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RESUMEN

La presente investigacion determina el clima organizacional y su efecto en la

productividad laboral de las empresas Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC.

El trabajo de campo se realiz6 en las dos empresas textiles mencionadas, la
poblacién de esta investigacién esta conformada por todos los colaboradores de
estas empresas siendo un total de ochenta y dos personas. Dada las circunstancias
globales que atravesamos por la pandemia, es importante mencionar que la via
para la obtencién de informacién en el trabajo de campo fue a través de una
comunicacion telefénica individual de tal forma que se pueda asegurar el

entendimiento y la confiabilidad de la informacion obtenida.

Se realiz6 un estudio de tipo no experimental y de alcance descriptivo —
correlacional. Es de tipo no experimental ya que no existe una alteracion en la
variable clima organizacional y su vinculo con la productividad laboral. Ademas,
esta tesis propone la aplicacion de un enfoque cualitativo porque permite analizar
la productividad a través de una encuesta estructurada cuyos resultados permitiran

analizar la influencia del clima laboral en dicha variable.

Los resultados reflejaron que ambas empresas tienen bien enfocado las técnicas
de mejora del clima laboral puesto que consideran que el humano es activo mas
importante, sin embargo, se detectdé que uno de los problemas es la ausencia de
nuevas formas de aprendizaje, lo que afecta que muchos sientan que el trabajo

puede ser ciclico y sin mas por desarrollar o aprender.

Finalmente, los resultados obtenidos indican que el clima organizacional actual de
ambas empresas impacta positivamente en la productividad laboral; pero no es un
como tal un factor que define el incremento o disminucién de la variable
productividad; al respecto, se recomienda implementar técnicas de desarrollo de
habilidades interpersonales y mayor enfoque y actualizacién a las condiciones
laborales para que estos como consecuencia puedan seguir mejorando el nivel de
productividad de las empresas.

Palabras claves: Clima organizacional, productividad laboral

X



ABSTRACT

This research is based on the organizational climate and its effect on labor

productivity in companies Class Yordan's SRLTDA and Royatex SAC.

The fieldwork was conducted in the two textile companies mentioned above, the
population of this research is made up of all employees of these companies being
a total of eighty-two people. Given the global circumstances that we are going
through due to the pandemic, it is important to mention that the way to obtain
information in the fieldwork was through individual telephone communication to

ensure the understanding and reliability of the information obtained.

A non-experimental study of descriptive-correlational scope was carried out. It is
non-experimental because there is no alteration in the organizational climate
variable and its link with labor productivity. In addition, this thesis proposes the
application of a qualitative approach because it allows analyzing productivity
through a structured survey whose results will allow analyzing the influence of labor

climate on this variable.

The results showed that both companies have well-focused the techniques to
improve the work environment since they consider that the human being is the most
important asset, however, it was detected that one of the problems is the absence
of new ways of learning, which affects that many feel that the work can be cyclical

and without more to develop or learn.

Finally, the results obtained indicate that the current organizational climate of both
companies has a positive impact on labor productivity; but it is not a factor that
defines the increase or decrease of the productivity variable; in this regard, it is
recommended to implement techniques for the development of interpersonal skills
and greater focus and updating of working conditions so that these can continue to

improve the level of productivity of the companies as a consequence.

Xi
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios, la productividad ha sido uno de los fundamentales retos que
las compariias del mundo atraviesan para conseguir sus objetivos, es asi que se
considera como el beneficio que adquiere la empresa y su recurso humano al lograr
satisfacer las necesidades de sus stakeholders y cooperar con la responsabilidad
social y economica de su pais. El objeto de estudio de la presente investigacion, lo
constituyen las empresas textiles Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC,
constituidas en 1995 y 2015 respectivamente.

En estas empresas se detectaron deficiencias en su productividad por lo que se
propone la hipoétesis de que los resultados estarian relacionados directamente con el
clima organizacional de ambas organizaciones. Por tanto, esta investigacion centra
su problematica en el impacto del clima organizacional sobre la productividad laboral,
considerando como factores influyentes las condiciones laborales, la

autorrealizacion, la supervision, el involucramiento laboral y la comunicacion.

Ademads, se presentan variables conceptuales relevantes, relacionados a la variable
climay su impacto en la productividad. Reforzando la linea sobre factores que parten
del clima organizacional en lineas anteriores; Fontalvo, De la Hoz & Morelos (2018)
explican que en el recurso humano se desempefian distintos factores que podrian
afectar directamente la productividad de este, dentro de estos factores encontramos

la cultura organizacional, satisfaccion laboral, la toma de decisiones, etc.

Para introducir las dos variables en esta investigacion podemos mencionar a Nufiez
& Cequea (2011) que consideran que la productividad es de origen multidimensional
porque son muchos los factores que afectan su desarrollo, por tanto, se identifica
gue el factor humano es determinante para evaluar y contribuir a la productividad de
una organizacion ya que son los colaboradores que estan inmersos en cada actividad
y ejecucion de un proceso y este requiere de una permanente relacion laboral entre

ellos.



Ademas, Krugman (1997) menciona que la productividad no lo es todo, pero lo es
casi todo en el largo plazo. El arte de un pais para mejorar el estilo y estdndares de
vida depende de la destreza de aumentar su produccion por trabajador (p.11). A
partir de este enunciado, podemos determinar que, con tan solo lograr el cambio
organizacional de una empresa a través de la mejora de los estandares de trabajo,
las condiciones laborales, la autorrealizacion personal y éptimo clima organizacional
podemos fomentar el incremento de la productividad de las empresas como un ente
individual que en conjunto mejoraria la situacion de toda una economia social como

llegaria a ser Peru.

De esta manera podemos afirmar que la productividad laboral tiene distintas formas
de ser evaluadas dependiendo de la aplicacion, el giro empresarial y el desempefio
de cada organizacién y en todas coincide que el recurso humano es un factor
importante que incentiva al incremento de la productividad y es esencial que a través
de un optimo clima organizacional se logré un equilibrio de ambas variables para

asegurar su influencia en la productividad.

Sin embargo, uno de los factores que inevitablemente se tiene que abordar y otorgar
gran importancia es la reciente crisis de COVID-19 que el mundo afronta, ya que ha
afectado nuestra realidad humana y las practicas que soliamos ejercer para nuestro
desarrollo en la sociedad. En este contexto, para esta investigacion resalto este
ultimo factor debido a que ha generado un cambio total a la forma de percibir la
productividad en una organizacion. A nivel global el desempleo ha tenido un impacto
significante desde los inicios de esta pandemia, especialmente en los trabajos
informales. De esta manera, la OIT (2020) explica como la actual pandemia mundial
ademas de ser una amenaza para la salud de la gente, ha afectado el mundo del
trabajo, lo que por consecuencia perturba el bienestar de millones y su sostenibilidad.
En términos cuantitativos la OIT estimd que de 5.3 millones de desempleados, se

incremento el desempleo a 24.7 millones debido a la crisis actual.

Si reducimos el objeto de investigacion a nivel latinoamericano, la CEPAL (2020)
indica que América Latina ha venido enfrentando la pandemia desde una posicion
endeble en comparacion con paises del primer mundo. El COVID-19 trajo consigo

efectos graves tanto en la oferta y demanda. Una de las actividades afectadas fue la

2



manufactura lo que genera actualmente una baja en las oportunidades de empleo,
generando pérdida de los ingresos laborales y traduciéndose en un menor consumo
de bienes y servicios, llevando a muchos trabajadores a la pobreza. En cuanto a
efectos de largo plazo, muchas de las empresas dedicadas a esta actividad estarian
proclives a quebrar y una alta desestimacion a las capacidades productivas del
capital humano, traduciéndose en un deterioro del clima organizacional

fundamentales para el buen desempefio de las actividades.

Por otro lado, CEPAL (2020) nos muestra una nueva perspectiva de analisis respecto
al sector manufacturero; podremos observar que el impacto econémico en micros y
pequefias empresas en relacion con sus colaboradores es muy vulnerable. Se
evidencia un cierre temporal de sus actividades ya que, al no generar los mismos
ingresos, las micro y pequefias empresas no tienen la capacidad de pagar los
salarios y los aportes obligatorios, lo que una vez mas demuestra el incremento del

desempleo y la pobreza.

Finalmente, si reducimos el nivel de investigacion a un ambito local, el INEI (2020)
en su cuarto informe nos indica que en Lima Metropolitana también se ve reflejado
la informacién anteriormente sefialada respecto a la crisis social que trajo consigo la
pandemia. Empezando por el primer trimestre del afio 2020 (enero-febrero-marzo),
observamos que la PEA alcanza un 66% del total de personas con edad para
trabajar, dejando un 34% de personas desocupadas, sin embargo, son resultados

donde aun no intervenia como indicador principal la COVID-19.

La INEI (2020) en su séptimo informe muestra nuevos datos para el segundo
trimestre (abril-mayo-junio) donde el porcentaje de personas desempleadas se
duplica obteniendo un 67% que equivale a 5 millones 278 mil 100 personas del total

de personas en edad de trabajar (PET).

Por altimo, la INEI (2020) en su noveno informe correspondiente a los meses junio-
julio-agosto; nos muestra resultados fortalecedores donde la PEA se recupera de un
33% y pasa a obtener un 54%, esto es debido a las Ultimas reactivaciones

econdmicas que se han estado dando, acompafiado de una incesante necesidad por



parte de las empresas de salir adelante. Lo que trae como consecuencia estabilidad

laboral para los colaboradores y un alto dinamismo en las actividades comerciales.

En este contexto, este tema no es tan simple de abordar puesto que si nos
enfocamos directamente en las empresas textiles de “Class Yordan’s” SRLTDA. y
Royatex SAC., podemos decir que tanto estas empresas y muchos pertenecientes
al Emporio de Gamarra no cuentan con un clima organizacional adecuado, esto se
ve influenciado por la informalidad laboral de los trabajadores, la evasion de las
normativas con los entes reguladores y la falta de interés de los jefes con los
colaboradores. Actualmente, también es importante considerar como el COVID-19
ha afectado las nuevas condiciones de trabajo, si realizamos una comparacion de
tiempos entre la realidad de marzo 2020 (lo mas préximo antes de la pandemia) y la
actualidad, podriamos decir que existen nuevas prioridades tanto para el colaborador
y el jefe llegando a desestimar el clima organizacional como factor primordial para

asegurar el bienestar del recurso humano en una organizacion.

Por tanto, el objetivo de esta investigacion es demostrar que el factor organizacional,
puede influir positivamente en la productividad laboral de las empresas y mejorar las
relaciones que se tiene con sus clientes externos, que son el principal ingreso para
estas empresas. Sin embargo, a pesar de ser fundamental en las empresas, es un
indicador que no se mide ni existe informacion de ella en empresas de distintos

rubros del sector comercial.

Finalmente, podemos decir que la empresa “Class Yordan’s” SRLTDA y Royatex
SAC, del emporio de Gamarra por ser pequefias empresas y en miras de un
crecimiento gradual, cuentan con oportunidades para buscar la mayor eficiencia y
comodidad de los trabajadores y afrontar barreras como la informalidad, la falta de
un clima organizacional o la ultima pandemia por la que estamos atravesando por la
gue puedan perjudicar la expansion del negocio en el rubro nacional e internacional,
efectivamente esta nueva normalidad ha generado despidos por temas de
supervivencia de las empresas, los colaboradores han aceptado nuevas condiciones
de pagos y el incremento de tiempos de trabajo por el simple hecho de mantener un

ingreso que pueda satisfacer minimamente las necesidades basicas y otros factores.



Es una situacion que se puede superar con arduo trabajo acompafiado del

compromiso por mejorar el entorno organizacional y la priorizacion de la salud.

Para conocere un poco mas sobre las empresas en cuestion, se detalla la resefia
histérica para asentuarse en una situacibn de mayor conocimiento para la

investigacion.

Class Yordan’s es una empresa de tipo SRLTDA creada por el emprendedor peruano
Narciso Chacpi en el afio 1996 con el objetivo de confeccionar ropa de caballeros
para el mercado peruano usando telas nacionales de calidad y con una confeccién

pensada al gusto del cliente.

Por otro lado, Royatex esta especializada en la fabricacion de productos textiles.

Creada en setiembre de 2015 y registrada como una Sociedad An6onima Cerrada

Por lo expuesto, se plantea el problema prinicipal: ¢ Cual es la relacién entre el clima
organizacional y la productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA
y Royatex SAC, en el Emporio de Gamarra?, como problemas especificos: 1) ¢ Cual
es la relacion entre la autorrealizacion personal y productividad laboral de las
empresas “Class Yordan’s” SRLTDA y Royatex SAC? 2) ¢Cuél es la relacion entre
el involucramiento y productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA
y Royatex SAC? 3) ¢ Cual es la relacién entre la comunicaciéon de los colaboradores
y productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA y Royatex SAC?
4)¢Cudl es la relacion entre las condiciones laborales y productividad laboral de las
empresas “Class Yordan’s” SRLTDA y Royatex SAC?

Tambien, esta investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacién entre
el clima organizacional y la productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s”
SRLTDA y Royatex SAC. Y como objetivos especificos: 1) Determinar la relacion
entre la autorrealizacion personal de cada colaborador y la productividad laboral de
las empresas “Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC. 2) Determinar la relacion
entre el involucramiento laboral de cada colaborador y la productividad laboral de las
empresas “Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC. 3) Determinar la relacién entre

comunicacion y la productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s SRLTDA 'y
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Royatex SAC. 4) Determinar la relacion entre las condiciones laborales y la

productividad de las empresas “Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC.
Justificacion de la investigacion

Asimismo, como justificaciébn para dar apertura al inicio de esta investigacién es
debido a que el emporio de Gamarra es considerado como uno de los lugares donde
existe mayor concentracion de ingresos; asi lo indica la INEI (2018) donde las ventas
totales obtenidas por las empresas de Gamarra son alrededor de 7 millones de soles
gue representa el 1% del PBI peruano. Dentro de estos datos mencionados, el 22%
de estos ingresos corresponde a las industrias manufactureras donde podremos

encontrar nuestras dos empresas en cuestion.

Partiendo del enunciado anterior, se propone investigar la productividad laboral de
las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA. y Royatex SAC y como se ve afectado o
relacionado con su clima organizacional, porque a lo largo de los afios Gamarra
refleja el crecimiento de la economia y un boom textil por lo que pone en cuestion
del por qué las empresas a pesar de generar altas ventas no tengan implantado un

Optimo clima laboral.

Es muy probable que, tomando en cuenta el contexto de pandemia en el que vivimos,
las ventas hayan disminuido y por ende haya generado que los duefios de las
empresas vean como menos importante al clima organizacional. Es una hipotesis

gue a lo largo de la investigacion se ira respondiendo.

La OIT (2020) menciona que en crisis anteriores se ha constatado que si la demanda
de mano de obra disminuye o viene siendo poco necesario, ocasiona una inevitable
reduccion de tiempos de trabajo y salario. Esta reduccion afecta tanto al sector
industrial como al de servicios. Actualmente eso se ha visto reflejado en la
disminucion de oferta de mano de obra debido a las medidas de cuarentena y la

reduccion de la actividad econémica.

Por otro lado, una problematica muy presente no solo en Gamarra, sino en todo el

Peru es el tema de la informalidad, esto se ve evidenciado por una investigacion



estadistica de CEPAL (2016) que indica que la informalidad laboral tiene una gran
presencia en el mercado de trabajo en Perl. Se identifico que un 70% de la poblacién
economicamente activa es informal y el segmento empresarial con mayor presencia
son las microempresas donde la tasa llega a un 90%. Lo que nos muestra que Perud

tiene una de las mas altas tasas de informalidad.

Esta informalidad podria conllevar a los empresarios a que no consideren las

condiciones laborales adecuadas para los trabajadores del emporio de gamarra.

En relacion a los antes mencionado, de destaca la importancia de la investigacion
gue permitird determinar y conocer la relacién entre el clima organizacional y

productividad de las empresas textiles del emporio de Gamarra.

Para Chiavenato (1994) una organizacion solo existe cuando dos o mas personas
se juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden
lograrse mediante iniciativa individual (p. 36). Partiendo del enunciado, se puede
expresar que una organizacion estd compuesta tanto por colaboradores, bienes,
capacidades y la adopcion de una cultura, donde esencialmente no es recomendable
gue una funcione sin la otra, por tanto, no se lograria alcanzar con los objetivos
comunes de la organizacion, que especificamente en esta investigacion se enfocaria
en el incremento de la productividad a través del conjunto de factores que formar el

clima organizacional.

Entonces, para lograr este objetivo es importante disefiar e implementar estrategias
para mejorar el clima organizacional que por consecuencia mejoraria la
productividad laboral. Como ejemplo, mencionamos a la experiencia internacional y
nacional que demuestra que a la mayoria de los colaboradores no les nace
involucrarse con la cultura de la empresa ni con la bisqueda del logro de objetivos
trazados. Sin embargo, estrategias como la capacitacion, la autorrealizacion
personal, una comunicacion fluida podria tener impactos positivos sobre los salarios,
la empleabilidad y la productividad empresarial; pero si nos enfocamos en el Perd,
los factores mencionados anteriormente son muy limitados. (Céspedes, Lavado &
Ramire z, 2016).



Partiendo de una limitada facultad que tienen las empresas peruanas para incentivar
a sus trabajadores. Se deben considerar aplicar estas estrategias para mejorar e
influir un excelente clima organizacional ,por consiguiente, mejorar la productividad
laboral, con la finalidad de ser mas eficientes y competitivos tanto en el sector
industrial al que pertenecen y al mercado en general. Dichas estrategias pueden ser
descritas como la busqueda de la autorrealizacion laboral de cada colaborador, el
involucramiento de cada uno de ellos con la organizacién, una efectiva comunicacion
y las mejores condiciones laborales para ser consecuentes en la busqueda de la
mayor productividad a partir de la constante aplicacion de las estrategias planteadas.
Todas estas estrategias, se adaptaran al nuevo contexto (COVID-19) en el que estas
empresas se estan desarrollando, ya que es importante sefialar que puede ser una
posibilidad de que, en esta nueva realidad, muchas de estas no generen un gran
impacto 0 que su importancia ya no sea valorada de la misma manera como podria
haber sido antes de la pandemia. Sin embargo, no se descarta el hecho de que, a
pesar de esta nueva realidad, se plantee nuevas opciones de aplicar mecanismos

para afrontar y superar esta gran limitante.

Finalmente, a partir de esta investigacion, cuando ya se obtenga los resultados,
conclusiones y recomendaciones se optard por entregar el proyecto completo de
forma digital a los gerentes de las empresas en investigacion, con el objetivo de que
el proyecto pueda ser usado para implantar estrategias especializadas en la
consecucion del incremento de la productividad laboral a partir del mejoramiento del

clima organizacional.

Por otro lado, no se descarta que esta investigacién pueda ser usada por futuras
generaciones a fin de construir una base de informacion basada en antecedentes o

discrepar de acuerdo con nuevas realidades presentes en dicha generacion.

Es importante mencionar sobre la viabilidad de la investigacién, ya que en
comparacion a las formas tradicionales de obtener informacién como acercarse a
una empresa para entablar una comunicacion directa y personal han cambiado.
Actualmente, en un contexto donde toda forma de acercamiento personal adn no es
viable debido a la crisis que venimos atravesando respecto al virus COVID-19. Se

considera que las formas viables para obtener informacion de las empresas en
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cuestion serian a través de llamadas telefénicas, reuniones online y encuestas

virtuales.

En esta investigacion se ha procedido a contactar a los duefios y colaboradores de
las empresas “Class Yordan’'s” SRLTDA y Royatex S.A.C., para poder explicar los

beneficios que obtendran con el resultado de la investigacion.

Ademas de acuerdo con el parrafo anterior, nuestro principal recurso es la
informacion, ya que depende de esta para poder avanzar y finiquitar con resultados
satisfactorios. Sin embargo, para la obtencion de toda la informacion se presentaron
distintas dificultades como la falta de veracidad de algunos testimonios por lo mismo
de la falta de compromiso de cada uno de ellos con la organizacion, el limitado
conocimiento del uso de equipos tecnoldgicos para completar con las encuestas
virtuales enviadas y la actitud de los trabajadores, por lo que nos llevaron a aplicar
filtros en la encuesta elaborada para que nos permitan obtener informacion clara y

verdadera.

Los recursos logisticos utilizados para la presente investigacion van desde los Utiles
de escritorio necesarios para hacer anotaciones importantes y equipos tecnolégicos

como la computadora para plasmar lo obtenido en una informacion textual.

La presente investigacion cumple con el desarrollo de cinco capitulos importantes:

El Capitulo I, denominado Marco Tedrico, encontramos antecedentes nacionales e
internacionales basados en la similitud de esta investigacion y bases tedricas que

ayuden a dar mas contexto al tema.

En el Capitulo Il, denominado Hipdtesis y Variables, se desarrolla las hipotesis
planteadas respecto a las dos variables que se desarrollan en la investigacion.

En el Capitulo 1ll, denominado Disefio Metodolégico, se describe el disefio muestral,
las técnicas de recoleccion de datos como los instrumentos utilizados, su

confiabilidad y validez; ademas se detalla las técnicas estadisticas y aspectos éticos.



En el Capitulo 1V, Resultados, se detalla todos los analisis estadistico resultante de

la encuesta realizada a la muestra de la investigacion.
En el Capitulo V, denominado Discusion, se desarrolla la interpretacién de los
resultados y se contrasta con enunciados de otros autores que trabajaron en temas

similares.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones cierran la investigacion con ideas

gue ayudaran a mejorar en los puntos débiles identificados de la empresa.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

Hasta hace algunos afios aun existia el dilema en las empresas sobre si el capital
humano era un factor importante para la consecucidn de los objetivos
organizacionales. Asi, De la Rosa & Portales (2017) explican que “la gestion del
talento humano era algo a lo que no se le daba la importancia en las organizaciones,
se le situaba por debajo del area de produccion, calidad y ventas”. Sin embargo, con
el pasar del tiempo y el efecto globalizacion, las empresas han entendido que, si
guieren lograr el éxito, deben reconocer el talento humano como motor que logra que
sucedan las cosas en una organizacién como tal. De esta manera, Valencia (2005)
menciona que la empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que
diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada

empresa.

Se puede decir entonces que, a partir de eso, afio tras afio fue cambiando la
mentalidad de las empresas, ahora el capital humano es considerado como el
principal recurso valioso y que es responsabilidad de cada organizacion en satisfacer
sus necesidades personales y laborales para impactar positivamente en el entorno

interno y externo de la empresa.

A partir de eso se ha logrado que cada empresa desarrolle un clima organizacional
basado en brindar las mejores condiciones de desarrollo, cultura y constante
motivacion. Como se mencioné anteriormente, el objetivo en comuin es cumplir con
las metas trazadas por las organizaciones. En esta investigacion se hara énfasis en

la meta denominada productividad laboral.

1.1.1 Antecedentes nacionales

En las referencias nacionales se identificaron las siguientes investigaciones:
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Cruzado (2017) desarrollo el estudio sobre el “Clima organizacional y
productividad laboral de los trabajadores de la empresa Corporacion
Hexagono Construccion SAC”. Su alcance principal fue determinar la relacion
del clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores. Se
utilizd6 el método descriptivo correlacional, los resultados obtenidos

confirmaron que ambas variables mantienen una alta correlacion.

Pastor (2018) en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral
en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustible e
hidrocarburos, realizada en Lima en el afio 2017”. Su finalidad fue definir la
relacion posiblemente existente entre el clima y el desempefio laboral de los
trabajadores. Se plante6 un estudio prospectivo, transversal y correlacional,
el disefio es no experimental. Se utiliza la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados obtenidos confirmaron que la relacion entre

ambas variables es directa.

Garrido (2018) realizé la investigacién “Influencia del clima laboral en el
desempeiio del personal administrativo contratado de la facultad de ciencias
administrativas y recursos humanos de la Universidad de San Martin de
Porres de la sede de Lima”. Su objetivo fue determinar la relacion entre ambas
variables de estudio. Es una investigacion de disefio no experimental y el
alcance es descriptivo correlacional. En los resultados finales obtenidos se
valida una correlacion directa para las variables clima organizacional y

desempefio laboral.

Vasquez (2017) realizé la investigacion “El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital
de ciudad Etén, 2016”. Su objetivo principal fue determinar la influencia del
clima laboral en la productividad de los trabajadores administrativos. Se utilizé
el disefio cuantitativo no experimental y transversal. Se obtuvo como resultado
final que la influencia del clima laboral con respecto a la productividad es

positiva y directa.
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1.1.2 Antecedentes internacionales

Moreira (2018) realiz6 una investigacion cuantitativa de caracter descriptiva-
no experimental, acerca del “Clima organizacional y su influencia en la
productividad laboral en las Instituciones de Educacién Superior (IES) publica

de la provincia de Manabi — Ecuador”.

El objetivo fue demostrar que el clima organizacional influye en su
productividad laboral. La metodologia que se aplico es cuantitativa, se
realizaron 4290 encuestas de opcion multiple a docentes y administrativos de
todas las areas de la institucion. Concluyendo la existencia de la correlacion

significativa entre las dos variables mencionadas en el parrafo anterior.

Meza (2018) realizd la investigacion titulada “Clima organizacional y
desempenio laboral en empleados de la universidad Linda Vista, en Chiapas”
y tiene como objetivo identificar el nivel en el que se encuentra el clima
organizacional de la universidad y constatar como influye en el desempefio
laboral de sus empleados. La investigacibn es de estudio explicativo,
experimental natural, ademas se trata de un estudio transversal. El resultado
obtenido demuestra que cuanto mejor sea el clima organizacional de dicha

universidad, los colaboradores demostraran un mejor desempefio.

Rodriguez & Pazmay (2017) realizaron la investigacion titulada “El clima
organizacional y su relacién con la productividad en una industria productora
de plasticos”. Tiene como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad en el personal de produccion de una
industria productora de plasticos.

Es de tipo no experimental y transversal, por Gltimo, es de tipo prospectiva ya
gue analiz6 causas de la probleméatica para determinar posibles
consecuencias que se pueden presentar en el transcurso del tiempo.
Finalmente, el resultado que se obtuvo fue que ambas variables si tienen
cierto grado de relacién, a pesar de que los valores que se obtuvieron fueron

bajos como para establecer una relacion relevante; o que quiere decir que
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pueden existir otros factores que influyan de mayor manera en la

productividad de la organizacion en la que se realizo la investigacion.

Como se observo, los antecedentes mencionados, tanto nacionales como
internacionales coinciden en que demostrar cual es la relacion entre las
variables que menciona cada investigacion, después del analisis de los
indicadores y dimensiones que alberga estas variables se obtiene un

resultado numérico que ofrece mayor certeza sobre la influencia o relacién.

1.2 Bases tedricas

Para iniciar es importante resaltar que las organizaciones sin distincion del rubro,
tamafo u origen, todas estan conformadas por personas, es ahi donde empieza a

tomar relevancia el termino clima organizacional.

1.2.1 Clima Organizacional

Origen del Clima Organizacional

Desde que la Administracion fue considerada una ciencia, su evolucion ha
sido inevitable con el pasar de los afios, de igual manera el ser humano ha
evolucionado a pasos agigantados. Tanto asi que se tuvo la necesidad de
investigarla y cuestionarla para que las proximas generaciones tomen en

cuenta el valor de las personas y su importante aporte a la administracion.

Forehand, G. & Von Haller, G. (1964) indican que el clima organizacional se
percibe como un conjunto de caracteristicas intangibles que se encuentra en
la misma organizacién y donde los trabajadores pueden diferenciar respecto
a otras entidades, mantener un 6ptimo clima organizacional depende del

tiempo y el comportamientod de los que laboran.
Litwin, G. & Tagiuri, R. (1968) definen al clima organizacional como un

conjunto de interpretaciones que desempefian los colaboradores de una

organizacion, impactandoen las habilidades y actitudes de los mismos. Por
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tanto, se puede decir que el clima organizacional es el resultado de la calidad

del ambiente interno experimentado por los trabajadores.

Campbell et al. (1970) basados en las propiedades del clima organizacional
lo definen como un conjunto de atributos especificos que pueden ser
inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros.
Entonces, el clima organizacional forma caracteristicas de comportamiento

contingencia a partir de un conjunto de expectativas y atributos.

Existieron diversas escuelas con un enfoque distinto respecto a la definicién
de la Administracién, sin embargo, se observé que a lo largo de su evolucién
las organizaciones se tornaban més humanizados, donde los estilos de
trabajo se unificaban para crear una estabilidad con sus comunes. Eso se
puede observar ahora en las nuevas organizaciones que enfrentan retos
diferentes a los antiguos y que requieren mas esfuerzos para cumplir con los
objetivos. Por tanto, hoy en dia ya se da gran importancia al valor humano, se
considera los esfuerzos y se establece el buen funcionamiento del clima

organizacional.

Definicion del Clima Organizacional

Puede ser considerado como el ambiente donde se desenvuelven los
colaboradores diariamente y todas las actividades y comportamientos
relacionados con ellos, como el trato que tiene el gerente con sus
colaboradores, los valores que se aplican en la organizacion y la filosofia que
guia a la compafiia. Si su aplicacion es eficiente, los resultados seran 6ptimos,
sin embargo, si su aplicacion es ineficiente, se podria volver en un obstaculo

para el desempefio de la organizacion.

De este modo, Valencia (2005) define que el ambiente interno o clima
organizacional de las organizaciones tiene la obligacion ética de ser un
espacio de desarrollo y crecimiento de las personas que la integran, que en

SuU seno encuentren motivacion y satisfaccion a muchas de sus necesidades
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personales, ya que esto influye notoriamente en su comportamiento y el

crecimiento del capital humano como activo principal de la empresa.

Este autor hace énfasis en dicho tema refiriéndose a que si se desea
incrementar el valor humano es importante crear un ambiente que permita el
desarrollo profesional de cada colaborador, asi mismo estd comprobado que
el capital humano es esencial para la rentabilidad de una empresa; sin
embargo, bajo esa doctrina el trabajador es considerado como un cliente

interno.

Una definicion proporcionada por Robbins (1999) se refiere al Clima
Organizacional como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas

externas que pueden influir en su desempefio. (p. 500).

Chiavenato (2007) menciona que el clima se refiere al ambiente interno que
existe entre los miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado
con el grado de motivacién de sus integrantes. Sin embargo, si hablamos del
término clima organizacional hacemos referencia a las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional.

Asi, Conger & Kanungo (1988) indican que el clima laboral se ve influenciado
por una multitud de variables, al mismo tiempo estas variables interaccionan
dependiendo de las circunstancias e individuos (internos y externos a la
organizacion). Ademas, los aspectos de la vida personal podr[ian intervenir en

la consideracién del clima laboral de su empresa.

Finalmente, Rodriguez (2001) define el clima laboral como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

El clima organizacional entonces, podemos considerarlo como un espacio
donde intervienen distintos factores, costumbres, fuerzas internas y externas,

etc. enfocados en el capital humano, asegurandose de que estos se
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desenvuelvan de la mejor manera para que se mantengan motivados y que

su desempefio genere Optimos resultados a nivel personal y organizacional.

Importancia del Clima Organizacional

Bernal, Pedraza & Sanchez (2015) afirman que debido a la incapacidad de
una empresa en actuar de acuerdo a los cambios del medio donde operan, un
gran numero de organizaciones se encuentran en crisis. También mencionan
gue es importante que las empresas mejoren su desempefio enfocados en la
calidad a través de la busqueda

de estrategias internas que este orientados a lograr los objetivos de la

organizacion.

Es por tanto que la importancia del clima organizacional empieza cuando
existe una relacion entre los objetivos que la organizacion quiere lograr y la
forma de cdmo actian los colaboradores dentro de la empresa para lograrlos.
En la actualidad, las empresas con miras a la globalizacion indican que el
factor humano es su activo fundamental e irremplazable, es por tal motivo que
es el factor humano el que puede lograr grandes resultados y llegar a ser

factor clave para evitar las crisis organizacionales.

Rojas, Chirinos & Garcés (2017) refuerzan la idea mencionada un parrafo
antes sefialando que es necesario estimar dentro de la estructura de cualquier
organizacion la gestion de talento humano. Este ultimo es un papel
fundamental en la organizacién que ayuda al cumplimiento de las metas y a

hacer mas competitiva a la empresa frente a sus competidores.

Entonces, podemos rescatar que una organizacién al contar con un clima
organizacional permite a los colaboradores a que experimenten nuevas

percepciones como la forma de pensar, actuar y cambiar.

Por otra parte, Toro (2001) menciona que “El clima organizacional es una
realidad de la empresa que actia como un potente facilitador de su

productividad. En aquellas empresas en las que existe una cultura mas
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elaborada y envolvente el clima organizacional tiende a ser mas homogéneo”
(p.36)

Este aporte de Toro es clave para esta investigacion por qué nos muestra que
ya sea por un cambio o perspectiva del clima organizacional, este resultado

puede verse reflejado en la variacion de la productividad.

Modelos de Clima Organizacional

Existen distintos modelos de clima organizacional que muchas organizaciones
han adoptado con la finalidad de que los colaboradores que estan inmersos
en la cultura de la empresa se sientan mas identificados y motivados, para

gue su desempefio sea mucho mas productivo y satisfactorio.

i) Modelo explicativo del clima organizacional

El primer modelo que se propone en esta investigacion es el explicativo, este
modelo hace referencia a la estructura y complejidad por el cual el clima
organizacional estd compuesto con el objetivo de buscar un balance entre la
satisfaccion de los colaboradores y los resultados que se obtiene mediante

ello.

El modelo explicativo del clima organizacional fue expuesto por Halpin & Croft
(1963), ellos fueron los primeros que definieron el primer modelo oficializado.
En su definicion destacan el término “Spirit” que hace referencia al grado en
gue cada colaborador satisface sus necesidades en la organizacion y el

disfrute que perciben cuando cumplen su labor.

Quinn & Rohbraugh (1983) mencionan dos ejes caracterizadores de las
organizaciones: La flexibilidad (descentralizacion-diferenciacion) frente al
control (centralizacion-integracion) y la orientacion interna (procesos y
empleados) frente a la orientacion externa (entorno). La unién de las dos
dimensiones genera un clima organizacional basado en el apoyo, innovacion,

reglas y cumplimiento de metas.
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Acercandonos mas a la actualidad, Goleman (2000) busca a través del
modelo explicativo, enfatizar el papel de liderazgo en las organizaciones y
coémo impacta en el clima organizacional. Concretamente, lo que busca es
analizar el potencial liderazgo de cada trabajador y como explotar esta
habilidad para generar un impacto positivo en el clima y por ende en la

productividad de la empresa.

Mufoz-Seco et al. (2006) presentaron una interesante investigacion del
modelo explicativo a través de como se vincula el desarrollo de la vida
profesional de un colaborador y el clima organizacional. El resultado obtenido
fue la alta dependencia del clima organizacional y su influencia en la calidad
del desarrollo profesional, especialmente enfocado en el compromiso que
brinda la alta gerencia para con sus colaboradores y el apoyo en la mejora de

la motivacion.

Araujo et. al (2011) apuestan por la evaluacion psicométrica de un instrumento
de clima organizacional orientado a la generacién de informaciones relevantes

gue permitan la puesta en practica de la estrategia empresarial.

Como podemos apreciar, cada autor mencionado ha expresado de manera
particular el concepto del modelo explicativo del clima organizacional y
podemos concluir que comprender el clima organizacional como objetivo final
0 que se bhusca satisfacer a los colaboradores, identificar y potenciar sus
habilidades y ofrecer reconocimientos para su mejor desenvolvimiento y

desarrollo profesional.

i) Modelo de intervencion del clima organizacional

Su objetivo es explicar el clima organizacional a través de la intervencion de
algunos indicadores que lo afectan y asi mejorar la percepcion de la cultura'y

clima que cada organizacion adopta. Una caracteristica distintiva de este

modelo es que concibe el comportamiento organizacional como el resultado
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de la interacciéon de factores individuales, grupales y organizacionales
(Céardenas & Villamizar, 2008).

Estos mismos autores mencionan que el modelo de intervencién debe
considerar la priorizacién de las percepciones de los colaboradores a través
de como estos se comportan y se desenvuelven, también de las propiedades

de cada estructura empresarial y la éptima division de las funciones.

Ademas, proponen que este modelo de intervencion sea la integracion del
colaborador y su organizacion, a través de un proceso interactivo. Los autores
dividieron la metodologia en 5 etapas: Primero se busca diagnosticar las
variables que afectan el clima organizacional, en la siguiente fase se busca
concientizar a los colaborados a través de la discusion del diagnostico
obtenido previamente, la tercera fase plantea las estrategias que se usaran
para intervenir como la actitud positiva, la comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo, toma de decisiones, en la cuarta fase se implementa las estrategias

y por ultimo en la quinta fase se evalla el proceso respectivamente.

Como conclusién, se puede observar que el modelo de intervencién busca
reestructurar la organizacién en base a la identificacion de indicadores que

afecten el clima organizacional.

Dimensiones del Clima Organizacional

El clima organizacional esta compuesto por mdultiples variables que son
capaces de influenciar en la conducta de los colaboradores y en consecuencia
en el desempefio que pueden ofrecer mediante sus capacidades a una

organizacion.

Esta investigacion nace por la necesidad de medir y optimizar la productividad
a partir del desempefio del valor humano puesto que es considerado como el
activo mas importante dentro de la organizacion. Con este trabajo se pretende
diagnosticar los distintos factores que influencia el incremento o la disminucién

de la productividad, para posteriormente orientar o fortalecer acciones que
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optimicen el funcionamiento de los procesos y resultados organizacionales.
(Palma, 2004).

Como fuente de informacion y base para esta investigacion se considero
también el trabajo de Palma (2004) “Escala Clima Laboral” donde hace énfasis
en dimensiones que a continuacion se haré referencia, y como conclusion de
este fragmento se mencionara a aquellas dimensiones que iran mas acorde a

este trabajo.

Autorrealizacién

Cada persona a través del tiempo busca desarrollar todo su potencial, este
puede estar constituido por un conjunto de habilidades y actitudes que
permiten llegar a uno, a la cima de su satisfaccion y felicidad, sin embargo, es
importante mencionar también que uno como persona nunca llega al limite de
la satisfaccion o autorrealizacion, existen mas metas y objetivos en los que
retan a la persona a seguir mejorando y logrando mas escalas de

autorrealizacion.

Quitmann (1989) considera que la autorrealizacién se ha convertido en una
tendencia basica del estilo de vida de las personas, donde buscan la mayor
realizacion posible de sus habilidades y potencialidades. También destaca
gue estas aspiraciones se dan con el Unico sentido de lograr algun significado

o valor.

En esta definicibn Maslow (1968) identifica la madurez personal como
autorrealizacion. Esta supone una trascendencia de las necesidades béasicas
o deficiencias, permaneciendo ligada a las necesidades de crecimiento o meta
necesidades. El continuo ascendente de la jerarquia de necesidades acaba
en la autorrealizacion, Maslow expresa también que probablemente sea la
principal necesidad que un ser adulto esté dispuesto a cumplir dentro del

proceso de crecimiento.
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En esta investigacion, lo que se busca con esta dimension es identificar las
potencialidades de cada colaborador a través de la definiciobn de las
aspiraciones 0 necesidades que buscan cumplir para posteriormente
relacionarlos con la organizacion y lograr una alineacion entre lo que busca
lograr un colaborador y lo que a través de eso puede influir en el cumplimiento

de algunos objetivos de la organizacion.

Supervision

En los ultimos afios, mantener una buena relacion en la organizacion entre los
distintos niveles jerarquicos sigue siendo de interés creciente puesto que se
ha demostrado que un éptimo clima laboral en una compafiia puede traer
consigo resultados beneficios en distintos aspectos tanto la productividad que
es el eje principal de esta investigacion, realizacion personal y generaciéon de

diversas oportunidades.

Ahora, ¢Qué relacién existe entre lo explicado en el parrafo anterior con la
supervision? Entonces, la supervision puede ser uno de los medios para que
las actividades ejecutadas en una empresa cumplan con las validaciones

necesarias para garantizar su mejor desempenio.

De tal forma, Rodriguez (1988) indica que la supervision hace referencia a

procesos comunes que se dan en cualquier profesién u ocupacion.

Por otro lado, para Palma (2004) “son las apreciaciones de funcionalidad y
significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en
tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempefio diario.” Es una dimension que puede actuar como inspector de

las funciones que se realiza a fin de cumplir con todo lo esperado.
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Involucramiento laboral

El estudio del involucramiento laboral en simples términos hace referencia al
sentido de pertenencia que los colaboradores pueden llegar a tener con la

organizacion y como esto puede influenciar en sus resultados.

Wanyonyi (2014) sostienen que en el contexto organizacion el involucramiento
laboral esta4 relacionado a la existencia de estructuras o mecanismos
organizacionales que utilizan el talento humano para tomar parte en las

decisiones en su lugar de trabajo.

Emery & Barker (2007) afirman que el involucramiento laboral induce la mejora
del entorno de trabajo, calidad del producto, productividad del equipo, y

eventual, competitividad de la compafia.

Nalbadian & Shotter (1997) consideran que el involucramiento laboral se
refiere a la existencia de una estructura organizacional 0 mecanismos que
utilizan el talento humano para participar en una amplia variedad de los

programas de una organizacion.

Si bien es cierto, muchas veces una organizacion puede tener buenos
resultados por el 6ptimo desempefio de los colaboradores, sin embargo, el
trabajo es solo por pleno deber. Lo que los autores tratan de explicar es que
el involucramiento va mas alla de las funciones que cada trabajador debe
cumplir. El involucramiento laboral permite que el colaborador sienta interés
por el rumbo de la organizacidon y como una simple accién puede generar un

gran cambio en los resultados de la empresa.
Comunicacion
La comunicacion en términos basicos se puede explicar como el proceso de

contacto entre dos personas o grupo de personas a través de un mensaje y

gue como consecuencia se espera que este tenga una respuesta. El
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contenido del mensaje debe estar compuesto por ideas, conductas, opiniones

o hechos que impliquen un objetivo basado en generar un cambio.

Asi menciona Martinez & Nosnik (1988), “los efectos son los cambios en el
comportamiento, actitudes y/o ideas del receptor como respuesta al mensaje

gue el emisor le ha enviado” (p. 7)

Si no enfocamos en un lado mas complejo y organizacional, la comunicacion
surge de la necesidad de conocer al lado humano que conforma una empresa
para lograr una buena relacion entre ambos actores para la mejora del clima
organizacional, los procesos y la productividad. De esta manera, Lucas (1997)
refuerza la idea anterior haciendo referencia a que el interés sobre el estudio
de la comunicacion organizacional surge en las necesidades tedricas y
practicas de las organizaciones, encausadas a los intentos de mejorar las
propias habilidades de comunicacién de quienes intervienen en los procesos
econdmicos y en la evolucién que segun las teorias de la organizacién se

encuentran cada vez mas enfocadas en la cultura organizacional.

Por otro lado, Peir6 & Breso6 (2012) indican que las organizaciones, como
sistemas sociales complejos compuesto por personas y estructuras, requieren
de la diferenciacion de funciones y procesos, y dicha diferenciacion solo es
posible por la comunicacion. Asi mismo; Fontalvo, Quejada & Puello (2011)
tratan de transmitir el mismo mensaje sobre la comunicacién, pero expuesto
desde otro enfoque, ellos mencionan que la comunicacion es una variable

fundamental en el desarrollo de las actividades de una organizacion.

Para este apartado, podemos concluir que la comunicacion es la facultad que
todo ser humano posee para poder transmitir informacién, sentimientos y
vivencias. A nivel organizacional la comunicacion ejerce mayor importancia
puesto que es el canal oficial por el que se llega a transmitir los objetivos, las

metas, las funciones y toda forma de expresar un mensaje.
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Condiciones Laborales

Es la forma de cOmo esta estructurada una organizacion en base a materiales,
tecnologia, reconocimientos economicos, cultura organizacion y el
cumplimiento de la normativa legal establecida por cada gobierno, necesarias

para el cumplimiento de las funciones de cada colaborador.

Alkon (2018), lo define como “la agrupacion de agentes relativos al contenido
de trabajo que puede tener secuelas sobre la salud y la vida personal y social

de los trabajadores”.

Segun Blanch, Cervantes & Sahagun (2010) “las condiciones de trabajo
remiten concretamente al entorno laboral, las caracteristicas contractuales del
empleo, la organizacion del trabajo y determinados aspectos no salariales del
mismo como salud, seguridad, bienestar, empleabilidad y conciliacion trabajo-
vida”. (p. 177)

Las condiciones laborales son uno de tantos factores que miden la
importancia que se le da al factor humano en una organizacién. Muchas veces
la carencia de esto genera conflictos en el desarrollo de los procesos y por

consecuencia en el cumplimiento de los objetivos.

En la investigacion de Palma (2004), se tuvo como objetivo determinar que
indicadores relacionados al clima organizacional pueden generar la
optimizacion de la productividad. De los indicadores anteriormente definidos,
la comunicacion, el involucramiento laboral, la autorrealizacion y las
condiciones laborales fueron seleccionados por que permiten tomar acciones
correctivas o preventivas para agilizar con los procesos de la organizaciéon y

por consecuencia con el cumplimiento de los resultados.
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1.2.2 Productividad
Definicion
El término productividad esta ligado a como se usa eficientemente los
recursos tangibles e intangibles para generar el maximo resultado. Asi Carro

& Gonzales (2012), indican que la productividad implica mejora del proceso

productivo en organizaciones con enfoques o rubros diferentes.

Si nos enfocamos sobre como el valor humano interviene en la productividad,
Singh (2008) indica que los recursos son administrados por las personas,
quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma
eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda
intervencién para mejorar la productividad en la organizacion tiene su génesis

en las personas.

Finalmente, la productividad es una de las variables dentro del contexto

empresarial que mide el cumplimento de las metas de una organizacion.

Productividad laboral y Factor Humano

El recurso Humano es el capital mas valioso en una organizacion para la
mejora de los procesos y el alcance de objetivos. Este factor esta presente en
el end to end del proceso de produccion. Asi lo indica Garcia & Leal (2008) y
Parra (1998) citado en Ndufez, et al. (2011) que, para referirse al factor
humano, ya no se debe denominar como como recursos o medios, si no, como
el principal actor de la funcion empresarial.

Por otro lado, Luthans & Youssef (2004) citados en Cequea & Rodriguez
(2012) afirman que la formacién y el entrenamiento elevan o estan
relacionados directamente con la productividad; el capital humano es crucial
para el éxito de las organizaciones y se convierte en una ventaja competitiva

sostenible.

En este sentido, Delgadillo (2003) citado en Cequea & Rodriguez (2012),

detalla que la capacitacion, motivacion y satisfaccién también intervienen
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positivamente en la productividad y el valor de la recompensa que los
empleados obtendran por su desempefio esta relacionado con la actitud

laboral y la percepcion de que el esfuerzo sera recompensado.

Por esta razon, Marchant (2006) y Quijano (2006) citado en Nufiez, et al.
(2011) mencionan que la productividad es un elemento clave para el logro de
los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y para su
permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los
sistemas de trabajo, las politicas de la organizacién y su cultura son vitales

para su sostenimiento y mejora.

Por tanto, es importante mencionar que, a partir de lo citado, tantos estos
autores como otros no mencionados en esta investigacion, consideran que el
factor humano genera un impacto en la productividad. Por lo que, dado su
importancia, es relevante cambiar la perspectiva o idea que el factor humano
es solo un recurso. También es vital, comprender que existen factores que
influiran en el desempefio del trabajador por lo que la objetiva identificacion

de estos factores puede asegurar el éxito de una organizacion.

Productividad laboral y su Relacion con el clima organizacional

Como se indicé en apartados previos, el clima organizacional se refiere al
espacio donde el capital humano experimenta y construye una percepcion

sobre la organizacion.

Salazar et al. (2009), en su investigacion sobre el clima como componente
esencial de la productividad, concluyen que para hablar de clima
organizacional es imprescindible penetrar a fondo en la percepcién de los
trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en el espacio

laboral.

El objetivo de este apartado es identificar la relacion del clima organizacional
y la productividad. Para esto Valdés (2010) citado en Brancato & Juri, (2011)

define que:
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‘Las caracteristicas del clima en una organizacién, generan un
determinado comportamiento. Este juega un papel muy importante en
las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene obviamente
una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacioén, etc.” (p.20)

Sin embargo, toda organizacion puede ser afectada por factores humanos que
genere insuficiencias en el desarrollo eficiente de los procesos. El objetivo es
encontrar un punto medio que permita facilitar o hacer frente a situaciones que
generen un impacto en los resultados y la productividad. Es por eso que
Brancato (2011) indica que el clima se constituye cada vez mas en un factor
gue refleja las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para

aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su punto de equilibrio.

Oluseyi & Hammed (2009) encontraron que, para aumentar la productividad
en el trabajo, la organizacion requiere de estrategias que atiendan
particularmente la motivacion en el trabajo, la eficacia del liderazgo y la gestion
del tiempo. Lo que implica que ante una mayor importancia en el liderazgo y
el desempefio en el trabajo, se podra evidenciar una mejora en la

productividad.

Respecto a todo lo mencionado por los autores en esta seccién, se evidencia
gue la productividad puede ver ser influenciado positiva o negativamente
respecto a como maneja el clima organizacional en una organizacion y su

efecto en el desempefio de los trabajadores.
Indicadores de Productividad Laboral

Segun Cuesta y Valencia (2010) en una investigacion sobre la concepcion de
la productividad indica que este ha sido un factor decisivo para el avance
empresarial. Por lo que considera 3 elementos para la medicion integral de la

productividad:
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e Formaciény entrenamiento:

Ambos términos hacen mencién del proceso mediante el cual una persona

se prepara para aprender y mejorar sus habilidades en temas especificas.

De esta manera, Cuesta & Valencia (2010) citado en Arévalo (2020) indica
gue se pueden identificar 3 elementos esenciales que posee la persona para
saber el nivel de su productividad en el trabajo como: lo eficiente que eres en
el trabajo, que la calidad del producto funcione y desarrollar una habilidad para

ejecutar los procedimientos de manera eficiente.

En una de las empresas se impartio el curso “Técnico en Confeccion textil”,
estructurado en 9 mdédulos, con duracion de 6 meses. Las clases se realizaron

de forma virtual y presencial.

El curso tenia por objetivo, brindar a los alumnos los conocimientos necesarios
con técnicas y métodos en teoria y practica, teniendo como meta que, a la
finalizacion de este, los participantes se encontraran capacitados en el
desarrollo del Patron y Confeccion de proyectos elaborados en Tejido
punto, asi como Tejido Plano. Valorar el proceso de confeccién de prendas de

vestir en el sistema Industrial.

Algunos temas para tratar:

- Tecnologia de la Maquinaria.

- ldentifica y reconoce la maquina recta, Remalle y Recubridora.

- Controla la velocidad, Freno de la maquina recta en el tiempo requerido con
hilo y sin hilo. Elaboran formatos de précticas.

- Controlala velocidad, Freno de la maquina remalladora en el tiempo requerido
con hilo y sin hilo. Elaboran formatos de practicas.

- Evaluacion Practica y presentacion de Habilitaciones y Operaciones Basicas

- Patronaje de Camisa de caballero

- Control de calidad en prenda a confeccionar.
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Por otro lado, también se impartié capacitaciones netamente online enfocadas

a potenciar las habilidades de los colaboradores.

Esta capacitacion con nombre “Habilidades blandas para tiempos de cambio”,
estuvo enfocado en el andlisis de estrategias para establecer relaciones
interpersonales, a través de la practica de valores y, a la vez,orientar estas
situaciones de socializacion a una postura de ganar-ganar que representa el
esfuerzo en las relaciones humanas por lograr el beneficio comun. También
se abord6 temas de sinergia, la cual es importante para el trabajo en equipos,
gue valoran las diferencias en puntos de vista y habilidades de cada integrante

a fin de potenciar las estrategias del logro de objetivos trazados.

Contenido Temaético:

Equilibrio entre las dimensiones fisica, mental, emocional y espiritual
Las emociones y los estados de animo

Relaciones Interpersonales

Ganar — Ganar

El arte de escuchar para entender

Sinergia

Liderazgo: la dificil tarea de dirigir e inspirar

Tiempo de trabajo

Cuesta y Valencia (2010) citado en Arévalo (2020) también nos indica que el
tiempo es importante porque se medira la tarea alcanzada basada en ciertos
parametros establecidos (produccion, tiempo y costo). Para alcanzar un
resultado O6ptimo en produccién se tiene que manejar el tiempo en los
procesos de produccion, implementar estandares de condiciones laborales,

desarrollo de la innovacion.
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Costos

Se muestran los resultados de los costos incurridos en la materia prima basica
(tela) con data 2019 y 2020, observando un stop a las compras en los meses
de abril y mayo del 2020 debido a la pandemia mundial por la que
atravesamos, lo que ocasion6 en ambas empresas compras nulas de esta

materia.

Royatex (rollo x 15m)

Tabla 1: Costo por unidad de Rollo de tela

Algodon Puro Algodon Organico (rollo x 15m

Enero 35 1400.00 37 1665.00 28 1008.00 30 1200.00
Febrero 32 1280.00 37 1665.00 27 972.00 30 1200.00
Marzo 35 1400.00 37 1665.00 28 1008.00 30 1200.00
Abril 30 1200.00 0 0.00 28 1008.00 0 0.00
Mayo 31 1240.00 0 0.00 27 972.00 0 0.00
Junio 34 1360.00 10 450.00 27 972.00 5 200.00
Julio 32 1280.00 20 900.00 29 1044.00 10 400.00
Agosto 35 1400.00 45 2025.00 29 1044.00 15 600.00
Setiembre 35 1400.00 48 2160.00 28 1008.00 30 1200.00
Octubre 37 1480.00 45 2025.00 29 1044.00 35 1400.00
Noviembre 37 1480.00 45 2025.00 29 1044.00 35 1400.00
Diciembre 37 1480.00 45 2025.00 29 1044.00 35 1400.00
TOTAL 410 16400.00 369 16605.00 338 12168.00 255 10200.00

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo

Esta tabla evidencia la cantidad de rollos que se adquiere por mes, ademas
podemos observar un incremento poco considerable hasta inicios del 2020,
una paralisis en los meses de abril y mayo, y un reinicio con adquisiciones en
menor cantidad debido al temor de no superar los efectos que habia dejado

la pandemia hasta ese momento.
Sin embargo, también se muestra resultados a partir de agosto del 2020

donde se decide incluir capacitaciones frecuentes donde se abordaba temas

sobre conocimiento operativo y el desarrollo de habilidades blandas.
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Comparando esos meses, respecto a los del afio pasado y tomando en
consideracion muchas debilidades y amenazas que debian afrontar en el
2020, se muestra un crecimiento de un 21% respecto a la adquisicién de rollos

para la elaboracion de sabanas.

Royatex: Rollo de telas adquiridas (Algodén puro)

Algoddn Puro (rollo x 15m)
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Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo
Figura 1

Royatex: Rollo de telas adquiridas (Algodén puro)

Algoddn Organico (Rollo x 15m)
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Figura 2
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Class Yordan's (rollo x 10m)

Tabla 2: Costo por unidad de Rollo de tela

Algodén Puro Algodoén Organico

Enero 25 1125.00 30 1560.00 15 600.00 15 645.00
Febrero 25 1125.00 30 1560.00 15 600.00 15 645.00
Marzo 25 1125.00 30 1560.00 15 600.00 15 645.00
Abril 25 1125.00 0 0.00 15 600.00 0 0.00
Mayo 25 1125.00 0 0.00 15 600.00 0 0.00
Junio 25 1125.00 0 0.00 15 600.00 0 0.00
Julio 25 1125.00 15 780.00 15 600.00 10 430.00
Agosto 25 1125.00 25 1300.00 15 600.00 10 430.00
Setiembre 25 1125.00 45 2340.00 15 600.00 20 860.00
Octubre 25 1125.00 45 2340.00 15 600.00 20 860.00
Noviembre 25 1125.00 45 2340.00 15 600.00 20 860.00
Diciembre 25 1125.00 45 2340.00 15 600.00 20 860.00
TOTAL 38 13500.00 310 16120.00 180 7200.00 145 6235.00

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo

De la misma manera, se observa en los resultados que esta empresa vino
trabajando con cantidades especificas sin sufrir un cambio, esta empresa
decidio implantas las capacitaciones y cursos a inicios del 2020, sin embargo,
se observa también que, por la pandemia se tuvo que paralizar la actividad
comercial por 3 meses (abril, mayo y junio). Reiniciaron en julio, de la mano
con las actividades organizacionales. Por lo que finalmente se observa un
crecimiento de un 80% en la compra de rollos de tela, respecto a los mismos
meses del 2019.

Es importante mencionar que, asi como se ha visto un crecimiento en la
compra de materiales, lo que refleja un crecimiento en la demanda de los
productos ofrecidos. Se ha considerado también los incrementos de los

proveedores sobre los productos, lo cual influye en su utilidad neta.

33



Class Yordan's: Rollo de telas adquiridas (Algodon puro)
Algoddn Puro (rollo x 10m)
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Figura 3

Class Yordan's: Rollo de telas adquiridas (Algodén Organico)

Algoddn Organico (Rollo x 10m)
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e Eficacia
Este término esta relacionado con la manera de como se consigue los
objetivos, puesto que nos solo se basa en generar lo mejor, hacer menos uso
de recursos y que este sea mas productivo, lo que busca la eficacia es que
después de haber obtenido el producto final este sea capaz de lograr una
verdadera satisfaccion al cliente final o que generé un impacto en el mercado.
Asi lo menciona Fernandez-Rios y Sanchez (1997), “Capacidad de una
organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del

entorno”.

Ventas:

La eficacia la evidenciamos en los resultados obtenidos sobre las ventas en

unidades y soles en cada empresa, respecto a cada producto ofrecido.
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Royatex

Tabla 3: Ventas por unidades

Algodén Puro (rollo x 15m) Algoddn Organico (rollo x 15m)
Scligles 24.00 Sabanas (soles) 22.00
(soles)
2019 2019 2019 2020 2020 2020 2019 2019 2019 2020 2020
(rollos) (u. prod.) (soles) (rollos) (u. prod.) (soles) (rollos) (u. prod.) (soles) (rollos) (u. prod.)
Enero 35 175 4200.00 37 185 4440.00 28 140 3080.00 30 150 3300.00
Febrero 32 160 3840.00 37 185 4440.00 27 135 2970.00 30 150 3300.00
Marzo 35 175 4200.00 37 185 4440.00 28 140 3080.00 30 150 3300.00
Abril 30 150 3600.00 0 0 0.00 28 140 3080.00 0 0 0.00
Mayo 31 155 3720.00 0 0 0.00 27 135 2970.00 0 0 0.00
Junio 34 170 4080.00 10 50 1200.00 27 135 2970.00 5 25 550.00
Julio 32 160 3840.00 20 100 2400.00 29 145 3190.00 10 50 1100.00
Agosto 35 175 4200.00 45 225 5400.00 29 145 3190.00 15 75 1650.00
Setiembre 35 175 4200.00 48 240 5760.00 28 140 3080.00 30 150 3300.00
Octubre 37 185 4440.00 45 225 5400.00 29 145 3190.00 35 175 3850.00
Noviembre 37 185 4440.00 45 225 5400.00 29 145 3190.00 35 175 3850.00
Diciembre 37 185 4440.00 45 225 5400.00 29 145 3190.00 35 175 3850.00
TOTAL 410 2050 49200.00 369 1845 44280.00 338 1690 37180.00 255 1275 28050.00

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo
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Soles

Para evidenciar la eficacia, se incluye tabla de ventas mensuales expresado
en unidades y soles. En el 2019 se muestra que a partir del numero de rollos
obtenidos cada mes, se puede obtener el producto final expresado en
unidades (u. prod.) y a eso se le multiplica el precio de venta asignado a cada

producto.

Respecto a los resultados, se puede evidenciar que, en los 3 primeros meses
del 2020, hay un incremento poco considerable en las ventas, luego se genera
un receso debido a la pandemia que se atravesd. En junio se inicid
nuevamente con las actividades comerciales, sin embargo, fueron en

cantidades minimas en caso de atravesar por otros riesgos.

Se destaca que, a partir de agosto del 2020, se inician con capacitaciones
recurrentes al personal, ya no solo enfocados a temas operativos, sino en
como desarrollar sus habilidades blandas, como potenciar sus conocimientos
y liderazgo. Es por tanto que a partir de setiembre inclusive, es que se ven
altos crecimientos en la compra de rollos, por ende, en la elaboracién de

productos finales (sabanas).

Royatex: Venta de Sdbanas (Algodén puro)

Venta de Sabanas (S/)
Algoddn Puro

7000.00
6000.00
5000.00

4000.00

3000.00

2000.00

1000.00 I
0.00

Setiem  Octubr Novie Diciem

or
Enero o Marzo | Abril  Mayo @ Junio Julio Agosto bre o mbre bre

B 2019 4200.0 3840.0 4200.0 3600.0 3720.0 4080.0 3840.0 4200.0 4200.0 4440.0 4440.0 4440.0
M 2020 4440.0 4440.0 4440.0 0.00 0.00 1200.0 2400.0 5400.0 5760.0 5400.0 5400.0 5400.0

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo
Figura
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Soles

Royatex: Venta de Sdbanas (Algodén organico)

Venta de Sabanas (S/)
Algodon Organico

FEEEEESES EE B

ti t N Di
Enero Febrer Marzo Abril = Mayo @ Junio Julio Agosto Se iem | Octubr| Novie | Diciem
o e mbre bre

H 2019 3080.02970.0 3080.0 3080.02970.0 2970.0 3190.0 3190.0 3080.0 3190.0 3190.0 3190.0
2020 3300.0 3300.0 3300.0 0.00 0.00 550.00 1100.0 1650.0 3300.0 3850.0 3850.0 3850.0

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 6
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Class Yordan's

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Setiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre

TOTAL

2019
(rollos)

25
25
25
25
25
25
25
25
25
25
25
25
300

Tabla 4: Ventas por unidades

Algodoén Puro (rollo x 10m)

Camisas (soles)
2019
(u. prod.)
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
100
1200

2019
(soles)

3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
3200.00
38400.00

2020
(rollos)

30
30
30

15
25
45
45
45
45

310

32.00
2020
(u. prod.)

120
120
120
0

0

0
60
100
180
180
180
180
1240

2020
(soles)

3840.00
3840.00
3840.00
0.00
0.00
0.00
1920.00
3200.00
5760.00
5760.00
5760.00
5760.00
39680.00

2019
(rollos)

15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
180

Algodon Organico (rollo x 10m)

Camisas (soles)
2019
(u. prod.)
60
60
60
60
60
60
60
60
60
60
60
60
720

2019
(soles)

1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
1680.00
20160.00

2020
(rollos)

15
15
15

10
15
30
30
30
30
190

28.00
2020
(u. prod.)

60
60
60

40

60
120
120
120
120
760

2020
(soles)

1680.00
1680.00
1680.00
0.00
0.00
0.00
1120.00
1680.00
3360.00
3360.00
3360.00
3360.00
21280.00

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo
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Soles

De la misma manera para la empresa Class Yordan, se observa una tabla con
misma estructura de compra de rollos, unidades finales producidas y ventas
mensuales expresadas en soles. En este caso en particular, el gerente se
interesd en iniciar el aflo 2020 con cursos y capacitaciones de temas
especificos que ayudarian al trabajador a maniobrar mejor las maquinarias

gue iban a reemplazar.

Es importante mencionar, que esta empresa siempre se ha mantenido con
mentalidad conservadora, es decir, preferian comprar solo lo necesario y no

tomaban muchos riesgos para incrementar su productividad.

A partir de los cursos impartidos, iniciando el 2020, se observa también un
leve crecimiento en las ventas, sin embargo, debido a la crisis atravesada a

mediados de marzo, se paralizé las ventas por 3 meses.

Se reinicio las actividades en julio, de la mano con los cursos que quedaron
en stand by. El crecimiento fue lento en los dos siguientes meses, pero
finalmente se observé que, respecto a los meses del 2019, hubo un

incremento de un 80%.

Class Yordan's: Venta de Sdbanas (Algoddn puro)

Venta de Camisas (S/)
Algoddn Puro

8000

6000
4000
B E R EEEEE N i1
0 N
Febrer

Setiem Octubr Novie Diciem

Enero o Marzo | Abril | Mayo | Junio @ Julio Agosto bre o mbre bre

m2019 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 3200 & 3200 3200 & 3200 3200
M 2020 3840 @ 3840 3840 0 0 0 1920 @ 3200 5760 | 5760 5760 5760

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 7
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Class Yordan's: Venta de Sdbanas (Algodén organico)

Venta de Camisas (S/)
Algoddn Organico

4000

3000

2000

“AEEI Il hEEEN]
0 |

Febre Marzo Abril  Mayo Junio Julio  Agosto Set|em Octubr | Novie | Diciem
e mbre bre

Soles

m2019 1680 1680 | 1680 1680 1680 1680 1680 1680 1680 1680 1680 @ 1680
m 2020 1680 1680 | 1680 0 0 0 1120 @ 1680 @ 3360 @ 3360 @ 3360 @ 3360
Fuente Elaboracién en base a trabajo de campo

Figura 8

1.3 Definicién de términos basicos

Clima organizacional

Cardonay Zambrano (2014) seialan que en la literatura se ha encontrado que
el estudio del clima organizacional, demuestra, a través del tiempo, el interés
por estudiar este fenbmeno complejo en tres niveles de valoracion que van,
desde su analisis por medio de las caracteristicas de la organizacién; seguido
por los esquemas cognoscitivos, es decir, el individuo se construye mapas
mentales sobre como funciona la organizacion, lo que le ayuda a inferir su
mejor comportamiento ante una situacion dada; hasta, finalmente, las
percepciones integradas e interactivas, que son producto de la interaccion

entre persona y situacion organizacional.

Cultura Organizacional

“La cultura organizativa se identifica como una variable mas de la empresa,
capaz de ser gestionada para lograr determinados estandares de eficiencia
econdmica, sobre todo cuando se desea introducir en los cddigos de la
direccion la idea de implantar, de una forma adecuada, un modelo estratégico
de gestiéon”. (Basabe & Basabe, 2013).

41



Productividad

“Productividad es la eficiencia del uso de los insumos en el proceso productivo
y mide cuantos bienes (output) se obtienen con un determinado conjunto de

factores productivos (principalmente trabajo y capital)”. (Meller, 2019).
Competitividad

“La competitividad empresarial se deriva de la ventaja competitiva que tiene
una empresa a través de sus métodos de produccion y de organizacion

(reflejados en precio y en calidad del producto final) en relacion con los de sus

rivales en un mercado especifico.” (Abdel y Romo, 2004)
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CAPITULO II

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipétesis principal y derivadas

En la presente investigacion, se plantea presentar la relacion entre el clima

organizacional y la productividad laboral de las empresas “Class Yordan’s”

SRLTDA. y Royatex SAC, empresas textiles del emporio de Gamarra, Lima —2020.

Hipotesis General:

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
productividad laboral de las empresas “Class Yordan's” SRLTDA y Royatex
SAC.

Hipotesis Especificas:

Existe una relacion directa y significativa entre la autorrealizacion personal de
cada trabajador y la productividad laboral de las empresas “Class Yordan's” y
Royatex SAC.

Existe relacion directa y significativa entre el involucramiento laboral y la
productividad laboral de los trabajadores de las empresas “Class Yordan’s” y
Royatex SAC.

Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion eficiente y la
productividad laboral de los trabajadores de las empresas “Class Yordan’s” y
Royatex SAC.

Existe relacion directa y significativa entre mejores condiciones laborales y la
productividad laboral de los trabajadores de las empresas “Class Yordan’s” y

Royatex SAC.
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2.2 Variables y definicion operacional

Las variables en la presente investigacion resultan:

Variable 1: Clima organizacional

e Dimensiones:
o Autorrealizacion
o Involucramiento Laboral
o Comunicacion

o Condiciones laborales

Variable 2: Productividad Laboral

e Dimensiones:
o Formacién y entrenamiento
o Tiempo de trabajo

o Eficacia
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) explican que un disefio no experimental es
una situacién que ya existe, ajena al control directo que hay en un experimento donde

los individuos ya pertenecen a un grupo determinado.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, la investigacion responde a un
disefo no experimental porque no se ha manipulado intencionalmente las variables
clima organizacional y productividad laboral presenciadas en la empresa

manufacturera, se observaron tal y como se presentan en el contexto desarrollado.

Ademds, cuenta con un alcance descriptivo — correlacional porque a través del
analisis y descripcion de distintos factores que impactan a estas dos variables se
determinara el grado de asociacién y relacion entre el clima laboral y la productividad;
y su influencia al desarrollo eficiente de la empresa. Asimismo, es de tipo aplicada
porque a través de esta investigacion se buscara dar respuesta a los problemas

encontrados.

Finalmente, se aplica un enfoque cuantitativo, porque permite analizar la
productividad laboral a través del analisis estadistico de una encuesta basada en
preguntas estructuradas que se realiz6 a todos los colaboradores cuyos resultados
coherentes, estables y cuantificables; permitira analizar la influencia del clima laboral

en dicha variable (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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3.2 Disefio muestral

a) Poblacion

La poblacion de la presente investigacion esta constituida por los trabajadores
de las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA. y “Royatex” SAC, fabricantes
textiles, empresas ubicadas en el emporio de Gamarra. Es decir, a aquellos
gue tengan una relacién directa con la empresay que su desempefio afecte a

la productividad laboral de ambas empresas

Poblacion especifica:

Trabajadores de las empresas “Class Yordan’s” SRLTDA y “Royatex”
SAC.

Poblacién muestreada:
Treinta y ocho trabajadores de la empresa “Class Yordan’s” SRLTDA y
cuarenta y cuatro trabajadores de la empresa Royatex SAC con

antigledad mayor a tres meses.

b) Muestra

La muestra que se utilizé para el desarrollo en la presente investigacion
esta conformada por los 82 trabajadores de las, dos empresas textiles.
La muestra es de caracter poblacional, por ser la poblacion de tamafio

pequenio.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica usada para el recojo de informacion sera:
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La encuesta: Esta herramienta cuantitativa permite que se obtenga
informacién concreta y especifica sobre lo que se quiere investigar, Se
aplicara a todos los trabajadores de ambas empresas y las preguntas
estaran en base a la busqueda de informacién sobre la relacién entre el
clima laboral y la productividad para poder determinar si existe
coincidencia con la hipotesis o si el problema va por otra linea de
investigacion tomando en cuenta los nuevos escenarios de mercado que

las empresas esta afrontando respecto al COVID-19.

Es importante mencionar que debido a la coyuntura sobre la que
atravesamos actualmente, la encuesta aplicada sera de forma virtual. El
beneficio es que el conteo de las respuestas estard automatizado y
disminuye el riesgo cometer errores, lo que acelera el analisis de los

resultados.

Por otro lado, como punto de dolor se observa que establecer esta via
virtual para aplicar los cuestionarios ocasiona que el retorno de respuesta
sea mas lento debido a muchos de los trabajadores probablemente no esté
familiarizados con el manejo de tecnologias o sistemas.

Sin embargo, para mitigar dicho riesgo se ha planteado mantener contacto
directo via telefénica, con cada colaborador con la finalidad de asegurar el

llenado de cada encuesta.

3.3.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario: Este instrumento nos permitira obtener informacion
cuantitativa de forma real acerca del desarrollo del clima laboral y su
relacion con la productividad. Asi mismo este instrumento nos ofrece cifras
cuantificables sobre distintos indicadores o situaciones que nos ayude a
contrastar con la realidad de la empresa. La ventaja de utilizar este

instrumento es que se tendra informacion de primera mano.
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Tabla 5: Técnica/Instrumento de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccion de Instrumentos de recoleccién de

datos datos

La encuesta Cuestionario

Fuente Elaboracion en base a trabajo de campo

3.3.3 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad se obtiene a través de la fidelidad del instrumento en su

aplicaciéon y recojo de informacion.

En el cuestionario se considera a todos los colaboradores de las dos
empresas textiles en cuestion. Donde de acuerdo con su experiencia y sus
conocimientos nos ayudaran a definir cual es el impacto entre el clima

organizacional en la productividad laboral.

La confiabilidad y validez se mide a través del Alfa de Cronbach en el SPSS
24, que sirve para medir la fiabilidad del instrumento (demostrar muestras

paramétricas y no paramétricas).

La férmula de Alfa de Cronbach:

a=—[1-=""t

K S?
K-1 Sz

> s> Sumatoria de Varianza de los items
K: Numero de items
S%: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

En la siguiente tabla se encuentran los valores obtenidos en cada nivel de

confiabilidad.
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Tabla 6: Valores de los niveles de Confiabilidad

Valores Nivel de Confiabilidad
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiabilidad moderada
0,66 a0,71 Confiabilidad alta
0,72 a 0,99 Confiabilidad muy alta
1 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez et al (2006)

Tabla 7: Estadisticas de Confiabilidad del Instrumento — 1lera. Variable

Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos

Clima organizacional 0,690 40

Fuente: Alfa de Cronbach resultados SPSS

El coeficiente de Alfa de Cronbach arroja un valor de 0, 690 lo que determina

un nivel de confiabilidad alta para el cuestionario.

Tabla 8: Estadisticas de Confiabilidad del Instrumento — 2da. Variable

Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos

Productividad Laboral 0,703 19

Fuente: Alfa de Cronbach resultados SPSS

El coeficiente de Alfa de Cronbach resulta un valor de 0, 703 lo que indica alta

confiabilidad para el cuestionario.

3.3.4 Validez del instrumento

La validez se determind a partir de cuestionarios previamente revisados y

aprobados para su aplicacion.
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3.3 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el analisis de los resultados obtenidos por el cuestionario, se empleoé el
programa SPSS 24 que permite la inclusion de grandes cantidades de
informacion. Posterior al analisis cuantitativo, se us6 el programa Excel 2016
para tabular la informacion y obtener de forma mucho mas precisa y dinamica

los resultados cuantitativos.

3.4 Aspectos éticos

Esta investigacion tendra como caracteristica principal la veracidad de los
resultados, estos se obtuvieron de acuerdo a la aplicacion de distintos estudios
realizados a nuestra investigacion. Todo en base al cumplimiento de los valores
éticos adoptados por la Universidad de San Martin de Porres en bisqueda de la

aplicacién de buenos valores.

Un punto importante es que en todo el transcurso de la investigacion se
mantendra un comportamiento ético, es decir un comportamiento en base a la
busqueda de la integridad por la transparencia de los resultados y veracidad con
toda la informacion obtenida. Ademas, el respeto hacia las personas que
intervienen con la investigacion y respeto con la informacion usada y
proporcionada por ellos puesto que serd estrictamente confidencial con fines de

estudio.

Finalmente, es primordial respetar los derechos de autor, para tal motivo se
acredita el derecho de informacién a cada autor para evitar el plagio, también se

evita rotundamente la falsificacion de la informacion para fines propios.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Se muestra los resultados obtenidos a partir del desarrollo, aplicacion, consolidacion

y andlisis del cuestionario, los cuales nos permitiran desarrollar la investigacion de

forma estructurada y en base a respaldos estadisticos.

4.1. Resultados de la investigacion

41.1

4.1.2

Descripcion de la muestra

El método de seleccién de la muestra de la presente investigacion esta
conformada por ochenta y dos colaboradores de las empresas “Class
Yordan’s” SRLTDA y Royatex S.A.C.; la encuesta se aplicé a la totalidad de
colaboradores de ambas empresas donde se logré obtener informacion
acerca de como el clima organizacional impacta a la productividad laboral,
adicionalmente se abordd preguntas que permiten percibir el compromiso, la
comunicacion, las condiciones laborales y la aceptacion de los trabajadores

respecto a las variables mencionadas.

Analisis exploratorio

Se aplicé la Prueba de Normalidad que sirve para determinar que prueba se

va a aplicar (Prueba Paramétrica o No Paramétrica):

Tabla 9: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL 0,302 0,000

PRODUCTIVIDAD 0,510 0,000
LABORAL
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En la tabla se muestra los resultados que indican que en todos los valores que
se obtuvieron en los estadisticos Z de Kol Kolmogorov-Smirnov (K-S) son
valores menores (P: valor por <0.05), lo que determina que las distribuciones
de los puntajes de las variables en cuestion, son de distribucion no normal; es
por eso que para la contrastacion de las hipo6tesis se aplicara la prueba no

paramétrica del coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Tabla 10: Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman

Hipotesis general

CLIMA PRODUC

ORGANIZACIONAL TIVIDAD

Rho de Spearman CLIMA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion 1,000 0,460
Sig. (bilateral) . 0,0

N 82 82

PRODUCTIVIDAD LABORAL Coeficiente de correlacion -0,102 1,000

Sig. (bilateral) 0,360 .

N 82 82

Los resultados en el nivel de significancia (0,000<P=0.005) alcanzado,
demuestran que existe una relacién entre las variables clima organizacional y
Productividad laboral, esto nos permite confirmar la hip6tesis planteada en la

presente investigacion.

Hipotesis especifica 1

PRODUCTIVI
AUTORREALIZACION DAD
Rho de Spearman AUTORREALIZACION Coeficiente de correlacion 1,000 0,904
Sig. (bilateral) . 0,000
N 82 82
PRODUCTIVIDAD LABORAL Coeficiente de correlacion 0-,014 1,000
Sig. (bilateral) 0,904 .
N 82 82

Los resultados en el nivel de significancia (0,000<P=0.005) alcanzado,
demuestran que existe una relacion entre la dimension Autorrealizacion y la
variable Productividad laboral, esto nos permite confirmar la primera hipétesis

especifica planteada en la presente investigacion.
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Hipotesis especifica 2

INVOLUCRAMIENTO PRODUCTIVID

LABORAL AD
Rho de Spearman INVOLUCRAMIENTO LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 0,406
Sig. (bilateral) 0,001
N 82 82
PRODUCTIVIDAD LABORAL Coeficiente de correlacion 0,093 1,000
Sig. (bilateral) 0,406 .
N 82 82

Los resultados en el nivel de significancia (0,001<P=0.005) alcanzado,

demuestran que existe una relacion entre la dimension Involucramiento

Laboral y la variable Productividad laboral, esto nos permite confirmar la

segunda hipétesis especifica planteada en la presente investigacion.

Hipotesis especifica 3

PRODUCTIVI
COMUNICACION DAD
Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 0,948
Sig. (bilateral) 0,000
N 82 82
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion 0,007 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) 0,948 .
N 82 82

Los resultados en el nivel de significancia (0,000<P=0.005) alcanzado,

demuestran que existe una relacién entre la dimension Comunicacion y la

variable Productividad laboral, esto nos permite confirmar la tercera hipétesis

especifica planteada en la presente investigacion.

Hipdtesis especifica 4

CONDICIONES PRODUCTIVI
LABORALES DAD
Rho de Spearman CONDICIONES LABORALES Coeficiente de correlacion 1,000 0,826
Sig. (bilateral) 0,001
N 82 82
PRODUCTIVIDAD LABORAL Coeficiente de correlacion -0,025 1,000
Sig. (bilateral) 0,826 .
N 82 82

Los resultados en el nivel de significancia (0,000<P=0.005) alcanzado,

demuestran que existe una relacion entre la dimension Condiciones laborales
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y la variable Productividad laboral, esto nos permite confirmar la cuarta

hipotesis especifica planteada en la presente investigacion.

4.1.3 Andlisis descriptivo de las variables

Tabla 11: Estadisticos descriptivos

Estadisticos descriptivos

Desviacion

N Minimo Maximo Media estandar
AUl 82 1 5 4,04 0,974
AU2 82 1 5 3,85 1,156
AU3 82 1 5 4,00 1,089
AU4 82 1 5 3,71 1,347
AUS 82 1 5 3,85 1,248
AU6 82 1 5 3,60 1,256
AU7 82 1 5 3,78 1,144
AU8 82 1 5 4,01 1,160
AU9 82 1 5 3,98 1,176
AU10 82 1 5 3,98 1,267
IL1 82 1 5 3,73 1,315
IL2 82 1 5 4,00 1,066
IL3 82 1 5 4,04 1,024
L4 82 1 5 4,18 0,944
IL5 82 1 5 3,78 1,334
IL6 82 1 5 3,98 1,176
IL7 82 1 5 3,54 1,326
IL8 82 1 5 3,76 1,243
IL9 82 1 5 3,89 1,144
IL10 82 1 5 4,04 1,116
Co1 82 1 5 3,78 1,315
CO2 82 1 5 3,82 1,278
Co3 82 1 5 3,77 1,189
CO4 82 1 5 3,82 1,325
CO5 82 1 5 4,09 1,080
CO6 82 1 5 3,88 1,148
Cco7 82 1 5 3,95 0,967
Ccos8 82 1 5 3,99 1,191
co9 82 1 5 4,06 1,241
CO10 82 1 5 4,12 1,047
CL1 82 1 5 3,98 1,144
CL2 82 1 5 4,29 0,909
CL3 82 1 5 4,21 978
CcL4 82 1 5 3,84 1,170
CL5 82 1 5 4,10 1,096
CL6 82 1 5 3,93 1,163
CL7 82 1 5 3,96 1,071
CL8 82 1 5 4,23 1,034
CL9 82 1 5 4,29 0,868
CL10 82 1 5 4,07 1,086
FE1 82 1 5 3,90 1,393
FE2 82 1 5 4,09 1,167
FE3 82 1 5 3,99 1,138
FE4 82 1 5 4,05 1,185
FES 82 1 5 4,13 1,184
FE6 82 1 5 3,73 1,296
EF1 82 1 5 4,17 1,004
EF2 82 1 5 4,17 1,131
EF3 82 1 5 4,11 1,207
EF4 82 1 5 4,12 1,011
EF5 82 1 5 4,07 1,075
EF6 82 1 5 4,15 1,020
TT1 82 1 5 4,11 1,165
TT3 82 1 5 3,91 1,124
TT4 82 1 5 3,71 1,212
TT5 82 1 5 3,56 1,278
TT6 82 1 5 3,79 1,184
TT7 82 1 5 4,05 1,143
TT9 82 1 5 3,96 1,261
N valido (por lista) 82
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4.1.4 Verificaciéon de los objetivos o contrastacion de las hipoétesis

a. Autorrealizacién

Pregunta 1: ¢ Existen oportunidades de progresar en la organizacion?

Tabla 12: Oportunidades de progreso

Frecuencia Porcentaje
Valido Ninguno 3 3,7
Poco 1 1,2
Regular 16 19,5
Mucho 32 39,0
Siempre 30 36,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura9

Los dos resultados con mayor porcentaje (39% y 36,6% respectivamente) indican
gue los encuestados consideran que existen muchas oportunidades de progresar en
la organizacion. Este enunciado se puede evidenciar por las distintas convocatorias
gue presentan en la empresa para aquellas personas que quieran aplicar a alguna

oferta, o por otro lado ser ascendidos de acuerdo al desempefio de cada uno.
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Pregunta 2: ¢ El jefe se interesa por el éxito de sus empleados?

Tabla 13: Interés hacia el éxito

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 3 3,7
Poco 8 9,8

Regular 19 23,2

Mucho 20 24,4

Siempre 32 39,0

Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 10

Los tres resultados con mayor porcentaje (39%, 24,4% y 23,2% respectivamente)
indican que los colaboradores encuestados consideran que sus superiores si se
interesanen en el desarrollo profesional y éxito de sus empleados. Lo que demuestra

un alto interés en el desarrollo de cada colaborador a nivel personal y profesional.
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Pregunta 3: ¢ Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlos?

Tabla 14: Definicion de objetivos y acciones

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 3 3,7
Poco 6 7,3
Regular 12 14,6
Mucho 28 34,1
Siempre 33 40,2
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 11

Los dos resultados con mayor porcentaje (40,2% y 34,1% respectivamente) indican
gue, en ambas organizaciones, los colaboradores participan en la definicion de
objetivos y acciones que permiten lograr las metas propuestas. Lo que genera mayor

participacion en ambas organizaciones.
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Pregunta 4: ¢ Se valora los altos niveles de desempeio?

Tabla 15: Niveles de desemperfio

Frecuencia Porcentaje

Vélido Ninguno 10 12,2
Poco 7 8,5
Regular 8 9,8
Mucho 29 35,4
Siempre 28 34,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 12

Los dos resultados con mayor porcentaje (35,4% y 34,1% respectivamente) indican
gue existe una gran valoracion a los altos niveles de desempefio que demuestra
cada colaborador. Esta valoracion se ve evidenciado en el interés de los superiores

hacia los resultados de cada uno, premiandolos a través de incentivos laborales.
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Pregunta 5: ¢ Los supervisores expresan reconocimiento por los logros?

Tabla 16: Reconocimiento hacia los logros

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 6 7,3
Poco 6 7,3
Regular 16 19,5
Mucho 20 24,4
Siempre 34 41,5
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 13

Los tres resultados con mayor porcentaje (41,5%, 24,4% y 19,5% respectivamente)
indican que los encuestados consideran que los supervisores si expresan
reconocimiento por lo logros obtenidos en la organizacion a nivel personal. Esto
demuestra el interés por el desempefio de cada uno de los colaboradores

identificando sus propias fortalezas.
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Pregunta 6: ¢Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y

desarrollarse?

Tabla 17: Aprendizaje y desarrollo

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 5 6,1
Poco 16 19,5
Regular 9 11,0
Mucho 29 35,4
Siempre 23 28,0
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 14

Del total de encuestados, el 35,4% consideran que las actividades y/o roles
ejecutados en ambas empresas permiten a los colaboradores aprender y
desarrollarse profesionalmente. Sin embargo, existe un 19,5% de colaboradores que
consideran que las actividades de ambas empresas ofrecen un minimo de

aprendizaje y desarrollo profesional.
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Pregunta 7:

Del total de encuestados, el 36,6% consideran que las personas en los altos niveles
de mando si promueven las capacitaciones necesarias para mantener al personal a

la vanguardia de los nuevos conocimientos requeridos en cada rol de ambas

empresas.

¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

Tabla 18: Promocién de capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 13 15,9
Regular 19 23,2
Mucho 19 23,2
Siempre 30 36,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 15
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Pregunta 8: ¢ La empresa promueve el desarrollo personal?

Tabla 19: Promocion del desarrollo

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 4 4,9
Poco 4 4,9
Regular 18 22,0
Mucho 17 20,7
Siempre 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 16

Del total de encuestados, el 47,6% consideran que ambas empresas en cuestion, si
promueven el desarrollo del personal. Brindando facilidades de trabajo, demostrando
interés por el colaborador respecto a su desarrollo organizacional y como esta

influenciado por el estilo de vida personal.
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Pregunta 9: ;Se promueve la creacion de ideas creativas o innovadoras?

Tabla 20: Creacion de ideas

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 3 3,7
Poco 8 9,8
Regular 15 18,3
Mucho 18 22,0
Siempre 38 46,3
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 17

Los tres resultados con mayor porcentaje (46,3%, 22% y 18,3% respectivamente)
indican que los encuestados consideran que en ambas empresas existe una
constante promocion en cuanto a la creacion de ideas ya sean creativas o
innovadores, lo que permite que los colaboradores se sientan valorados respecto a

su desempefio.
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Pregunta 10: ¢ Se reconocen los logros en el trabajo?

Tabla 21: Logros

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 8 9,8
Poco 2 2,4
Regular 12 14,6
Mucho 22 26,8
Siempre 38 46,3
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 18
Del total de encuestados, el 46,3% consideran que en ambas empresas Si se

reconocen los logros profesionales y personales de cada colaborador, ofreciendo

incentivos como respuesta a estos logros y oportunidades de crecimiento.
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b. Involucramiento laboral

Pregunta 11: ¢ Se sienten comprometido con el éxito de la organizacion?

Tabla 22: Compromiso con la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 8 9,8
Poco 8 9,8
Regular 12 14,6
Mucho 24 29,3
Siempre 30 36,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 19

Los dos resultados con mayor porcentaje (36,6% y 29,3% respectivamente) indican
gue lo colaboradores en su mayoria se sienten muy involucrados con la organizacion.
Esto demuestra el alto nivel de compromiso con el logro de objetivos empresariales,

por ende, el éxito de las empresas.
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Pregunta 12: ¢ Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo?

Tabla 23: Logros en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 8 9,8
Regular 10 12,2
Mucho 30 36,6
Siempre 32 39,0
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 20

Los dos resultados con mayor porcentaje (39,0% y 36,6% respectivamente) indican
gue lo colaboradores si aseguran los niveles de logro en el trabajo, esto se da a
través del cumplimiento de los roles asignados a cada uno de ellos. Es importante
mencionar la diferencia de encuestados que indican que algunos no se comprometen
con lograr altos niveles de involucramiento laboral y esto se veria reflejado en el

numero de personas que no duraron mas de tres meses en la organizacion.
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Pregunta 13: ¢(Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion?

Tabla 24: Factor clave para el éxito

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 7 8,5
Regular 14 171
Mucho 26 31,7
Siempre 34 41,5
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 21

Los tres resultados con mayor porcentaje (41,5%, 31,7% Yy 17,51% respectivamente)
demuestran que cada colaborador si se siente parte clave del éxito de la empresa.
Ya sea en distintas dimensiones, pero se rescata que cada colaborador demuestre
sus capacidades para el cumplimiento de los logros ya que de esta manera se
demuestra que tan comprometidos estan y de qué manera aporta al crecimiento

organizacional.
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Pregunta 14: ¢ Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion?

Tabla 25: Compromiso

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 5 6,1
Regular 9 11,0
Mucho 30 36,6
Siempre 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 22

Los dos resultados con mayor porcentaje (45,1% y 36,6% respectivamente)
confirman que los colaboradores si se encuentran comprometidos con ambas
empresas, también se pueden evidenciar con la alineacion de respuestas obtenidas

a distintas preguntas relacionadas al satisfactorio y 6ptimo involucramiento laboral.

68



Pregunta 15: ¢ En la empresa, se hacen mejor las cosas cada dia?

Tabla 26: Mejora diaria

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 8 9,8
Poco 8 9,8
Regular 11 13,4
Mucho 22 26,8
Siempre 33 40,2
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 23

Los dos resultados con mayor porcentaje (40,2% y 26,8% respectivamente) indican
gue los colaboradores estan muy de acuerdo con que en ambas empresas se busca
mejorar dia a dia respecto a situaciones que requieren de retroalimentaciéon o
confirman que los colaboradores si se encuentran comprometidos con ambas
empresas, también se puede evidenciar con la alineacién de respuestas obtenidas a

distintas preguntas relacionadas al satisfactorio y 6ptimo involucramiento laboral.

69



Pregunta 16: ¢ Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal?

Tabla 27: Desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 10 12,2
Regular 15 18,3
Mucho 16 19,5
Siempre 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 24

Del total de encuestados, el 47,6% consideran que tener una clara definicién de cada
rol y actividades, ademas de hacer un seguimiento de los indicadores de gestion que
asegura que cada uno de ellos cumpla con sus actividades, de la manera mas

eficiente y recibiendo constante retroalimentacion de las labores.
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Pregunta 17: ¢ Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante?

Tabla 28: Cumplimiento de las actividades

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 9 11,0
Poco 13 15,9
Regular 6 7,3
Mucho 33 40,2
Siempre 21 25,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 25

Del total de encuestados, el 40,2% consideran que el cumplimiento de las actividades
si son una tarea estimulante, ya que, dependiendo de los resultados individuales de
cada colaborador, se le puede asignar distintas formas de incentivo logrando validar
del porque para la mayoria de los colaboradores si es importante cumplir con las

actividades establecidas por cada organizacion.
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Pregunta 18: ¢ Los productos de la organizacion son motivo de orgullo personal?

Tabla 29: Orgullo personal

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 4 4,9
Poco 10 12,2
Regular 21 25,6
Mucho 14 17,1
Siempre 33 40,2
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 26

Del total de encuestados, el 40,2% consideran que los productos que ofrecen ambas
empresas son motivo de orgullo personal y profesional. Se puede ver evidenciado
en el esfuerzo de cada producto elaborado, ya que el solo disefiar y construir
productos textiles requiere de alto conocimiento en el rubro y experiencia que

refuerce la calidad del producto.
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Pregunta 19: ¢ Hay clara definicion de vision, misién y valores en la organizacion?

Tabla 30: Vision, mision y valores

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 2 2,4
Poco 9 11,0
Regular 19 23,2
Mucho 18 22,0
Siempre 34 41,5
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 27

Los resultados con mayor porcentaje (41,5%, 22,0% y 23,2% respectivamente)
indican que ambas organizaciones si tienen bien definido la visién, mision y valores.
Generalmente, para que una empresa decida crecer y mantener su posicion en el
mercado, deben iniciar construyendo estructuras basicas que permitan enfocarse en
lo que se quiere lograr en una organizacion. Una vez definido estas bases y
completando con el compromiso de los colaboradores, los objetivos siempre estaran

bien enrumbados.
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Pregunta 20: ¢ La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral?
Tabla 31: Calidad de vida laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 3 3,7
Poco 6 7,3
Regular 13 15,9
Mucho 23 28,0
Siempre 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 28

Los dos resultados con mayor porcentaje (45,1% y 28,0% respectivamente)
confirman que ambas organizaciones son buenos lugares para que un colaborador
pueda alcanzar el maximo nivel de calidad de vida profesional, es decir, ambas
organizaciones ofrecen remuneraciones a desempefos eficientes, clima
organizacional en constante observacién y mejora, oportunidades de crecimiento y

lo més destacable es una comunicacion 6ptima entre ellos.
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c. Comunicacion

Pregunta 21: ¢ Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo?

Tabla 32: Acceso ainformacioén

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 9 11,0
Poco 5 6,1
Regular 12 14,6
Mucho 25 30,5
Siempre 31 37,8
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 29

Los dos resultados con mayor porcentaje (37,8% y 30,5% respectivamente) indican
gue la organizacion si cuenta con accesos Yy facilidades para que los trabadores
puedan disponer de informacién necesaria que permita que cada uno pueda
desenvolverse de forma éptima y oportuna. Esto se da a través de capacitaciones
constantes y cursos cortos. Es importante resaltar que esta nueva normalidad, ha
permitido que muchos de los colaboradores asistan a estos eventos virtuales sin

afectar sus labores y actividades personales.
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Pregunta 22: ¢ En la organizacion, la informacion fluye adecuadamente?

Tabla 33: Flujo de informacién

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 4 4,9
Poco 13 15,9
Regular 12 14,6
Mucho 18 22,0
Siempre 35 42,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 30

Los dos resultados con mayor porcentaje (42,7% y 22,0% respectivamente)
confirman que el flujo de informacion es fluido entre los colaborados, esto se puede
evidenciar por el mismo hecho de que en ambas empresas, las actividades estan
centralizadas en un mismo ambiente, lo que permite que entre ellos puedan notificar
0 comunicar alguna necesidad. Por otro lado, es importante considerar que un 20,8%
(Poco o ninguno) indica que puede llegar a ser inexistente la comunicacién en las
empresas, esto puede sustentarse considerando la nueva normalidad, es decir que
por temas de preservar la seguridad sanitaria se haya limitado la comunicacion entre

trabajadores.
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Pregunta 23: ¢ En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa?

Tabla 34: Relacion en grupos de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 5 6,1
Poco 7 8,5
Regular 18 22,0
Mucho 24 29,3
Siempre 28 34,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Relacion en grupos de trabajo

co3

40

30

20

Porcentaje

T T T T T
Ninguno Poco Regular Mucho Todo

co3

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 31

Los resultados con mayor porcentaje (34,1%, 29,3% y 22,0% respectivamente)
confirman que la relacién laboral de ambas empresas es Optima Es decir que, los
colaborados se muestran cooperativos, empaticos e interesados en generar buenas

relaciones labores basados en el apoyo mutuo.
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Pregunta 24: ¢ Existen suficientes canales de comunicacion?

Tabla 35: Canales de comunicacion

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 8 9,8
Poco 4 4,9
Regular 20 24,4
Mucho 13 15,9
Siempre 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Canales de comunicacioén
Cco4

50

40

30

Porcentaje

20

]

T T T T T
Minguno Poco Regular Mucho Todo

co4

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
Figura 32

Del total de encuestados, el 45,1% consideran que, si existen suficientes canales de
comunicacion, afios previos a la pandemia no se conocia que tan poderoso podria
ser el uso de tecnologia para dar a conocer informacion, capacitar sin necesidad de
salir de lugar. Hasta hace unos afios, comentaron que el canal de comunicacién mas
eficiente y Unica era el teléfono. Ahora se ha ampliado la cantidad de oportunidades

para que los colaboradores puedan estar a la vanguardia de las novedades.
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Pregunta 25: ¢ Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia?

Tabla 36: Interaccién entre jerarquias

Frecuencia Porcentaje
Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 7 8,5
Regular 11 13,4
Mucho 24 29,3
Siempre 38 46,3
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 33

Los dos resultados con mayor porcentaje (46,3% y 29,3% respectivamente)

confirman que si existen interaccion con las altas jerarquias. Es bastante normal y

dice mucho que tan buena empresa es, ya que mientras mayor es la interaccion entre

todos los colaboradores, independientemente de los niveles de cada uno de ellos;

se siente la importancia e inclusion de todos ellos.
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Pregunta 26: ¢ En la organizacién, se afrontan y superan los obstaculos?

Tabla 37: Superaciéon de obstaculos

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 5 6,1
Poco 6 7,3
Regular 11 13,4
Mucho 32 39,0
Siempre 28 34,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 34

Los dos resultados con mayor porcentaje (34,1% y 39,0% respectivamente)
evidencian que ambas empresas siempre superan los errores u obstaculos. Esta
superacion se reafirma y practica a partir de los principios y objetivos trazados en la
organizacion. Es muy cierto el hecho de contar con una estructura basada en valores,
mision, visidn, principios y objetivos que permite que las empresas quieran seguir

mejorando enrumbados a las metas trazadas.
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Pregunta 27: ¢ La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna?

Tabla 38: Promocion de la comunicacioén

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 3 3,7
Poco 4 4.9
Regular 10 12,2
Mucho 42 51,2
Siempre 23 28,0
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 35

Del total de encuestados, el 51,2% consideran que, ambas organizaciones fomentan
y promueve la comunicacion interna entre todos los que laboran. Este resultado
demuestra que para lograr los objetivos es importante la comunicacion fluida y
eficiente. Para lograr esto, es evidente que se tiene que trabajar en dar confianza a
los colaboradores, en la ensefianza de que funciona mejor si se trabaja en equipo y

gue fortalece el compromiso con cada empresa.
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Pregunta 28: ¢ El supervisor escucha los planeamientos que se le hacen?

Tabla 39: Escucha activa

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 6 7,3
Poco 4 4.9
Regular 10 12,2
Siempre 27 32,9
Todo 35 42,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 36

Los dos resultados con mayor porcentaje (42,7% y 32,9% respectivamente)
confirman que existe una escucha activa desde todos los niveles de trabajo. Es decir
gue no solo se comunica sobre los roles a cada trabajador, sino que cada uno de
ellos, independientemente del puesto o nivel puede lanzar sugerencias, opiniones
sobre distintos planeamientos de la empresa que pueden mejorar 0 generar un

cambio positivo.

82



Pregunta 29: ¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas?

Tabla 40: Colaboracion entre el personal

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 5 6,1
Poco 7 8,5
Regular 9 11,0
Mucho 18 22,0
Siempre 43 52,4
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 37

Del total de encuestados, el 52,4% consideran que, en ambas organizaciones se
evidencia la colaboracién entre el personal de los diversos equipos. Esto demuestra
gue tan importante es la interaccion y la buena relacion entre los colaboradores.

Conllevando a mejores resultados y disminuyendo malentendidos
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Pregunta 30: ¢ Se conocen los avances en las distintas areas de la organizacion?

Tabla 41: Desarrollo en distintas areas

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 7 8,5
Regular 13 15,9
Mucho 21 25,6
Siempre 40 48,8
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 38

Los dos resultados con mayor porcentaje (48,8% y 25,6% respectivamente)
confirman que la comunicacion es bastante eficiente en cada empresa. Esto se
evidencia en cOmo cada equipo no demuestra limitaciones en exponer los avances,
dificultades y formas de mejora para proximos periodos. Ademas, esto permite que,
ante una exposicion de avances, otros equipos puedan ofrecer apoyo, lo que
refuerza el gran compromiso de los colaboradores con cada empresa y con a

busqueda de objetivos.
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d. Condiciones laborales

Pregunta 31: ¢ Los compafieros de trabajo cooperan entre si?

Tabla 42: Cooperacion entre colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Valido  Ninguno 5 6,1
Poco 2 2,4
Regular 18 22,0
Mucho 22 26,8
Siempre 35 42,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 39

Del total de encuestados, el 42,7% consideran que, en ambas organizaciones se
evidencia la colaboracién entre el personal de los diversos equipos. Esto demuestra

gue tan importante es la interaccién y la buena relacion entre los colaboradores.

Conllevando a mejores resultados y disminuyendo malentendidos.

85




Pregunta 32: ¢ Los objetivos de trabajo son retadores?

Tabla 43: Objetivos retadores

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 2 2,4
Regular 13 15,9
Mucho 22 26,8
Siempre 44 53,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 40

Los dos resultados con mayor porcentaje (53,7% y 26,8% respectivamente)
confirman que las actividades definidas en cada organizacion son retadores para
cada colaborador. Es bueno, ya que permite que cada trabajador se esfuerce
siempre para cumplir con los objetivos trazados, permitiéndole a la empresa a

obtener resultados positivos tanto en ambitos organizacionales y econdémicos.
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Pregunta 33: ¢ Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

de sus responsabilidades?

Tabla 44: Toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje

Valido Ninguno 1 1,2
Poco 4 4.9
Regular 14 17,1
Mucho 21 25,6
Siempre 42 51,2
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 41

Del total de encuestados, el 51,2% de las personas, es decir, mas de la mitad de los
encuestados indican que cada uno de ellos es autbnomo para tomar sus propias

decisiones, todo en base al rol que cada uno ejecuta dentro en la organizacion.
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Pregunta 34: ¢ El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado?

Tabla 45: Integracion de equipos

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 4 4,9
Poco 9 11,0
Regular 12 14,6
Mucho 28 34,1
Siempre 29 354
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 42

Los dos resultados con mayor porcentaje (35,4% y 34,1% respectivamente)
confirman que ambas organizaciones como conjunto, funcionan como grupos bien
integrados; es decir, existe cooperacion y apoyo entre colaboradores y equipos.
Todos estan comprometidos y enfocados con los objetivos. Es importante rescatar
el complemento de cada uno de ellos respecto a ideas, conocimientos, habilidades,
técnicas, etc. para que en conjunto se pueda lograr las metas financieras y

organizacionales.
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Pregunta 35: ¢Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede?

Tabla 46: Oportunidad de realizar el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 3 3,7
Poco 5 6,1
Regular 12 14,6
Mucho 23 28,0
Siempre 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 43

Del total de encuestados, el 47,6% indica que cada colaborador es responsable de
las actividades asignadas y el éptimo cumplimiento de los mismos para obtener
buenos resultados individuales. Ademas, cada organizacion ofrece distintas formas
de incentivos por lo que reafirma el resultado de la encuesta que indica que si existe

oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
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Pregunta 36: ¢ Existe buena administracion de los recursos?

Tabla 47: Administracion de recursos

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 11 13,4
Regular 13 15,9
Mucho 21 25,6
Siempre 35 42,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 44

Del total de encuestados, el 42,7% indica que ambas organizaciones cuentan con
buena administracion de sus recursos. Cada colaborador maneja la maquinaria
necesaria que, ademas, cumplen con los mantenimientos necesarios con el objetivo
de mantenerlos activos y en buen estado. Respecto a los propios colaboradores,
cada uno de ellos cuenta con la indumentaria correcta y segura para la protecciéon

personal.
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Pregunta 37: ¢La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones?

Tabla 48: Remuneracioén

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 9 11,0
Regular 9 11,0
Mucho 32 39,0
Siempre 30 36,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 45

Los dos resultados con mayor porcentaje (36,6% y 39,0% respectivamente) afirman
gue, en relacion a las remuneraciones, los colaboradores consideran que el salario
es competitivo respecto a muchas de las otras empresas textiles. Ofrecen todos los

beneficios salariales y estructurados de acuerdo a los niveles de trabajo.
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Pregunta 38: ¢Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion?

Tabla 49: Relacion Objetivo - Visidn

Frecuencia Porcentaje

Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 5 6,1
Regular 9 11,0
Mucho 22 26,8
Siempre 44 53,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 46

Del total de encuestados, el 53,7% afirman que los objetivos trazados en ambas
organizaciones estan directamente relacionados con su respectiva vision. Es
importante mencionar que todos los objetivos cuantitativos y cualitativos dentro del
corto y largo plazo, se van cumplimentando en el plazo estimado y esto demuestra

la congruencia con el cumplimiento a largo plazo de la vision definida.
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Pregunta 39: ¢ Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo?

Tabla 50: Tecnologia

Frecuencia Porcentaje

Vélido Ninguno 1 1,2
Poco 4 4,9
Regular 4 4,9
Mucho 34 41,5
Siempre 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 47

Los dos resultados con mayor porcentaje (47,6% y 41,5% respectivamente) afirman
gue cada empresa cuenta con tecnologia a la vanguardia. Con el pasar de los afios,
se van creando maquinas que ofrecen mayor eficiencia en la produccion textil,
agilizando los resultados y permitiendo ampliar los objetivos cuantitativos. Ademas,
es importante mencionar las facilidades que permite a cada colaborador para

dedicarse en otras actividades que ofrezcan un plus al producto.
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Pregunta 40: ¢La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y a los logros?

Tabla 51: Remuneracion por desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido  Ninguno 2 2,4
Poco 7 8,5
Regular 12 14,6
Mucho 23 28,0
Siempre 38 46,3
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 48

Del total de encuestados, el 46,3% indican que cada organizacién tiene alineado la

remuneracién respecto al desempenio y a los logros que cumplen cada colaborador.

Ademas, esta remuneracion estd compuesta de todos los beneficios impuestos por

ley a fin de cumplir con necesidades basicas de la persona.
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i. Formaciény entrenamiento
Pregunta 41: ¢ Los conocimientos impartidos por parte de los jefes contribuyen a un

mejor desempefio en su trabajo?

Tabla 52: Conocimientos

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Totalmente desacuerdo 11 13,4
En desacuerdo 3 3,7
Ni de acuerdo ni en 8 98
desacuerdo
De acuerdo 21 25,6
Totalmente de acuerdo 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 49

Los dos resultados con mayor porcentaje (47,6% y 25,6% respectivamente) afirman
gue los conocimientos impartidos por un superior cercano, contribuyen a un mejor
desempefio en el trabajo de cada colaborador. En preguntas anteriores también se
evidencié la cercania y confianza que existe entre todos los niveles de trabajo,
afianzado los lazos amicales y profesionales y enrumbando al éptimo cumplimiento

de los procesos.
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Pregunta 42: ¢Su puesto de trabajo le permite adquirir nuevos conocimientos en el
dia a dia?

Tabla 53: Nuevos aprendizajes

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 1 1,2
En desacuerdo 12 14,6
Ni de acuerdo nien 10 122
desacuerdo
De acuerdo 15 18,3
Totalmente de acuerdo 44 53,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Nuevos aprendizajes

FE2

60—

50

=
=)
1

Porcentaje
]
1

20

| E——

T T T T T
Totalmente Endesacuerdo  Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

FE2
Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
Figura 50

Del total de encuestados, el 53,7% de colaboradores en ambas empresas creen que
cada puesto de trabajo esta disefiado para que cada persona pueda ofrecer el 100%
de su capacidad, ademas en vista de que tratan de mantenerse a la vanguardia de
la tecnologia, cada persona que manipula dicha maquinaria tiene que capacitarse
para una buena ejecucion. De esta manera se evidencia que cada puesto permite
adquirir nuevos conocimientos.

Pregunta 43: ¢ La organizacion se preocupa constantemente por la capacitacién de

los colaboradores?
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Tabla 54: Capacitacién

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 2 2,4
En desacuerdo 11 13,4
Ni de acuerdo nien 8 9.8
desacuerdo
De acuerdo 26 31,7
Totalmente de acuerdo 35 42,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 51

Los dos resultados con mayor porcentaje 42,7% y 31,7% respectivamente, afirman
gue las empresas imparten constantemente capacitaciones técnicas y funcionales a
todos los colaboradores. Desde la ensefianza de manejo de nueva maquinaria,
técnicas de manufactura, técnicas textiles, capacitaciones en temas de clima

organizacional, interrelacion entre colaboradores, etc.
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Pregunta 44: ¢ En los Ultimos meses, las empresas han realizado capacitaciones?

Tabla 55: Constancia de las Capacitaciones

Frecuencia Porcentaje
Valido  Totalmente desacuerdo 5 6,1
En desacuerdo 6 7,3

Ni de acuerdo nien

desacuerdo 7 85
De acuerdo 26 31,7
Totalmente de acuerdo 38 46,3
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 52

Los dos resultados con mayor porcentaje 46,3% y 31,7% respectivamente, indican
gue ambas empresas si han realizado recientes capacitaciones con enfoque técnico.
Es importante mencionar que el porcentaje restante de los encuestados representa
a los colaboradores con estancia de menos de 3 meses por lo que es probable que

no hayan sido participe de las capacitaciones impuestas.
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Pregunta 45: ¢(Antes de la pandemia, la empresa realizaba capacitaciones

permanentes?

Tabla 56: Capacitaciones recurrentes

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 4 4.9
En desacuerdo 7 8,5

Ni de acuerdo nien

7 8,5
desacuerdo
De acuerdo 20 24,4
Totalmente de acuerdo 44 53,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 53

Del total de encuestados, el 53,7% de colaboradores en ambas empresas afirman
gue, antes de la pandemia si se realizaban capacitaciones constantes, incluso a
pesar de la antigua normalidad donde todos los colaboradores tenian que asistir a
un centro de ensefianza o a la misma empresa en dias no laborables. Nuevamente,
el porcentaje restante al considerarse nuevos en la organizacion no tienen detalle de

periodos pasados.
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Pregunta 46: ¢ Ha desarrollado nuevas habilidades a lo largo de su permanencia en
la empresa?
Tabla 57: Nuevas habilidades

Frecuencia Porcentaje
Valido  Totalmente desacuerdo 8 9,8
8

En desacuerdo 0.8
Ni de acuerdo nien

desacuerdo 10 12,2
De acuerdo 28 34.1
Totalmente de acuerdo 28 34,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 54

Los dos resultados con mayor porcentaje 34,1% y 34,1% respectivamente,
evidencian que los colaboradores han desarrollado nuevas habilidades para laborar
en su respectivo, esto va de la mano con las capacitaciones constantes que se
impartieron, la colaboracion con otros profesionales y superiores, el trabajo en equipo
y el enfoque a los objetivos hicieron que cada uno de ellos pueda adquirir habilidades

nuevas que refuerzan su capacidad como profesional.
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ii. Tiempo de Trabajo

Pregunta 47: ¢ Se realiza un empleo 6ptimo de los recursos en su trabajo?

Tabla 58: Empleo de recursos

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 6 7,3
En desacuerdo 3 3,7
Ni de acuerdo nien 6 73
desacuerdo
De acuerdo 28 34,1
Totalmente de acuerdo 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 55

Los dos resultados con mayor porcentaje, 47,6% y 34,1% respectivamente, indican
gue en ambas empresas si se emplean todos los recursos de forma correcta y bien
distribuida. Estas dos empresas en cuestion se caracterizan por trabajar con muchos
insumos para la produccién de prendas textiles, desde hilos, tipos de tela,
instrumentos de trabajo, accesorios. Para todo eso es necesario tener un buen
control sobre el uso de estos insumos, en este caso sucede que existe un buen

inventario de productos que va registrando las entradas y salidas.
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Pregunta 48: ¢ Se cumplen con los tiempos de produccion en la empresa?

Tabla 59: Tiempos de produccion

Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente desacuerdo 4 4,9
En desacuerdo 6 7,3
Ni de acuerdo nien 13 15.9
desacuerdo
De acuerdo 29 35,4
Totalmente de acuerdo 30 36,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 56

Los dos resultados con mayor porcentaje, 36,6% y 35,4% respectivamente, indican
gque en ambas empresas si cumplen con los tiempos de produccién. Cada
organizacion ha implementado fechas de cumplimiento de actividades, por lo que es
necesario lograr esos objetivos. Tener una planificacion permite mantener la

produccion a flote, los colaboradores estan enfocados y evita posibles riesgos.
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Pregunta 49: ¢ Existe una programacion diaria para cumplir con la produccién del

producto final?

Tabla 60: Programacién diaria en la produccién

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 3 3,7
En desacuerdo 14 17,1
Ni de acuerdo nien 15 18,3
desacuerdo
De acuerdo 22 26,8
Totalmente de acuerdo 28 34,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
Figura 57

Los dos resultados con mayor porcentaje, 34,1% y 26,8% respectivamente, indican
gue en ambas empresas existen planificaciones diarias sobre las actividades de los
colaboradores justamente para cumplir con el objetivo de produccion diario. Estas
planificaciones se dan a través de mensajes grupales y avisos en espacio

estratégicos donde se informa sucesos de gran importancia.
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Pregunta 50: ¢ Existe una programacion semanal para cumplir con la produccion del

producto final?

Tabla 61: Programacién semanal en la produccion

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 5 6,1
En desacuerdo 15 18,3
Ni de acuerdo nien 17 20,7
desacuerdo
De acuerdo 19 23,2
Totalmente de acuerdo 26 31,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 58

Los dos resultados con mayor porcentaje, 31,7% y 23,2% respectivamente, indican
gue en ambas empresas existen planificaciones semanales sobre las actividades de
los colaboradores justamente para cumplir con el objetivo de produccion semanal.
Estas planificaciones se dan a través de mensajes grupales y avisos en espacio

estratégicos donde se informa sucesos de gran importancia.
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Pregunta 51: ¢ Existe una programacion mensual para cumplir con la produccion del

producto final?

Tabla 62: Programacién mensual en la produccion

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente desacuerdo 5 6,1
En desacuerdo 6 7,3

Ni de acuerdo ni en

19 23,2
desacuerdo
De acuerdo 23 28,0
Totalmente de acuerdo 29 35,4
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Programacién mensual en la produccion
TT6

40

30+

204

Porcentaje

T I I I I
Totalmerte Endesacuerdo  Mide acuerdo nien  De acuerdo Totalmente ce
desacuerdo desacuerdo acuerdo

TT6
Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 59

Los dos resultados con mayor porcentaje, 35,4% y 28,0% respectivamente, indican
gue en ambas empresas existen planificaciones mensuales sobre las actividades de
los colaboradores justamente para cumplir con el objetivo de produccion mensual.
Estas planificaciones se dan a través de mensajes grupales y avisos en espacio

estratégicos donde se informa sucesos de gran importancia.
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Pregunta 52: ¢ Existen tiempos muertos durante el desarrollo de las labores en la
empresa?

Tabla 63: Tiempos muertos en la produccion

Frecuencia Porcentaje
Valido  Totalmente desacuerdo 5 6,1
3

En desacuerdo 3,7
Ni de acuerdo nien

desacuerdo 12 14,6
De acuerdo 25 30,5
Totalmente de acuerdo 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo

Figura 60

Los dos resultados con mayor porcentaje, 45,2% y 30,5% respectivamente,
evidencian que en ambas empresas existen tiempos muertos durante el desarrollo
de las actividades. Estos tiempos son muy comunes en toda organizacion, el saber
identificarla y asignarle un plan de accion seria de gran valor puesto que, si se
manejan estos tiempos muertos, las metas tienen toda la posibilidad de ser mas

grandes.
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Pregunta 53: ¢ Los implementos tecnologicos (maquinaria) contribuyen a agilizar la

produccién de la empresa?

Tabla 64: Contribucion de la tecnologia

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 6 7,3
En desacuerdo 6 7,3
Ni de acuerdo nien 12 14.6
desacuerdo
De acuerdo 19 23,2
Totalmente de acuerdo 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 61

Del total de encuestados, el 47,6% de colaboradores en ambas empresas afirman
gue los implementos tecnoldgicos usados en cada organizacion contribuyen a
agilizar la produccion planificada para el dia, semana y/o mes. Es evidente que estas
magquinarias facilitan el trabajo manual en gran dimension, sin embargo, no puede
reemplazar la mano de obra puesto que son los colaboradores que dan los toques

finales a la prenda textil.
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ii. Eficacia

Pregunta 54: Para usted ¢ Cree que la empresa ha logrado los resultados esperados

durante el ano?

Tabla 65: Resultados esperados

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 2 2,4
En desacuerdo 4 4.9
Ni de acuerdo ni en 11 13.4
desacuerdo
De acuerdo 26 31,7
Totalmente de acuerdo 39 47,6
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 62

Los dos resultados con mayor porcentaje, 47,6% y 31,7% respectivamente,
representa la opinion de aquellos colaboradores de ambas empresas que indican
gue, si creen que se lograron los resultados esperados en el afio 2020, a pesar de
la nueva normalidad y las barreras que represento la pandemia, se supero a través

de nuevas formas de produccion, venta y distribucion.
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Pregunta 55: ¢En qué medida cree usted que la pandemia ha evitado lograr los

resultados esperados?

Tabla 66: Logro de resultados

Frecuencia Porcentaje
Véalido  Totalmente desacuerdo 3 3,7
En desacuerdo 7 8,5

Ni de acuerdo nien

7 8,5
desacuerdo
De acuerdo 21 25,6
Totalmente de acuerdo 44 53,7
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 63

A pesar de haber obtenido buenos resultados el afio 2020, es evidente que todas las
industrias fueron afectadas, una de las mas golpeadas fueron las empresas del
emporio de Gamarra, debido a que su comercio se basaba en la venta directa, esto
representa el 53.7% de colaboradores que han sido testigos de esta situacion y han
afrontado junto a cada empresa. Sin embargo, se resalta las nuevas ideas

innovadoras que se han planteado e implementado para salir adelante.
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Pregunta 56: ¢ Se siguen los procedimientos de calidad del producto cumpliendo las

expectativas de los clientes?

Tabla 67: Procedimientos de calidad

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente desacuerdo 4 4.9
En desacuerdo 6 7,3
Ni de acuerdo nien 13 159
desacuerdo
De acuerdo 13 15,9
Totalmente de acuerdo 46 56,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 64

Del total de encuestados, el 56,1% de colaboradores indican a través de la encuesta,
gue los productos finales pasan por una serie de procedimientos de calidad que
permiten que el producto cuente con todas las caracteristicas que un cliente espera,
desde el tipo de tela, la calidad de los accesorios, la fineza de los acabados, etc. Con

el objetivo de ofrecer el mejor producto que cumpla con las expectativas del cliente.
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Pregunta 57: ¢Se trabaja de manera ordenada en cada una de las areas de la
empresa?

Tabla 68: Orden en el trabajo

Frecuencia Porcentaje

Vaélido Totalmente desacuerdo 1 1,2
En desacuerdo 7 8,5
Ni de acuerdo nien
desacuerdo 10 12,2
De acuerdo 27 32,9
Totalmente de acuerdo 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracién en base a trabajo de campo
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Figura 65

Los dos resultados con mayor porcentaje (45,1% y 32,9% respectivamente)
representa la opinién de aquellos colaboradores de ambas empresas que indican de
gue si se trabaja de forma ordenada en cada area. Como se menciond en preguntas
anteriores, cada empresa cuenta con planificaciones de actividades diarias,
semanales y mensuales, esto de alguna manera permite que se mantenga un orden

de lo que se quiere lograr y un orden respecto al uso de insumos.
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Pregunta 58: ¢ Existe una adecuada planificacion para alcanzar las metas de manera

eficaz en la empresa?

Tabla 69: Planificacion adecuada

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Totalmente desacuerdo 2 2,4
En desacuerdo 7 8,5
Ni de acuerdo ni en 11 13.4
desacuerdo
De acuerdo 25 30,5
Totalmente de acuerdo 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 66

Los dos resultados con mayor porcentaje, 45,1% y 30,5% respectivamente,
representa la opinion de aquellos colaboradores de ambas empresas que indican de
gue, si existe una planificacion adecuada para alcanzar las metas de manera eficaz,
esto se ve evidenciado también con los resultados de otras preguntas que
mencionan que se cuenta con planificaciones de actividades, constantes
capacitaciones, remuneraciones en relacion con el desempefio y comunicacion

activa.
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Pregunta 59: ¢ Antes de la pandemia, cumplir con las metas de la empresa era un

resultado positivo constante?

Tabla 70: Resultados positivos constantes

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Totalmente desacuerdo 2 2,4
En desacuerdo 6 7,3
Ni de acuerdo ni en 7 85
desacuerdo
De acuerdo 30 36,6
Totalmente de acuerdo 37 45,1
Total 82 100,0

Fuente: Elaboracion en base a trabajo de campo
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Figura 67

Los dos resultados con mayor porcentaje, 45,1% y 36,6% respectivamente, indican
gue antes de la pandemia, siempre fue constante el cumplir con las metas trazadas
afio tras afo. Probablemente en mayor dimension, sin embargo, después de la
pandemia se ha identificado nuevas formas para seguir cumpliendo con los objetivos

econdémicos y organizacionales.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En el presente capitulo se presenta la discusion de los resultados del andlisis
realizado para estudiar “Relacion entre el clima organizacional y la productividad de
empresas textiles del emporio de Gamarra, Lima - 2020” para una muestra
probabilistica de 82 colaboradores de las empresas “Class Yordan's” SRLTDA. y
‘Royatex” SAC. Es asi, que los resultados se desarrollaran en encabezados que
comprendan las hipétesis especificas (objetivos especificos) y la hipotesis general

(objetivo general) formuladas en esta investigacion.

5.1.1 Autorrealizaciony la productividad laboral

Los resultados de la investigacion demuestran que en ambas organizaciones
existen muchas oportunidades de crecimiento que van de la mano con el

desempefio de cada colaborador.

Esto se ve reforzado por el interés de las altas jerarquias en el desarrollo y
desenvolvimiento de los colaboradores en cada rol y/o actividad, fortaleciendo
la relacion y lealtad con la empresa. Sin embargo, se ha evidenciado también
gue, a pesar del compromiso de los colaboradores, estas actividades permiten
parcialmente la aprehension de nuevos conocimientos, pero es algo que
ambas empresas contrarrestan a través de constantes capacitaciones que

incluyen el desarrollo personal.

Por tanto, mantener a un colaborador con altas oportunidades de desarrollo,
gue promueven ideas creativas e innovadores y refuercen el desarrollo y
crecimiento personal. Genera que los factores de la productividad laboral
como eficacia y tiempos de trabajo de ambas organizaciones no se vean
afectados, sino que inclusive incremente la produccion objetiva y como

consecuencia un crecimiento econdmico.
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5.1.2

Los resultados guardan relacion con Maslow (1991) que afirma que la persona
busca satisfacer sus necesidades llegando hasta la autorrealizacion, del cual
justamente se evidencia que el personal considera esta variable como

influyente para la productividad laboral.

Asimismo, segun la investigacion de Vargas (2012) en el que detalla que los
altos mandos en la medida que otorguen autonomia y reconocimiento como

incentivos, estaran contribuyendo al crecimiento de la productividad laboral.

Involucramiento Laboral y la productividad laboral

Los resultados muestran que los colaboradores de ambas empresas se
sienten comprometido con el logro de los objetivos y éxito de la organizacion.
Este involucramiento se ve evidenciado en el aseguramiento de niveles de
logro, enfoque a la retroalimentacién y el compromiso con los valores y

principios de la empresa.

Ademas, esto genera que el colaborador se sienta un factor clave para el éxito
de cada empresa convirtiéndose en motivo de orgullo personal, lo que
consecuentemente proporciona mayor involucramiento hacia el cumplimiento
de objetivos y mejora la eficacia de las actividades que mejoran la

productividad laboral.

Los resultados guardan relacion con Pefia y Villon (2017) que indican que el
desafio principal que enfrentan las organizaciones implica la aplicacion de
estrategias que logren un incremento en la motivacién lo que trae consigo el

involucramiento laboral.

Ademas, estos autores indican que, si logramos estimular al colaborador en
su desempefio, estos experimentaran la sensacion de haber cumplido con los
objetivos y buscaran otras necesidades que satisfacer, lo que constituye el

maximo potencial productivo.
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5.1.3

5.14

Comunicacién eficiente y la productividad laboral

Los resultados muestran que, para asegurar una comunicacion eficiente entre
los colaboradores y los niveles superiores de jerarquias, se han implantado
una serie de politicas y procedimientos para canalizar las formas de
interaccién con el objetivo de que la comunicacion sea la éptima, necesaria y

directa.

La buena relacion entre todos ha logrado que la informacién fluya
adecuadamente, ademas la disponibilidad de distintos canales de
comunicacion permite que los trabajadores de distintos equipos y niveles

puedan comunicar informacion relevante.

Su influencia es directa a la productividad laboral debido a que, con el éptimo
direccionamiento de los flujos de informacion, se evita en gran proporcion
errores de entendimiento, se agiliza los procedimientos y se termina los

productos finales justo a tiempo.

Los resultados van de la mano con Arru (2014) que indica que cuidar y
gestionar formalmente la comunicacion es esencial para la vida sana de las

organizaciones.

Ademas, es asi que Hellweg y Phillips citado por Mufioz (2012) mantienen que
a pesar de que existen estudios escasos donde hayan involucrado pocas
visiones de la productividad, la comunicacién siempre sera una variable

importante para las organizaciones.

Condiciones laborales y la productividad laboral

Para este apartado, los resultados demuestran que en las organizaciones
existe una buena administracion de los recursos, se cuenta con maquinaria
de ultima generacién, instrumentos con mantenimientos constantes y por,

sobre todo, la mejor calidad que asegure un amplio funcionamiento.
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Por otro lado, la infraestructura a pesar de no contar con espacios amplios, se
ha distribuido de manera éptima con el objetivo de aprovechar cada espacio
y que ademas el colaborador sienta la comodidad de desempefiar sus

funciones.

Lograr que el trabajador este familiarizado con los espacios e instrumentos de
trabajo, asegura un desempefio 6ptimo y agil, que permite cumplir con los
objetivos, en los tiempos estimados sin necesidad de depender de otros

intervinientes en el proceso de produccion.

En funcién de lo anterior, puede reconocerse a la productividad laboral como
un factor ineludiblemente importante en las organizaciones, generado por el
ser humano mezclando en su motivacion hacia el trabajo, no sélo lo estipulado
en un contrato laboral, sino lo establecido verbalmente o no en el contrato
psicoldgico que se da en la cotidianidad entre empresa y trabajador (Tena,
2002).

De este modo, resulta necesario que quienes conforman el elemento hombre
como parte de la organizacion experimenten satisfaccion laboral. Esta puede
ser entendida como “la sensacion de bienestar derivada de las condiciones de
trabajo, de la realizacion de las tareas, de la pertenencia a una organizaciéon
y de conseguir objetivos y logros profesionales”. De no darse lo anterior, se
veria afectada la productividad, las particularidades de la actividad laboral y
las condiciones ambientales bajo las cuales el trabajador se desarrolla.
(Martinez, J., 2004:90)

Los resultados mostrados en base a las 4 variables analizadas detallan que, como

organizacion, cada una de ellas ha desempefiado técnicas que justifiquen un éptimo

clima organizacional. Inicia desde el interés por el colaborador para que este sienta

gue su trabajo es respetado, fortaleciendo los conocimientos, ofreciendo distintas

formas de incentivo al buen desempefio, creando canales de comunicacion
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eficientes para permitir la cooperacién y colaboracién; todo esto desarrollado en un

ambiente que ofrezca amplia posibilidad de ejercer lo previamente mencionado.

En sintesis, la composicion del conocimiento, cooperacion, comunicacion y espacio,
resultan indispensables en el desarrollo del clima organizacional de ambas, y los
resultados demuestran una eficiente composicién, por lo que esto, a su vez, genera
gue, asi como sus trabajadores se sienten satisfechos por el lugar donde se
desempefian, estos realicen sus actividades de la forma més eficiente y eficaz, lo
gue produce reduccién en tiempos de respuesta o trabajo, reemplazando estos
huecos laborales en opciones para aprovechar en aumentar la produccion. Es asi

como se ve reflejado el clima organizacional en la productividad laboral.
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CONCLUSIONES

Visualizando el estado actual de las empresas Class Yordan’s SRLTDA y Royatex
SAC donde la problematica principal esta relacionada a como el clima organizacional
puede posiblemente afectar a los factores formacion y entrenamiento, eficiencia y
eficacia como parte de la productividad laboral en la cadena de procesos de cada

compaiiia respectivamente.

La primera hipétesis planteada, es afirmativa, cada trabajador percibe un alto nivel
de autorrealizacion y desarrollo, ademas estos son conscientes de sentir gran
satisfaccion de pertenencia a ambas compaiiias, sin embargo, también se evidencia
gue el factor aprendizaje puede representar un escenario que impida el adecuado
desempefio, debido a que no sienten que uno pueda desarrollar nuevas habilidades

y conocimientos por lo propio de las actividades que tienden a ser repetitivos.

El involucramiento laboral influye significativamente en la productividad laboral, pues
a pesar de las nuevas incertidumbres, las empresas han implementado nuevas
técnicas que permiten tener estimulado al empleado, estas técnicas hacen referencia
a la oportunidad de obtencién de nuevos estimulos econémicos en relacién con el
desempeiio individual en las actividades, nuevas formas de desarrollo profesional y
personal, oportunidades de aprendizaje y contacto dinamico con todos los
colaboradores que conforman la piramide organizacional. Esto a su vez, procura
ofrecer un 6ptimo vinculo trabajador — empresa, fortaleciendo el involucramiento a
través de motivaciones que permite optimizar los retos que plantea cada

organizacion.

Existe estrecha relacion y significancia entre la comunicacion que se desarrolla en
cada organizacion; y la productividad laboral. En la presente investigacion se
concluyé que la comunicacion ayuda a lograr todas las actividades o funciones
administrativas y operativas. Un factor importante es que una comunicacion eficiente
permite conectar diversos equipos, logrando incorporar la misma vision y
cumplimiento de objetivos en base a la meta trazada. Ademas, evita que algunos
roles o actividades sean aislados, sino que contribuyan al 6ptimo direccionamiento

de los flujos de informacién, proporcionando mayor entendimiento, agilizando y
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haciendo mas eficiente los procesos y contribuyendo a una mayor productividad

laboral.

Respecto a la Ultima variable, en términos generales se concluye que las condiciones
laborales son un factor principal que favorece a la productividad laboral de los
empleados. Ambas empresas contemplan espacios de pequefias dimensiones, sin
embargo, se destaca la buena distribucion de los espacios, respetando los aforos vy,
a su vez, proporcionando libertad para desempeiarse en las actividades. Otro factor
importante es valorar la seguridad de cada empleado, cada uno de ellos cuenta con
indumentaria de calidad que preserva la seguridad personal. A pesar, de vivir en una
realidad expuesta al cambio, las empresas permanecen habiles a satisfacer con
respectivas implementaciones y actualizaciones. Esto otorga sensacion de
seguridad a cada trabajador, sintiéndose mas comodos de ejercer sus actividades,
optimizando tiempos de trabajo y contribuyendo al incremento y eficacia de la

productividad.

Es importante mencionar que, a pesar del buen funcionamiento de las variables
investigadas, las empresas no van a dejar de cambiar e innovar, por lo que es vital
adaptarse a esos futuros cambios y seguir fortaleciendo estas técnicas que

componen el clima organizacional.

Es asi como se demuestra un 6ptimo funcionamiento de las técnicas que permiten
gue un trabajador se sienta auto eficiente y autorrealizado, que un trabajador se
sienta involucrado y comprometido con la organizacién, que un trabajador escuche
y se siente escuchado; en 6ptimos ambientes, con tecnologia a la vanguardia y
espacios muy bien distribuidos. Permitiendo buenos resultados en la productividad,
logrando eficiencia en tiempos de trabajo respecto a la elaboracién de productos

textiles y cumplimiento de metas disefiados para el corto y largo plazo.

Es asi como se concluye que el clima organizacional impacta positivamente en la

productividad laboral de las empresas Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC.
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RECOMENDACIONES

En término generales, ambas organizaciones tienen implementado técnicas que
preservan el bienestar laboral tanto de los trabajadores y su relacién directa con el
ambiente de trabajo. En toda la investigacion, se ha hecho énfasis en cuatro
variables y su impacto en la productividad laboral. Estos han obtenido resultados

favorables respecto a las hipotesis propuestas.

Respecto a la autorrealizacion, como se detalld6 en las conclusiones que cada
colaborador cuenta con distintas oportunidades de crecer profesionalmente. Sin
embargo, existe el factor aprendizaje que expone la falta de compromiso por la
organizacion. El problema es que, a pesar de las formas de ensefianza en las
capacitaciones, el trabajador considera que para laborar ya no existe conocimiento
relacionado a las actividades de la empresa para aprender o desarrollar. Se
recomienda innovar las capacitaciones a fin de ampliar las ensefianzas impartidas.
Probablemente ya no enfocados a conocimientos técnicos, sino en el desarrollo de

habilidades blandas que permita redescubrir al colaborador.

Respecto al involucramiento laboral, se observa un gran complemento con la
recomendacién sobre como potenciar para que un colaborador se siente
autorrealizado en su centro de trabajo. El complemento viene a partir del desarrollo
de habilidades blandas, ya que eso permitird a cada colaborador practicar su
liderazgo, desempefarse dentro de los limites éticos, comunicarse eficientemente;
lo que consecuentemente permitird que el colaborador ponga en préactica lo
aprendido y demuestre que tan comprometido esta con la organizacién y sus

objetivos de corto y largo plazo.

Finalmente, las empresas Class Yordan’s SRLTDA y Royatex SAC deben mantener
todas las actividades que vienen realizando para preservar el buen clima laboral, sin
embargo, se recomienda estar a la vanguardia de las nuevas técnicas que influyan
en el mejoramiento del clima laboral y su impacto en los factores que intervienen en

la productividad laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la investigacion:

Relacion entre el clima organizacional y la productividad de empresa textiles del Emporio de Gamarra,

Lima — 2020.

Linea de investigacion

PYMES

Autor:

Gema Yamilé Quinteros Boluarte

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

— — VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general | Hipotesis general
¢Cual es la relacién | Determinar la | Existe una relacién | Clima organizacional | Autorrealizacion Enfoque:
entre el clima | relacion entre el | directa y Involucramiento Cuantitativo
organizacional y la | clima significativa entre laboral
productividad laboral de | organizacional vy | el clima Comunicacion Tipo: Aplicada
las empresas Class | la productividad | organizacional y la Condiciones
Yordan’s SRLTDA vy |laboral de las | productividad laborales Alcance:
Royatex SAC, Lima — | empresas Class |laboral de las | Productividad laboral Descriptivo -
20207 Yordan’s empresas Class Correlacional
SRLTDA y | Yordan’s SRLTDA
Royatex SAC. y Royatex SAC. Disefo: No
experimental
Unidad de analisis:
las empresas Class
Yordan’s SRLTDA y
Royatex SAC
Problemas Objetivos Hipotesis Indicadores Fuentes de
especificos especificos especificos informacion
¢Cual es la relacion | Determinar la | Existe una relacion | Autorrealizacién
entre la autorrealizacion | relacion entre la | directay Para el recojo de
de los colaboradores y | autorrealizaciéon significativa entre informacion:
la productividad laboral | de los | la autorrealizacion Cuestionario
de las empresas Class | colaboradores vy | de los Productividad laboral | Formacion y

Yordan’s SRLTDA vy
Royatex SAC?

la productividad
laboral de las

colaboradores y la
productividad

entrenamiento
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empresas Class | laboral de las Tiempo de
Yordan’s empresas Class trabajo
SRLTDA y | Yordan’s 'y Eficacia
Royatex SAC. Royatex SAC.
¢Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion | Involucramiento
entre el involucramiento | relacion entre el | directa y | laboral
laboral y la | involucramiento significativa entre
productividad laboral de | laboral de cada | el involucramiento | Productividad laboral | Formacion y
las empresas Class | colaborador y la | laboral y la entrenamiento
Yordan’s SRLTDA vy | productividad productividad Tiempo de
Royatex SAC? laboral de las |laboral de los trabajo
empresas trabajadores de las Eficacia
Class Yordan’s | empresas Class
SRLTDA y | Yordan’s y
Royatex SAC. Royatex SAC.
¢Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion | Comunicacion
entre una | relaciéon entre la | directa y
comunicacion de los | eficiente significativa entre
colaboradores 'y la | comunicacion de | la  comunicacion
productividad laboral de | los colaboradores | eficiente y  la | Productividad laboral | Formacién y
las empresas Class |y la productividad | productividad entrenamiento
Yordan’s SRLTDA vy |laboral de las |laboral de Ilos Tiempo de
Royatex SAC? empresas Class | trabajadores de las trabajo
Yordan’s empresas Class Eficacia
SRLTDA y | Yordan’s y
Royatex SAC. Royatex SAC.
¢Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion | Condiciones
entre las condiciones | relacion entre las | directa y | laborales
laborales y la | condiciones significativa entre

productividad laboral de

laborales y Ila

mejores
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las empresas Class | productividad condiciones Productividad laboral | Formacion y
Yordan’s SRLTDA vy |laboral de las | laborales y la entrenamiento
Royatex SAC? empresas Class | productividad Tiempo de
Yordan’s laboral de los trabajo
SRLTDA y | trabajadores de las Eficacia
Royatex SAC. empresas Class

Yordan’s SRLTDA
y Royatex SAC.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 71

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Clima organizacional

Definicion conceptual: Ambiente donde se desenvuelven los colaboradores
diariamente y todas las actividades y comportamientos relacionadas con ellos

Instrumento: Encuesta (Adaptado a la Investigacion Escala Clima Laboral

de Sonia Palma)

Dimensiones

Indicadores
(Definicion
Operacional)

tems del instrumento

Autorrealizacion

La autorrealizacion se ha
convertido en una
tendencia basica del
estilo de vida de las
personas, donde buscan

la mayor realizacion
posible de sus
habilidades y

potencialidades

8.

9.

Existen oportunidades de
progresar en la organizacion.
El jefe se interesa por el éxito
de sus empleados.

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

Se valora los altos niveles de
desempeiio.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros
Las actividades en las que se
trabaja permiten aprendery
desarrollarse.

Los jefes promueven la
capacitacion que se necesita
La empresa promueve el
desarrollo personal.

Se promueve la creaciéon de
ideas creativas o innovadoras.

10.Se reconocen los logros en el

trabajo.

Involucramiento
laboral

Sentido de pertenencia
que los colaboradores
pueden llegar a tener
con la organizacion y

como esto puede
influenciar en sus
resultados.

1.

2.

Se sienten comprometido con
el éxito de la organizacion.
Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo
Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la
organizacion.

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

En la empresa, se hacen mejor
las cosas cada dia.

Cumplir con las tareas diarias
en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.
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Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante.

Los productos de la
organizacion son motivo de
orgullo personal.

Hay clara definicién de vision,
mision y valores en la
organizacion.

10.La organizacion es buena

opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

Comunicacion

Surge de la necesidad
de conocer al lado
humano que conforma
una empresa para lograr
una buena relacién entre
ambos actores para la
mejora del clima
organizacional.

9.

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

En la organizacion, la
informacion fluye
adecuadamente.

En los grupos de trabajo,
existe una relacion armoniosa.
Existen suficientes canales de
comunicacion.

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.
En la organizacion, se afrontan
y superar los obstaculos.

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

El supervisor escucha los
planeamientos que se le
hacen.

Existe colaboracién entre el
personal de las diversas areas.

10.Se conocen los avances en las

otras &reas de la organizacion.

Condiciones
laborales

La agrupacion de
variables vinculados al
trabajo que puede traer
consecuencias sobre la
salud y la vida personal
de los colaboradores.

Los compairieros de trabajo
cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son
retadores.

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

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

Se cuenta con la oportunidad
de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.
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9.

Existe buena administracion de
los recursos.

La remuneracion es atractiva
en comparaciéon con la de otras
organizaciones.

Los objetivos de trabajo
guardan relacién con la vision
de la institucion.

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo.

10.La remuneracion esta de

acuerdo al desempefio y a los
logros.

Tabla 72

Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Productividad laboral

Definicidon conceptual: Es la relacion entre lo producido y la cantidad de recursos
usados para generarlo o elaborarlo.

Instrumento: Encuesta (Adaptado a la Escala de Productividad de Carlos

Sotelo)
Dimensiones Indicadores
(Definicion items del instrumento
Operacional)
Desarrollo de | 1. Los conocimientos impartidos
habilidades y actitudes por parte de los jefes
que permiten contribuyen a un mejor
desenvolverte en las desempefio en su trabajo.
actividades de la | 2. Su puesto de trabajo le permite
organizacion. adquirir nuevos conocimientos
en el dia a dia.
3. La organizacion se preocupa
. constantemente por la
Formacion y o
entrenamiento capacitacion de los
colaboradores.
4. En el dltimo mes, la empresa
ha realizado capacitaciones
5. Antes de la pandemia, la
empresa realizaba
capacitaciones permanentes
6. Ha desarrollado nuevas
habilidades a lo largo de su
permanencia en la empresa.
Tiempo asignado a las | 1. Se realiza un empleo 6ptimo
Tiempo de actividades propias a la de los recursos en su trabajo.
trabajo naturaleza de la | 2. Se cumplen con los tiempos de

organizacion.

produccion en la empresa.
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Existe una programacion diaria
para cumplir con la produccion
del producto final.

Existe una programacion
semanal para cumplir con la
produccion del producto final.
Existe una programacion
mensual para cumplir con la
produccion del producto final.
Existen tiempos muertos
durante el desarrollo de las
labores en la empresa.

Los implementos tecnoldgicos
(maquinaria)contribuyen a
agilizar la produccién de la
empresa.

Eficacia

Lo que busca la eficacia
es que después de
haber obtenido el
producto final este sea
capaz de lograr una
verdadera satisfaccion al
cliente final o que generé
un impacto en el
mercado.

Para usted, cree que la
empresa ha logrado los
resultados esperados durante
el afo.

En qué medida cree usted que
la pandemia ha evitado lograr
los resultados esperados.

Se siguen los procedimientos
de calidad del producto
cumpliendo las expectativas de
los clientes.

Se trabaja de manera
ordenada en cada una de las
areas de la empresa.

Existe una adecuada
planificacion para alcanzar las
metas de manera eficaz en la
empresa.

Antes de la pandemia, cumplir
con las metas de la empresa
era un resultado positivo
constante.
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

CUESTIONARIO SEMIESTRUCTURADO

La presente encuesta tiene como objetivo obtener informacion de la realidad actual
de la empresa, desde la perspectiva de cada uno de sus colaboradores para poder
definir el verdadero impacto que se da entre el clima organizacional y la
productividad laboral y poder establecer relaciones o asociaciones mediante el

analisis a las respuestas de los involucrados.

Se aplica un instrumento tipo escala de Likert que cont6 con 61 items distribuidos
en dos variables (clima organizacional y productividad laboral). En dicha escala, las
ponderaciones van de 1 a 5 donde las opciones de cada variable cuentan con una

nomenclatura distinta.

Por lo tanto:
Estimado colaborador, agradeceré conteste con la mayor sinceridad posible. El
cuestionario sera andénimo por lo que no es necesario que incluya sus datos

personales.

Instrucciones:
A continuacion, se muestra una lista de afirmaciones, Ud. Debe indicar con que
intensidad se identifica con una de las opciones ofrecidas, marque sus respuestas

escribiendo un aspa (X).

Pregunta filtro:

Mujer Varén

Sexo:

Mayor de 3 meses Menor de 3 meses

Antigiedad laboral:

Nivel de educacion:
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VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Ninguno o
nunca

(€

Poco

@

Regular o
algo

©)

Mucho
(4)

Todo o
siempre

®)

DIMENSION: AUTORREALIZAC

ON

Existen oportunidades de
progresar en la organizacion.

El jefe se interesa por el éxito de
sus empleados.

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

Se valora los altos niveles de
desempeiio.

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros.

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

Los jefes promueven la
capacitacién gue se necesita

La empresa promueve el
desarrollo personal.

Se promueve la creacion de
ideas creativas o innovadoras.

10.

Se reconocen los logros en el
trabajo.

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL

11.

Se sienten comprometido con el
éxito de la organizacion.

12.

Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo.

13.

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

14,

Los trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

15.

En la empresa, se hacen mejor
las cosas cada dia.

16.

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

17.

Cumplir con las actividades
laborales es una tarea
estimulante.

18.

Los productos de la organizacion
son motivo de orgullo personal.

19.

Hay clara definicién de visién,
mision y valores en la
organizacién.

20.

La organizacion es buena opcion
para alcanzar calidad de vida
laboral.
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DIMENSION: COMUNICACION

21.

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

22.

En la organizacion, la
informacion fluye
adecuadamente.

23.

En los grupos de trabajo, existe
una relacion armoniosa.

24,

Existen suficientes canales de
comunicacion.

25.

Es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia.

26.

En la organizacion, se afrontan y
superar los obstaculos.

27.

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna.

28.

El supervisor escucha los
planeamientos gue se le hacen.

29.

Existe colaboracion entre el
personal de las diversas areas.

30.

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

DIMENSION: CONDICI

ONES LABORALES

31.

Los compafieros de trabajo
cooperan entre si.

32.

Los objetivos de trabajo son
retadores.

33.

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

34.

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

35.

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

36.

Existe buena administraciéon de
los recursos.

37.

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

38.

Los objetivos de trabajo guardan
relacién con la visiéon de la
institucion.

39.

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo.

40.

La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y a los
logros.
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Totalmente
desacuerdo

(€

En
desacuerdo

@)

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

(3)

De acuerdo

4)

Totalmente
desacuerdo

®)

DIMENSION:

FORMACION Y ENTRENAMIENTO

41,

Los conocimientos impartidos
por parte de los jefes
contribuyen a un mejor
desemperio en su trabajo.

42,

Su puesto de trabajo le permite
adquirir nuevos conocimientos
en el dia a dia.

43.

La organizacion se preocupa
constantemente por la
capacitacion de los
colaboradores.

44,

En el dltimo mes, la empresa ha
realizado capacitaciones

45,

Antes de la pandemia, la
empresa realizaba
capacitaciones permanentes

46.

Ha desarrollado nuevas
habilidades a lo largo de su
permanencia en la empresa.

DIMENSION

: EFICACIA

47.

Para usted, cree que la empresa
ha logrado los resultados
esperados durante el afio.

48.

En qué medida cree usted que la
pandemia ha evitado lograr los
resultados esperados.

49.

Se siguen los procedimientos de
calidad del producto cumpliendo
las expectativas de los clientes.

50.

Se trabaja de manera ordenada
en cada una de las areas de la
empresa.

51.

Existe una adecuada
planificacién para alcanzar las
metas de manera eficaz en la
empresa.

52.

Antes de la pandemia, cumplir
con las metas de la empresa era
un resultado positivo constante.

DIMENSION: TIEM

PO DE TRABAJO

53.

Se realiza un empleo 6ptimo de
los recursos en su trabajo.

54.

De los recursos desperdiciados,
como parte la optimizacion de
recursos existe alguna forma de
reusar esta retaceria.

55.

Se cumplen con los tiempos de
produccion en la empresa.
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56.

Existe una programacién diaria
para cumplir con la produccién
del producto final.

57.

Existe una programacion
semanal para cumplir con la
produccion del producto final.

58.

Existe una programacion
mensual para cumplir con la
produccion del producto final.

59.

Existen tiempos muertos durante
el desarrollo de las labores en la
empresa.

60.

De acuerdo a su respuesta
anterior (Si respondi6 Si),
¢,Cuanto tiempo muerto se da
dentro del desarrollo del proceso
diario? (Expresado en minutos

61.

Los implementos tecnoldgicos
(maquinaria)contribuyen a
agilizar la produccion de la
empresa.
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