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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “El clima laboral y su influencia en la
productividad de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura durante el ano 20157,
es una investigacion de tipo correlacional casual, porque evalué la relacion que existe
entre clima laboral y productividad de las trabajadoras en la empresa. La muestra
estudiada fue la totalidad de la poblacién, siendo el estudio de 11 trabajadoras para
clima laboral y 03 para productividad, asi mismo se aplic6 el cuestionario para la
recoleccién de la informacién, el cual estuvo conformado por 22 preguntas para clima
laboral y 10 preguntas para productividad, teniendo cinco alternativas de respuestas.
Para finalizar la investigacion se realiz6 la tabulacion de datos respectiva, asi mismo se
utiliz6 el Método Chi Cuadrado para demostrar la relacion entre las dos variables,
obteniendo resultados de una relacidbn negativa estadisticamente significativa, esto
significa que el clima laboral se da en nivel alto y la productividad también. Se concluy6
segun los resultados con el rechazo de la hip6tesis planteada, la misma que establecia
que el clima laboral si influye significativamente en la productividad de las trabajadoras

de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura.

Palabras clave: clima laboral, productividad, trabajadoras, empresa.
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ABSTRACT

This research entitled "The labor climate and its influence on the productivity of the
company Essence's Salon & Spa SAC - Piurain 2015", is a research correlational casual,
because it evaluated the relationship between work environment and productivity of the
workers in the company. The sample studied was the entire population, with the study of
11 workers for work environment and 03 for productivity, also the questionnaire for
collecting information, which consisted of 22 questions to working environment and 10
questions was applied for productivity, having five alternative answers. To complete the
investigation tabulating respective data was performed, also the Chi Method Square was
used to demonstrate the relationship between the two variables, obtaining results of a
statistically significant negative relationship, this means that the working environment is
given at a high level and productivity too. It was concluded according to the results with
the rejection of the hypothesis, the same as stating that the working environment
significantly influences the productivity of workers in the company's Essence Salon &

Spa S.A.C - Piura.

Keywords: work environment, productivity, workers, company.
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INTRODUCCION

Las empresas tienen como propésito fundamental, alcanzar el éxito y ser
altamente competitivas para tener el mejor posicionamiento en el mercado, tomando en
cuenta que el recurso humano es de vital importancia para el logro de los objetivos

organizacionales.

Para mejorar el clima laboral de cualquier empresa, ya sea grande, mediana o
pequenia, lo primero que se debe hacer es registrar las dificultades de los empleados de
la misma, en todos los niveles y areas que abarca, desde el nivel gerencial hasta el

técnico y administrativo.

El objetivo de determinar si existe influencia entre el clima laboral y la
productividad de la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura; era lograr que las
trabajadoras que en ella labora, alcance sus metas establecidas y tenga una satisfaccién
plena del trabajo en su conjunto. Pero para que estas condiciones se den de manera
natural, se hace necesario establecer un buen clima laboral, el cual defina una

organizacion saludable e influya positivamente en la productividad.

La presente investigacion surgié de la problematica observada en la empresa y se
quiso determinar en qué medida influye el clima laboral en la productividad de la

empresa.

En este sentido, partiendo de esta premisa, se hipotetizé que el clima laboral si
influye significativamente en la productividad de las trabajadoras de la empresa

Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura durante el afio 2015.

VI



La investigacion se dividié en cuatro capitulos: primero, presenta una descripcion
del informe de investigacién, formulacién del problema, objetivos del estudio,

justificacion del informe y limitaciones.

Segundo capitulo presenta el marco teorico conceptual. Aqui consideran los

antecedentes de la investigacién: locales, nacionales e internacionales.

Asimismo, las bases teéricas sustentadas con teorias cientificas y un amplio

marco teorico con las dos variables: clima laboral y productividad.

Seguidamente el tercer capitulo presenta lo que corresponde al disefio
metodoldgico de la investigacion, tanto el enfoque y el tipo de investigacion, el disefio
de investigacion, la poblacién y muestra, las variables, las técnicas de recoleccion de

datos, técnicas para el procesamiento de la informacion y aspectos éticos.

Finalmente, el cuarto capitulo refiere al analisis e interpretacion de los resultados,
contrastacion de hipétesis, discusion de resultados. Complementariamente se insertan

las conclusiones de la investigacion, las recomendaciones y anexos.



1.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Las empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados
suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la
empresa; sin embargo todo se viene abajo cuando no encuentran el clima laboral
adecuado para su desempefio profesional.

Asimismo, dichas organizaciones deben ser lo suficientemente flexibles
para adaptarse a los cambios del entorno y a las transformaciones que pueden
suceder en el orden interno, tales como: los cambios de directivos, las fusiones
con otras empresas, las mudanzas, la incorporacién de tecnologia y de
procedimientos de calidad, etc. Ante tales circunstancias, muchas veces se
encuentran resistencias por parte de los recursos humanos que afectan su
funcionamiento y rendimiento. Por consiguiente, asumir el impacto del clima
laboral en la productividad es el primer paso para que su influencia sea
beneficiosa y no perjudicial. (Albrecht, 1990, p. 198).

En este sentido, cabe agregar que dichos recursos humanos son las
personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacién, sin importar
cual sea su nivel jerarquico o la tarea que alli desempefian. Constituyen,
asimismo, el Unico recurso vivo y dinamico de la organizacién que posee
vocacion encaminada hacia el crecimiento y el desarrollo de los demés

miembros. (Chiavenato, 1994, p. 57).



Robbins (2004) indica que las organizaciones mas grandes tienden a
abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo y limitar la magnitud de la
cercania personal, amistad y trabajo de equipo en grupos pequefos.

La historia del comportamiento organizacional a nivel mundial tiene sus
raices en el enfoque conductista de la administracion, en donde creen que la
atencion especifica a las necesidades de los trabajadores crea una mayor
satisfaccién y productividad.

Tito (2003) menciona que las empresas tradicionales y estaticas que no
marchan al ritmo de estos tiempos estan destinadas a fracasar, por su
incapacidad para mantenerse al dia.

Hodgetts y Altman (1998) en su libro de comportamiento en las
organizaciones mencionan que las personas desempefian un papel importante
dentro de las organizaciones, por esta razén hoy en dia hay una mayor atencion
a los recursos humanos. Una empresa que quiere ser mas productividad o mejor
productiva necesita de personal altamente calificado e identificado para lograr
sus objetivos y sus metas.

Por lo anterior, un buen clima laboral favorece el compromiso personal de
los trabajadores y acomparfiado de los conocimientos y habilidades propias de
cualquier cargo, conducird a un mejor desempefio y al crecimiento de la
productividad laboral.

En Perd los tiempos han cambiado y actualmente vivimos en una
economia global, competencia y las empresas estdn a la vanguardia de los
cambios, asi mismo las empresas buscan tener logros exitosos y para esto hay
gue enfocarse en su personal, el ambiente donde se trabaja, es decir que haya
un buen clima laboral y asi obtener mejores resultados, reflejados en la buena

productividad de las empresas.



En Piura se maneja mucho este tema, siendo fundamental para las
empresas y para que estas tengan una buena productividad y por consiguiente
un buen desarrollo a las empresas de la regién, pero no en todas las empresas
se ve un buen clima laboral, como consecuencia de ello hay empresas que aun
trabajan de manera individual.

Haciendo un enfoque en el rubro de la empresa que se estudid, tenemos
gue los spas son establecimientos para poder relajarse, tomar terapias, recibir
masajes o algun tratamiento corporal que ayudan a que las personas estén en
perfecto bienestar con su ser, mayormente las trabajadoras son remuneradas
con porcentaje, es decir por los servicios que realicen de manera individual.

La empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C se creé hace poco tiempo,
teniendo un funcionamiento de 2 afios y medio, a pesar de ser nueva en el
mercado ha tenido mucha acogida, logrando tener variedad de clientes, esto se
debe al buen servicio que ofrecen.

A pesar de ello se ha observado falta de capacitaciones hacia las
trabajadoras y de instancias en las cuales las trabajadoras puedan discutir y
tratar de solucionar los problemas que puedan surgir, esto refleja ciertas
deficiencias en lo que respecta al recurso humano.

Del mismo modo existen ciertas molestias entre trabajadoras, lo que se
traduce en un factor que pueda afectar el clima laboral donde laboran. Estas
molestias suelen pasar al momento de querer brindar mas servicios, ya que
mientras mas servicios realicen mayor seran sus comisiones y por consiguiente
Sus remuneraciones.

Ante esta situacion no se realizan a menudo reuniones que pueda
visualizar el clima laboral que se est4 dando y que de alguna manera pueda

llegar a influir en la productividad de la empresa.



1.2.

Por lo anterior se puede reflejar que al clima laboral no se le esta dando la
importancia necesaria, por lo cual necesita una reorganizacion de ideas para
conseguir los niveles de productividad y crecimiento que se han propuesto, por
ende la presente investigacion se ha desarrollado para poder establecer un
precedente de la problematica y a la vez colaborar en la soluciéon que ayude a

generar una 6ptima productividad.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Actualmente las empresas tienen como objetivo ser exitosas y
competitivas, y son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al
éxito y a las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso
humano, elegir estrategias que le permitan sentirse satisfechos, valorados y
reconocidos por el trabajo que realizan, por ello es de vital importancia velar por
el clima laboral que se da en los trabajadores, ya que esto reflejara resultados
positivos en la productividad.

Al tener en cuenta que la productividad es una relacion entre eficiencia y
eficacia en la ejecucion del trabajo individual y organizacional, es necesario que
los gerentes brinden un seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel
de satisfaccion del personal y la identificacion con la empresa, ya que en muchas
oportunidades las organizaciones descuidan los factores internos y externos que
mantienen satisfecho al personal y como consecuencia se tienen situaciones
dificiles para la organizacion, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso,
rotacion de personal, ausentismo, entre otros.

La empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura al ser nueva en el
mercado, no esta considerando al clima laboral como un factor determinante

para alcanzar el éxito dando prioridad a otros factores para la obtencion de
4



mayores ingresos, debido a esto y a lo expuesto anteriormente se hizo el estudio
pertinente, para determinar si el clima laboral influye significativamente en la

productividad de la empresa.

1.2.1. Problema General

El problema general esta planteado en los siguientes términos:

¢Como influye el clima laboral en la productividad de la empresa

Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura en el afio 20157

1.2.2. Problemas Especificos

Del problema general deriva los problemas especificos:

¢, Qué clima laboral predomina en la empresa Essence’s Saléon & Spa

S.A.C — Piura?

¢, Cual es el nivel de productividad que predomina en la empresa

Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura?

¢Cual es la relacién existente entre clima laboral y productividad de la

empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura?



1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Determinar si existe influencia entre el clima laboral y la
productividad de la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura

durante el afio 2015.

1.3.2. Objetivos especificos

= Evaluar el tipo de clima laboral que predomina en la empresa
Essence’s Salon & Spa S.A.C para el ano 2015.

= |dentificar el nivel de productividad que predomina en la empresa
Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura, para el afio 2015.

= Verificar si hay relaciéon entre clima laboral y productividad en la

empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura, para el afio 2015.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacién se buscé tomar conciencia sobre el clima
laboral como base para mejorar la productividad en las empresas, tomando como
referencia la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C, para posteriormente
proponer estrategias para mantener un buen clima laboral, siendo de guia no
solo para la empresa en estudio sino también a futuras empresas que necesitan

de conocimientos especificos sobre el tema.



Para conseguir lo antes expuesto existe una serie de factores que se
integran y se complementan para mantener un buen clima laboral como son:
condiciones fisicas, implicancia, igualdad, reconocimiento y remuneraciones; los
cuales se veréan reflejados en el comportamiento de los trabajadores y en el
desempefio de las actividades que realizan, es aqui el punto central de esta

investigacion, donde se busca precisar que es lo que hace a buen clima laboral.

La presente investigacion encontrd su justificacion practica en el fomento
de estrategias para generar un buen clima laboral contribuyendo a resolver el
problema planteado, debido que al no considerar este tema de suma importancia
puede ser afectada la productividad laboral, es por ello que lo que buscé esta
investigacion es servir de referencia para futuras investigaciones y encontrar
soluciones que puedan resolver o disminuir los problemas con respecto al clima

laboral del personal.

La justificacion tedrica del presente estudio se centré en la necesidad de
gue se realicen y se analice mas a fondo estudios sobre el tema de clima laboral,
ya que no se le ha asignado la relevancia que han adquirido en los Gltimos afios
en cuanto al rendimiento y la productividad del personal, ello con la finalidad de

gue se establezca un precedente para futuras investigaciones locales.

Las soluciones que se brindaron son producto de la misma intervencion y
participacién de las trabajadoras quienes manifestaran su satisfaccion con
respecto al tema, de tal manera que se sientan parte de la investigacion, con el
fin de que posteriormente el plan que pueda disefiarse en base a los resultados

obtenidos, sea el reflejo mismo del sentir de quienes seran beneficiados con él.



1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones de la investigacion es el tiempo que dispusieron las
trabajadoras de Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura, las cuales no contaban
con el tiempo necesario para que pudieran participar en la investigacion, debido
a que solo tenian momentos de descanso en horas de almuerzo, sin embargo
se dio espacio para poder aplicar las encuestas y asi obtener resultados en el
término de la investigacion.

Otra limitacion es el presupuesto para llevarse a cabo la investigacion, lo
qgue fue un impedimento para poder comprar algun libro o material para el uso

de la investigacion.



2.1

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A continuacion los trabajos que antecede y tuvo estrecha relacion con esta
investigacion tenemos:

= |barra (2014) “El clima laboral y su influencia en el ausentismo de los
colaboradores de un hipermercado en la ciudad de Piura”, Universidad Nacional
de Piura.
La empresa tuvo como objetivo conocer el grado o nivel de influencia del clima
laboral en el ausentismo de los colaboradores, asi como buscar que se genere
un ambiente calido y flexible.
Esta investigacion fue de tipo cuantitativa con énfasis explicativa, teniendo una
muestra de 71 colaborados del hipermercado y siendo el cuestionario el
instrumento que se utilizé para la medicion.
La investigacién concluye: El clima laboral en la empresa es favorable y una de
las dimensiones que tiene como fortaleza es el compromiso de los colaboradores
con las metas y objetivos de la empresa, con el sentido de pertenencia y orgullo

del servicio que brinda esta.

= Casas (2012) “Estudio del clima organizacional para el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del centro informatica y
telecomunicaciones de la UNP”, Universidad Nacional de Piura.
El objetivo de esta investigacion era conocer la relacion que existe entre clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos del

centro de informéatica y telecomunicaciones.



El disefio de esta investigacion fue no experimental de tipo transversal explicativo
correlacional, teniendo como universo un total de 15 administrativos y aplicando
como instrumento al cuestionario.

La investigacion concluye: El proporcionar a la empresa una herramienta util para
realizar una correcta gestién de recursos humanos, le permitira incrementar el
desempefio de los trabajadores a través del sistema de recompensas

motivacionales.

= Perez (2010) “El clima laboral y su efecto en la calidad de atencion al
estudiante en el Senati Chimbote”, Universidad San Pedro - Piura.
El objetivo de esta investigacion fue mostrar evidencia de la existencia de una
relaciéon estrecha entre clima laboral y la calidad de atencion al cliente.
Esta investigacion fue de tipo descriptivo correlacional con una muestra
estudiada de 19 trabajadores y 206 estudiantes, utilizando la técnica de muestreo
probabilistico y cuestionario.
La investigacion concluye: Los empleados satisfechos son una condicién previa
para el aumento de la productividad, de la rapidez de reaccion, la calidad y el

servicio al cliente.

= Aldana (2013) “La gestion institucional y el clima laboral en las |.E.
“Francisco Bolognesi” y “Nuestra Senora de Fatima” de la Oroya - Junin”,
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
Este estudio tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre la gestiéon
institucional y el clima laboral en las instituciones educativas N° 31746 “Francisco

Bolognesi” y N° 31519 “Nuestra Sefiora de Fatima”.
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El tipo de investigacion fue basica con disefio correlacional, teniendo una
muestra de 90 docentes representando el total de la poblacion, asi mismo se
aplico la técnica de la encuesta.

La investigacion concluye: El estudio de investigacion servira como un
termometro para que el proceso de mejora continua de la educacién se dé en
ambas instituciones educativas y por lo mismo deben las autoridades educativas,

los mismos docentes, los estudiantes y la comunidad en general trabajar en ello.

= Cabello (2014) “Evaluacion del clima organizacional en internos de
medicina que laboran en el Hospital Nacional Sergio Bernales”, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos.
El objetivo de esta investigacion fue determinar la percepcion sobre el clima
organizacional en internos de medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales en
el afio 2014.
Esta investigacion fue de tipo mixto, descriptiva, de corte transversal; con una
muestra de 52 internos del Hospital, teniendo como instrumento para la
evaluacion a la encuesta.
La investigacion concluye: Los resultados de un estudio de clima organizacional
implican cambios en la organizacibn que involucran a todos los niveles
jerarquicos, por lo cual es necesario plantear el trabajo de sensibilizacién a todos
los niveles y lograr la mayor difusién y participacion posible, ello contribuira al

logro de los objetivos planteados.

=  Bueno (2001) “La Productividad del Capital Humano en la Empresa

Informativa”, Universidad Complutense de Madrid.
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Este estudio tuvo como objetivo principal demostrar la importancia que la
productividad del factor de produccion tiene la empresa y que una buena gestion
del capital humano incide de manera decisiva en la rentabilidad de la empresa.
El tipo de investigacion fue descriptivo utilizando la observacion directa, teniendo
como campo de estudio las empresas informativas de Madrid.

La investigacion concluye: Las empresas deben mejorar mediante la reduccion
de costes, que consiste en eliminar actividades que no afiaden valor de cambio
a los productos o servicios, dicho con otras palabras, evitar despilfarros en los
factores de produccion, porque en definitiva, el fin de la reduccion de costes es
alcanzar el maximo rendimiento de todos los factores de produccion adquiridos

por el empresario en un proceso de mejora continua.

= Venutolo (2009) “Estudio del Clima Laboral y la productividad en
empresas pequefias y medianas: el transporte vertical en la ciudad autonoma de
Buenos Aires (Argentina)”.
Esta investigacion tuvo como objetivo elaborar estrategias de desarrollo humano
y organizacional tendientes a crear una cultura basada en valores.
La investigacion utilizé encuestas y observacion, teniendo una poblacién de 338
trabajadores de las Pymes del sector de Transporte vertical de la ciudad de
Buenos Aires, asi mismo tuvo un enfoque cualicuantitativo de tipo aplicada con
nivel exploratorio correlacional y disefio no experimental.
La investigacion concluye: Numerosas investigaciones sobre esta tematica dan
cuenta de la importancia de la direcciéon de recursos humanos para obtener un
clima laboral positivo que colabore con la mejora permanente de la calidad de

productos y servicios.
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= Marroquin — Perez (2011) “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”, Universidad de San
Carlos de Guatemala.
Esta investigacion tuvo como objetivo conocer como influye el comportamiento
manifiesto de los colaboradores, a través de distintas situaciones que le afectan
y condicionan los niveles de desempefio y Satisfaccion laboral.
La investigacion utiliz6 el método cuantitativo y tuvo como poblacion los
trabajadores de restaurant Burger King, empleando técnicas de observacion y
cuestionario.
La investigaciéon concluye: El clima organizacional ayuda aumentar el
rendimiento de las empresas, e influye positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores, puestos que estos se sienten identificados e integrados en

la estructura de la organizacion.

=  Quiroz (2007) “El clima laboral en relacion con la satisfaccion del
trabajador en una dependencia gubernamental’, Universidad Autonoma
Metropolitana Unidad Iztapalapa.
Esta investigacion tuvo como objetivo medir la relaciéon que existe entre el clima
organizacional y la productividad del personal que labora en la Subdireccién de
Amparos de la Direccién Juridica y de Gobierno de la Delegacion Cuauhtémoc
en el Distrito Federal.
La investigacion utilizé el método cuantitativo descriptivo aplicando cuestionarios
a una poblaciéon de 45 personas que labora en el area de Subdireccion de
Amparos de la Direccién Juridica y de Gobierno de la Delegacion Cuauhtémoc
en el Distrito Federal.
La investigacion concluye: Toda empresa necesita del factor humano para iniciar

operaciones, y es a través de un contrato psicoldgico, es decir un comun acuerdo
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entre ambas partes empleado patrén, lo suficientemente fuerte que les permita

desenvolverse en armoniay realizar las actividades laborales satisfactoriamente.

= Cortes (2009) “Diagnostico del clima organizacional, Hospital Dr Luis
Nachén - Xalapa”, Universidad Veracruzana.
Esta investigacion tuvo como objetivo principal, brindar servicios de salud de
calidad, formar y desarrollar recursos humanos para la salud, buscando alcanzar
la satisfaccion del usuario y del personal del hospital, asi como el sentido de
pertenencia de este Ultimo.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con disefio descriptivo, transversal
y observacional, donde el universo de estudio consté de 880 trabajadores del
hospital, teniendo como instrumento el cuestionario.
La investigacién concluye: El ambiente de trabajo percibido por los miembros de
la organizacién en relacion con liderazgo, participacion, motivacion y
reciprocidad, ejercen influencia directa en el comportamiento y desempefio de

los individuos.

= Arnedo — Garcia (2013) “Andlisis del nivel de satisfaccion de los
empleados y docentes de la corporacién educativa para el incremento de la
productividad Ceipro a través de un diagnéstico del clima organizacional”,
Universidad de Cartagena.
La investigacion tuvo por objetivo analizar el nivel de satisfaccion de los docentes
y empleados administrativos de la Corporacién Educativa Para El Incremento De
La Productividad — Ceipro.
La investigacion fue de tipo cualitativa descriptiva con disefio no experimental,
siendo los instrumentos los cuestionarios y entrevistas a una poblacién de 20

docentes y 10 empleados en el &rea administrativa.
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2.2.

La investigacion concluye: Los esfuerzos que haga la empresa por mejorar
ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la
percepcion que de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean
percibidas como tales, serian el antecedente para que los funcionarios aumenten
la proporcién de su comportamiento laboral en direccion con los objetivos

organizacionales.

BASES TEORICAS

2.2.1. Clima Laboral

2.2.1.1 Definicion de clima laboral

El clima laboral ha sido ampliamente debatido por diferentes

autores, que lo han definido como:

Chiavenato (2011) afirma que el concepto de clima laboral
expresa la influencia del ambiente sobre la motivacién de los
participantes, de manera que se puede describir como la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
sus miembros y que influye en su conducta. Este término se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacién que causan

diferentes tipos de motivacion en sus participantes.
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Brunet (2011) manifiesta que la medida multiple de los atributos
organizacionales considera el clima como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras
en cuanto a sus productos fabricados o servicios ofrecidos, aspecto
econdémico, organigrama, etc., considerando que son relativamente
estables en el tiempo y que en cierta medida influyen y determinan el

comportamiento de los empleados dentro de la organizacion.

Maldonado (2006) el ambiente de trabajo puede ser entendido
como un fendmeno socialmente construido, que surge de las
interacciones individuo - grupo - condiciones de trabajo, lo que da
como resultado un significado a las experiencias individuales y
grupales, debido a que lo que pertenece y ocurre en la organizaciéon
afecta e interactla con todo. Los resultados organizacionales son
precisamente consecuencia de estas interacciones, que se dan de

manera dinamica, cambiante y carga de afectividad.

Robbins (2009), define el clima laboral como la necesidad
sentida de enfrentar los fendmenos organizacionales en su globalidad.
Sostiene que la percepcion del entorno por parte del individuo va a
depender de sus valores, creencias y actitudes, producto del proceso
de socializacion, donde las diferencias personales definiran su

posicion en el ambiente.

“Es la percepcion que tienen los individuos de su organizacion,
formada de ellos con relacién al sistema organizacional”. (Hevia,

2009).
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Alvarez (2006) se refiere al clima laboral como el ambiente
propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacién y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

2.2.1.2 Caracteristicas del clima laboral

Valdés (2010) las caracteristicas del clima en una organizacion,
generan un determinado comportamiento. Este juega un papel muy
importante en las motivaciones de los miembros de la organizacién y
sobre su personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizaciéon
como, por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion, adaptacion,
etc.

Podemos resaltar estas principales caracteristicas:

» Referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo.

= Tiene cierta permanencia.

= Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion.

» Afecta el grado de compromiso e identificacibn de los

miembros de la organizacion con ésta.
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= Es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizaciobn y a su vez afecta dichos
comportamientos y actitudes.

= Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como
las politicas, estilo de direccién, sistema de despidos, etc.

= El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores

de un mal clima laboral.

2.2.1.3 Dimensiones del clima laboral

Chavez (2011) son nueve las dimensiones que nos ayudan a
determinar el clima existente en una determinada empresay la vez

se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion.

= Estructura: es la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trdmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo.

= Responsabilidad: los empleados cuentan con autoridad para
lograr objetivos, esto quiere decir que tienen autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo, la supervision que
reciben es general, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe
y no tener doble chequeo en el trabajo.

= Recompensa: los empleados son reconocidos Yy
compensados por el buen desempefio en su trabajo, priorizando

los premios y no los castigos.
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» Desafio: es cuando la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
tanto dentro y fuera de la empresa.

= Relaciones: es el ambiente social dentro de la empresa, la
relaciones tanto con los jefes como con los subordinados.

= Cooperacion: es el espiritu de ayuda de parte de los
miembros de una organizacion. El énfasis esta puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

» Estandares: son los puestos de trabajo que los empleados
pueden obtener segin su desempenio.

= Conflictos: son las discrepancias que pueden surgir dentro de
la organizacién, y tengan un nivel de opinién alto para dar
soluciones a estas.

» Identidad: es el sentirse identificado con la organizacion,
compartir los mismos objetivos ya sean personales o de la
misma empresa, muchos creen que esta es la mas importante

de las dimensiones.

2.2.1.4 Tipos de climalaboral

Brunet (2011) distingue los siguientes tipos de Climas existentes

en las organizaciones:

a. Clima tipo Autoritario - Explotador:

La direccion no tiene confianza en sus empleados, la

mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
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cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmoésfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el gque las comunicaciones de la direccion con sus
empleados no existe mas que en forma de ordenes e

instrucciones especificas.

b. Climatipo Autoritario - Paternalista:

Es aquel en que Ila direccion tiene confianza
condescendiente en sus empelados, como la de un amo con su
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo este tipo
de clima, la direccién juega mucho con las necesidades sociales
de sus empleados que tienen, sin embargo da la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

c. Climatipo Participativo - Consultivo:

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en
la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo
general la direccién de los subordinados tiene confianza en sus

empleados, la comunicacion es de tipo descendente, las
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2.2.15

recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las

necesidades de prestigio y de estima.

d. Climatipo Participativo - Grupal:

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La direccién tiene plena confianza en
sus empleados, las relaciones entre la direccion y el personal
son mejores, la comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los
empleados estan motivados por la participacion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.

Teorias sobre el clima laboral

Teoria de las relaciones humanas

Chiavenato (2006) afirma que:

El surgimiento de la teoria de las relaciones humanas aporta

un nuevo lenguaje al repertorio administrativo: se habla de
motivacion, liderazgo, comunicacion, organizacion informal,
dinamica de grupos, etc., y se critican con dureza y se dejan a un
lado los antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia,
racionalizacion del trabajo, departamentalizacion, etc. de repente

se comienza a explorar la otra cara de la moneda: el ingeniero y el
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técnico ceden el paso al psicélogo y al socidlogo. El método y la
maquina pierden primacia ante la dinamica de grupo; la felicidad
humana se concibe desde otros puntos de vista, pues el homo
economicus cede el lugar al hombre social. El énfasis en las tareas

y en la estructura es sustituido por el énfasis en las personas.

Con la teoria de las relaciones humanas surgi6 otra concepcion

sobre la naturaleza del hombre: el hombre social.

= Influencia de la motivacion humana

La teoria de la motivacién busca explicar el comportamiento de
las personas. La administracion cientifica se basaba en la
concepcion de homo economicus, segun la cual el comportamiento
del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero

y por las recompensas salariales y materiales del trabajo.

El experimento realizado en Hawthorne demostré6 que la
recompensa salarial (aun cuando se efectlie sobre bases justas o
generosas) no es el Unico factor decisivo para la satisfaccion del

trabajador en la situacion laboral.

= Moral y clima organizacional

Segun los autores de la teoria de las relaciones humanas, la
motivacion es el impulso que permite esforzarse en alcanzar los
objetivos organizacionales siempre y cuando se satisfaga alguna
necesidad individual; de ahi nace el concepto de moral. La literatura
sobre la moral de los empleados comenz6 con la teoria de las
relaciones humanas. La moral es un concepto abstracto e

intangible, pero perceptible. Es una consecuencia del estado de
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motivacion provocado por la satisfaccion o no satisfaccion de las
necesidades de las personas. La moral se eleva cuando la
organizacion satisface las necesidades de las personas, y
disminuye cuando la organizacion frustra la satisfaccion de tales
necesidades. En general, la moral se eleva cuando las necesidades
individuales encuentran medios y condiciones de satisfaccion, y
disminuye cuando las mismas encuentran barreras externas o

internas que impiden su satisfaccion y provocan frustracion.

Una moral elevada genera un clima receptivo, amistoso, calido
y agradable, mientras que la moral baja conduce a un clima

negativo, inamistoso, frio y desagradable.

b. Teoria del desarrollo organizacional

Chiavenato (2006) afirma que:

El movimiento del desarrollo organizacional surgié a partir de
1962 como un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion
y el ambiente, con el propésito de facilitar el crecimiento y el
desarrollo de las organizaciones. En tal sentido, el desarrollo
organizacional es un desdoblamiento practico y operacional de la

teoria del comportamiento en direccion al enfoque sistémico.

*» Los cambios y la organizacion

El concepto de desarrollo organizacional esté relacionado con
los conceptos de cambio y de capacidad de adaptacion de la
organizacion al cambio que ocurre en el ambiente. Esto llevo a un
nuevo concepto de organizacion, de cultura organizacional y clima

organizacional.
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Clima organizacional, constituye el medio interno o la
atmosfera psicolégica caracteristica de cada organizacion. El clima
organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccién de las
necesidades de los participantes y puede ser negativo o positivo,
satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los

participantes se sienten en relacion con la organizacion.

= Cambio de la cultura y del clima organizacional

La organizacibn es un sistema humano y complejo, con

caracteristicas propias tipicas de su cultura y clima organizacional.

Ese conjunto de variables debe observarse, analizarse y
perfeccionarse continuamente para que resulte en motivacion y
productividad. Para cambiar la cultura y clima organizacional, la

organizacién necesita tener capacidad innovadora, ésea:

v Adaptabilidad. O sea, capacidad de resolver
problemas y de reaccionar de manera flexible a las
exigencias mutables e inconstantes del medio ambiente.
Para ser adaptable la organizacion debe ser flexible, para
poder adoptar e integrar nuevas actividades; y ser
receptiva y transparente a nuevas ideas, vengan estas de
dentro o de fuera de la organizacion.

v Sentido de identidad. Sea, el conocimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion,
y el compartir de sus objetivos por todos los participantes.
En el desarrollo organizacional no existe lugar para
enajenacion del empelado, pero para el compromiso del

participante.
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v Perspectiva exacta del medio ambiente. O sea, la
percepcion realista y la capacidad de investigar,
diagnosticar y comprender el medio ambiente.

v Integracion entre los participantes. Para que la
organizacion pueda comportarse como un todo organico e

integrado.

La tarea bésica del desarrollo organizacional es cambiar la

cultura y mejorar el clima de la organizacion.

c. Teoriadelos sistemas

Brunet (2011) para Likert, el comportamiento de los subordinados
es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y
sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre estd en funcién de la percepcién que tiene de ésta. Lo que
cuenta es como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad
influye sobre la percepcién, es la percepcién la que determina el tipo de
comportamiento que un individuo va adoptar. En este orden de ideas,
es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también explicar la
naturaleza de los microclimas dentro de la organizacion. Estos factores
se definen entonces como:

= Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la
estructura misma del sistema organizacional.
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= La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la
organizacion asi como el salario que gana.

= Los factores personales tales como la personalidad, las
actitudes y el nivel de satisfaccion.

= Lapercepcion que tienen los subordinados, los colegas y los

superiores del clima de la organizacién.

2.2.1.6 Medicién del clima laboral

Méndez (2006) la medicion del clima laboral a través de
instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos
internos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de
los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre
el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral. En
este orden de ideas, el objetivo de la medicion es hacer un diagndstico
sobre la percepcién y la actitud de los empleados frente al clima laboral
especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal
modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal
gue describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en
los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion y
eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es recomendar acciones
especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima
laboral que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas
por la accion del recurso humano.

Cuando se solicita un diagnéstico laboral, por lo general es porque
se detectan fallas en la comunicaciéon y en el nivel de satisfaccion del
personal. Por ello, el diagndstico se elabora procurando conocer la

percepcion de los trabajadores sobre diversos factores atinentes a su
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actividad laboral. La percepcion es subjetiva y refleja una opinion en
una determinada coyuntura y situacion. Esto es asi porque las personas
trabajan no sdélo por necesidades econdmicas, sino también para su
desarrollo personal; entonces, en buena medida la percepcion se
configurara a partir de la historia del sujeto y de sus expectativas y
proyectos personales, los cuales de algun modo deben ser identificados
a través de la aplicacién de una encuesta. (Llaneza Alvarez, 2006, p.

20)

2.2.1.7 Importancia de Clima Laboral

El clima laboral es la médula de las empresas, que esta presente
en todas las acciones que realicen todos los miembros.

Al respecto, Robbins (2009), estable la importancia del clima en el
marco de referencia propuesto, puesto que proviene de su funcién como
vinculo entre los aspectos objetivos de las organizacién, asi como el
comportamiento de los trabajadores. El liderazgo en particular, es un
factor principal del clima y por consiguiente de la conducta de los
empleados. Otro de los aspectos importantes, es la relacion entre los
clientes internos con la organizacién. El cliente interno se halla en un
proceso continuo de adaptacién a una variedad de situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio individual.

Tal adaptacion no se limita solo a la satisfaccion de las
necesidades fisicas y de seguridad, ademas incluye las de tipos
sociales, de autoestima y autorrealizacion. Como este tipo de

satisfaccion depende mucho de otras personas, en especial de las que
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ocupan posiciones de autoridad, es importante comprender la
naturaleza de la adaptaciéon o desadaptacién de las personas.

Otra importancia del clima laboral para el autor antes referido, es
evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que
contribuye al desarrollo de actividades negativas frente a la
organizacion, iniciar y sostener un cambio que indique al administrador
los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones, seguir el desarrollo de su organizacion y prever los

problemas que puedan surgir.

2.2.2. Productividad

2.2.2.1. Definicion de productividad

Lépez (2013) la productividad se realiza por medio de la gente,
de sus conocimientos y de recursos de todo tipo, para producir o crear
de forma masiva los satisfactores a las necesidades y deseos
humanos. Es la forma mas eficiente para generar recursos
midiéndolos en dinero, para hacer rentables y competitivos a los
individuos y sus sociedades.

Vicente (2010) la productividad es la relacion entre la produccién
obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para
obtener dicha produccion.

Maroto (2009) el término productividad puede referirse a un solo
factor de produccion, varios factores o todos los factores, y por ultimo,
es un término que suele confundirse con otros mas o0 menos préximos,

como son la eficiencia, la eficacia o la rentabilidad.
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Martinez (2007) la productividad es un indicador que refleja que
tan bien se estan usando los recursos de una economia en la
producciéon de bienes y servicios; traducida en una relacién entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos,
energia, etc. son usados para producir bienes y servicios en el
mercado.

Singh (2008) la productividad son los recursos administrados por
las personas, quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes
y servicios en forma eficiente, mejorando dicha produccién cada vez
mas, por lo que toda intervencién para mejorar la productividad en la

organizacion tiene su génesis en las personas.

Marchant (2006) la productividad es un elemento clave para el
logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio
econoémico y para su permanencia en el tiempo, por lo que la calidad
de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de la

organizacion y su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora.

2.2.2.2. Factores que afectan la productividad

Urbina (2005) los factores que afectan a la productividad son los

factores internos y externos.

a. Factores internos:
= Terrenos y edificios

=  Materiales
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= Energia
= Maquinas y equipo
= Recurso humano
b. Factores externos:
= Disponibilidad de materiales o materias primas.
= Mano de obra calificada
= Politicas estatales relativas a tributacion y aranceles

= |nfraestructura existente

Los factores internos son aquellos que se encuentran dentro de
la empresa en este caso los materiales y el recurso humano y los

factores externos son la materia prima disponible entre otros.

2.2.2.3. Importancia de la productividad

Business Solutions (2010) 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.

"El 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. Por ejemplo, el costo total a cubrir en una empresa tipica
de manufactura, esta compuesto aproximadamente por 15% de mano
de obra directa, 40% gastos generales. Se debe comprender

claramente que todos los aspectos de un negocio o industria como
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son, finanzas, produccion, ingenieria, costos, mantenimiento y
administracion, son éareas fértiles para la aplicacibn de métodos,
estudio de tiempos y sistemas adecuados de pago de salarios. 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".

La productividad tiene que ver mucho con la rentabilidad de las
empresas, de ella depende que se mantengan en el mercado por eso
se tiene que optar por métodos que sirvan de gran utilizacion

y poder surgir cada dia mejor.

2.2.2.4. Elementos implicitos de productividad

a. Eficiencia:

Chiavenato (2007) es la relacion con los recursos o
cumplimiento de actividades, como la relacién entre la cantidad de
recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos
utilizados transforméandose en productos.

Tantos los individuos como las organizaciones tienen
objetivos por alcanzar, esto se logra a través del reclutamiento y
seleccién de los recursos humanos para alcanzar con ellos,
mediante los objetivos, inclusive una vez reclutados los individuos

tienen objetivos personales que luchan por alcanzar.
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b. Efectividad:

Hellriegel (2009) refiere que un empleado efectivo, antes de
tratar de influir en el comportamiento de sus compafieros,
entienden situaciones las cuales pueden afectar su propio
comportamiento. Para incrementar la efectividad de las personas,
los equipos, los lideres y de la organizacién es transcendental
entender el individuo. Cada individuo es un sistema integrado por
varios subsistemas (digestivo, nervioso, circulatorio vy
reproductivo) y un sistemas psicoldgico integrado por varios
subsistemas (actitudes, percepciones, capacidad de aprender,
personalidad, necesidades, sentimientos y valores).

Gonzalez (2007) agrega que la efectividad es la cuantificacion
del cumplimiento de la meta, no importa si esta se logra en forma
eficiente 0 en forma efectiva. En algunos casos, se acepta la
efectividad como el logro de una meta acertadamente
seleccionada en el proceso de planificacién, es decir la hipétesis
que producia la solucién idénea al problema o necesidad

existente.

c. Eficacia:

Chiavenato (2007) la eficacia se puede evaluar, constituye
una medida normativa para alcanzar resultados por medio de la
utilizacion de instrumentos las cuales permitan la estimacion del
logro de los resultados para verificar que las cosas bien hechas,
son las que en realidad debian hacerse, para poder alcanzar un

nivel de eficacia 6ptimo.
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2.2.2.5. Factores que conforman la productividad

Segun Ndfez (2007), el concepto de productividad ha
evolucionado a través del tiempo y en la actualidad son diversas las
definiciones que se ofrecen sobre la misma, asi mismo de los factores
que la conforman, sin embargo hay ciertos elementos que se
identifican como constantes, estos son: la produccion, el hombre y el
dinero.

La produccion, porque en definitiva a través de esta se procura
interpretar la efectividad y eficiencia de un determinado proceso de
trabajo en lograr productos o servicios que satisfagan las necesidades
de la sociedad, en el que necesariamente intervienen siempre los
medios de produccion, los cuales estan constituidos por los mas
diversos objetos de trabajo que deben ser transformados y los medios
de trabajo que deben ser accionados.

El hombre, porque es quién pone aquellos objetos y medios de
trabajo en relacién directa para dar lugar al proceso de trabajo; y el
dinero, ya que es un medio que permite justipreciar el esfuerzo
realizado por el hombre y su organizacibn en relacibn con la

produccién y sus productos o servicios y su impacto en el entorno.

2.2.2.6. Indicadores que influyen en la productividad

a. Presentismo laboral
Quintos (2011), dentro de la filosofia del tiempo, el llamado
presentismo es la creencia de que Unicamente existe el

presente, mientras que futuro y pasado son irreales.
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Los trabajadores que pierden varias horas de su jornada
laboral en distracciones y problemas personales estan mas
propensos a ser despedidos o cometer errores graves que
afectan la productividad. Anteriormente el presentismo laboral se
referia a los empleados que trabajan a pesar de estar enfermos,
lo que provocaba un bajo desempefio en sus actividades,

"En el presentismo también influyen condiciones como la
competencia y las exigencias laborales. Los empleados no
quieren ausentarse por temor a perder su trabajo, aunque este
fendmeno es considerado como mas costoso para las empresas
gue el mismo ausentismo".

Si bien el ausentismo laboral puede ser perjudicial para la
empresa, los efectos del "presentismo” podrian llegar a ser
incluso peores. Estas son las personas que van al trabajo con
depresién y que, en consecuencia, no rinden lo esperado o
simplemente no cumplen sus funciones porque no estan en

condiciones de hacerlo.

b. Respecto de la accidentabilidad laboral

Seguel (2011), la accidentabilidad como meta deberia ser
siempre cero, sin embargo la realidad dice que siempre va a
haber un accidente o una hora perdida a causa de un incidente
laboral.

Uno de los principales es reducir los costos asociados a este
concepto y lograr la reduccion a cero de los dias sin accidentes.

Es comdn ver en las empresa ‘llevamos X dias sin

accidentes” lo que en la practica se considera més visibles
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porque est4d permanentemente monitoreado por toda la

organizacion.

c. Satisfaccion Laboral

Robbins, Stephn, Davis, Keith y Newstrom (2011), pocos
temas han atraido tanto interés de los estudiosos del
comportamiento organizacional como la relacion entre la
satisfaccion y productividad. La pregunta habitual es si los
trabajadores satisfechos son mas productivos que los
insatisfechos. Se entiende la productividad como la medida de
gué tan bien funciona el sistema de operaciones o
procedimientos de la organizaciéon. Es un indicador de la
eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de ella.

Las primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el
rendimiento quedan resumidas, en esencia, en la afirmacién de
gue un trabajador contento es un trabajador productivo. Gran
parte del paternalismo de los administradores de las décadas de
1930, 1940 y 1950, pretendian que los trabajadores estuvieran
contentos.

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccion y
productividad es la direccion de la causalidad. La mayor parte de
los estudios de la relacion partian de disefios que no podian
demostrar la causa y el efecto. Los estudios que han controlado
esta posibilidad indican que la conclusién més valida es que la
productividad conduce a la satisfaccion y no a la inversa. Si se
realiza un buen trabajo, se obtendra una sensacion intrinseca de

bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizacion
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recompense la productividad, la persona con mucha
productividad obtendra mas reconocimiento verbal, asi como
mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez estas
recompensas incrementan el grado de satisfaccion laboral.

En contraposicion a las afirmaciones anteriores, Davis y
Newstrom plantea una relacion muy importante entre la
satisfaccion laboral y la productividad. El dice: “por satisfaccion
se entiende la actitud general que adoptamos frente a nuestro
trabajo, cuando hemos podido resolver nuestra necesidades
fundamentales y tenemos conciencia de ello, en tal sentido, los
trabajadores necesitan que se les respete y se les trate
dignamente. Necesitan ganar lo suficiente para vivir
decorosamente, para alimentarse, vestirse y tener recreacion,
pero no solo el individuo, sino también su familia. Necesitan que
se les den condiciones de trabajo saludables, que se les brinde
prestaciones sociales para la solucion de problemas que se les
presenta en sus hogares. Los empleados necesitan aprender
constantemente a trabajar mejor, ejercitar sus capacidades
frente a responsabilidades crecientes. Necesitan que se les trate
justa y equitativamente, que no haya favoritismos, ni trucos en la
determinacion de sueldos, salarios y compensaciones, que se
premie el esfuerzo y el mérito. Todas estas necesidades son
mas o0 menos perentorias en operarios, empleados,
profesionales, en todos los seres humanos”.

El planteamiento de Davis y Newstrom respecto a la relacion
entre satisfacciéon laboral y productividad puede tener sentido

cuando se trata de reflexionar en términos de lo que el ser
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humano busca en el trabajo, pero al no existir sustento empirico,
gueda como una propuesta interesante, pero teérica.

La satisfaccion no es lo mismo que desempefio. La
satisfaccion se relaciona con el desempefio solamente en forma
indirecta.

Curiosamente, no existe mayor evidencia explicita que
indique que el desempefio de los empleados sea mayor. Aun asi
el gerente eficiente debe tratar de mantener satisfecho a su
personal, aunque sea solamente para evitar la rotacion.

Entre los factores mas importantes que hacen que un

trabajador se sienta satisfecho se encuentran.

= Trabajos interesantes
" Recompensas justas y equitativas
. Condiciones laborales adecuadas

" Buenos comparieros de trabajo.

Muy ligado a la satisfaccion laboral esta la motivacién. La
motivacién se puede definir como la voluntad por alcanzar las
metas de la organizacion condicionado por la capacidad del
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. También se
encuentra la necesidad, cuando la misma estéa insatisfecha se
crea una tension en la persona que generan impulsos buscando
metas que cuando se alcancen, la necesidad quedard
satisfecha.

La fluctuacién laboral refleja los movimientos de entradas y

salidas definitivas de trabajadores en una organizacion durante
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un periodo de tiempo. Las salidas se pueden originar por

diversas causas tales como:

. Bajas bioldgicas: son aquellas salidas relacionadas
con el término de la vida laboral de las personas,
también denominadas bajas inevitables.

. Bajas socialmente necesarias

. Bajas por motivos personales

. Bajas por motivos laborales dependiendo de la
organizacion.

= Bajas por decision de la propia empresa.

Las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion
de los recursos humanos son las relacionadas con los motivos
personales y laborales, aunque algunas veces a estas salidas
las empresas la denominan como decision del trabajador,

tergiversando asi la situacion real.

d. Rotacion Laboral

Robbins, Stephen, Judge y Timothy (2009), la rotacién es la
antitesis de la productividad. Cuando se produce la rotacion
significa que la gerencia ha fracasado en su esfuerzo por hacer
productivo al personal. El trabajador que deja la compafiia
voluntariamente esta diciendo que ha encontrado en otra
organizacion un ambiente de trabajo que se ajusta mejor a sus

necesidades. Cuando un empleado debe abandonar la
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compafiia contra su voluntad, la gerencia esta diciendo que
cometio un error de seleccion, capacitacion, fijacion de metas y
evolucién del desempefio remuneracién o asignacion del cargo.

Fall6é en un aspecto en el ciclo del empleo. En la mayoria de
las compafiias el promedio de rotacion oscila entre el 20% o0 25%
anual. El costo que la rotacién representa para la compafiia en
dinero y estado de animo es enorme. La gerencia debe de
comprender la rotacién a fin de controlarla.

Las personas dejan su trabajo por diversas razones. Las
razones que se mencionan con mayor frecuencia son: la de
oportunidad de crecimiento, beneficios salariales y econémicos,
la satisfaccién en el trabajo y las condiciones laborales. En
términos sencillos, las personas dejan la empresa porque el
trabajo ya no les satisface y cuando las condiciones econémicas
les permiten correr el riesgo de quedarse sin empleo. El principal
factor que modifica la rotacion es el clima econémico. La rotacién
disminuye en épocas de recesion cuando los niveles de
desempleo son altos.

Para evitar la rotacion es necesario elegir a las personas
apropiadas. Los gerentes deben asegurarse que las habilidades
e intereses de las personas coincidan con su trabajo, deben
explicar claramente lo que cada quien debe esperar de su cargo
y de la organizacibn y deben asegurarse de proporcionar
oportunidades de crecimiento. Después deben aplicar las
técnicas de la gerencia eficiente. Si cumplen con todos esos
requisitos los gerentes tendran una buena oportunidad de

conservar un personal satisfecho.
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Las causas mas comunes desde el punto de vista laboral
para la rotacion de personal son:
. Los contenidos de trabajo
= Los salarios
. Las condiciones laborales
= Sistema de estimulacion moral y material vigente de
la empresa.
= Sistema de pago
" Pocas posibilidades de superacion y promocién
. Inconformidad con los métodos y estilos de direccion
= Escasos beneficios, servicios y prestaciones
Todos estos motivos conducen a la desmotivacion e
insatisfaccion laboral aumentando la rotacién laboral.
Ahora también conducen a esta rotacién los motivos
personales y los mas frecuentes son:
" Problemas con la vivienda
. La carencia de circulos infantiles que garanticen el

cuidado de los nifios

" La atencion de familiares enfermos
. Las salidas del pais

" Lejania del centro de trabajo

" Problemas con el transporte.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Capital humano: Hace referencia a la rigueza que se puede tener en una

fabrica, empresa o institucion en relacion con la cualificacién del personal que
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alli trabaja, es decir el grado de formacion que disponen, la experiencia que cada
uno reune en su haber, la cantidad de empleados y la productividad que de ellos

resulta.

Clima: Conjunto de circunstancias que rodean a una persona 0 que

caracterizan o condicionan una situacion.

Clima laboral: Se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.

Compensacion: Todo tipo de recompensa que los individuos reciben a

cambio de su trabajo.

Comportamiento Organizacional: Estudio de los individuos y de los

grupos dentro del ambito de la organizacion.

Creatividad: Generacion de una idea nueva.

Cultura Organizacional: Es el conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que los integrantes de una organizacién tienen en
comun. Se refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte
de los miembros de una organizacion que distinguen de una organizacion a

otras.

Eficacia: La eficacia es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o

se desea tras la realizacion de una accion.

Eficiencia: Se refiere al uso racional de los medios para alcanzar un
objetivo predeterminado, es decir cumplir un objetivo con el minimo de recursos
disponibles y tiempo.
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Likert: Mide la percepcién del clima en funcién de 8 dimensiones que son:

» Estilo de autoridad

= Esquemas motivacionales

= Comunicaciones

=  Procesos de influencia

= Proceso de toma de decisiones
*  Proceso de planificacion

=  Procesos de control

=  Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

Productividad: Es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por

un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y

cualquier otro factor.

Relaciones: Es el ambiente social dentro de la empresa, la relaciones

tanto con los jefes como con los subordinados.

Relaciones Humanas: Acciones y actitudes resultantes de los contactos

entre grupos y personas.

Rentabilidad: Es la capacidad de producir o generar un beneficio adicional

sobre la inversién o esfuerzo realizado.

Responsabilidad: Los empleados cuentan con autoridad para lograr
objetivos, esto quiere decir que tienen autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo, la supervision que reciben es general, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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Trabajo en equipo: Es el trabajo hecho por varios individuos donde cada

uno hace una parte pero todos con un objetivo comun.
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3.1.

3.2.

3.3.

DISENO METODOLOGICO

ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, segun Hernandez (2006) los
estudios que utilizan este enfoque confian en la medicion numérica, el conteo y
en uso de estadistica para establecer indicadores exactos. Esta investigacion es
cuantitativa porque midi6 la relacién que existe entre las variables clima laboral

y productividad mediante encuestas.

TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es correlacional causal (Hernandez 2003) porque
evaluo la relacién que existe entre clima laboral y el nivel de productividad de las

trabajadoras de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura.

DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion es disefio no experimental de tipo transversal
correlacional causal, segun Hernandez (2010) una investigacion en la cual no
hay manipulacién de variables por parte del investigador es de tipo no

experimental.

Por otro lado, es transversal porque en los sujetos a investigar se estudié

en un periodo de tiempo determinado. De la misma manera es de tipo
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3.4.

3.5.

Correlacional ya que se evaluaron ambas variables de estudio: clima laboral y

productividad estableciendo asi la correlacion que existe entre esas variables.

POBLACION Y MUESTRA

En esta investigacion las personas que formaron la poblacion son las
trabajadoras de Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura, en este caso 14
trabajadoras; las cuales se dedican a brindar servicios de belleza, tratamientos,

terapias, sistemas de relajacién, etc.

Tamayo y Tamayo (1997) la poblacion se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica

comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

En la investigacion el muestreo fue toda la poblacién, por lo que el estudio
y los instrumentos que se aplicaron, fueron para todas las personas que

conforman la empresa.

FORMULACION DE HIPOTESIS

3.5.1. Hipo6tesis General

El clima laboral si influye significativamente en la productividad de las
trabajadoras de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura durante el

afo 2015.
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3.6.

3.5.2. Hipotesis especificas

= Elclimalaboral en la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura
es insatisfactorio.

= Existe un bajo nivel de productividad en las trabajadoras de la
empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura.

= Existe una relacion directa entre clima laboral y la productividad de

la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C.

VARIABLES

Variable independiente = Clima laboral

Variable dependiente = Productividad

3.6.1. Operacionalizacion de Variables

Clima laboral
- Definicion conceptual

Alvarez (2006) se refiere al clima laboral como el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a
las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en
la estructura organizacional que se expresa por variables que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.
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" Definicion operacional

El andlisis del clima laboral puede realizarse al elaborar un
diagnéstico de las percepciones de los individuos y los factores que las
generan. Las dimensiones que han de considerarse como objeto de
estudio para analizar el clima laboral en una organizaciobn son:

Motivacion, proceso de influencia, objetivos, nivel de comunicacion.

Productividad

. Definicion conceptual

Koontz y Weihrich (2004) la definen como la relacion insumos-
productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Es la
relaciéon 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.

. Definicion operacional

La productividad es la capacidad de hacer mas con menos. Si una
empresa es capaz de mejorar su productividad significa que el valor de
sus productos crece a una tasa mas alta que con la que crecen los

insumos con las que esta creando dicho producto.
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3.7. TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Esta investigacion utiliz6 como instrumento el cuestionario, el cual fue
utilizado para el recojo de informacién de la empresa y es el que mejor se

adapto a la presente investigacion.

Para lograr recolectar la informacion de manera adecuada, en esta

investigacion se elaboraron dos tipos de cuestionario:

= Cuestionario de Clima Laboral, dirigido a las trabajadoras de la
empresa
= Cuestionario de Productividad, dirigido a las encargadas principales

de la empresa: Gerente General, Administradora y Jefa de Personal.

3.7.1 Descripcién de los instrumentos

En esta investigacibn se hizo uso del cuestionario para obtener
informacion de las trabajadoras y el uso de bibliografia especializada para la

obtencidn de fuentes de informacion que ayudaron a profundizar este estudio.

Salking Neil (1998) sostiene que los cuestionarios son un conjunto de

preguntas estructuradas y enfocadas que se contestan con lapiz y papel».

Bibliografia Especializada, es posible acceder a ellas en mudltiples
soportes, pueden estar publicadas tanto en papel como en formato electronico.
Son elaboradas metodolégicamente a partir de fuentes primarias y
secundarias. Se incluyen en ellas diversidad de documentos, entre ellos libros,

articulos, informacion electrénica, etc.
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3.7.2 Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para la confiablidad del instrumento utilizado en el cuestionario hacia las
trabajadoras, se tuvo en cuenta las dimensiones en el marco tedrico antes

mencionado segun el autor Cesar Mike Chavez.

Cafiadas (1998) la escala de Likert es un conjunto de items que se
presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccién del sujeto,

manifestando su grado de acuerdo o desacuerdo.

En los dos tipos de cuestionarios se aplicé la técnica de Likert, para el

analisis de la empresa en funcién a las dos variables.

Para gque el instrumento sea valido, se someti6 a criterio de expertos, con
el fin de que se analicen los items y de esta manera se reduzca el margen de

error en la recoleccién de datos que midieron ambas variables de investigacion.

3.8. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para la evaluacion del cuestionario de clima laboral se utilizé la escala de
Likert, que uso cinco alternativas de respuesta, las cuales fueron valorizadas

para percibir el tipo de clima laboral en la empresa.

=  Totalmente en Desacuerdo, En Desacuerdo: Clima insatisfactorio
= Nide acuerdo ni en desacuerdo: Clima indiferente

= De acuerdo, Totalmente de acuerdo: Clima Satisfactorio
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Para la evaluacion del cuestionario de productividad se utilizé de igual

forma la escala de Likert, sin embargo se us6 una puntuacion con tres niveles:

= Totalmente en Desacuerdo, En Desacuerdo: Productividad baja de 0
a 33 puntos.

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo: Productividad media de 34 a 66
puntos.

= De acuerdo, Totalmente de acuerdo: Productividad alta de 67 a 100

puntos.

Posteriormente se realizd la tabulacion de datos, donde se generd una
tabla indicando el nivel de satisfaccion de los encuestados respecto a cada
pregunta, mostrando la frecuencia en cada una y la cantidad porcentual, dicha
tabla se elabor6 con el programa Excel 2010 del paquete de programas de

Microsoft Office 2010.

3.9. ASPECTOS ETICOS

Entre los aspectos éticos para esta investigacién tenemos:

= Honestidad con las personas
= Privacidad, garantizando confidencialidad a la empresa
= Derecho a conocer hallazgos, las participantes tendran derecho a conocer

los resultados de la investigacion al finalizar la investigacion.
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RESULTADOS

En la presentacion de resultados de esta investigacion, se utilizd6 un
cuestionario que contiene preguntas para evaluar el clima laboral, el cual fue
dirigido a las trabajadoras (11), asi como un cuestionario de Productividad
dirigido a las encargadas principales (3), dichas encuestas fueron aplicadas a 14

personas, las cuales sumaron el total de la poblacion.

Posterior al cuestionario se tabularon los datos, se hicieron los graficos,
qgue son el reflejo de la organizacion y estructuracion de los datos obtenidos, y
finalmente se utiliz6 el Método Chi Cuadrado, el cual explica si hay relacién entre
clima laboral y productividad de la empresa; y de esta manera aceptar o rechazar

la hip6tesis de investigacion.

INTERPRETACION

Los resultados obtenidos en la casilla promedio, nos indican cuantas veces
se repitié la valoracion de Totalmente en Desacuerdo, En Desacuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo
respectivamente.

En las representaciones graficas del N° 1 al N° 32, podremos apreciar los
valores que asignharon las encuestadas a cada una de las preguntas en una
escala del 1 al 5, antes mencionadas.

A continuacion se analizan las respuestas de las encuestadas, graficando

el porcentaje del total de la poblacion.
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Andlisis de los datos obtenidos del clima laboral

Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia

de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Tabla N°01: ElI ambiente creado por sus compafieras es ideal para
desempefiar sus funciones

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 55
De acuerdo 4 36
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100

Gréfico N°01: Ambiente creado por las compafieras es ideal para el
desempefio de funciones
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El grafico nos muestra que del total de las encuestadas, el 55 % no estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el ambiente creado por las compafieras
sea el ideal para desempefiar sus funciones, el 36 % estan de acuerdo y el 9 %
estan totalmente de acuerdo; es decir un 45 % de las trabajadoras indico que el
ambiente es el ideal para el desempefio de sus funciones y el resto no indicé un

mal ambiente pero tampoco el ideal.

Tabla N°02: Se siente usted apoyado por su grupo de trabajo

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 2 18
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 55
De acuerdo 3 27
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 11 100

Grafico N° 02: Apoyo por el grupo de trabajo
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Sobre el apoyo que sienten las trabajadoras por parte de su grupo de
trabajo, los resultados reflejan que el 18 % estan en desacuerdo, el 55 % estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 27 % estan de acuerdo; significa que hay un
porcentaje mayor que se siente indiferente en relacién al apoyo que sienten las

trabajadoras por parte de su grupo de trabajo.

Tabla N°03: Generalmente, todas las trabajadoras aportan ideas para
mejorar su trabajo

Totalmente en Desacuerdo 1 9
En Desacuerdo 4 36
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 46
De acuerdo 1 9
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 11 100

Gréfico N°03 Todas las trabajadoras aportan ideas para mejorar su trabajo
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Los resultados indican que el 9 % de las encuestadas estan totalmente en
desacuerdo en que todas las trabajadoras aporten ideas para mejorar su trabajo,
36 % estan en desacuerdo, 46 % estan ni de acuerdo ni en desacuerdoy 9 %
estan de acuerdo; lo que significa que las trabajadoras en su mayoria se sienten

indiferentes ante el aporte de ideas entre compaferas para mejorar el trabajo.
Il. Ambiente Fisico
Se refiere a la disposiciéon fisica de los puestos de trabajo, de sus

componentes materiales y a la ubicacién de las instalaciones para la atencion y

servicios.

Tabla N° 04: Tiene el espacio suficiente en su puesto de trabajo para
desarrollar sus actividades

Totalmente en Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
De acuerdo 9 82
Totalmente de acuerdo 2 18
Total 11 100
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Grafico N° 04: Espacio suficiente para el desarrollo de actividades
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Segun el gréfico las trabajadoras respondieron; 82 % estan de acuerdo, 18

% estan totalmente de acuerdo; lo que significa que las trabajadoras tienen el

espacio suficiente para que pueden realizar bien su trabajo y de una manera mas

eficiente.

Tabla N° 05: Cuenta con suficiente luz en su puesto de trabajo

Totalmente en Desacuerdo 0
En Desacuerdo 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
De acuerdo 7
Totalmente de acuerdo 4
Total 11

64

36

100
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Gréfico N° 05: Suficiente luz en los puestos de trabajo

100
90
80
70 64 %
60
50
40
30
20

10 0 0 0

36 %

1

M Totalmente en Desacuerdo M En Desacuerdo
i Ni de acuerdo ni en desacuerdo M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Como se puede observar el gréafico las trabajadoras respondieron; 64 %
estan de acuerdo, 36 % estan totalmente de acuerdo, con base a esto se deduce
que las trabajadoras cuentan con la luz suficiente para poder realizar bien su

trabajo.

Tabla N° 06: Su puesto de trabajo le resulta comodo

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 18
De acuerdo 6 55
Totalmente de acuerdo 3 27
Total 11 100
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Gréfico N° 06: Su puesto de trabajo le resulta comodo
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Los resultados nos indican que el 18 % estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 55 % estan de acuerdo y 27 % estan totalmente de acuerdo, lo que
significa que los puestos de trabajo son comodos para las trabajadoras, ya que

un 82 % respondié de manera favorable.

Il Responsabilidad

Para medir el nivel de autonomia en la toma de decisiones respecto de las

tareas realizadas que puede adquirir un trabajador, se indagé sobre las

posibilidades de autogestion que las trabajadoras perciben en su tarea diaria.
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Tabla N° 07: En esta empresa se busca que cada quién tome decisiones
de como realizar su trabajo

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 1 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 36
De acuerdo 5 46
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100

Gréfico N° 07: Cada quién toma decisiones de como realizar el trabajo
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Tal como se registra en el gréafico, encontramos que un 9 % respondio en
desacuerdo, 36 % ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46 % de acuerdo y 9 %

totalmente de acuerdo; se puede apreciar que el 55 % manifesté de manera
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positiva cuando se les indag6 que en la empresa se busca que cada quien tome
decisiones de cémo realizar su trabajo.

Aqui se aprecia, que una vez que se les asigna un trabajo u objetivo a
cumplir, saben que contardn con cierta libertad para manejarse como lo
consideren necesario y de esa manera poder realizar mejor su trabajo.

Tabla N° 08: Sus compaferas de trabajo se esfuerzan por cumplir sus
obligaciones

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 3 27
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 55
De acuerdo 1 9
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100

Gréfico N° 08: Compafieras de trabajo se esfuerzan por cumplir sus
obligaciones
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Se les indagd a las trabajadoras si sus compafieras se esfuerzan por
cumplir sus obligaciones, las respuestas obtenidas fueron, 27 % respondi6 en
desacuerdo, 55 % ni de acuerdo ni en desacuerdo, 9 % de acuerdo, 9 %
totalmente de acuerdo. Aqui se aprecia un porcentaje mayor que se muestra

indiferente.

Tabla N° 09: Sus comparieras de trabajo se preocupan por hacer el trabajo

con exactitud y orden

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 1 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 82
De acuerdo 1 9
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 11 100

Gréfico N° 09: Comparfieras de trabajo se preocupan por hacer el trabajo

con exactitud y orden
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Los resultados obtenidos con mayor frecuencia fue la opcién ni de acuerdo
ni en desacuerdo con 82 %, 9 % respondi6é en desacuerdo y 9 % respondié de
acuerdo. Podemos decir que las trabajadoras no opinan de manera ni positiva ni
negativa al preguntarles si sus comparieras se preocupen por realizar el trabajo

con exactitud y orden, solo una respondio estar en desacuerdo y una de acuerdo.

V. Motivacion

La motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a

llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr

cumplir todos los objetivos planteados. En otras palabras, puede definirse a la

motivacién como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propoésito

de alcanzar ciertas metas.

Tabla N° 10: Se siente motivado hacia su trabajo

Totalmente en Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9
De acuerdo 8 73
Totalmente de acuerdo 2 18
Total 11 100
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Gréfico N° 10: Motivacién hacia el trabajo
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Esta pregunta es importante en el sentido que la motivacién es vital en el
centro laboral, ya que a través de ello las trabajadoras se esforzaran en realizar
mejor su trabajo. Para el caso de la empresa bajo analisis se puede observar
gue el 9 % respondié ni de acuerdo ni en desacuerdo, 73 % respondié de acuerdo
y 18 % respondio totalmente de acuerdo, lo que significa que las trabajadoras se
encuentran motivadas en casi su totalidad, excepto una trabajadora que

respondié estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

V. Desempeiio

En esta dimension se refiere a la habilidad de auto critica y reflexion sobre

la propia practica laboral, lo que supone un cierto grado de autonomia y

reconocimiento de la propia capacidad evaluativa en tanto trabajador

especializado en su labor.

63



Tabla N° 11: En su trabajo, su jefe le dan a conocer lo bien o mal que esta

desarrollando sus funciones

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

19

36

36

100

Grafico N° 11: Conocimiento de lo bien o mal del desarrollando de las

funciones
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Para continuar analizando se indago sobre el desempefio, los resultados

obtenidos fueron los siguientes, 9 % respondié en desacuerdo, 19 % respondi6

ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36 % respondi6é de acuerdo, 36 % respondié
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totalmente de acuerdo; con estos resultados podemos concluir que un 72 %
indican que el jefe da a conocer lo bien 0 mal del desarrollando de las funciones

de cada trabajadora.
VI.  Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en los espacios de trabajo tienen una
influencia decisiva en los modos en que se desarrollara su calidad y su eficiencia.

Esta variable pretende dar cuenta de las relaciones entre trabajadoras y

superiores.

Tabla N° 12: En su trabajo existe una buena comunicacién

Totalmente en Desacuerdo 1 9
En Desacuerdo 1 9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 27
De acuerdo 4 37
Totalmente de acuerdo 2 18
Total 11 100
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Gréfico N° 12: Buena comunicacién en la empresa
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Referente a la comunicacion, se les pregunto a las trabajadoras si existe
una buena comunicacion en la empresa, los resultados obtenidos fueron los
siguientes: 9 % respondié totalmente en desacuerdo, 9 % respondi6 en
desacuerdo, 27 % respondi6 ni en de acuerdo ni en desacuerdo, 37 % respondio
de acuerdo y 18 respondi6 totalmente de acuerdo; resultados con los que se

puede concluir que mas de la mitad con un 55 % respondié de manera positiva.
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Tabla N °13: La relacién con sus compaferas y superiores es agradable y

facilita la convivencia diaria

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 36
De acuerdo 6 55
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100

Gréafico N °13: Larelacion con compafieras y superiores es agradable
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Al preguntarles a las trabajadoras si la relacion entre compafieras y
superiores es ideal y facilita la convivencia diaria, tenemos los siguientes
resultados: 36 % respondié ni de acuerdo ni en desacuerdo, 55 % respondi6 de

acuerdo y 9 % respondi6 totalmente de acuerdo. De lo anterior se deduce que la
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mayoria de las trabajadoras opinan de manera positiva con respecto a las

relaciones que hay en la empresa.

Tabla N °14: Su jefe esta disponible cuando lo necesita

Totalmente en Desacuerdo 0
En Desacuerdo 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2
De acuerdo 7
Totalmente de acuerdo 2
Total 11

100

Grafico N °14: Disponibilidad del jefe cuando se le necesita

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

H Totalmente en Desacuerdo

i Ni de acuerdo ni en desacuerdo H De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

18 %

—

1

64 %

H En Desacuerdo

18 %

68



Los datos que se muestran respecto a la disponibilidad que el jefe tiene
cuando lo necesitan sus trabajadoras fueron,18 % respondié ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 64 % respondi6 de acuerdo, 18 % respondi6 totalmente de acuerdo,
lo que significa que el jefe si tiene disponibilidad para sus trabajadoras cuando

ellas lo necesitan.

VII. Estandares

Esta variable hace referencia a como es percibido por el trabajador el

énfasis que pone la empresa en el cumplimiento de estandares, normas de

procedimientos y pautas de rendimiento.

Tabla N°15: La empresa reconoce e incentiva los esfuerzos realizados de

sus trabajadores

Totalmente en Desacuerdo 1 9
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 18
De acuerdo 5 46
Totalmente de acuerdo 3 27
Total 11 100
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Gréfico N°15: Reconocimiento e incentivos de los esfuerzos realizados
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En este gréafico podemos apreciar que el 9 % respondié totalmente en

desacuerdo, 18 % respondio ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46 % de acuerdo,

27 totalmente de acuerdo, lo que significa que la mayoria de las trabajadoras con

un 73 % reconocen que la empresa las incentiva por sus esfuerzos realizados.

Tabla N°16: Existe condiciones de seguridad contra el fuego, sismo y otros

accidentes en la empresa

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

11

36

46

100
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Gréfico N°16: Condiciones de seguridad contra el fuego, sismo y otros

accidentes en la empresa
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Tal como se registra en el grafico, encontramos que un 9 % respondié en
desacuerdo, 9 % respondio6 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36 % respondio de
acuerdo y 46 % respondio totalmente de acuerdo, aqui se puede apreciar que la
mayoria de las trabajadoras manifiestan tener condiciones de seguridad contra

el fuego, sismo y otros accidentes que puedan haber en la empresa.

La dltima dimensién a indagar de esta variable hace referencia a los

instrumentos necesarios para el desarrollo normal del trabajo, como lo expone el

gréfico 17.
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Tabla N°17: La empresa pone a disposicion de las trabajadoras todas las

herramientas de trabajo para que puedan cumplir con su labor

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9
De acuerdo 6 55
Totalmente de acuerdo 4 36
Total 11 100

Gréafico N°17: Disposicion de todas las herramientas de trabajo para
cumplir con los labores
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En el grafico se aprecia que el 9 % respondid ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 55 % respondi6 de acuerdo y 36 % respondi6 totalmente de

acuerdo; podemos decir que el mayor porcentaje de trabajadoras respondio
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gue la empresa si pone a disposicion todas las herramientas de trabajo para que

puedan cumplir con su labor.
VIIIl. Conflictos

Los conflictos que cotidianamente se producen en cualquier espacio
laboral permiten muchas modalidades de resolucion. Esta variable apunta a
conocer cudl es la percepcién del trabajador sobre las formas y mecanismos que
se implementan para solucionar conflictos dentro de la organizacion y nivel de

afrontamiento de los conflictos.

Tabla N° 18: En algunas ocasiones se producen discusiones entre mis
compairieras de trabajo

Totalmente en Desacuerdo 2 18
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9
De acuerdo 7 64
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100
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Gréfico N° 18: Discusiones entre compaferos de trabajo
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En esta ocasién se manifiesta que un 18 % esta totalmente en desacuerdo,

un 9 % ni de acuerdo ni en desacuerdo y un porcentaje mayor con 73 % esta de

acuerdo en que algunas ocasiones se producen discusiones entre compaferas,

lo que significa que en la empresa se producen algunas discusiones.

Tabla N° 19: Considera que el trabajo que realiza su jefe para manejar

conflictos es bueno

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

11

36

36

19

100
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Gréfico N° 19: Trabajo realizado por el jefe es bueno para manejar

conflictos
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El grafico nos muestra que el 9 % respondié en desacuerdo, 36 %
respondié ni de acuerdo ni en desacuerdo, 36 % respondié de acuerdo, 19 %
respondio totalmente de acuerdo, lo que significa que un 54 % indica de manera

positiva que el trabajo que realiza su jefe para manejar conflictos sea bueno.

IX. ldentidad

Esta variable hace referencia de que uno pertenece a la compaiiia'y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese

espiritu.
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Tabla N°20: Se siente integrado a la empresa

Totalmente en Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 9
De acuerdo 8 73
Totalmente de acuerdo 2 18
Total 11 100

Gréfico N°20: Integracion a la empresa
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La respuesta que se obtuvo por parte de las trabajadoras, al preguntarles
si se siente integrado a la empresa, un 9 % respondié ni de acuerdo ni en

desacuerdo, un 73 % respondié de acuerdo, un 18 % respondié totalmente de
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acuerdo, las respuestas obtenidas son positivas, ya que en casi su totalidad las

trabajadoras se sienten parte de la empresa.

Tabla N° 21: Siente un compromiso personal para que la empresa siga
desarrollandose

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 18
De acuerdo 8 73
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100

Gréfico N° 21: Compromiso personal para que la empresa siga
desarrollandose
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En esta pregunta se aprecia el compromiso que tienen las trabajadoras
hacia la empresa, los resultados obtenidos fueron, 18 % respondio ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 73 % respondié de acuerdo y 9 % respondié totalmente de
acuerdo; lo que significa que el personal se siente comprometido y a gusto para

gue la empresa siga desarrollandose.

X. Recompensa

Se indaga mediante la dimension de las percepciones de los trabajadores

y la normativa de la empresa si se estima como adecuada la remuneracion.

Tabla N° 22: Los actuales sistemas de remuneracién e incentivos se

adeclUan a sus expectativas

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 36
De acuerdo 6 55
Totalmente de acuerdo 1 9
Total 11 100
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Gréafico 22: Sistemas de remuneracién e incentivos se adeclUan a

expectativas
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Los resultados indican que el 64 % de las encuestadas reconocié de
manera favorable que la empresa tiene los sistemas de remuneracion e
incentivos que se adecuan a sus expectativas y un 36 % indico estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Todas estas respuestas han permitido aplicar la escala de Likert a fin de
determinar la percepcién de las trabajadoras sobre el clima laboral en la empresa

donde trabajan.

Se considero a las respuestas De acuerdo, Totalmente de acuerdo, sobre
el clima laboral de la empresa en la que trabajan, como un clima laboral
satisfactorio, mientras las respuestas Totalmente en Desacuerdo, En

Desacuerdo, como un clima laboral insatisfactorio. Entre estos dos extremos
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tenemos al clima laboral indiferente que seria la respuesta Ni de acuerdo ni en

desacuerdo. Los resultados de esta consideracion se presentan a continuacion.

Cuadro N° 01: Tipo de Clima laboral de Essences Salon Spa

Climalaboral | Numero %
Satisfactorio 9 82
Indiferente 2 18
Insatisfactorio 0 0

Total 11 100

Segun los resultados obtenidos de las encuestas, se reflejaron que 9
trabajadoras con un 82 % indican tener un clima laboral satisfactorio y 2
trabajadoras con un 18 % un clima indiferente, como se aprecia en el cuadro n°

01.
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Andlisis de los datos obtenidos de productividad

Tabla N° 23: Las trabajadoras de la empresa cumplen el horario establecido

tanto en la hora de llegada como también en la hora de salida

Totalmente en Desacuerdo 1
En Desacuerdo 1

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
De acuerdo 0
Totalmente de acuerdo 0
Total 3

33.33

33.33

33.33

100

Grafico N° 23: Cumplimiento del horario establecido tanto en la hora de

llegada como en la hora de salida
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Segun el grafico se observa, un 33 % respondio totalmente en desacuerdo,
33 % respondié en desacuerdo y un 33.33 % respondié ni de acuerdo ni en
desacuerdo, lo que significa que las trabajadoras no estan cumpliendo con los

horarios de llegada y salida.

Tabla N° 24: Durante la jornada laboral las trabajadoras demuestran

dedicacion y concentracion en el trabajo que realizan

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 2 66.67
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 33.33
De acuerdo 0 0
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 3 100

Gréfico N° 24: Demostracion de dedicacion y concentracién en el trabajo

gue realizan las trabajadoras
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Lo que respondieron las encargadas de la empresa con respecto a la
dedicacién y concentracion que demuestran sus trabajadoras en el trabajo que
realizan, sus respuestas fueron, el 66.67 % se manifesté en desacuerdo y un 33

% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla N° 25: Todas las trabajadoras tratan con cuidado los bienes de la

empresa
=

Totalmente en Desacuerdo 2 66.67
En Desacuerdo 1 33.33

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0

De acuerdo 0 0

Totalmente de acuerdo 0 0

Total 3 100

Gréafico N° 25: El cuidado de los bienes de la empresa por parte de las

trabajadoras
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En el grafico se aprecia que un 66.67 % respondio totalmente en
desacuerdo, 33.33 % respondié en desacuerdo, lo que significa que las

trabajadoras no tratan con cuidado los bienes de la empresa.

Tabla N° 26: Las trabajadoras cumplen correctamente con sus funciones y
propdsitos propios de su cargo

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 1 33.33
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 66.67
De acuerdo 0 0
Totalmente de acuerdo 0 0
Total 3 100

Gréafico N° 26: Cumplimiento correctamente de funciones y propdésitos de

los cargos
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Al respecto de esta pregunta podemos ver que un 33.33 % respondio en
desacuerdo, 66.67 % respondi6 ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que significa
gue las encargadas de la empresa se muestran indiferentes ante el cumplimiento

correcto de funciones y propésitos propios del cargo de las trabajadoras.

Tabla N° 27: Usted piensa que el personal motivado es méas productivo en

la empresa
=

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0

De acuerdo 1 33.33

Totalmente de acuerdo 2 66.67

Total 3 100

Gréfico N° 27: El personal motivado es mas productivo en la empresa
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Esta pregunta es importante en el sentido que se evaluara a las superiores
con su opinién que tienen acerca de lo importante que es la motivacion para que
su personal sea mas productivo, las respuestas obtenidas fueron 33.33 %
respondié de acuerdo, 66.67 % respondi6 totalmente de acuerdo, en base a esto
se puede decir que las superiores ven la motivacién como algo importante y lo
estan aplicando, ya que en la encuesta de clima laboral las trabajadoras

indicaron sentirse motivadas (Grafico n° 10).

Tabla N° 28: El dinero que se requiere para el funcionamiento de los

diferentes puestos de trabajo se compensa con los ingresos de la empresa

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
De acuerdo 1 33.33
Totalmente de acuerdo 2 66.67
Total 3 100
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Gréfico N° 28: Dinero para el funcionamiento de los puestos de trabajo se

compensa con los ingresos de la empresa
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Se indago, si el dinero que se requiere para el funcionamiento de los
diferentes puestos de trabajo se compensa con los ingresos de la empresa, los
resultados obtenidos fueron, 33.33 % respondi6é de acuerdo, 66.67 % respondi6
totalmente de acuerdo, significa que lo que ingresa en la empresa se compensa
satisfactoriamente para los gastos que se pueda dar en los diferentes puestos

de trabajo.
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Tabla N° 29: Se siente satisfecho con el trabajo que realizan sus

trabajadoras
s @

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 33.33

De acuerdo 1 33.33

Totalmente de acuerdo 1 33.33

Total 3 100

Gréfico N° 29: Satisfacciéon con el trabajo que realizan las trabajadoras
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En esta pregunta se busca ver que tan satisfechas estan las encargadas
de la empresa con el trabajo que realizan sus empleadoras, las respuestas
obtenidas fueron 33.33 % respondié ni de acuerdo ni en desacuerdo, 33.33 %

respondié de acuerdo, 33.33 % respondi6 totalmente de acuerdo, significa que
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2 de las encargadas se sienten satisfechas con el trabajo de sus empleadoras y

la otra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla N° 30: Participa con entusiasmo y atencion alas reuniones de trabajo

Totalmente en Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
De acuerdo 3 100

Totalmente de acuerdo 0 0
Total 3 100

Grafico N° 30: Participacién con entusiasmo y atencion a las reuniones de
trabajo
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En el gréfico los resultados obtenidos fueron, 100 % respondi6 de acuerdo,
lo que significa que las encargadas participan con entusiasmo y atencion a las

reuniones de trabajo.

Tabla N° 31: Sus ingresos son mayores a los gastos que tiene la empresa

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
De acuerdo 2 66.67
Totalmente de acuerdo 1 33.33
Total 3 100

Gréfico N° 31: Ingresos mayores a los gastos de la empresa
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En esta pregunta se refleja que tan rentable se encuentra la empresa, al
indagarles si sus ingresos son mayores a los gastos que tiene la empresa, se
obtuvieron los siguientes resultados: 66.67 % respondié de acuerdo, 33.33 %

respondié totalmente de acuerdo, lo que significa que la empresa es rentable.

Tabla N° 32: Cree que es posible mejorar la productividad en la empresa

Totalmente en Desacuerdo 0 0
En Desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0
De acuerdo 1 33.33
Totalmente de acuerdo 2 66.67
Total 3 100

Gréfico N° 32: Posibilidad de mejorar la productividad en la empresa
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Con respecto a esta pregunta los datos obtenidos fueron 33.3 % respondi6
de acuerdo, 66.67 % respondié totalmente de acuerdo, con esto podemos
concluir que las encargadas indican que a pesar de que los ingresos son

mayores a los gastos, la productividad en la empresa puede ser mucho mejor.

Con los resultados obtenidos en las encuestas a las encargadas de la

empresa, se determiné la productividad como baja, media y alta.

El instrumento tuvo 10 preguntas de tipo escala Lickert, cada pregunta

tiene un valor de 10 puntos haciendo un total de 100 puntos para una puntuacién

exacta.

Escala de calificacion:

GRADO CALIFICACION PUNTAIJE
1 Totalmente en Desacuerdo 2
2 En Desacuerdo 4
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6
4 De acuerdo 8
5 Totalmente de acuerdo 10

Se consideré a las respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo como
productividad alta, mientras las respuestas totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo como productividad baja. Entre estos dos extremos la respuesta ni
de acuerdo ni en desacuerdo como productividad media. Los resultados de esta

consideracion se presentan a continuacion.
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Cuadro N° 02: Nivel de Productividad de Essence’s Salon & Spa

NIVEL DE PRODUCTIVIDAD

PUNtUaCiSN Nivel NUumero %
0-33 Baja 0 0
34-66 Media 1 33.33
67-100 Alta 2 66.67
Total 3 100

Segun los resultados obtenidos de las encuestas a las encargadas de la

empresa, se reflejaron que 1 encargada con un 33.33 % indica tener una

productividad media y 2 encargadas con un 66.67 % una productividad alta,

como se aprecia en el cuadro n°® 02.
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Relacién entre el clima laboral y la productividad

Para demostrar si existe relacion entre las dos variables clima laboral y
productividad se determiné mediante el Método Chi Cuadrado, para lo cual era
necesario plantear una hipétesis Nula que sea rechazada por este método y asi

probar nuestra investigacion. Para tal efecto se aplico el siguiente procedimiento.

a) Formulacién de hipétesis Nula:

“El clima laboral no influye significativamente en la productividad de las
trabajadoras de la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura durante el afio

2015”.

b) Seguidamente se construyé la tabla de frecuencia observada:

Se elabor¢ la tabla de contingencia de las frecuencias observadas de las
variables clima laboral con sus categorias insatisfactorias, indiferentes y

satisfactorias y de la variable productividad, presentada en categorias baja,

media y alta.
Productividad
Baja Media Alta Total
Satisfactorio 0 1 11 12
Clima Laboral | | jiferente 0 2 0 2
Insatisfactorio 0 0 0 0
Total 0 3 11 14
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c)

Posteriormente se construyo la tabla de frecuencias esperadas:

Con los datos anteriores se confeccioné la tabla de contingencia de las

frecuencias esperadas.

Productividad

Baja Media Alta Total
Satisfactorio 0 2.5714 9.4286 12
Clima Laboral |, iterente 0 0.4286 15714 2
Insatisfactorio 0 0 0 0
Total 0 3 11 14

d)

Determinacion del valor calculado del estadistico Chi-cuadrado:

Posteriormente, se procedid a determinar el valor de la Chi cuadrado

calculada en base a las dos tablas anteriores y presentadas a continuacion.

yo g Jo= 1)
fe

N° fo fe fo-fe (fo-fe)r2 | ((fo-fe)r2)/fe

1 0 0 0 0 0

2 0 0 0 0 0

3 0 0 0 0 0

4 1 2.5714 - 1.5714 2.4693 0.9603

5 2 0.4286 1.5714 2.4693 5.7613

6 0 0 0 0 0

7 11 9.4286 1.5714 2.4693 0.2619

8 0 1.5714 - 1.5714 2.4693 1.5714

9 0 0 0 0 0
Total 14 14 0 9.8772 8.5549
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El valor calculado es 8.5549.

e) Determinacion del valor critico del Chi-cuadrado:

Célculo de grado de libertad
V = (Cantidad de filas - 1) * (Cantidad de columnas - 1)

V=(31)*(3-1)=4

f)  Nivel de Significancia:

Para determinar el nivel significancia, se calcula el valor de P

P= 1- nivel de significancia

P=1-0.04 =0.96

El nivel de significancia para el estudio es de 0.96, obteniendo un valor

critico de 11.143.

g) Comparacion del Chi-cuadrado calculado con el valor critico:

Valor calculado = 8.5549

Valor critico = 11.143

El valor calculado es menor al valor critico, por tal razén se acepta la
hipotesis nula que indica que “El clima laboral no influye significativamente en la
productividad de las trabajadoras de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C

— Piura durante el afio 2015.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL:

El clima laboral si influye significativamente en la productividad de las trabajadoras

de la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura durante el afio 2015.

Al relacionar los aspectos asociados de clima laboral con la productividad de la

empresa, se encontré no haber relacion estadisticamente significativa.

Los resultados anteriores conducen a rechazar la hipotesis de investigacion, es
decir el clima laboral no influye en la productividad de las trabajadoras de la empresa

Essence’s Salon & Spa S.A.C — Piura durante el afio 2015.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: El clima laboral en la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura es
insatisfactorio.

Para comprobar esta hip6tesis se evalu6 a las trabajadoras mediante el
cuestionario de clima laboral, los resultados evidenciaron que el clima laboral es
satisfactorio con un resultado de 82 % (Cuadro N° 01), por lo que se rechaza dicha

hipotesis de investigacion.

H2: Existe un bajo nivel de productividad en las trabajadoras de la empresa
Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura.

Para comprobar esta hipétesis se evalué a las encargadas principales mediante
el cuestionario de productividad, los resultados evidenciaron que la productividad se
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encuentra en un rango alto con 66.67 % (Cuadro N° 02), por lo que se rechaza dicha

hipétesis de investigacion.

H3: Existe una relacion directa entre el clima laboral y la productividad de la

empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C.

Para comprobar esta hipotesis se empleé el método Chi cuadrado, el cual se

encontré no haber relacion estadisticamente significativa, por lo que se rechaza dicha

hipotesis de investigacion.
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V.

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados desarrollados en esta investigacion tienen como fin principal
demostrar la relacién entre clima laboral y productividad. La metodologia aplicada
ya ha sido explicada en capitulos anteriores y los resultados han sido descritos en
su momento. Lo que este capitulo sefiala, son los comentarios de lo que se ha
venido desarrollando en los datos y su analisis a la luz de la teoria y otros estudios

realizados sobre este tema.

El problema planteado, es apoyado por Hodgets, quién afirma que “el clima
laboral son caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que
laboran en ese lugar y sirven como fuerza principal para influir en la conducta de
trabajo”; es decir que las situaciones que se presentan, se va ver reflejado en su
comportamiento. De esta manera guarda relacién con lo sefialado por Tompikins,
quién indica que el clima laboral “se basa en qué tan comodo se sientan los
miembros de una empresa con los demas y con la organizacion”. De acuerdo a
nuestra recoleccién de datos se consiguié ver que hay buena relacién entre las
trabajadoras y que de cierta manera la buena comunicacion y el sentirse

motivadas son algunos indicadores de ello.

Segun un estudio internacional, para obtener un buen clima laboral es
necesario fomentar buenas relaciones interpersonales dentro del equipo de
trabajo, pues es la base del buen funcionamiento de este, con el propésito de
incrementar el capital humano y asi se sientan satisfechos con su trabajo y

transmitir este sentimiento hacia los clientes.
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Lo dicho anteriormente tiene relacion con los resultados de la presente
investigacion, que arrojé que existe en las trabajadoras una percepcion de un buen
clima laboral. Por lo tanto, las adecuadas relaciones interpersonales, la buena
comunicacion, generan consecuencias positivas en el funcionamiento de la

empresa, esto se ve reflejado en la buena productividad que tiene la empresa.

En cuanto a los resultados de Rivera, estos llegaron a definir que el clima
laboral de la Embotelladora de Tampico S.A (México) se manifiesta una
calificacion alta, donde se da lugar a un clima sumamente oportuno y laborable.
Igualmente, los resultados de Calva y Hernandez revelan en su estudio que el
clima laboral de la empresa Interceramic Puebla es de nivel moderado. En la
presente investigacion las trabajadoras manifestaron tener un clima laboral
satisfactorio (Cuadro N°01) y esto se debe a que son reconocidas por su trabajo,
tienen buenas relaciones interpersonales, las condiciones del trabajo son
favorables, cuentan con todas las herramientas para trabajar. Esto se puede

confirmar con los resultados obtenidos en el grafico N° 15 y gréfico N° 17.

Sobre el particular, una investigacion realizada por Olaz Capitan (2009)
concluye que el clima laboral es, en principio, una cuestion “ajena” a la tarea que
esté realizando el individuo, dado que pueden observarse diferentes sensaciones
de clima en personas que desarrollan el mismo trabajo, y es que la percepcion
que de la realidad albergan las personas, puede no ser consciente en muchos

casos Yy, en otros, estar distorsionada por otra serie de elementos contaminantes.

Con respecto a los resultados obtenidos en la evaluacion de productividad

es importante que se analice con la teoria.

Koontz y Weihrich (2004). Productividad en términos de empleados es

sinénimo de rendimiento. En un enfoque sistemético se dice que algo o alguien es
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productivo con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado

se obtiene el méximo de productos.

Segun los resultados obtenidos en las encuestas de productividad, se indicé
que las trabajadoras realizan su trabajo de manera eficiente, lo que quiere decir
gue los objetivos que se plantean en la empresa, se logran por el buen trabajo que
se realiza a diario, reflejado en el Cuadro N°02 donde se aprecia una productividad

alta.

Relacionado lo anterior se difiere de lo que expresa Robbins, quien indica
que si hay una relacion positiva entre clima laboral y productividad, ya que segun
los resultados obtenidos se dice que en la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C
existe un clima laboral satisfactorio y segun la evaluacion realizada a las
encargadas principales existe un rango alto de productividad, lo que quiere decir
que el clima laboral y la productividad son totalmente independientes y no afecta

los resultados de una con la otra.

Lo anterior concuerda con Fernandez (2007) que encontr6 en su
investigacion que el clima laboral y la productividad no muestran relacion
significativa. En otro orden de ideas, el estudio evidenci6 que los factores que mas
inciden en el clima laboral son, responsabilidad laboral, conocimiento y
cumplimiento de objetivos organizacionales y departamentales, disposicion para
la adopcién y generacién de cambios, orgullo organizacional y conocimiento y
cumplimiento de mision, vision y valores mientras que los que menos intensidad

mostraron fueron, liderazgo y vision de permanencia dentro de la empresa.

La hipétesis una vez demostrada con el Método Chi Cuadrado en esta

investigacion, nos ha confirmado no haber relacion estadisticamente significativa.
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Finalmente, y en lo que a la hipotesis se refiere que textualmente dice asi,
el clima laboral no influye en la productividad, segun los resultados obtenidos en

la presente investigacion.

En conclusion, esta afirmacion tiende a rechazar la hipétesis que
planteamos al inicio de esta investigacion. Por consiguiente queda demostrado
cientificamente no haber relacion entre ambas variables estudiadas, es decir el

clima laboral y productividad.
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos de la presente investigacion se ha

llegado a las siguientes conclusiones:

Con respecto al Objetivo Especifico 1: “Evaluar el tipo de clima laboral
que predomina en la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C para el afio 20157,
segun los resultados el clima laboral que se predomina en la empresa es
satisfactorio, esto se debe a que son reconocidos por su trabajo, tienen buenas
relaciones interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, esto se
puede confirmar con los resultados obtenidos en las preguntas que se les indago,
como por ejemplo : el ambiente creado por sus compaiieras siempre es el ideal,
sienten el apoyo por su grupo de trabajo , hay una buena comunicacion, estan

motivadas, las condiciones de trabajo son buenas, entre otros.

De esta manera podemos afirmar que las trabajadoras laboran en un clima

laboral agradable, y esto repercute al buen rendimiento de sus funciones.

Con respecto al Objetivo Especifico 2: “Identificar el nivel de
productividad que predomina en la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C —
Piura, para el afio 2015”, segun los resultados obtenidos en los cuestionarios de
productividad, las encargadas indicaron que los objetivos que se plantean en la
empresa se logran por el buen trabajo que se realiza a diario, los ingresos son
mayores a los gastos generados para el funcionamiento de la misma, y se siente

satisfechas con el trabajo que realizan sus trabajadoras.

Las trabajadoras de Essence’s Salén & Spa manifestaron tener una

productividad alta e indicaron sentirse satisfechas, debido a que el entorno de su
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trabajo es agradable, ya que la empresa les brinda el material y la infraestructura

adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera.

Con respecto al Objetivo Especifico 3: Verificar si hay relacion entre clima
laboral y productividad en la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura, para
el ano 2015”, al realizar este analisis se concluyd que no existe relacion entre las
variables clima laboral y productividad, quedando demostrado cientificamente con

el método Chi Cuadrado.

Con respecto al Objetivo General: “Determinar si existe influencia entre el
clima laboral y la productividad de la empresa Essence’s Salon & Spa S.A.C —
Piura durante el afio 2015”, al realizar el andlisis de los resultados podemos
concluir que el clima laboral no es significativo en la productividad de la empresa,

es decir el clima laboral no influye en la productividad de la empresa.
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RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos y de las conclusiones planteadas

anteriormente, a continuacién se formulan las siguientes recomendaciones:

1. Realizar reuniones peridédicas para escuchar las necesidades y
sugerencias de las trabajadoras y tomarlas en cuenta para que

posteriormente sean implantadas por la empresa.

2. Reforzar la cooperacién de las trabajadoras, mediante el desarrollo de
labores que fortalezcan la integracion y cohesion grupal tales como

actividades recreativas.

3. Efectuar mediciones de clima laboral para mantener informaciéon
actualizada de la misma y que contribuyan a mejor el clima de la

empresa.

4. Realizar sesiones de retroalimentacion de clima laboral con las
trabajadoras, para hacerles saber la importancia de su trabajo y

aportacion a la empresa.
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ANEXO 1

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
O. General H. General Variable Independiente: Clima Laboral
El li A0 L
cima ¢Como Definicidon conceptual
laboral su influve ol Determinar si  existe El clima laboral si influye
y y Alvarez (2006) se refiere al clima laboral como el
: . . influencia entre clima significativamente en la
influencia en clima laboral . . o .
ambiente propio de la organizacién, producido y
laboral y la productividad productividad de las
la en la - L .
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
. . de la empresa Essence’s trabajadoras de la empresa
productividad productividad . . .
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en
de la de la Salén & Spa S.A.C - Piura Essence’s Salén & Spa S.A.C —
la estructura organizacional que se expresa por
durante el afio 2015. Piura durante el afio 2015.
empresa empresa . . . L
variables que orientan su creencia, percepcion, grado
Essence’s Essence’s i L, . .
O. Especificos N de participacion y actitud; determinando su
Salén & Spa Salén & Spa H. Especificas . . L . L
. . comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el
= Evaluar el tipo de clima .
S.A.C - Piura S.A.C - Piura El clima laboral en la empresa _
laboral que predomina trabajo.
durante e| durante e| q p Essence,s Salén & Spa S.AC-
en la empresa Essence’s . N , inicio i
afio 2015 afio 20157 P Piura es insatisfactorio. Definicion operacional

Salén & Spa S.A.C para

el afio 2015.
Identificar el nivel de
productividad que

Existe un bajo nivel de
productividad en las

trabajadoras de la empresa

El andlisis del clima laboral puede realizarse al elaborar
un diagnéstico de las percepciones de los individuos y
los factores que las generan. Las dimensiones que han

de considerarse como objeto de estudio para analizar el
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predomina en la
empresa Essence’s
Salbn & Spa S.AC -
Piura, para el afio 2015.
Verificar si hay relacion
entre clima laboral vy
productividad en la
empresa Essence’s

Salon & Spa S.AC -

Piura, para el afio 2015.

Essence’s Salon & Spa S.A.C —
Piura.

Existe una relacién directa
entre clima laboral y Ia
productividad de la empresa

Essence’s Salén & Spa S.A.C.

clima laboral en una organizaciéon son: Motivacion,

proceso de influencia, objetivos, nivel de comunicacion.

Variable Dependiente: Productividad

Definicidon conceptual

Koontz y Weihrich (2004) la definen como la relacién
insumos-productos en cierto periodo con especial
consideracién a la calidad. Es 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

magquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Definiciéon operacional

La productividad es la capacidad de hacer mas con
menos. Si una empresa es capaz de mejorar su
productividad significa que el valor de sus productos
crece a una tasa mas alta que con la que crecen los

insumos con las que esta creando dicho producto.
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ANEXO 2

Ficha Técnica del Instrumento

Nombre:  Cuestionario para evaluar el clima laboral

Dirigida a: Empleados de la empresa Essence’s Salén & Spa S.A.C — Piura

El instrumento cuenta con 22 reactivos de tipo escala Lickert, a cada pregunta podran

responder de acuerdo a la siguiente escala:

GRADO CALIFICACION
1 Totalmente en Desacuerdo
2 En Desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

La informacién contenida sera confidencial, por lo que no sera necesario anotar nombres

que permitan identificar a la persona que ha llenado la encuesta.
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CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Instrucciones

El presente cuestionario tiene la finalidad de medir el clima laboral del personal, por lo
gue a continuacion encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle

una calificacion.

GRADO CALIFICACION
1 Totalmente en Desacuerdo
2 En Desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su opinién, Unicamente
puede marcar una opcién por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no

le comprometen en su desempefio laboral.

ALTERNATIVAS
PREGUNTAS

1| 2 3 4 5

El ambiente creado por sus compafieras es ideal para

desempenfar sus funciones

Se siente usted apoyado por su grupo de trabajo

Generalmente, todas las trabajadoras aportan sus ideas

para mejorar su trabajo

Tiene el espacio suficiente en su puesto de trabajo para

desarrollar sus actividades

Cuenta con suficiente luz en su puesto de trabajo

Su puesto de trabajo le resulta cobmodo
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7. En esta empresa se busca que cada quien tome
decisiones de como realizar su trabajo

8. Sus compairieras de trabajo se esfuerzan por cumplir sus
obligaciones

9. Sus comparieras de trabajo se preocupan por hacer el
trabajo con exactitud y orden

10. Se siente motivado hacia su trabajo

11. En su trabajo, su jefe le dan a conocer lo bien o mal que
esta desarrollando sus funciones

12. En su trabajo existe una buena comunicacion

13. La relacion con sus compafieras y superiores es agradable
y facilita la convivencia diaria

14. Su jefe esté disponible cuando lo necesita

15. La empresa reconoce e incentiva los esfuerzos realizados
de sus trabajadores

16. Existe condiciones de seguridad contra el fuego, sismo y
otros accidentes en la empresa

17. La empresa pone a disposicion de los trabajadores todas
las herramientas de trabajo para que puedan cumplir con
su labor

18. En algunas ocasiones se producen discusiones entre mis
comparfieros de trabajo

19. Considera que el trabajo que realiza su jefe para manejar
conflictos es bueno

20. Se siente integrado a la empresa
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21. Siente un compromiso personal para que la empresa siga
desarrollandose

22. Los actuales sistemas de remuneracién e incentivos se

adecuan a sus expectativas
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Ficha Técnica del Instrumento

Nombre:  Cuestionario para evaluar la productividad

Dirigida a: Encargadas principales de la empresa: Gerente General, Administradora y

Jefa de Personal

El instrumento cuenta con 10 reactivos de tipo escala Lickert. Cada pregunta tiene un
valor de 10 puntos haciendo un total de 100 puntos para hacer una puntuacion exacta.

GRADO CALIFICACION PUNTAJE
1 Totalmente en Desacuerdo 2
2 En Desacuerdo 4
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6
4 De acuerdo 8
5 Totalmente de acuerdo 10
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Instrucciones

El presente cuestionario tiene la finalidad de medir la productividad, por lo que a

continuacién encontrard una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle una

calificacion.
GRADO CALIFICACION
1 Totalmente en Desacuerdo
2 En Desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue a su opinién, Unicamente
puede marcar una opcién por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no

le comprometen en su desempeiio laboral.

ALTERNATIVAS
PREGUNTAS

1| 2 3 4 5

. Las trabajadoras de la empresa cumplen el horario
establecido tanto en la hora de llegada como también en la

hora de salida

. Durante la jornada laboral las trabajadoras demuestran

dedicacion y concentracion en el trabajo que realizan

. Durante las horas de trabajo las trabajadoras permanecen
en sus puestos de trabajo y se desplazan hacia otros sitios

dentro y fuera de la empresa por razones de trabajo

. Las trabajadoras cumplen correctamente con sus funciones

y propoésitos propios de su cargo
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. Usted piensa que el personal motivado es mas productivo

en la empresa

. El dinero que se requiere para el funcionamiento de los
diferentes puestos de trabajo se compensa comodamente

con los ingresos de la empresa

. Se siente satisfecho con el trabajo que realizan sus

trabajadoras

. Participa con entusiasmo y atencién a las reuniones de

trabajo

. Sus ingresos son mayores a los gastos que tiene la

empresa

10. Cree que es posible mejorar la productividad en la

empresa
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ANEXO 3

ESSENCE'S SALON & SPA
(- SOCIEDAD ANONIMA CERRADA
RUC N° 20529956631

SALON SPA

CONSTANCIA PARA LA REALIZACION DEL
PROYECTO DE TESIS

Quien suscribe, LADY DOMITILA RIVERA ROMAN, identificada con Documento
de Identidad N° 46112858, Gerente General de Ila Empresa:
ESSENCE’S SALON & SPA SAC, por medio de la presente hago constar que la
Bachiller JHENN SAUBY RIVERA ROMAN, identificada con Documento de
Identidad N° 46513476, perteneciente a la Escuela Académico Profesional de
Administracién y Negocios Internacionales, de la “Universidad Alas Peruanas’, se
encuentra realizando la investigacion del proyecto de Tesis denominado:
“El_clima laboral y su influencia en la  productividad de la empresa
Essence’s Salén & Spa SAC — PIURA durante el afio 2015"; de igual manera
la Bachiller se presentara en la empresa para recolectar la informacién necesaria
para desarrollar y llevar a cabo la investigacion, por tanto, esta Empresa se
compromete a suministrar todos los requisitos requeridos por la Bachiller antes
descrito para el Respaldo, Verificacion y Constataciéon del proceso de realizacién
de dicha investigacion.

Piura, 04 de mayo de 2016.

€
" URDY RIVERA ROMAN
|GERENTE GENERAL

Direccion: Av. Luis montero 435 Miraflores Castilla Piura

Teléfonos: 073-397147, RPC. 973813637
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