboral

Chiavenato (2020) manifiesta
que: La seguridad y la higiene
laboral son actividades
entrelazadas que repercuten
directamente en la continuidad
de la produccion y en la moral de
los empleados. Pag. 279.

Todo trabajador recibe la
capacitacion y buen ambiente de
trabajo, por ello todas las
empresas invierten tiempo y
dinero en convertirlos en
trabajadores seguros, asi evitar
lesiones o incluso perder la vida,
con ello eso esperan un buen

resultado en la produccion

La V1 su naturaliza es
cuantitativa y esta
conformada por las
siguientes  dimensiones:
Motivacién Personal,
ampliacion de puesto y

disefio de puesto

1. Motivacion personal

2. Ampliacion de puesto

3. Disefio de puestos

- Teoria de Metas

- Teoria de

reforzamiento

- Trabajos motivadores

- Variedad de
habilidades

- Autonomia

- La retroalimentacién

- Disefio del trabajo
- Perspectiva Proactiva
- Alto compromiso

1=Siempre

2=Casi siempre

3=A veces

4=Nunca
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Productividad del personal

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ORDINAL
OPERACIONAL
Robbins 'y Coulter, (2018) | La V2 su naturaleza es | 1. Higiene laboral. lluminacion
Manifiesta que: La productividad, | cuantitativa y esta Ruido
que es la cantidad de bienes y | conformada por las Humedad

Productividad del

Personal

dividida

entre los insumos necesarios

servicios producidos

para generar ese nivel de
produccion; la eficacia, es decir,
cuan apropiados son los
objetivos organizacionales y qué
tan bien se estan cumpliendo; y
las clasificaciones industriales y
empresariales compiladas por
diversas publicaciones de
negocios. El desempefio de los
empleados se controla mediante
una retroalimentacion eficaz y
acciones disciplinarias cuando

se requieren. (p.287).

siguientes dimensiones:
Higiene laboral, relaciones
con las personas y
disciplina personal, las
cuales conforman el
instrumento llamado

cuestionario.

2. Relacion con

personas.

3. Disciplina Personal

las

Con los empleados
Ascensos
Separacién

Conflicto
Nocién de Conflicto
- Predisponen al

Conflicto

1=Siempre

2=Casi siempre

3=A veces

4=Nunca
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO QUE MIDE V1 SEGURIDAD LABORAL

Ne DIMENSIONES / items
VARIABLE 1: Seguridad Laboral CASI A CASI Sugerencias
9 _ SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA 9
DIMENSION 1: Motivacion Personal
1 ¢Considera usted que su compafiero de trabajo cumple con las tareas designadas por sus superiores?
) ¢ Considera usted que la empresa donde labora promueve actividades para alcanzar los objetivos y estas
sean reconocidos como organizacion?
3 ¢ Considera usted que la empresa donde labora, se preocupa en capacitar al personal nuevo?
4 ¢ Considera usted que su compafiero de trabajo tuvo una capacitacion adecuada para realizar su trabajo?
5 ¢ Considera usted que la empresa donde trabaja, valoran el esfuerzo que realizan cada uno de tus
comparieros por desarrollar un trabajo seguro?
6 ¢ Consideras que tu superior inmediato valora el esfuerzo que realizas en la tarea asignada?
DIMENSION 2: Ampliacién de Puesto CASI A CASI
P SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
; ¢ Considera usted que su compafiero de trabajo cuenta con suficiente experiencia laboral para asumir
nuevos puestos de trabajo?
8 ¢ Considera usted que el personal nuevo de la empresa cuenta con las habilidades suficientes para el puesto
que fue contratado?
9 ¢ Considera usted que su compafiero de trabajo espera que le asignen alguna tarea para iniciar su actividad?
10 | ¢En la empresa donde laboras sus comparieros tienen libertad de iniciar su actividad por iniciativa propia?
11 | ¢Enla empresa donde labora le capacitan al menos una vez al afio en la tarea que realiza?
12 ¢En la empresa donde labora tienen programas de retroalimentacion para las tareas que fueron
contratados?

80




DIMENSION 3: Disefio de Puesto SIEMPRE SIE@?'RE VEéES N%Q%A NUNCA
13 | ¢Considera usted que la empresa donde trabaja valoran tu experiencia y tus conocimientos?
14 | ¢La empresa donde trabajas se preocupa en brindarles un area de trabajo agradable?
15 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas toma en cuenta la opinién de tus compafieros?
16 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas, después de la opinion recibida lo pone en préactica?
17 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas estd comprometida con su personal?
18 | ¢Considera usted que sus comparieros de trabajo estdn comprometidos con la empresa donde trabajas?
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CUESTIONARIO QUE MIDE V2 PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Ne DIMENSIONES / items
VARIABLE 2: Productividad Personal CASI A CASI i
- - SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA Sugerencias
DIMENSION 1: Higiene Laboral
19 | ¢Considera usted que la iluminacién en su area de trabajo es adecuada para realizar sus actividades?
20 | ¢Considera usted que la mala iluminacién en su area de trabajo, afecta su salud visual?
2 ¢ Considera usted la empresa donde trabajas antiguamente se preocupaba en no exponer al ruido a sus
trabajadores?
22 ¢ Cree usted que sus compafieros de trabajo valoran el esfuerzo que hace la empresa por cuidarles su
salud para que no se enfermen del oido?
3 ¢ Considera usted que la empresa donde trabajas se preocupa por brindarle un area de trabajo sin
humedad a su personal?
24 | ¢Cree usted que sus comparieros de trabajo, estan de acuerdo con el ambiente de trabajo que brinda la empresa?
DIMENSION 2: Relaciones con las Personas CASI A CASI
SIEMPRE SIEMPRE VECES NUNCA NUNCA
25 | ¢Cree usted en la empresa donde trabaja hay una buena relacion del personal antiguo con el personal nuevo?
26 | ¢Considera usted que sus compafieros de trabajo, se ven afectados con el trato del superior inmediato?
27 | ¢Considera usted en la empresa donde trabajas los ascensos son por experiencia?
28 | ¢Considera usted que los ascensos en la empresa donde trabajas generan una buena relacion entre comparieros?
29 ¢ Cree usted que la empresa donde trabajas hace bien en retirar a los trabajadores por mal
comportamiento?
30 ¢ Considera usted que sus comparieros de trabajo deben tener miedo a ser retirados de la empresa por

su comportamiento inadecuado?

82




DIMENSION 3: Disciplina Personal

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

¢ Considera usted la empresa donde trabajas debe ser tolerante en mantener una relacién laboral con el

31 Lo
personal indisciplinado?

32 ¢ Cree usted que el mal comportamiento de tus comparieros, genera una mala imagen para la empresa
que representas?

33 | ¢Considera usted que el desacuerdo de su compafiero altera el clima laboral de su empresa?

34 ¢ Cree usted que la empresa donde trabajas debe terminar su vinculo laboral con sus compafieros que
no estan conformes con el sistema laboral?

35 ¢Cree usted que la empresa donde trabajas previene con capacitaciones la disciplina y la buena
conducta entre trabajadores?

36 | ¢Considera usted que sus comparieros de trabajo deben mejorar su actitud para tener una buena relacion laboral?
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Anexo 4: Validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 SEGURIDAD LABORAL

o i s

N \[/),IL\I\IARIIEXIBSCg,: Ege/g':ﬁ_r:; d Laboral Pertenencia’ Relevancia? Claridad?® SUGEIROEIHE
DIMENSION 1: Motivacion Personal Si No Si No Si No
¢ Considera usted que su companero de trabajo cumple con las tareas designadas por v v v

1 sus superiores?

2 ¢Considera usted que la empresa donde labora promueve actividades para alcanzar los v v v
objetivos y estas sean reconocidos como organizacién?

3 ¢;Considera usted que la empresa donde labora, se preocupa en capacitar al personal v v v
nuevo?

4 ¢;Considera usted que su companero de trabajo tuvo una capacitacion adecuada para v v v
realizar su trabajo?

5 ¢ Considera usted que la empresa donde trabaja, valoran el esfuerzo que realizan cada v v v
uno de tus companeros por desarrollar un trabajo seguro?

6 ¢ Consideras que tu superior inmediato valora el esfuerzo que realizas en la tarea v v v
asignada?
DIMENSION 2: Ampliacion de Puesto Si No Si No Si No

7 ¢ Considera usted que su compaiero de trabajo cuenta con suficiente experiencia laboral v v v
para asumir nuevos puestos de trabajo?

8 ¢ Considera usted que el personal nuevo de la empresa cuenta con las habilidades v v v
suficientes para el puesto que fue contratado?

9 ¢;Considera usted que su compariero de trabajo espera que le asignen alguna tarea para v v v
iniciar su actividad?

10 | ¢(En la empresa donde laboras sus companeros tienen libertad de iniciar su actividad por v v v
iniciativa propia?

11 | ¢En la empresa donde labora le capacitan al menos una vez al ano en la tarea que v v v
realiza?

12 | ¢En la empresa donde labora tienen programas de retroalimentacién para las tareas que v v v
fueron contratados?
DIMENSION 3: Disefio de Puesto Si No Si No Si No

13 | ¢Considera usted que la empresa donde trabaja valoran tu experiencia y tus v v v
conocimientos?

14 | ;La empresa donde trabajas se preocupa en brindarles un area de trabajo agradable? v v v

15 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas toma en cuenta la opinién de tus v v v
companeros?

16 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas, después de la opinién recibida lo v v v
pone en practica?

17 | ¢(Considera usted que la empresa donde trabajas esta comprometido con su personal? v v v

18 | ¢Considera usted que sus comparfieros de trabajo estan comprometidos con la empresa v v v
donde trabajas?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: FALCONI ATOCHE JHON HAYROL

DNI: 43460177

Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

2Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exactoy
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimension.

26 de noviembre de 2020

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 PRODUCTIVIDAD PERSONAL

N2 | DIMENSIONES / items Sugerencias
VARIABLE 2: Productividad Personal Pertenencia’ Relevancia? Claridad®
DIMENSION 1: Higiene Laboral Si No Si No Si No

19 | ¢Considera usted que la iluminacion en su area de trabajo es adecuada para realizar sus v
actividades?

20 | ¢Considera usted que la mala iluminacién en su area de trabajo, afecta su salud visual? v

21 | ¢Considera usted la empresa donde trabajas antiguamente se preocupaba en no v
exponer al ruido a sus trabajadores?

22 | ;Cree usted que sus companeros de trabajo valoran el esfuerzo que hace la empresa v
por cuidarles su salud para que no se enfermen del oido?

23 | ¢Considera usted que la empresa donde trabajas se preocupan por brindarle un area de v
trabajo sin humedad a su personal?

24 | ;Cree usted que sus comparieros de trabajo, estan de acuerdo con el ambiente de v
trabajo que brinda la empresa?

DIMENSION 2: Relaciones con las Personas Si No Si No Si No

25 | ¢Cree usted en la empresa donde trabaja hay una buena relacion del personal antiguo 7
con el personal nuevo?

26 | ¢Considera usted que sus compaferos de trabajo, se ven afectados con el trato del v
superior inmediato?

27 | ¢Considera usted en la empresa donde trabajas los ascensos son por experiencia? 7

28 | ¢Considera usted que los ascensos en la empresa donde trabajas generan una buena v
relaciéon entre companeros?

29 | ¢Cree usted que la empresa donde trabajas hace bien en retirar a los trabajadores por v
mal comportamiento?

30 | ;Considera usted que sus compareros de trabajo deben tener miedo a ser retirados de v
la empresa por su comportamiento inadecuado?

DIMENSION 3: Disciplina Personal Si No Si No Si No

31 | ;Considera usted la empresa donde trabajas debe ser tolerante en mantener una v
relacion laboral con el personal indisciplinado?

32 | ¢Cree usted que el mal comportamiento de tus companeros, genera una mala imagen v
para la empresa que representas?

33 | ¢Considera usted que el desacuerdo de su companero altera el clima laboral de su v
empresa?

34 | ;Cree usted que la empresa donde trabajas debe terminar su vinculo laboral con sus v
companeros que no estan conformes con el sistema laboral?

35 | ¢Cree usted que la empresa donde trabajas previene con capacitaciones la disciplina y v
la buena conducta entre trabajadores?

36 | ¢Considera usted que sus comparneros de trabajo deben mejorar su actitud para tener v
una buena relacién laboral?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opiniodn de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: FALCONI ATOCHE JHON HAYROL

DNI: 43460177

Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

26 de noviembre de 2020

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Matriz de datos

Bases de Datos de V1 Seguridad Laboral

X18

X17

X16

X15

X14

X13

X12

X11

X10

X9

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X2

X1

4
4
3
3
4
4
3
4
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4

Trabajador 1

Trahajador 2

Trahajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trahajador 7

Trahajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10
Trabajador 11
Trabajador 12
Trahajador 13
Trahajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trahajador 19
Trahajador 20
Trabajador 21
Trahajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trahajador 25
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4
3
4
4
3
3
4
4
4
4
3
4
4
4
4
4
4
3
3
4
3
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4

Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37
Trabajador 38
Trabajador 39
Trabajador 40
Trabajador 41
Trabajador 42
Trabajador 43
Trabajador 44
Trabajador 45
Trabajador 46
Trabajador 47
Trabajador 48
Trabajador 49
Trabajador 50
Trabajador 51
Trabajador 52
Trabajador 53
Trabajador 54
Trabajador 55
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