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RESUMEN

En la presente investigacion tuvo como finalidad determinar La Influencia del Clima
Laboral sobre la Productividad del Personal de la Unidad de Comercio Ambulatorio
Informal — UCAI, Distrito de Trujillo, 2018.

El tipo de investigacion es descriptivo — correlacional simple, porque busca determinar el
grado influencia existente en la union de dos o mas variables de interés en una misma
muestra. Esta investigacion es de tipo no experimental donde la variable independiente
es clima laboral y la variable dependiente es productividad. Se recogid la informacion
utilizando como técnica la encuesta y como instrumento se emple6 el cuestionario con

una poblacion conformada por 150 agentes.

Se concluy6 que el clima laboral influye significativamente en la productividad del
personal, debido a los siguientes resultados; el 30% de los trabajadores consideran que en
la organizacion si se logra tener una buena calidad de vida laboral y solo el 30% se siente
comprometido con la organizacion, esto se ve reflejado en la disposicion de trabajar en
equipo (30%) y en la capacidad para desarrollar sus funciones (30%) de los trabajadores.

Palabras clave; Clima laboral, productividad, compromiso.
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ABSTRAC

The purpose of this research was to determine The Influence of the Workplace Climate
on the Productivity of the Staff of the Informal Outpatient Trade Unit - UCAI, District of
Trujillo, 2018.

The type of research is descriptive - simple correlational, because it seeks to determine
the degree of influence existing in the union of two or more variables of interest in the
same sample. This research is of a non-experimental type where the independent variable
is work environment and the dependent variable is productivity. The information was
collected using the survey as a technique and the questionnaire was used as an instrument

with a population made up of 150 agents.

It was concluded that the work environment significantly influences the productivity of
the personnel, due to the following results; 30% of workers consider that in the
organization, if a good quality of work life is achieved and only 30% feel committed to
the organization, this is reflected in the willingness to work as a team (30%) and in the

ability to perform their functions (30%) of workers.

Keywords; Work climate, productivity, commitment.
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I. INTRODUCCION
1.1. Planteamiento de problema
1.1.1. Descripcién de la realidad problematica

En la actualidad, se ha determinado que frente a un mundo cada dia mas
competitivo las organizaciones buscan tener un valor adicional para diferenciarse
de las demas y poder ser mas productivas por ello las organizaciones se ven en la
necesidad de tener a un personal capacitado y motivado para poder cubrir las

expectativas personales y organizacionales.

El interés de la productividad y el clima laboral ha ido incrementandose en la
medida que ha ido avanzando los afios en donde los recursos humanos son parte

fundamental de las organizaciones.

Esta realidad es aplicable para no so6lo en otros paises, sino también en el nuestros,
por ello, en el Perd, la Gerencia de Politicas de Gestion de Recursos Humanos
(2011), cred el Servicio Civil Peruano, que tiene como propésito que quienes
laboren en instituciones publicas formen parte de un sistema administrativo de
gestion de servidores publicos que articule los intereses de los servidores publicos
con los del Estado para mejorar el clima laboral en las instituciones publicas,
buscando obtener mayor productividad de los mismos para beneficio, finalmente,
de la sociedad. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, muchas instituciones
publicas peruanas necesitan aun fortalecer y mejorar su clima laboral, de modo que
aumenten su productividad y por ende la calidad de servicio que brindan a la

comunidad.

Existe la necesidad de las empresas de descubrir las causas que originan un mal
clima laboral, No se podria entender una organizacion sin estudios acerca de la
productividad econdémica. En la actualidad los recursos humanos son considerados
elementos directamente influyentes en la productividad, y por ello se esta creando

una corriente cada vez mas fuerte referente a su estudio

Asi lo confirma Fuentes (2012), quien afirma que entre mas satisfecho e identificado
se sienta una persona con su organizacion, mayor sera su grado de productividad

laboral. Ademaés, se ve reflejado en el dia a dia, como lo muestra la investigacion



titulada “Programa de participacion y reconocimiento para mejorar el clima
organizacional de la Municipalidad Metropolitana de Lima el cual demuestra que el
clima afecta la productividad.

Chiavenato (2007) afirma. “El recurso humano es considerado como motor que
permite incrementar la competitividad de la organizacion, por lo tanto, el personal
necesita de un buen clima laboral para poder realizar sus actividades de manera

Optima y poder generar mayor productividad” (p. 121).

Partiendo de esta realidad problematica, se hace clara la necesidad de conocer qué
tanto ha influido el clima laboral en la productividad de los trabajadores de la
Unidad de Comercio Ambulatorio Informal - UCAI que pertenecen a la
Municipalidad Provincial de Trujillo y a raiz de esto, describir el clima laboral
existente dentro de la UCAI de la ciudad de Trujillo para mejorar la productividad

de los servidores publicos y brindar un mejor servicio a la poblacion trujillana.

1.1.2. Formulacién del problema
1.1.2.1 Problema general

¢Cual es la influencia del clima laboral en la productividad del personal de la

Unidad de Comercio Ambulatorio Informal del distrito de Trujillo, 20187
1.1.2.2 Problema especifico

¢Cuales son las dimensiones del clima laboral que influyen en el personal de la

Unidad de Comercio Ambulatorio Informal?

¢Cudles son las dimensiones de la productividad que influyen al personal de la

Unidad de Comercio Ambulatorio Informal?

¢Como influye el clima laboral en la productividad del personal de la Unidad de

Comercio Ambulatorio Informal?
1.2. Formulacion de los objetivos
1.2.1. Objetivo general

e Determinar la influencia del clima laboral en la productividad del personal de la

Unidad de Comercio Ambulatorio Informal del distrito de Trujillo, 2018.



1.2.2. Objetivos especificos

e Determinar la influencia de las principales dimensiones del clima laboral en el

personal de la Unidad de Comercio Ambulatorio Informal.

e Determinar la influencia de las principales dimensiones de la productividad en el

personal de la Unidad de Comercio Ambulatorio Informal.

e Determinar los principales factores que afectan a la productividad y su influencia
en el clima laboral del personal de la Unidad de Comercio Ambulatorio Informal.

1.3. Justificacién e importancia de la investigacion

e Justificacion tedrica

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la influencia del clima
laboral en la productividad debido que en la actualidad los recursos humanos son
considerados elementos directamente influyentes en la productividad de una

organizacion.

Este estudio es de gran importancia porque pretende dar a conocer nuevos conceptos
respecto al clima laboral y productividad aportando resultados reales. Es decir, se

plasman las condiciones laborales y su repercusion en el personal.

e Justificacion préctica

Los resultados de la investigacién nos ayudaran a determinar la influencia del clima
laboral sobre la productividad de los trabajadores de la unidad de UCALI, identificando
cuales son aquellas dimensiones que influyen y que permiten tener un mejor
desempefio de esta manera nos permitan desarrollar fortalezas para disminuir algunas

debilidades que se puedan estar presentado dentro de la organizacion.

También podré ser utilizado como antecedente de trabajo de investigacion relacionado

con el tema.

e Justificacion social

El presente trabajo de investigacion podré ser utilizado por la Municipalidad
Provincial de Trujillo para que puedan analizar cuales son aquellos factores que

3



influyen en el clima laboral y puedan establecer estrategias que mejoren el desempefio
de los trabajadores y poder lograr una mayor productividad, llegar a las metas y logros
deseados.

I1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes del estudio

A nivel internacional se maneja basta informacién afine a mi tema, se ha seleccionado
algunas fuentes de apoyo referentes al clima laboral y productividad como la descrita

a continuacion.

Granada, Alvarez, & Quintero (2012). En su tesis de posgrado titulada “Relacion entre
las Habilidades Creativas de los Directivos y el Clima Organizacional de las
Universidades Privadas de Manizales”. Universidad Autonoma de Manizales —

Colombia, concluyen:

Se determiné que las habilidades creativas en los trabajadores ayudan a poder generar
productividad y contribuyen a mejorar las condiciones para un buen del clima
organizacional, cumpliendo los objetivos especificos en los cuales se identifico la
productividad en los trabajadores a partir del Test de Torrance y las dimensiones de

clima organizacional

Con relacién al objetivo general se concluye que existe un alto grado de relacion entre
la productividad de los trabajadores con el clima organizacional.

Rodas (2011). En su tesis de posgrado titulada “Modelo de Desarrollo de Clima
Organizacional para la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones — CNT Empresa
Publica de la provincia del Cafiar”, Universidad Técnica del Norte Ibarra — Ecuador.

Concluye:

La falta de un buen clima laboral y la inexistencia de incentivos, tiene como
consecuencia que baje la productividad y que los colaboradores sientan cierto temor

al afrontar cambios debido a que no cuentan con una capacitacion adecuada

Ademas, existe una percepcion de que la organizacion no se encuentra dando un trato
justo y adecuado llevando a desarrollar sus actividades diarias en un ambiente de temor

e incertidumbre.



Garza (2010). En su tesis de posgrado titulada “El Clima Organizacional en la
Direccion General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Pablica en
Tamaulipas”. Universidad Autonoma de Tamaulipas — México, concluye:

El Clima laboral es un tema de gran importancia en las organizaciones, las cuales
buscan un continuo mejoramiento de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano; el ambiente donde una persona
desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacién entre el personal de la organizacion, son un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto, es decir es la
expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores y directivos se forman en
la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

A nivel nacional en el contexto nacional diferentes autores han abarcado este tema,

enriqueciendo con sus estudios al desarrollo del mismo. Tal es el caso de:

Carrillo (2006). En su tesis pregrado titulada “Influencia del Clima Laboral En La
Productividad En La Empresa EDELNOR S.A.A. de la Ciudad de Lima” Universidad
ESAN - Lima, concluye:

El buen clima laboral diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres.
Queramoslo o no, el ser humano es el centro del trabajo, es lo mas importante, y
mientras este hecho no se asuma, de nada vale hablar de sofisticadas herramientas de

gestion ya que el clima laboral tiene influencia en la productividad.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionada con la
productividad y con los comportamientos de los trabajadores, con su manera de

trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la organizacion,

Saccsa (2010). En su tesis de posgrado titulada “Relacion entre el Clima Institucional
y el Desempefio Académico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica
Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres”. Universidad Nacional

Mayor de San Marcos — Lima, concluye:

Existe relacion entre el Clima Laboral y la productividad de los trabajadores y que un
Clima laboral de buena calidad contribuye a mejorar la relacion en los Procesos

Internos de tal manera tener personal en condiciones laborales optimas garantiza



mayor eficiencia en los procesos y genera a largo plazo el incremento de la

productividad organizacional

Daniel (2010). En su tesis de posgrado titulada: “El Clima Laboral y su Efecto en la
Calidad de Atencion al Estudiante en el SENATI Chimbote”. Universidad San Pedro
— Chimbote, concluye:

Existe una correlacion significativa entre el clima laboral y la calidad de los procesos.
En conclusion, general si la persona encargada de direccionar la institucion se
preocupara por mantener contento al personal, éstos mostrarian su satisfaccion dentro
de la empresa, de tal forma que realizarian un mejor trabajo y a la vez se veria reflejado
en la satisfaccion del personar ya que son ellos quienes son la pieza importante en la
organizacion. Puesto que si se quiere lograr un incremento en la productividad lo

lograra Unicamente después de haberla logrado internamente.

A nivel local, el desarrollo del tema de atencion al cliente no pasa desapercibido,
existen diversos autores que han aportado a la mejor comprension de este, y han

mostrado marcado interés

Medina (2007). En su tesis de posgrado “Planteamiento estratégico para mejoramiento
de la competitividad en la empresa caja Municipal de Ahorro y Crédito (CMAC) de
Trujillo”. Universidad Antenor 7Orrego — Trujillo, concluye:

El clima laboral es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion para asi alcanzar un mejoramiento de productividad, sin perder de vista

el recurso humano.

El clima laboral es de gran interés para aquellas empresas que tienen como objetivo de
mejora productiva teniendo siempre en cuenta a los subordinados lograr esta mejora

en equipo.

Yache (2012). En su tesis de posgrado titulada “Relacion entre Acoso Psicoldgico y
Clima Laboral en los Trabajadores de la Universidad César Vallejo de Piura”.

Universidad Nacional de Trujillo — Trujillo, concluye:

Se ha determinado que el clima laboral que prevalece es regular y no contribuye a
mejorar el rendimiento y comunicacion de los trabajadores. Asi mismo disminuye el

involucramiento laboral de los trabajadores con respecto al clima laboral es decir
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prevalece un nivel medio, y disminuye la capacidad de realizacion personal del
trabajador y el compromiso de la organizacion para poder mejorar las condiciones
laborales, esto genera que los trabajadores disminuyan su productividad.

Se evidencia relacion entre las dimensiones de productividad y las dimensiones del
clima laboral como: el tipo de supervision, al limitar su comunicacion y la calidad de
comunicacion, y las condiciones laborales todos estos factores afectan directamente al

trabajador y su productividad.

Vejarano (2010). En su tesis de posgrado titulada “Analisis y Evaluacion del Clima
Laboral para Mejorar el Desempefio del Personal Administrativo en la Universidad

Sefior de Sipan - Chiclayo”. Universidad Nacional de Trujillo, concluye:

Las posibles deficiencias en cuanto al clima laboral, es que los trabajadores no conocen
adecuadamente las metas y objetivos de la empresa, pero tienen claro quién tiene

autoridad sobre su trabajo y cuéles son las actividades que deben realizar.

En general los empleados sienten que no hay una buena comunicacion. sin embargo,
pocos empleados manifestaron que suelen dar su opinion cuando no estan de acuerdo
con alguna orden. La satisfaccion laboral no es plena; es por ello que no existe una
plena identificacion de los mismos; al finalizar el personal tiene incertidumbre y esto

produce que su productividad sea cada dia menor y dafie a la organizacion.

2.2 Marco tedrico.

2.2.1 Concepto Clima laboral:

El concepto se ha desarrollado recientemente y muchos son los autores que lo definen
como son, entre otros, Méndez (2006) manifiesta: “El clima organizacional est4 en la
sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones
humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su
participacion en un sistema social “(p 43).

Goncalves (1997) afirma: “Considera que el clima laboral se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral, las cuales generan percepciones en

los empleados que afectan su comportamiento” (p 81).



Furnham (2001) afirma: “Opina que el clima organizacional es el punto focal de un
complejo conjunto de fuerzas en una organizacion que inciden sobre quienes trabajan
en ella” (p 44).
Chiavenato (2017) concluye: “El clima laboral es el sentimiento transmitido por el
ambiente de trabajo: como interactian los participantes, como se tratan las personas
unas a otras, cOmo se atienden a los clientes, como es la relacion con los proveedores”
(p.95).
Segin Hughes (2012) concluye: “El clima laboral tiene mucho mas que ver con
las percepciones ajenas a la teoria del trabajo, tales como los sentimientos acerca
de los comparfieros de trabajo o de las politicas de la compafiia, que con la

satisfaccion del empleo”. (p,80)

Brunet (2017) el clima laboral es el conjunto de percepciones globales de los
individuos sobre su medio organizacional. El individuo al formar su percepcién del
ambiente interno, actia como un procesador de la informacién que usa, en relacion
con los eventos reales y caracteristicas de la organizacion ademas de sus propiedades
como perceptor. Como puede observarse, a lo largo de los afios el clima organizacional
ha sido objeto de estudio por considerarlo un factor importante para la vida interna de

las organizaciones

Schneider y Hall, (2015) la especial importancia de este enfoque radica en el hecho de
que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen, en buena
medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la organizacion, de alli se desprende que el Clima laboral refleja
la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales Los factores y
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a

las percepciones de los miembros.

Gongalves, (2012) concluye: “Un fendémeno que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento

que tiene consecuencias sobre la organizacion productividad y satisfaccion” (p.90).

La especial importancia de este enfoque radica en el hecho de que el comportamiento

de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
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que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen, en buena medida, de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion,
de alli se desprende que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales

Robbins, (1999) argumenta: El clima laboral se refiere a un sistema de significado

compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacion de las otras” (p73).

El clima laboral se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen las raices del sistema gerencial de una organizaciéon, asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos

principios basicos.

Mayor (2009) concluye: “El clima laboral describe la percepcion comun o una
reaccion generalizada de personas (servidores publicos) ante una situacién relacionada

con el ambiente laboral” (p.165).

Por ello, puede haber un clima de satisfaccion, o insatisfaccion, participacion, trabajo
en equipo o resistencia, desmotivacion o desanimo, todo ello direccionado a

incrementar la productividad y el rendimiento laboral.

Cuando un clima laboral dentro de una organizacion no es el adecuado y afecta el
desempefio de los empleados, el alcance de objetivos y el logro de las metas
institucionales; generalmente surge el cambio organizacional como la capacidad de
adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio
ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje.

Robbins (1999) el cambio laboral es el conjunto de variaciones de orden estructural
que sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento
organizacional. Como puede verse un clima laboral desfavorable conlleva al cambio
de una organizacion y para que ese cambio sea exitoso requiere del compromiso de
todos (funcionarios y trabajadores en general). En el proceso de cambio se produce la
interaccion de fuerzas internas que provienen de dentro de la organizacion, surgen
como consecuencia del andlisis del comportamiento organizacional y se presentan
como alternativas de solucion, representando condiciones de equilibrio, creando la
necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas las adecuaciones

tecnoldgicas, cambio de estrategias metodoldgicas, entre otros.



Los cambios organizacionales surgen de la necesidad de romper con el equilibrio
existente, para transformarlo en otro mucho méas provechoso. Pero no todos los cambios
son bien aceptados, en la mayoria de casos hay resistencia al cambio. En las
organizaciones los trabajadores se muestran reacios a aceptar los cambios por el temor
que los pueda perjudicar a tal punto que se ven afectados fisica y psicol6gicamente.
Algunos de los estudiosos de los procesos de cambio opinan que los seres humanos son,
por naturaleza, reacios al cambio, estableciendo una relacion causa efecto entre cambio y
resistencia. Cambiar no es muy facil, primeramente, porque ni todas las personas estan
dispuestas a realizar esfuerzos en este sentido y, aunque estén dispuestas es muy facil
volver a los antiguos patrones de funcionamiento. (Kurt, 2017. p,78)

Un proceso en la tentativa de tomar un cambio efectivo y duradero. Basicamente, la
idea es de descongelar valores antiguos(implica tornar obvia la necesidad de cambio
tanto del individuo, del grupo o de la organizacién, para poder facilmente verla y
aceptarla), cambiar (implica incorporar un agente de cambio entrenado, que ira a
liderar a los individuos, los grupos o toda la organizacion durante el proceso y, estos
nuevos valores (transformar en regla general un nuevo patron de comportamiento,
usando para esto un mecanismos de apoyo o refuerzo, de modo que se tome una nueva
norma).
El aspecto mucho maés dificil de calificar y de operar, es el de la transicion, que no es
otra cosa que una situacion intermedia donde surgen mas dificultades, Es el momento
en que el cambio es mas fragil.
Guerra (2013) El ambiente laboral, como lo sefialan diferentes autores consignados en
este trabajo de investigacion, tiene una gran incidencia en el desempefio, en la
productividad del trabajador. En los Gltimos tiempos el estudio del ambiente laboral
ha cobrado gran notoriedad por los resultados que devienen cuando no es desfavorable
en una organizacion. Un ambiente laboral inapropiado, origina un bajo rendimiento de
los trabajadores. En el caso del sector publico, el clima laboral es considerado como
no primordial y por ello no le brindan la menor importancia, ademas que los
encargados de conducir el area de recurso humanos son personas designadas a dedo,
no cuentan ni siquiera con los requisitos minimos para el cargo.

Lo cierto es, que para que un trabajador rinda, para que alcance todo su potencial, debe

tener las condiciones adecuadas. No es suficiente con gque tenga el entrenamiento y las

herramientas necesarias. Hace falta también que se siente cdmodo en su trabajo, en el

medio, con sus compafieros de trabajo y, sobre todo, con sus jefes. Desafortunadamente
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muchas organizaciones tratan a sus empleados como una mercancia mas, olvidando que
son humanos y que tienen necesidades especiales, necesidades que sin no son satisfechas,
no rendiran al 100% como espera la organizacion.

Podemos dar muchas definiciones de desempefio laboral como por ejemplo las metas que
debe alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un tiempo determinado. Bohdrquez,
define el desempefio laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (Stoner,2014,
p.98)

Araujo (2012) concluye: “Plantea que el Desempeiio Laboral esta referido a la manera
en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa,
con el fin de alcanzar las metas propuestas” (p.97).

Boudreau (2012) cuando refieren al desempefio laboral como algo ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que interacttan entre si, con la naturaleza
del trabajo y con la organizacién en general, siendo el desempefio laboral el resultado
de la interaccion entre todas estas variables

Chiavenato (2014) concluye: “El comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(p.125)

Con ello nos damos cuenta de que la productividad tendrd mucho que ver con el
comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos, asi como de la
motivacion. Cuanto mejor sea la motivacion mejor podremos desempefiar nuestro
trabajo y con ello mejoraremos nuestra productividad. Para un buen desempefio laboral
es muy importante que los trabajadores entiendan cudles son sus funciones o tareas
especificas, los procedimientos que se deben seguir, las politicas que se deben respetar,
los objetivos que deben cumplir, entre otros. Una buena forma de mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores es motivandolos constantemente, y para ello
podemos utilizar diferentes técnicas como pueden ser, darles mayores
responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un buen clima laboral.
Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y asi poder
desempefiar su labor de manera mas eficaz y mas productiva. Para saber cual aplicar,
la organizacion debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia.

Algunos de estos métodos son:
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» Maslow (2012) concluye: “También conocido como pirdmide de Maslow o jerarquia
de las necesidades humanas. Segun esta teoria conforme se satisfacen las necesidades
basicas las personas desarrollamos necesidades menos bésicas” (p.76)

e Herzberg (2013) concluye: “La Llamada Teoria de los dos factores. Seglin esta
teoria las personas estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la
insatisfaccion” (p.98)

e McGregor (2012) concluye: “La Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas,
en la primera los directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan
bajo amenazas y la segunda se basa en que los jefes creen que los trabajadores quieres
y necesitan trabajar “(p.97)

 Locke (2015) concluye: “La Teoria de la fijacion de metas. Segun esta teoria la

intencion de alcanzar una meta es basica para la motivacion” (p.88)

La motivacion estd presente en todos los aspectos de nuestra vida, las personas
necesitamos ser apreciadas y valoradas, que nuestros esfuerzos sean reconocidos y
tenemos necesidades que no se satisfacen necesariamente con dinero. Y la
productividad de una organizacion depende en gran medida del buen desempefio de
los trabajadores. A mayor bienestar mayor rendimiento y mayor productividad. Es por
todo esto que tiene gran importancia implementar politicas claras y efectivas de

motivacion laboral.

2.2.2 Caracteristicas

El concepto de Clima laboral tiene importantes y diversas caracteristicas, que en

conveniente resaltar:

- Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el
clima de una organizacién con cambios relativamente graduales, pero ésta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones
que afectan en forma relevante el devenir organizacional.

- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo por otra parte, hard extremadamente dificil la
conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene alta
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probabilidad de conseguir un nivel significativo de éstos en sus miembros, en

tanto una organizacién cuyo clima sea deficiente no podré esperar un alto grado

de identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores “no
tiene la camiseta puesta”, normalmente tienen un mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. Un

individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y que sin darse
cuenta contribuir con su propio comportamiento a que éste clima sea agradable,
en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una
organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir

que sus actitudes negativas estén originando este clima de insatisfaccion y

descontento.

- Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccién,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas
variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.

- El ausentismo y la rotacidn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral.

2.2.3 Dimensiones

Otro aspecto importante son las dimensiones del clima organizacional, las cuales
han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que
afectan el ambiente de las organizaciones. Entre las alternativas para estudiar el
Clima Organizacional.

Palma (2014) afirma: “Utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de
la organizacion. Este cuestionario postula la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada organizacion” (p.67).
Cada una de estas 6 dimensiones se relacionan con ciertas propiedades de la

organizacion como:

- Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es
la medida en que la organizacion pone el enfasis en el acceso a la

informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

13



- Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener

doble chequeo en el trabajo.

- Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en gue la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

- Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

- Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

- Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

- ldentidad: El sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.4 Conceptos Productividad

Que la productividad laboral es como el acto mas valioso de la empresa en el capital
humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su experiencia y

conocimientos en el cambio, la innovacién continua.
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La calidad del trabajo, mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de
la productividad de la organizacién, pues en ellos estd asegurado el futuro y el crecimiento
de la empresa por lo tanto se debe considerar como un activo, no como un costo para tener
en cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivos, la gerencia

y la organizacion deben cambiar de actitud. (Van Der, 2013, p.57)

Chiavenato, (2014) concluye que La productividad puede definirse como la relacion
entre los resultados y el tiempo en que se lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo
un buen denominador, puesto que es una medida universal y esta fuera del control
humano. Independientemente del tipo de sistema de produccion econémico o
politico, la definicion de productividad sigue siendo la misma. El concepto basico
de productividad es siempre la relacion entre la cantidad y calidad de bienes o
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados para producirlos. La
productividad es un instrumento comparativo para gerentes y directores de empresa,
ingenieros industriales, economistas y politicos. Compara la produccion en

diferentes niveles del sistema econémico, con los recursos consumidos

Dubrin (2014) las compafiias requieren gerentes de avanzada, con sentido futurista,
que las haga sobre salir dentro del contexto empresarial y suministre las bases para
una permanencia en el mercado; asi el gerente del futuro debe realizar los

principios, siempre con su personal y analizar el entorno macroeconémico.
Los principios dimensiones e indicadores para una buena productividad son:

e Comunicacion
» Liderazgo
» Aceptacion
e Realizacién personal
» Capacidades
» Aptitudes
» Conocimientos
e Involucramiento Laboral
» Disposicion
> Iniciativa
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> Facilidad

Organizacion del trabajo Para poder obtener una buena productividad, no se debe
descuidar el factor humano, y la salud del colaborador, ya que se pone en juego la
iniciativa y la creatividad de las personas para tomar las mejores decisiones.
Actualmente, muchos de los factores asociados a un trabajo que requiere de gran
esfuerzo fisico va a desaparecer gracias al desarrollo de las nuevas tecnologias, pero
en contrapartida, aparecen nuevos factores de tension asociados, principalmente
con el contenido y la posibilidad de participacion del trabajador; la responsabilidad
que se va a desarrollar por medio de una maquinaria deja a la persona una funcion

de control de los procesos.

Dubrin (2014) refiere el compromiso ha de posibilitar la participacion y la
comunicacion de los colaboradores, la organizacion debe facilitar vias de
participacion, a fin de conseguir una mayor implicacion hacia cada uno de los que
ejercen, en los objetivos de la empresa, una mayor responsabilidad, por tanto, una
mayor satisfaccién las personas como seres sociales que son, necesitan contacto con

los demas

Explicaron que la productividad es la relacién insumos productos en cierto periodo
con especial consideracion a la calidad. Productividad la definen como la relacion
entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados. En la fabricacion, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de

los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sindnimo de rendimiento, en un enfogque
sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos
(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el m&ximo de productos. La
productividad en las maquinas y equipos estd dada como parte de sus caracteristicas
técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores
que influyen en ella. (Weihrich, 2004, p.94)

Robbins (2000) define: “El volumen total de bienes producidos, dividido entre la
cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion. Se puede agregar que

en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de los talleres” (p.70).

16



Los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la
productividad esta condicionada por el avance de los medios de produccion y todo
tipo de adelanto, ademaés del mejoramiento de las habilidades del recurso humano.

Hoy en dia existe un amplio consenso sobre la necesidad de dar impulso a un proceso
de reforma que promueva una gestion publica enfocada en resultados, hecho que ha

obligado a que se profundicen algunas reformas y se inicien nuevos procesos:

La descentralizacion, la reforma del servicio civil, la simplificacion administrativa,
etc. Dentro de éste contexto, el Estado debera resolver previamente los principales
problemas que aquejan a la gestion publica, los mismos que forman parte de la Politica
Nacional de Modernizacién de la Gestion Publica (PNMGP) al 2021 que identifica

Cuatro (04) deficiencias fundamentales en la gestion publica en el Peru siendo entre

otras,

1) Inadecuada politica y gestion de recursos humanos.

2) Carencia de sistemas y métodos de gestion de la informacion y el

conocimiento.
3) Deficiente disefio de la estructura de organizacién y funciones.
4) Infraestructura, equipamiento y gestion logistica insuficiente.

La inadecuada politica y gestion de recursos humanos ocasionada por la coexistencia
de distintos regimenes laborales y por la falta de un marco legal e institucional, trae
como resultado una deficiente determinacién de los perfiles de puestos y el nimero
optimo de profesionales requeridos por cada perfil bajo un enfoque de carga de trabajo
y pertinencia para el logro de resultados, que se ve exacerbado por inadecuados
procesos de planificacion, seleccion, contratacion, evaluacion del desempefio,

incentivos, desarrollo de capacidades, entre otros.

Estos problemas se potencian por la ausencia de politicas de capacitacion y de
desarrollo de capacidades y competencias, ya sea porque las autoridades no valoran la
gestion del personal o porque la entidad no cuenta con recursos para ello. A ello habria
que agregarle la ausencia de un buen clima laboral, ya que se trata como un conjunto

de cursos dictados de manera improvisada y la entrega de informacion y herramientas
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a los funcionarios publicos, sin ningun tipo de seguimiento ni evaluacién de

desempefio lo cual afecta a la productividad.

Estos esfuerzos, ademas, son generalmente decididos de manera unilateral por cada

sector y organizados por sus necesidades de corto plazo.

Respecto a la carencia de sistemas y métodos de gestion de la informacion vy el
conocimiento, actualmente, en el Estado no existe de manera institucionalizada un
sistema de gestion de la informacion y el conocimiento, ni existe un sistema de recojo
y transferencia de buenas précticas; las lecciones aprendidas de la propia experiencia
no se registran, por lo que se repiten los mismos errores y se buscan soluciones a
problemas que ya habian sido resueltos, generando pérdidas de tiempo, ineficiencias,

ademas de que las mejores practicas no se aplican, ni se comparten.

En cuanto al deficiente disefio de la estructura de organizacion y funciones, muchas
instituciones publicas su estructura de organizacién y funciones no necesariamente
viene siendo congruente con las funciones que deben cumplir ni tampoco con los
objetivos que puedan haberse fijado como resultado de sus procesos de planeamiento

estratégico - operativo y de su presupuesto.

Ello puede deberse a que las organizaciones fueron disefiadas bajo un modelo de
gestion funcional, con estructuras jerarquicas, estamentales y sin claridad en los
procesos que deben realizar para entregar los bienes y servicios publicos de su
responsabilidad con la calidad y pertenencia requeridos. Ademas, los lineamientos y
los modelos vigentes para la formulacién de documentos de gestion ROF, CAP, etc.
imponen normas uniformes de organizacion para la gran diversidad de entidades
existentes, en especial en el caso de los Gobiernos Regionales, para los que su Ley
Organica establece un modelo Unico y demasiado detallado de organizacion que no

considera la heterogeneidad de las realidades regionales.

Respecto a las capacidades de gestion de las entidades publicas también se ven
limitadas por una deficiente infraestructura y equipamiento. Es asi que en muchos
casos la infraestructura es precaria, y el equipamiento y mobiliario son obsoletos.
Ademas, muchas entidades tienen varias sedes de trabajo y a su personal disperso y
fraccionado entre ellas, lo cual trae una serie de costos de gestion y coordinacion como
resultado de pérdidas de tiempo en traslados para sostener reuniones o tramitar

documentos. Adicionalmente a esto, estan las carencias de planificacion y gestion de
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tecnologias de informacion en tanto actualmente, las areas a cargo de éstas son
percibidas como Unicamente responsables del soporte técnico y no como un area que
puede aportar al planeamiento y gestion de la institucion. Como vemos, en las
instituciones publicas se presentan ciertas situaciones que condicionan el desempefio
de las tareas y el logro de sus objetivos. Por ello, el “clima o atmosfera” al ser
beneficioso, ya que puede aportar elementos de juicio objetivos que coadyuven a una
mejora de la actividad laboral, su estudio en el caso especifico de la Sede Central del
Gobierno Regional de la Libertad mediante un diagnostico, permitird promover un

clima organizacional favorable al interior del mismo.

Desde 1923 la actuacion de la Administracion Publica en el Departamento de La
Libertad se ha caracterizado por las serias deficiencias en sus niveles organizativos, en
su implementacion humana y material, ambitos jurisdiccionales disimiles, acentuada
dependencia de su Sede Central y carencia de una autoridad con poder de decision que
permitiera cohesionar las acciones de los diversos sectores con una Optica integral y

de desarrollo.

2.2.5 Importancia de la productividad

Rodriguez (2002) la importancia de la productividad se basa en utilizar buenos
métodos para que exista la productividad adecuada y que genere rentabilidad que
es lo importante. EI Gnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su
rentabilidad (o sus utilidades) es aumentando su productividad. Y el instrumento
fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacién de métodos, el

estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.

Se debe comprender claramente que todos los aspectos de un negocio o industria
como son, ventas, finanzas, produccion, ingenieria, costos, mantenimiento y
administracion, son areas fértiles para la aplicacion de métodos, estudio de tiempos

y sistemas adecuados de pago de salarios. (Chiavenato, 2012, p.82)

En general, dichos métodos son aplicables a cualquier tipo de negocio, ya sea
servicios, gobierno etc. Siempre que hombres, materiales e instalaciones se
conjugan para lograr un cierto objetivo, la Productividad se puede mejorar mediante
la aplicacion inteligente de los principios de métodos, estudios de tiempos y sistema

de pago de salarios
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La importancia de la productividad se basa en utilizar buenos métodos para que

exista la productividad adecuada y que genere rentabilidad que es lo importante.

Robbins (2014) define el Unico camino para que un negocio pueda crecer y
aumentar su rentabilidad (o sus utilidades) es aumentando su productividad. Y el
instrumento fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de

métodos, el estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.

La Productividad se puede mejorar mediante la aplicacion inteligente de los
principios de métodos, estudios de tiempos y sistema de pago de salarios.

2.2.6 Beneficios de la productividad.

Bain (2013) indica: “Que la importancia radica que es un instrumento comparativo
para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y
politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del sistema econdmico

(organizacién, sector o pais) con los recursos consumidos” (p.90).

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran
influencia en numerosos fendmenos sociales y econémicos, tales como el rapido
crecimiento econémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza
de pagos de la nacion, el control de la inflacién e incluso el volumen y la calidad

de las actividades recreativas.

El dnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad o sus
utilidades es aumentar su productividad. El instrumento fundamental que origina
una mayor productividad es la utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un

sistema de pago de salarios
2.2.7 Factores que influyen en la productividad.

Schroeder (2014) indica: “Que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la

tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales™ (p.65).

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en

la productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristicas de la
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organizacion, las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los

individuos.

2.2.8 Factores para mejorar la productividad.
Existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de la productividad
2.2.8.1 Factores internos.

Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas facilmente que
otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los factores
duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas;
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

e Factores duros

Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar atencién
a la utilizacién, la antiguedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansién de la capacidad, el control

de los inventarios, la planificacion y control de la produccién, entre otros.

Tecnologia. La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de aumento
de la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios,
un perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos de
comercializacion, entre otros, mediante una mayor automatizacion y una mejor

tecnologia de la informacion.
e Factores blandos.

Persona. Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la cooperacién
y participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion, de la
constitucion de un conjunto de valores favorables al aumento de la productividad, de
un adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y

de programas de seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas flexible,
capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes de
las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como
poseer una buena comunicacion en todos los niveles.
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o Métodos de trabajo. Se debe realizar un analisis sistematico de los métodos actuales,
la eliminacidn del trabajo innecesario y la realizacion del trabajo necesario con mas

eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacidn profesional.

2.2.8.2 Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion, la
competitividad y el bienestar de la poblacion, razon por la cual las organizaciones se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la

productividad.
Crear constancia en los propositos.

e Resultados

e Claridad estratégica

e Comunicacion efectiva
e Condiciones de trabajo
e Remuneracion

e Incentivos

e Estilo de liderazgo

e Trabajo en equipo

Compromiso

2.3 Definicion de conceptos:

Rosales (2012). Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que

pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

Pérez (2013) Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto
primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patron y

de conservar para €l mismo un cierto grado de decision.
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Robbins (2013) Comunicacién. Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados

de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

Sampieri (2014) Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Coulter (2013) Cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo, el sentimiento de los
miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo,

tanto de niveles superiores como inferiores.

Fernandez (2014) Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Angulo (2015) Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos

Dominguez (2013) Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros
sienten que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan

gozando del sentimiento de la tarea cumplida

Sanchez (2013) Empuje. Es el comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para “hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion

favorable

Robbins (2013) Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del enfasis que

ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Espinoza (2013) Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
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limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en
que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

Sampieri (2014) Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una

organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Gaither (2013) Identidad: El sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Frazier (2013) Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.

Kootz (2014) Motivacién. Esta dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales
que desarrolla la organizacion en sus empleados, se refiere a las condiciones que

Ilevan a los empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion

Torres (2013) Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan

las metas personales y de grupo.

Atencio (2014) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que

la organizacion utiliza mas el premio que el castigo

Ortega (2014) Recursos Humanos. Se refiere a la atencidn prestada por parte de la

direccidn al bienestar de los empleados en el trabajo.

Barraza (2014) Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Sanchez (2013) Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion vy el

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.
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e Chiavenato (2007) Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.

e Chiavenato (2007) Tolerancia a los errores. La importancia con que los errores se
tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

e Chiavenato (2007) Toma de decisiones. Evalua la informacidon disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de

los empleados en este proceso.

2.4 Formulacion de hipétesis:

Hipotesis general:
El clima laboral influye significativamente en la productividad del personal de la
UCAI de la ciudad de Trujillo en el afio 2018.

Hipdtesis especifica:
La mejora del clima laboral entre los trabajadores contribuye al mejoramiento de

la productividad.

La importancia de un buen clima laboral influye en el incremento de la productividad
dentro de la UCAL.

2.5 Variables
2.5.1 Operacionalizacion de variables
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VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICA E INSTRUMENTO

Determina la forma como funciona una
empresa y, esta se observa a través de
sus estrategias, estructuras y sistema.

Aplicacion  de  un

Estructura

Responsabilidad

Realizacion personal

Una buena organizacién formada de COﬂJl_JntO de estrategias y Recompensa Involucramiento laboral
Independiente valores y normas permite a cada uno de | Politicas para lograr una
los individuos identificarse con ellosy, | Mejor calidad Yy | Desafio Supervision
Clima laboral poseer conductas positivas dentro de la satisfaccion laboral _ o
misma obteniendo mayor dentro de una | Relaciones Comunicacion
productividad por parte de los mismos | determinada
organizacion Conflictos condiciones
Palma (2004)
Identidad
Liderazgo
Por medio de la productividad se pone
a prueba la capacidad de una estructura Aceptacion
para desarrollar los productos y el nivel Es la produccion | comunicacion Capacidades,
en el cual se aprovechan los recursos promedio por trabajador
Dependiente disponibles. La mejor productividad | en un perfodo de tiempo | Realizacion Aptitudes,
supone una mayor rentabilidad en cada | determinado. Puede ser | personal

Productividad

empresa. De esta manera, la gestion de
calidad busca que toda firma logre
incrementar su productividad.

Chiavenato (2012)

medido en volumen
fisico o en términos de
valor y eficiencia.

Involucramiento
Laboral

Conocimientos
Disposicién
Iniciativa

Facilidad

El instrumento que se utilizd
para medir la productividad fue
el cuestionario

La técnica de recoleccion de
datos a utilizar corresponde a la
denominada encuesta

El analisis de los resultados se
realizo en las hojas de célculo
(MS-Excel)

Se realizaran graficos en donde
se pueda medir la influencia que
existe entre la productividad y
el clima laboral identificar el
grado de incidencia y su nivel
de causa efecto.
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Il. MATERIAL Y METODOS
3.1 Tipo y nivel de investigacion

DE ACUERDO AL FIN QUE SE PERSIGUE:

Bésico: la finalidad del proyecto radica en formular nuevas teorias, en incrementar
los conocimientos sobre el clima laboral y productividad el objetivo consiste en
ampliar y profundizar cada vez nuestro saber de la realidad para obtener

generalizaciones cada vez mayores.
DE ACUERDO AL TIPO DE PROBLEMA:

Descriptivo: se describiran las variables de estudio para determinar las relaciones

entre ellas tal y conforme se presentaron en la realidad.

Es descriptivo dado que se esta investigando un fendmeno organizacional, la
relacion entre el clima laboral y productividad de la unidad de comercio

ambulatorio informal UCAI de la ciudad de Trujillo.

DE ACUERDO A LA RECOLECCION DE DATOS:

No experimental: se basa fundamentalmente en la observacion de fendmenos tal y
como se dan en la organizacién en su contexto natural para analizarlos con
posterioridad. En este tipo de investigacién no hay condiciones ni estimulos a los
cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su

ambiente natural.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion.

La poblacion estd determinada por 150 agentes de comercio ambulatorio informal
“UCATI” datos obtenido segtn la Gerencia de Recursos Humanos que pertenecen a

la Municipalidad Provincial de Trujillo.

3.2.2 Muestra

La muestra esta determinada por un agente de comercio ambulante informal
‘GUCAI”
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3.3 Disefio de la investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo, porque busca determinar el grado influencia
existente en la union de dos o mas variables de interés en una misma muestra, o el

grado de relacién existente entre dos fenGmenos o eventos observados

i): Donde
M r M = Muestra
O3 O,. Vanable 1

O2. Vanable 2
r = relacidon entre las dos vanables

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos a utilizar corresponde a la denominada encuesta,
dado que, mediante su modalidad se obtendran datos a los cuales se podra describir
y valorar a través de escalas numéricas o categorias, que previamente se asignaron,

para finalmente tomar decisiones racionales sobre estos

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario: Clima Laboral CL — SPL cuya
autora es Sonia Palma Carrillo; Mide el nivel de percepcion global del ambiente
laboral con una escala de Likert que comprende Ninguno o nunca, Poco, Regular o
algo, Mucho, Todo o siempre. Asi mismo el instrumento que se utilizé para medir la
productividad fue el cuestionario utilizé dicho instrumento, con una escala de Likert,
dicha escala tiene (5) alternativas de solucién con un valor que oscila de uno a cinco
que comprende Muy de Acuerdo, De Acuerdo, Indiferente, En Desacuerdo, Muy en
desacuerdo. Todo ello con el fin de recabar informacion de los 150 trabajadores de
la unidad de comercio ambulatorio informal UCAI de la Municipalidad Provincial

de Trujillo.
3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El analisis de los resultados se realizd en las hojas de calculo (MS-Excel) tomando
como base los objetivos. Se realizaran graficos en donde se pueda medir la influencia

que existe entre la productividad y el clima laboral identificar el grado de incidencia
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y su nivel de causa efecto en los trabajadores de la unidad de comercio ambulativo
informa UCAL.
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IV. RESULTADQOS

4.1 Presentacion de resultados:
En la presente investigacion se aplicaron 2 encuestas, para evaluar el clima laboral y
su influencia en la productividad de los trabajadores de la U.C.A.I.

4.2 Andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1. CLIMA LABORAL

Tabla01

Existen oportunidades de progresar en la institucion

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 30 20%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 38 25%

Ninguno o nunca 37 25%

TOTAL 150 100%

Oportunidades de progresar en la institucion

® Todo o siempre
# Mucho
® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

Figura 01:
El 40% de los encuestados consideran que existen oportunidades de progresar en la
institucion. Por otro lado, un 25%de los encuestados consideran que nunca existen

oportunidades de progreso en la institucion.
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Tabla 02

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Compromiso con el éxito en la organizacion

PORCENTAJE

10%

20%

10%

30%

30%

100%

Figura 02:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que se sienten comprometidos con el éxito de la

organizacion. Y un mismo 30% de los encuestados consideran que no se sienten

comprometidos con el éxito de la organizacion.
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Tabla 03

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenta

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 45 30%

Ninguno o nunca 45 30%

TOTAL 150 100%

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenta

® Todo o siempre
@ Mucho

® Regular o algo
u Poco

M Ninguno o nunca

Figura 03:

El 30% de los encuestados consideran que el supervisor siempre brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan. Sin embargo, del 60% de los encuestados la mitad
considera que es muy poco el apoyo que se brinda y la otra mitad considera que el

supervisor nunca les brinda apoyo para superar los obstaculos.
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Tabla 04

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

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 15

Poco 60

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Se cuenta con acceso a la informacion

Figura 04:

PORCENTAJE
10%
10%
10%
40%
30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

W Poco

® Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que siempre se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo. Mientras, un 70% de los encuestados consideran

gue muy poco o nunca tienen acceso a la informacion.

33



Tabla 05

Los compafieros de trabajo cooperan entre si

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 23

Regular o0 algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Cooperan entre trabajadores

Figura 05:

PORCENTAJE

15%

15%

15%

25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

m Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que los comparfieros de trabajo si cooperan entre

si. Sin embargo, un 55% considera que los comparfieros de trabajo muy poco o nunca

cooperan entre si.
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Tabla 06

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 30

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 37

TOTAL 150

Exito de los empleados

Figura 06:

PORCENTAJE
20%
20%
10%
25%
25%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

u Poco

® Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que su jefe se interesa por el éxito de sus

empleados. Mientras, el 50% de los encuestados consideran que el que poco 0 nunca se

interesa por el éxito de sus empleados.
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Tabla 07

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Niveles de logro en el trabajo

PORCENTAJE

10%
20%
10%
30%

30%

100%

Figura 07:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que los trabajadores siempre aseguran sus niveles

de logro en el trabajo. Por otro lado, el 60% de los encuestados consideran que los

trabajadores nunca aseguran sus niveles de logro en el trabajo.
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Tabla 08

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 22

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 60

TOTAL 150

Mejoras continuas en los métodos de trabajo

PORCENTAJE

10%

15%

10%

25%

40%

100%

Figura 08:

® Todo o siempre

® Mucho

o Regular o algo

H Poco

® Ninguno o nunca

El 25% de los encuestados consideran que en la organizacion si se mejoran continuamente

los métodos de trabajo. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que nunca

se mejoran los métodos de trabajo.
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Tabla 09

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 23

Regular o algo 22

Poco 60

Ninguno o nunca 30

TOTAL 150

La informacién fluye adecuadamente

PORCENTAJE

10%

15%

15%

40%

20%

100%

Figura 09:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

(]

El 25% de los encuestados consideran que la informacion si fluye adecuadamente. Por

otro lado, un 40% consideran que es poca la informacion que fluye adecuadamente.
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Tabla 10

Los objetivos de trabajo son retadores

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 38

Regular o algo 15

Poco 30

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Los objetivos de trabajo son retadores

PORCENTAJE

15%
25%
10%
20%

30%

100%

Figura 10:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

m Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que siempre los objetivos de trabajo son retadores.

Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que los objetivos de trabajo no son

retadores.
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Tabla 11

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 22

Poco 30

Ninguno o nunca 68

TOTAL 150

Definir los objetivos y las acciones para lograrlo

PORCENTAJE

10%
10%
15%
20%

45%

100%

Figura 11:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

m Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que si hay participacion para definir los objetivos

y las acciones de la organizacion. Y un 45% consideran que nunca participan en la

definicion de los objetivos y las acciones de la organizacion.
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Tabla N. 12

Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la organizacion

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 30 20%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 38 25%

Ninguno o nunca 37 25%

TOTAL 150 100%

Se considera factor clave para el éxito de la organizacion

® Todo o siempre
@ Mucho

® Regular o algo
u Poco

® Ninguno o nunca

Figura 12:

El 40% de los encuestados consideran que siempre cada trabajador se considera factor
clave para el éxito de la organizacion. Por otro lado, un 50% de los encuestados
consideran que cada trabajador poco o nunca se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.
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Tabla N. 13

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 38

Regular o algo 15

Poco 30

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

La evaluacion ayuda a mejorar las tareas

Figura 13:

PORCENTAJE

15%
25%
10%
20%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

M Poco

® Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que la evaluacién que se hace del trabajo, si ayuda

a mejorar la tarea. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que la evaluacion

que se hace del trabajo, nunca ayuda a mejorar la tarea.
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Tabla 14

En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 15 10%

Regular o algo 15 10%

Poco 52 35%

Ninguno o nunca 53 35%

TOTAL 150 100%

Relacion armoniosa en el grupos de trabajo

® Todo o siempre
# Mucho

® Regular o algo
i Poco

® Ninguno o nunca

Figura 14:

El 20% de los encuestados consideran que en los grupos de trabajo existe relacion
armoniosa. Por otro lado, un 35% de los encuestados consideran que en los grupos de
trabajo no existe una relacién armoniosa y otro igual porcentaje indica que pocas veces

mantiene una buena relacién.
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Tabla N.15
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 15 10%

Regular o algo 22 15%

Poco 30 20%

Ninguno o nunca 68 45%

TOTAL 150 100%

Oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades

® Todo o siempre
# Mucho
® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

Figura 15:

El 20% de los encuestados consideran que los trabajadores si tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades. Y un 45% indican que los
trabajadores nunca tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.
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Tabla 16

Se valora los altos niveles de desempefio

DESCRIPCION
Todo o siempre
Mucho

Regular o algo
Poco

Ninguno o nunca

TOTAL

CANTIDAD
15
23
22
60
30

150

Se valora los altos niveles de desempefio

Figura 16:

PORCENTAJE

10%
15%
15%
40%

20%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

(o]

El 25% de los encuestados consideran que si se valora los altos niveles de desempefio.

Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que se valora poco los altos niveles

de desempefio.
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Tabla 17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 23

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Comprometidos con la organizacion

Figura 17:

PORCENTAJE

15%
15%
15%
25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

Un 30% de los encuestados consideran gque los trabajadores si estdn comprometidos con

la organizacion. Sin embargo, un 30% consideran que no se sienten comprometidos y un

25% que muy poco sienten ese compromiso con la organizacion.
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Tabla 18

Se recibe la preparacion para realizar el trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Se recibe la preparacion para realizar el trabajo

PORCENTAJE

10%

20%

10%

30%

30%

100%

Figura 18:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que si reciben preparacion para realizar su trabajo.

Por otro lado, un 30%de los encuestados consideran que nunca recibe preparacién para

realizar el trabajo.
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Tabla 19

Existen suficientes canales de comunicacion

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 30 20%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 38 25%

Ninguno o nunca 37 25%

TOTAL 150 100%

Existen suficientes canales de comunicacion

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

u Poco

® Ninguno o nunca

Figura 19:

El 40% de los encuestados considera gque existen suficientes canales de comunicacion.
Mientras, un 50% de los encuestados considera que no existen canales de comunicacion

0 que esta es muy poca.
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Tabla 20

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

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

En el trabajo funcionan como un equipo bien integrado

Figura 20:

PORCENTAJE

10%

20%

15%

25%

30%

100%

® Todo o siempre

B Mucho

® Regular o algo

u Poco

E Ninguno o nunca

El 10% de los encuestados consideran que el grupo con el que trabajan, siempre funciona

como un equipo bien integrado. Por otro lado, un 30%de los encuestados consideran que

el grupo con el que trabajan nunca funciona como un equipo bien integrado.
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Tabla 21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 38

Regular o algo 15

Poco 30

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

PORCENTAJE

15%
25%
10%
20%

30%

100%

Figura 21:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

E Poco

® Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que los supervisores si expresan reconocimiento

por los logros. Y, un 30% de los encuestados consideran que nunca los supervisores

expresan reconocimiento por los logros y un 20% indican que pocas veces lo hacen.
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Tabla 22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 23

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Figura 22:

PORCENTAJE

15%
15%
15%
25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

H Ninguno o nunca

El 15% de los encuestados consideran que en la oficina siempre se hacen mejor las cosas

cada dia. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que en la oficina nunca se

hacen mejor las cosas cada dia.
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Tabla 23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 30 20%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 38 25%

Ninguno o nunca 37 25%

TOTAL 150 100%

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

® Todo o siempre
| Mucho
® Regular o algo

H Poco

® Ninguno o nunca

Figura 23:
El 40% de los encuestados considera que las responsabilidades del puesto siempre estan
claramente definidas. Por otro lado, un 25% de los encuestados considera que las

responsabilidades del puesto nunca estan claramente definidas.
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Tabla 24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 15

Poco 60

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Interaccion con personas de mayor jerarquia

Figura 24:

PORCENTAJE

10%
10%
10%
40%

30%

100%

B Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

E Poco

® Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que siempre se puede interactuar con personas de

mayor jerarquia. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que pocas veces se

puede interactuar con personas de mayor jerarquia y un 30% indican que nunca.
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Tabla N. 25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 22 15%

Mucho 38 25%

Regular o algo 15 10%

Poco 30 20%

Ninguno o nunca 45 30%

TOTAL 150 100%

Oportunidad de realizar el trabajo lo mejor posible

® Todo o siempre
® Mucho
® Regular o algo

E Poco

® Ninguno o nunca

Figura 25:

El 40% de los encuestados consideran que siempre se cuenta con la oportunidad de
realizar el trabajo lo mejor que se puede. Por otro lado, un 30% de los encuestados
consideran que nunca se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se

puede.
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Tabla 26

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 38

Regular o algo 15

Poco 30

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Permiten aprender y desarrollarse

PORCENTAJE

15%
25%
10%
20%

30%

100%

Figura 26:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

m Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que las actividades en las que se trabajan siempre

permiten aprender y desarrollarse. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran

que las actividades en las que se trabajan nunca permiten aprender y desarrollarse.
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Tabla 27

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

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 23 15%

Regular o algo 22 15%

Poco 60 40%

Ninguno o nunca 30 20%

TOTAL 150 100%

Cumplir con el trabajo permite el desarrollo del personal

® Todo o siempre

# Mucho

® Regularoalgo o
u Poco

® Ninguno o nunca

Figura 27:

El 25% de los encuestados consideran que cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
siempre permite el desarrollo del personal. Por otro lado, un 40% de los encuestados
consideran que cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite poco el desarrollo del

personal.
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Tabla 28

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

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 23 15%

Regular o algo 22 15%

Poco 60 40%

Ninguno o nunca 30 20%

TOTAL 150 100%

Seguimiento y control de las actividades

® Todo o siempre

# Mucho

® Regularoalgo o
E Poco

® Ninguno o nunca

Figura 28:

El 25% de los encuestados consideran que siempre se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades. Por otro lado, un 40% de los encuestados
consideran que se dispone poco de un sistema para el seguimiento y control de las

actividades.
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Tabla 29

En la organizacion se afrontan y superan los obstaculos

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 22

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 60

TOTAL 150

Se afrontan y superan los obstaculos en la organizacién

Figura 29:

PORCENTAJE

10%

15%

10%

25%

40%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 25% de los encuestados consideran que en la organizacion si se afrontan y superan los

obstaculos. Pero un 40% indica que nunca se superan los obstaculos y un 25% que pocas

veces los superan.
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Tabla 30

Existe buena administracion de los recursos

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 15

Poco 60

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Existe buena administracion de los recursos

Figura 30:

PORCENTAJE
10%
10%
10%
40%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

o Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que siempre existe una buena administracién de

los recursos. Por otro lado,un25% de los encuestados consideran que no existe buena

administracion de los recursos.
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Tabla 31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Promueven la capacitacion que se necesita

Figura 31:

PORCENTAJE

10%
20%
15%
25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 10% de los encuestados consideran que los jefes siempre promueven la capacitacion

que se necesita. Por otro lado, un 30%de los encuestados consideran que los jefes nunca

promueven la capacitacidn que se necesita.
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Tabla 32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Las actividades laborales es una tarea estimulante

PORCENTAJE

10%

20%

10%

30%

30%

100%

Figura 32:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 10% de los encuestados consideran que cumplir con las actividades laborales siempre

es una tarea estimulante. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que

cumplir con las actividades laborales nunca es una tarea estimulante.
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Tabla 33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 30

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 37

TOTAL 150

Normas y procedimientos como guias de trabajo

Figura 33:

PORCENTAJE

20%

20%

10%

25%

25%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que existen normas y procedimientos como guias

de trabajo. Por otro lado, un 25% de los encuestados consideran que no existen normas

y procedimientos como guias de trabajo.
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Tabla 34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 23

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

PORCENTAJE

15%
15%
15%
25%

30%

100%

Figura 28: Fomenta y promueve la comunicacion interna

Figura 34:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que la institucion si fomenta y promueve la

comunicacion interna. Sin embargo, un 30% de los encuestados consideran que la

institucion nunca fomenta y promueve la comunicacion interna.
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Tabla 35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 15

Poco 60

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

La remuneracion es atractiva con otras organizaciones

PORCENTAJE

10%
10%
10%
40%

30%

100%

Figura 35:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

M Poco

® Ninguno o nunca

El 10% de los encuestados consideran que la remuneracién es atractiva en comparacion

con la de otras organizaciones. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que

la remuneracién no es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
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Tabla 36

La empresa promueve el desarrollo del personal

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 22

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 60

TOTAL 150

La empresa promueve el desarrollo del personal

Figura 36:

PORCENTAJE

10%
15%
10%
25%

40%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 25% de los encuestados consideran que la empresa promueve el desarrollo del

personal. Por otro lado , un 40% de los encuestados consideran que la empresa no

promueve el desarrollo del personal.
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Tabla 37

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal

DESCRIPCION
Todo o siempre
Mucho

Regular o algo
Poco

Ninguno o nunca

TOTAL

CANTIDAD
15
30
22
38
45

150

PORCENTAJE
10%
20%
15%
25%
30%

100%

Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal

Figura 37:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

E Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que los productos y/o servicios de la organizacion,

son motivo de orgullo del personal. Por otro lado, un 30%(de los encuestados consideran

que los productos y/o servicios de la organizacion no son motivo de orgullo del personal.
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Tabla 38

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 22

Mucho 38

Regular o algo 15

Poco 30

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos

PORCENTAJE

15%

25%

10%

20%

30%

100%

Figura 38:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que los objetivos de trabajo estan claramente

definidos. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que los objetivos de

trabajo no estan claramente definidos.
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Tabla 39

El supervisor escucha los planteamientos que se la hacen

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 15

Regular o algo 15

Poco 60

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

El supervisor escucha los planteamientos que se la hacen

Figura 39:

PORCENTAJE

10%
10%
10%
40%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 20% de los encuestados consideran que el supervisor siempre escucha los

planteamientos que se la hacen. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que

el supervisor nunca escucha los planteamientos que se la hacen.
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Tabla 40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 23 15%

Regular o algo 22 15%

Poco 60 40%

Ninguno o nunca 30 20%

TOTAL 150 100%

Los objetivos guardan relacion con la vision de la institucion

® Todo o siempre

@ Mucho

@ Regularoalgo o
i Poco

® Ninguno o nunca

Figura 40:

El 25% de los encuestados consideran que los objetivos de trabajo guardan relacién con
la vision de la institucion. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que los

objetivos de trabajo no guardan relacion con la vision de la institucion.
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Tabla 41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Generacion de ideas creativas o innovadoras

Figura 41:

PORCENTAJE

10%

20%

15%

25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que siempre se promueven la generacion de ideas

creativas o innovadoras. Por otro lado, un 30%de los encuestados consideran que nunca

se promueven la generacion de ideas creativas o innovadoras.
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Tabla 42

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

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Hay vision, mision y valores en la institucion

Figura 42:

PORCENTAJE

10%
20%
10%
30%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que existe una clara definicion de vision, mision y

valores en la institucién. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran que no

existe una clara definicion de visién, mision y valores en la institucion.
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Tabla 43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 30

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 37

TOTAL 150

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

Figura 43:

PORCENTAJE

20%
20%
10%
25%

25%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 40% de los encuestados consideran que el trabajo se realiza es en funcion a métodos o

planes establecidos. Por otro lado, un 25% los encuestados consideran que el trabajo se

realiza no es en funcion a métodos o planes establecidos.
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Tabla 44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 22

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 60

TOTAL 150

Existe colaboracion entre el personal

Figura 44:

PORCENTAJE

10%

15%

10%

25%

40%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

u Poco

® Ninguno o nunca

El 25% de los encuestados consideran que existe colaboracién entre el personal de las

diversas oficinas. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que no existe

colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.
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Tabla 45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 22

Poco 38

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

Figura 45:

PORCENTAJE

10%

20%

15%

25%

30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Por otro lado, un 30%de los encuestados consideran que no se dispone de tecnologia que

facilite el trabajo.
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Tabla 46

Se reconocen los logros en el trabajo

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 22

Regular o algo 15

Poco 38

Ninguno o nunca 60

TOTAL 150

Se reconocen los logros en el trabajo

Figura 46:

PORCENTAJE
10%
15%
10%
25%

40%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 25% de los encuestados consideran que siempre se reconocen los logros en el trabajo.

Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que nunca se reconocen los logros

en el trabajo.
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Tabla 47

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Todo o siempre 15 10%

Mucho 30 20%

Regular o algo 15 10%

Poco 45 30%

Ninguno o nunca 45 30%

TOTAL 150 100%

En la organizacion se alcanza calidad de vida laboral

® Todo o siempre
# Mucho

# Regular o algo
u Poco

® Ninguno o nunca

Figura 47:
El 30% de los encuestados consideran que la organizacién es buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral. Por otro lado, 30% de los encuestados consideran que la

organizacion no es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
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Tabla 48

Existe un trato justo en la organizacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

Existe un trato justo en la organizacion

Figura 48:

PORCENTAJE
10%
20%
10%
30%
30%

100%

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que existe un trato justo en la organizacién. Por

otro lado, un 30% de los encuestados consideran no existe un trato justo en la

organizacion.
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Tabla 49

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

PORCENTAJE
10%
20%
10%
30%
30%

100%

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

Figura 49:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

® Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran se conocen los avances en las otras areas de la

organizacién. Por otro lado, un 30% de los encuestados consideran no se conocen los

avances en las otras areas de la organizacion.
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Tabla 50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

DESCRIPCION CANTIDAD
Todo o siempre 15

Mucho 30

Regular o0 algo 15

Poco 45

Ninguno o nunca 45

TOTAL 150

PORCENTAJE

10%

20%

10%

30%

30%

100%

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Figura 50:

® Todo o siempre

® Mucho

® Regular o algo

@ Poco

® Ninguno o nunca

El 30% de los encuestados consideran que la remuneracién esta de acuerdo al desempefio

y los logros. Pero, un 30% de los encuestados consideran que la remuneracion no esta de

acuerdo al desempefio y los logros.
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4.2.2 PRODUCTIVIDAD
Tabla 51

El jefe cuenta con la aceptacidn de sus trabajadores.

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 30

De acuerdo 22
Indiferente 28

En desacuerdo 45

Muy en desacuerdo 30

TOTAL 150

Aceptacion de los trabajadores

Figura 51:

PORCENTAJE

20%
15%
15%
30%

20%

100%

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

® En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 35% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdos que el jefe cuenta con la

aceptacién de sus trabajadores. Y, un 50% de los encuestados se encuentran en

desacuerdo con la aceptacion de su jefe.
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Tabla 52

El jefe facilita la comunicacion y participacion

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 15

De acuerdo 15
Indiferente 30

En desacuerdo 45

Muy en desacuerdo 15

TOTAL 150

Comunicacion y participacion

Figura 52:

PORCENTAJE

10%

10%

20%

30%

30%

100%

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

@ En desacuerdo

W Muy en desacuerdo

El 20% de los encuestados consideran que el jefe si facilita la comunicacion y

participacion. Mientras, un 60% de los encuestados consideran que el jefe no facilita la

comunicacion y participacion.
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Tabla 53

El jefe ha establecido las normas y tareas claras para todos

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 15

De acuerdo 22
Indiferente 23

En desacuerdo 30

Muy en desacuerdo 60

TOTAL 150

Establecido las normas y tareas claras

Figura 53:

PORCENTAJE

10%

15%

15%

20%

40%

100%

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

® En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 25% de los encuestados consideran que el jefe ha establecido las normas y tareas claras

para todos. Por otro lado, un 60% de los encuestados consideran que el jefe no ha

establecido las normas y tareas claras
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Tabla 54

Tiene las capacidades para desarrollar la labor encargada

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 22

De acuerdo 23
Indiferente 15

En desacuerdo 45

Muy en desacuerdo 45

TOTAL 150

PORCENTAJE

15%

15%

10%

30%

30%

100%

Tiene las capacidades para desarrollar la labor encargada

Figura 54:

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

@ En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 30% de los encuestados consideran que si tiene las capacidades para desarrollar la

labor encargada. Sin embargo, un 60% de los encuestados consideran que no tiene las

capacidades necesarias.
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Tabla 55

Demuestra dominio en las actividades que se le encomienda

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 30

De acuerdo 15
Indiferente 30

En desacuerdo 37

Muy en desacuerdo 38

TOTAL 150

PORCENTAJE
20%
10%
20%
25%
25%

100%

Demuestra dominio en las actividades que se le encomienda

Figura 55:

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

@ En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 30% de los encuestados consideran que demuestran dominio en las actividades que se

le encomienda. Por otro lado, un 50% los encuestados consideran que no dominan las

actividades que le son encomendadas.
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Tabla 56

Tiene los conocimientos para desarrollar la tarea encomendada

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 30

De acuerdo 30
Indiferente 08

En desacuerdo 52

Muy en desacuerdo 30

TOTAL 150

Tiene los conocimientos para desarrollar la tarea encomendada

Figura 56:

PORCENTAJE

20%
20%
05%
35%

20%

100%

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

® En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 40% de los encuestados consideran que tienen los conocimientos para desarrollar la

tarea encomendada. Por otro lado, un 55% de los encuestados consideran que tienen poco

conocimiento para desarrollar la tarea encomendada.
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Tabla 57

Me integro con facilidad al grupo de trabajo.

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 30

De acuerdo 30
Indiferente 15

En desacuerdo 45

Muy en desacuerdo 30

TOTAL 150

Me integro con facilidad al grupo de trabajo.

Figura 57:

PORCENTAJE
20%
20%
10%
30%
20%

100%

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

@ En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

El 40% de los encuestados consideran que se integran con facilidad al grupo de trabajo.

Y, un 50% de los encuestados consideran que no tiene facilidad para integrarse a un grupo

de trabajo.
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Tabla 58

Tomo la iniciativa para colaborar en cada tarea encomendada como grupo.

DESCRIPCION CANTIDAD
Muy de acuerdo 15

De acuerdo 15
Indiferente 22

En desacuerdo 53

Muy en desacuerdo 45

TOTAL 150

PORCENTAJE

10%

10%

15%

35%

30%

100%

Tomo la iniciativa para colaborar en cada tarea encomendada como grupo

Figura 58:

® Muy de acuerdo

® De acuerdo

® Indiferente

@ En desacuerdo

W Muy en desacuerdo

El 20% consideran que si toman la iniciativa para colaborar en cada tarea encomendada

como grupo. Pero, un 65% de los encuestados consideran que no toman la iniciativa para

colaborar en cada tarea encomendada como grupo.
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Tabla 59

Expreso mi disposicidon a trabajar en equipo por el bien comin

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Muy de acuerdo 15 10%

De acuerdo 15 10%

Indiferente 30 20%

En desacuerdo 45 30%

Muy en desacuerdo 45 30%

TOTAL 150 100%

Expreso mi disposicion a trabajar en equipo por el bien comdn

® Muy de acuerdo
@ De acuerdo

@ Indiferente

@ En desacuerdo

® Muy en desacuerdo

Figura 59:

El 20% de los encuestados consideran que tienen disposicion a trabajar en equipo por el
bien comun. Y, un 60% de los encuestados consideran que no tienen disposicion a trabajar

en equipo por el bien comdn.
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V. DISCUSION

Los resultados hallados con respecto al primer objetivo especifico determinar la
influencia de las principales dimensiones del clima laboral en el personal podemos

observar lo siguiente:

Los resultados hallados con respecto a estructura podemos observar que en la tabla
y figura 34 indica que solo 30% de los encuestados consideran que la institucion
siempre fomenta y promueve la comunicacion interna y en un mismo porcentaje
consideran que la institucion nunca fomenta y promueve la comunicacién interna,
esto demuestra que la organizacion no pone énfasis en las vias de comunicacion
efectivas y el acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo y no

generar tramites €ngorrosos.

Los resultados hallados con respecto al compromiso con la organizacion podemos
observar que en la tabla y figura 17 que el 30% de los encuestados consideran que
los trabajadores siempre estdn comprometidos con la organizacién, mientras que
un 30% indica no sentirse comprometido, seguido de un 25% que siente poco
compromiso, esto demuestra que los trabajadores tienen poca identificacion con
la empresa generando la falta de compromiso con los logros y objetivos

organizacionales.

Estos resultados coinciden con Rodas (2011) quien sefiala que la falta de un buen clima
laboral y la inexistencia de incentivos, tiene como consecuencia que baje la
productividad y que los colaboradores sientan cierto temor al afrontar cambios debido
a gque no cuentan con una capacitacion adecuada. Ademas, existe una percepcién de
que la organizacion no se encuentra dando un trato justo y adecuado llevando a

desarrollar sus actividades diarias en un ambiente de temor e incertidumbre.

Los resultados hallados con respecto a los reconocimientos y recompensas
podemos observar que en la tabla y figura 21 que el 40% de los encuestados
indican que los supervisores si expresan reconocimiento por los logros, esto
demuestra que el reconocimiento en el trabajo es escaso lo que genera malestar y
conformismo en los trabajadores. Por otro lado, un 30% de los encuestados
consideran que nunca los supervisores expresan reconocimiento por los logros y

un 20% que indican que muy pocas veces reconocen el logro de los trabajadores.
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Respecto a los obstaculos que afronta la institucién podemos observar que en la
tabla y figura 29, el 25% de los encuestados consideran que en la organizacion
siempre se afrontan y superan los obstaculos, mientras un 40% considera que en
la organizacion nunca se afrontan o superan los obstaculos y un 25% indic6 que
muy pocas veces lo hacen, esto no muestra que la organizacion no promueve la
aceptacion de riesgos a fin de lograr los objetivos propuestos esto genera que los
trabajadores no quieran afrontar nuevos retos laborales con el fin de alcanzar altos

niveles de productividad.

Asi mismo a la pregunta acerca de los grupos de trabajo y el tipo tiene de relacion
gue mantienen observamos en la tabla y figura 14, que solo el 20% de los
encuestados consideran que en los grupos de trabajo si existe una relacion
armoniosa y por otro lado el 33% indica que no existe una buena relacion en los
grupos de trabajo, esto demuestra que la percepcion que tienen los colabradores
de la organizacion acerca de un ambiente agradable no es positivo, lo que genera

conflictos al momento de trabajar en equipo.

Similar resultados presenta Garza (2010) quien sefiala que el clima laboral es un tema
de gran importancia en las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin
perder de vista el recurso humano; el ambiente donde una persona desempefia su
trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion
entre el personal de la organizacion, son un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto, es decir es la expresion personal de la
“percepcion” que los trabajadores y directivos se forman en la organizacion a la que

pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

A la pregunta si existe interaccion con personas de la organizacion de mayor
jerarquia observamos en la tabla y figura 24 que el 20% de los encuestados
consideran que siempre se puede interactuar con personas de mayor jerarquia, sin
embargo existe un 40% que considera que pocas veces se puede interactuar con la
alta jerarquia y un 30% considera que no se puede interactuar con ellos, esto
demuestra que los jefes y supervisores no tienen la disponibilidad de establecer una
buena relacién de confianza y trabajo en equipo ademas de percibirse que no

aceptan opiniones discrepantes, esto genera sentimientos de rechazo en los
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colaboradores al querer emitir su opinion. Los resultados hallados con respecto a
identidad podemos observar que en la tabla y figura 02. EI 30% de los encuestados
consideran que siempre se sienten comprometidos con el éxito de la organizacion,
esto demuestra que los trabajadores en su mayoria no se identifican ni comparten
los objetivos organizacionales generando que los trabajadores no se identifiquen
con las metas y objetivos propuestos. Por otro lado, un 30% de los encuestados
consideran que no se sienten comprometidos con el éxito de la organizacion.
En esta misma linea de ideas Carrillo (2006) sefiala que el buen clima laboral
diferencia a las empresas de éxito de las empresas mediocres. Queramoslo o no, el ser
humano es el centro del trabajo, es lo mas importante y mientras este hecho no se
asuma, de nada vale hablar de sofisticadas herramientas de gestion ya que el clima

laboral tiene influencia en la productividad.

Los resultados hallados con respecto al segundo objetivo especifico determinar la
influencia de las principales dimensiones de la productividad en el personal podemos

observar lo siguiente.

Los resultados hallados con respecto a comunicacion podemos observar que en la
tabla y figura 52 solo el 20% de los encuestados consideran que el jefe facilita la
comunicacion y participacion, esto trae como consecuencia que los trabajadores
no puedan comunicarse de manera efectiva con sus jefes o supervisores limitando
la participacion del trabajador con respecto a la creacion de nuevas ideas y
métodos de trabajo. Por otro lado, un 60% de los encuestados consideran que el

jefe no facilita la comunicacion y participacion.

En esta misma linea de ideas Vejarano (2010) sefiala que las posibles deficiencias en
cuanto al clima laboral, es que los trabajadores no conocen adecuadamente las metas
y objetivos de la empresa, pero tienen claro quién tiene autoridad sobre su trabajo y

cuéles son las actividades que deben realizar.

Los resultados hallados con respecto a realizacidn personal podemos observar que
en la tabla y figura 54 el 30% de los encuestados consideran que tienen las
capacidades para desarrollar la labor encargada, esto demuestra que no todos los
trabajadores sienten que tienen la capacidad de aspirar a un mejor puesto de
trabajo ni de realizar sus funciones con eficiencia lo cual causa un estancamiento

laboral generando bajos niveles de productividad. Por otro lado, un 60%. de los
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encuestados consideran que no tienen las capacidades para desarrollar la labor
encargada.

Los resultados hallados con respecto a involucramiento laboral personal podemos
observar que en la tabla y figura 59 indica que el 20% de los encuestados
consideran que tienen disposicion a trabajar en equipo por el bien comun, esto
demuestra que un pequefio porcentaje de trabajadores cuentan con iniciativa para
el trabajo en equipo y genera un retraso en el logro de objetivos lo cual produce
bajos niveles de productividad. Por otro lado, un 60% de los encuestados

consideran que no tienen disposicion a trabajar en equipo por el bien comun.

Estos resultados coinciden con Yache (2012) quien sefiala que se ha determinado que
el clima laboral que prevalece es regular y no contribuye a mejorar el rendimiento y
comunicacion de los trabajadores. Asi mismo disminuye el involucramiento laboral de
los trabajadores con respecto al clima laboral es decir prevalece un nivel medio, y
disminuye la capacidad de realizacion personal del trabajador y el compromiso de la
organizacion para poder mejorar las condiciones laborales, esto genera que los
trabajadores disminuyan su productividad.

Los resultados hallados con respecto al tercer objetivo especifico determinar los
principales factores que afectan a la productividad y su influencia en el clima laboral

del personal podemos observar lo siguientes:

Los resultados hallados con respecto a los factores internos podemos observar que
en la tabla y figura 08 que el 25% de los encuestados consideran que en la
organizacion siempre se mejoran continuamente los métodos de trabajo, esto
demuestra una falta de innovacion en los procedimientos administrativos, asi
como una deficiente comunicacion, generando que los trabajadores se sientan
disconformes en sus puestos de trabajo disminuyendo sus niveles de
productividad. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que en la

organizacion nunca se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

Estos resultados coinciden con Saccsa (2010) quien sefiala que existe relacion entre el
clima laboral y la productividad de los trabajadores y que un clima laboral de buena
calidad contribuye a mejorar la relacion en los procesos internos y externos de tal
manera tener personal en condiciones laborales optimas garantiza mayor eficiencia en

los procesos y genera a largo plazo el incremento de la productividad organizacional.
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Similar resultado presenta Daniel (2010) quien sefiala que existe una correlacion
significativa entre el clima laboral y la calidad de los procesos. En conclusidn, general
si la persona encargada de direccionar la institucion se preocupara por mantener
contento al personal, éstos mostrarian su satisfaccion dentro de la empresa, de tal
forma que realizarian un mejor trabajo y a la vez se veria reflejado en la satisfaccion
del personal ya que son ellos quienes son la pieza importante en la organizacion.
Puesto que si se quiere lograr un incremento en la productividad lo lograra inicamente

después de haberla logrado internamente.

Los resultados hallados con respecto a los factores externos podemos observar que
en la tabla y figura 28. El 25% de los encuestados consideran que siempre se
dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades, esto
demuestra que la supervision que se realiza a los trabajadores no es adecuada y
tampoco evalta correctamente los niveles de desempefio, lo cual genera que el
trabajador no aumente su productividad ya que consideran que no son evaluados
correctamente. Por otro lado, un 40% de los encuestados consideran que no se

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

En esta misma linea de ideas Vejarano (2010) quien sefiala que las posibles
deficiencias en cuanto al clima laboral, es que los trabajadores no conocen
adecuadamente las metas y objetivos de la empresa, pero tienen claro quién tiene
autoridad sobre su trabajo y cuales son las actividades que deben realizar.

Los resultados hallados con respecto al objetivo general podemos observar que en la
tabla y figura 47 solo el 30% de los encuestados consideran que la organizacion
constituye una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral esto demuestras que
a la organizacién le falta muchos factores motivadores que aumente o cambien la
percepcion del colaborar, esto genera una desmotivacion del personal lo cual dificulta
alcanzar mejores niveles de productividad, Por otro lado, 30% los encuestados
consideran que la organizacion no es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.

Estos resultados coinciden con Medina (2007) quien sefiala que el clima laboral y la
productividad es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su

organizacion para asi mejorar su productividad, sin perder de vista el recurso humano.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se concluye que el clima laboral influye significativamente en la productividad
del personal, debido a los siguientes resultados; el 30% de los trabajadores
consideran que en la organizacion si se logra tener una buena calidad de vida
laboral y solo el 30% se siente comprometido con la organizacion, esto se ve
reflejado en la disposicion de trabajar en equipo (30%) y en la capacidad para

desarrollar sus funciones (30%) de los trabajadores.

Existe una necesidad de establecer una comunicacion mas efectiva y asertiva, esto
debido a que los colaboradores a través de las encuestas indican en un 30% que la
organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna 'y un 20% consideran
que su jefe promueve la comunicacion y participacion siendo solo una minoria los
colaboradores que comprende cual es el fin de alcanzar altos niveles de
productividad, lo que denota desmotivacién para realizar sus funciones con
eficiencia y estas percepciones negativas producen una baja productividad dentro
de la unidad de “UCAI”.

Se concluye que un 35% de los trabajadores consideran que en los grupos de
trabajo no existe relacion armoniosa y que la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de un ambiente grato es negativo, debido a que los jefes
y supervisores no aceptan opiniones discrepantes y tienen poca disposicion para
solucionar los problemas, esto genera que los trabajadores no se identifiquen con
las metas y objetivos propuestos de la organizacién lo cual causa un

desmotivacion laboral y bajos niveles de productividad.

Los hechos que mas influyeron en la productividad fue la falta de involucramiento
laboral y se concluye que un 30% de los trabajadores no cuentan con iniciativa
para el trabajo en equipo lo que genera un retraso en el logro de objetivos, asi
como la posicién débil de la organizacion con respecto al cumplimiento de las
reglas, normas y procedimientos, podemos sefialar que la organizacion carece de

realizacion personal.

Se determind que los principales factores que afectan a la productividad son los

factores internos, debido a que se ven influidos significativamente por la falta de
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implementacion de métodos y planes establecidos asi como de innovacion en los
procedimientos administrativos, un 40% de los encuestados consideran que no se
dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades y la
supervision que se realiza a los trabajadores no es adecuada y tampoco evalla
correctamente los niveles de desempefio generando un mal clima laboral y baja

productividad
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VIl. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES

1. La organizacion debe evaluar y hacer seguimiento al clima laboral y a la
productividad del area, abordando las principales dimensiones del clima laboral
(responsabilidad, recompensa, relaciones, conflictos e identidad) a fin de dar
solucion a la desmotivacion por la que atraviesan los colaboradores de esta
unidad. Y empezar a programar talleres que mejoren los indicadores del clima

laboral y luego pasar a los de la productividad.

2. Que los funcionarios fomenten un estilo de liderazgo democratico para promover
la participacion de los trabajadores y a la vez cultivar las relaciones
interpersonales entre ellos y con sus jefes inmediatos, lo que servira como base
para mejorar en la comunicacion en el area; y con ello lograr un buen clima

laboral, que luego se vea reflejado en una mayor productiva.

3. El jefe inmediato deberd motivar a los colaboradores a trabajar en equipo, debera
fomentar el compafierismo y a través de actividades hacerlos participar con
opiniones respecto al trabajo del dia a dia brindando posibles soluciones, con ello

Se creara un mayor compromiso organizacional.

4. EIl jefe inmediato debera socializar los objetivos que el area desea alcanzar y
también el manual de organizacion y funciones para que el trabajador sienta la
confianza que le confieren, para que identifique cuales son sus funciones y
responsabilidades de su puesto y se identifique con las actividades asignadas y el

logro de los objetivos.

5. El jefe de recursos humanos debera considerar realizar una evaluacion de
desempefio para identificar los puntos débiles de los colaboradores, asi como de
los procesos y métodos que estos realizan para desarrollar su trabajo y establecer
estrategias que permitan hacer un control del trabajo sin llevar al estrés laboral a

los colaboradores.
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Anexo N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

DISENO DE
PROBLEMA JUSTIFICACION VARIABLES INVESTIGACION.
PROBLEMA La presente
GENERAL.: investigacion tiene Variable independiente | Material de estudio:

¢ Cuél es la influencia del
clima laboral en la
productividad del personal
de la Unidad de Comercio
Ambulatorio Informal del
distrito de Trujillo, 2018?

OBJETIVO
GENERAL

Determinar la influencia
del clima laboral en la
productividad del
personal de la Unidad
de Comercio
Ambulatorio Informal
del distrito de Trujillo,
2018

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la influencia
de las principales
dimensiones del clima
laboral en el personal de la
Unidad de Comercio
Ambulatorio Informal.

Determinar la influencia
de las principales
dimensiones de la
productividad en el
personal de la Unidad de
Comercio Ambulatorio
Informal

Determinar los principales
factores que afectan a la
productividad y su
influencia en el clima
laboral del personal de la
Unidad de Comercio
Ambulatorio Informal.

como finalidad
determinar la influencia
del clima laboral en la
productividad ya que en
la actualidad los
recursos humanos son
considerados elementos
directamente influyentes
en la productividad de
una organizacion.

HIPOTESIS
Hipdtesis general:

El clima laboral influye
significativamente en la
productividad del
personal de la UCAI de
la ciudad de Trujillo en
el afio 2018

Hipotesis especifica:

La mejora del clima
laboral entre los
trabajadores contribuye
al mejoramiento de la
productividad.

La importancia de un
buen clima laboral
influye en el incremento
de la productividad
dentro de la UCAIL

Clima laboral
Variable dependiente:
productividad

DISENO DE
INVESTIGACION.

La poblacion esta
determinada por 150
agentes de comercio
ambulatorio informal
“UCAI” datos obtenido
segun la gerencia de
recursos humano que
pertenecen a la
municipalidad
Provincial de Trujillo.

métodos y técnicas
Muestreo:

La muestra esta
determinada por 1
agente de comercio
ambulante informal
“UCAI”
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Anexo N° 02: TEST DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA

CARACTERISTICAS

- Nombre: Clima Laboral CL — SPL

- Autora: Sonia Palma Carrillo

- Variable de estudio: clima laboral

- NUmero de items: 50

- Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo
- Duracion: 15 a 30 min.

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

laborales.

- Factores de estudio: Realizacion Personal, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones Laborales. Divididos de la siguiente manera:
FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47.
Supervision 3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.

Puntuacién: de 1 a 5 por cada item, con un total de 50 puntos por factor y 250 en la
escala general. VValorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES | PUNTAJE TOTAL

Muy Favorable |42 -50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Medio 26 - 33 130 - 169
Desfavorable 18-25 90 - 129
Muy desfavorable 10 - 17 50 - 89
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Anexo N° 03: CUESTIONARIO CLIMA LABORAL CL-SPC

Buen dia, por favor sirvase contestar al siguiente cuestionario que tiene como finalidad
determinar la influencia del clima laboral del personal de la Unidad de Comercio
Ambulatorio Informal, siendo de carécter confidencial y sera utilizada inicamente para
dicha investigacion. Cada una de las preguntas tienen cinco opciones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral, lea cuidadosamente cada
proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto

de vista al respecto.

Datos personales:

Apellidos y nombres: ..........ocoveiiiiiiiiiiiiiiiiiin Edad: ...... Cargo: .ooovvveneennen.

Sexo: masculino () femenino () Empresa:....................... Fecha: .................
Ninguno | Poco | Regular | Mucho | Todo o
0 nunca o algo siempre

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

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

3. El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentar.

4. Se cuenta con acceso a la informacién
necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compaiieros de trabajo cooperan
entre si.

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

7. Cada trabajador asegurar sus niveles de
logro en el trabajo.

8. En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y
acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacién

13. La evaluacién que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una
relaciéon armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad
de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades
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16. Se valora los altos niveles de
desempefio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos
con la organizacién

18. Se recibe la preparacion para realizar el
trabajo.

19. Existen suficientes canales de
comunicacion.

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

21. Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24. Es posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad der
realizar el trabajo lo mejor que se puede.

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

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

28. Se dispone de un sistema para el
segu8imiento y control de las actividades.

29. En la organizacion, se afrontany
superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los
recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacién que
se necesita.

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

33. Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo

34. La institucidon fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35. La remuneracién es atractiva en
comparacion con la de otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del
personal.

37. Los productos y/o servicios de la
organizacién, son motivo de orgullo del
personal.

38. Los objetivos de trabajo estan
claramente definidos.

39. El supervisor escucha los
planteamientos que se la hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan
relacidn con la vision de la institucion.
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41. Se promueve la generacidn de ideas
creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicidn de visidn, misiény
valores en la institucion.

43. El trabajo se realiza en funcién a
métodos o planes establecidos.

44, Existe colaboracién entre el personal de
las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacién es buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la organizacion.

49, Se conocen los avances en las otras
areas de la organizacion.

50. La remuneracién esta de acuerdo al
desempefio y los logros
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Anexo N° 04: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Buen dia, por favor sirvase contestar al siguiente cuestionario que tiene como finalidad
determinar la influencia de las principales dimensiones de la productividad del personal
de la Unidad de Comercio Ambulatorio Informal, siendo de caracter confidencial y sera
utilizada unicamente para dicha investigacion. Cada una de las preguntas tienen cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral, lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto.

DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS
1. Geénero:

( ) Masculino ( ) Femenino
2. Edad:

25-35( ) 35-45 () 45-55 () 55 amés ( )
3. Grado de Instruccion

1 Bachiller ( ) 2 Licenciado () 3 Magister () 4 Doctor ()
4. Condicion Laboral

1Contratado ( ) 2 Empleado () 3 Empleado a Dedicacion exclusiva ( )
5. Estado Civil

( ) 1 Soltero ( ) 2Casado

Muy en desacuerdo (1); En desacuerdo (2); Indiferente (3); De acuerdo (4); Muy de

acuerdo (5)

1. ¢(El jefe cuenta con la aceptacion de sus trabajadores?
Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy desacuerdo (5)

2. ¢El jefe facilita la comunicacion y participacion?
Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy desacuerdo (5)

3. ¢El jefe ha establecido las normas y tareas claras para todos?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)
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. ¢ Tiene las capacidades para desarrollar la labor encargada?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)

. ¢Demuestra dominio en las actividades que se le encomienda?

Muy en desacuerdo (1)  Endesacuerdo (2) Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)

. ¢ Tiene los conocimientos para desarrollar la tarea encomendada?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)

. ¢Me integro con facilidad al grupo de trabajo?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)

. ¢Tomo la iniciativa para colaborar en cada tarea encomendada como grupo?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)

. ¢Expreso mi disposicién a trabajar en equipo por el bien comun?

Muy en desacuerdo (1)  En desacuerdo (2)  Indiferente (3) De acuerdo (4);
Muy de acuerdo (5)
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Anexo N° 05: Fotos del personal en pleno servicio

MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL
DE TRUJILLO
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Campafias de capacitacion y formalizacion del comercio informal

110



