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INTRODUCCION

La presente investigacion denominada “El clima organizacional y su incidencia en el desempeno
de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.”, tiene como finalidad
realizar una serie de aportes a través de un plan de mejora, en donde se pueda reducir el nivel de

ausentismo laboral y rotacion de personal.

Tomando en cuenta que el area de produccion de la empresa ABC S.A.C. presenta un nivel
considerable de ausentismo laboral y rotacion de personal, la importancia del presente trabajo de
investigacion se encuentra en el analisis de las variables: clima organizacional y desempefio y
como estas se relacionan entre si. Para ello, se elabord un cuestionario debidamente estructurado
con respuestas de Likert basado en las dimensiones e indicadores presentados. El instrumento
permitié obtener informacion acerca de la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio de los colaboradores del area de produccién, ya que los resultados del cuestionario

fueron cruzados estadisticamente a través de la prueba Chi-cuadrado.
A continuacion, se presenta el contenido por cada capitulo de la presente investigacion:

CAPITULO I. Describe el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, la
justificacién e importancia de la misma y, el alcance y limitaciones presentadas durante la

elaboracidn del presente trabajo.

CAPITULO II. Desarrolla el marco teérico, a través de los antecedentes nacionales e

internacionales, las teorias referentes a la investigacion y la definicién de términos basicos.

CAPITULO I1I. Desarrolla las hipotesis de investigacion, las variables y, la matriz de

consistencia.



CAPITULO IV. Describe el tipo, método y disefio utilizado en el presente trabajo, la poblacion y
muestra, los instrumentos usados para la obtencion de datos, el procesamiento y técnicas parael

estudio de datos y, por ultimo, el desarrollo del estudio a través de un procedimiento.

CAPITULO V. Presenta los resultados alcanzados en la investigacion, a través de datos

cuantitativos y analisis de resultados.

CAPITULO VI. En base a los resultados alcanzados, se presentan las conclusiones y

recomendaciones.

De acuerdo con lo establecido por las Normas APA (Sexta Edicion), se detallaron las referencias

y se anexo el apéndice.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa
ABC S.A.C. El tipo de investigacion es aplicada, descriptiva, de asociacion y correlacional.
Ademas, el disefio de investigacion es el deductivo y el método de investigacion es de corte
transversal, ya que se realizd una encuesta a 65 colaboradores por muestreo. A traves del
instrumento utilizado, se demuestra que las dimensiones liderazgo, condiciones de trabajo vy;
crecimiento y desarrollo que representan a la variable independiente Clima Organizacional, inciden
en el desempefio de los colaboradores. Por tanto, se puede mencionar que el clima organizacional
si incide en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.
Tomando en cuenta los resultados de la presente investigacion, se elaborara un plan de mejora, con
la finalidad de poder mejorar el desempefio de los colaboradores del area de produccion, reducir el
nivel de ausentismo laboral y rotacion de personal. Para ello, se describiran estrategias destinadas

a mejorar el clima organizacional de laempresa ABC S.A.C.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio, ausentismo laboral, rotacion de personal.
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ABSTRACT

The main objective of this research work is to determine the impact of the organizational climate on
the performance of employees in the production area of the company ABC S.A.C. The type of research
is applied, descriptive, association and correlational. In addition, the research design is the deductive
and the research method is cross-sectional, since a survey was carried out on 65 employees by
sampling. Through the instrument used, it is shown that the dimensions leadership, working conditions
and; growth and development that represent the independent variable Organizational Climate, affect
the performance of employees. Therefore, it can be mentioned that the organizational climate does
affect the performance of the employees in the production area of the company ABC S.A.C. Taking
into account the results of this research, an improvement plan will be developed, in order to improve
the performance of employees in the production area of ABC S.A.C., reduce the level of work
absenteeism and staff turnover. For this, strategies aimed at improving the organizational climate of

the company ABC S.A.C.

Keywords: Organizational climate, performance, work absenteeism, staff turnover.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

La empresa ABC S.A.C., con 20 afios de experiencia comercializando en el mercado nacional e
internacional, centra sus operaciones en la fabricacion de sacos de polipropileno en la region de
América Latina, encontrdndose sus principales clientes en los paises de: México, Colombia,

Ecuador, Brasil, Bolivia, Chile y Peru.

Actualmente, ABC S.A.C. al ser uno de los 5 principales productores de articulos de polipropileno
en laregion de América Latina, se encuentra entre los principales proveedores de las empresas del
rubro agroindustrial, pesquero, avicola, minero y de construccién. Debido a su alta demanda de
produccion, cuenta con 2 plantas a nivel nacional; las cuales se encuentran ubicadas en Lurin y
Cercado de Lima. Ademas, de 2 oficinas comerciales ubicadas estratégicamente en Chile y

Colombia.

Sin embargo, por temas de zonificacion en el Cercado de Lima, la empresa centrara sus

operaciones en la sede de Lurin, lo cual se prevé estara culminado para marzo del afio 2020.

La empresa ABC S.A.C. presenta un total de 657 colaboradores distribuidos entre las sedes de
Lurin y Cercado de Lima, de los cuales 609 colaboradores pertenecen al area de produccion y 48

colaboradores pertenecen al area administrativa.

Tomando en cuenta los meses de julio a noviembre del afio 2019, laempresa ABC S.A.C. presenta
numeros considerables en el area de produccidn por rotacion de personal y ausentismo; siendo las
renuncias voluntarias el mayor porcentaje, seguido por abandono de trabajo y por ultimo la

desvinculacion por decision de laempresa, ya sea por periodo de prueba o vencimiento de contrato.



Por otro lado, el ausentismo se presenta en su mayoria por faltas injustificadas, seguido por
descansos medicos. Y a pesar de las sanciones aplicadas por la ausencia en sus areas de trabajo sin

justificacion, el indice se mantiene en el tiempo.

El ausentismo laboral en una empresa implica una inevitable sobre carga laboral para los
compaferos de trabajo, programacion y ejecucién de horas extras, incremento en tiempos de

produccion y retraso en implementacion de planes y estrategias.

Ademas, la rotacion de personal genera un descenso de produccién hasta que se pueda cubrir el
puesto solicitado, los compafieros de trabajo contribuyen con los nuevos colaboradores
descuidando sus funciones y por Gltimo se incrementan los costos en procesos de seleccion y

reclutamiento, asignacion de equipos de proteccion personal (EPP), capacitaciones, entre otros.

Los dos indicadores mencionados anteriormente, ausentismo y rotacion de personal; estan
perjudicando de manera directa el buen funcionamiento del area de produccion y por ende los

objetivos organizacionales.

Por ello, la presente investigacion se realiza tomando en cuenta que el clima organizacional se
puede convertir en una oportunidad o un obstaculo para el buen desempefio de los colaboradores
y logro de los objetivos de la empresa, ya que mediante esta variable se puede obtener informacion
acerca de como se sienten los colaboradores, que tan satisfechos se encuentran con el trabajo y
cuan comprometidos se encuentran con laempresa; y con el analisis de esta informacion identificar

si el impacto es positivo o0 negativo para la empresa.

Ademas, se utilizaron las dimensiones liderazgo, condiciones de trabajo y crecimiento y desarrollo
para la variable independiente denominada clima organizacional; y las dimensiones trabajo en

equipo, cumplimiento de objetivos y pertenencia y compromiso para la variable dependiente



denominada desempefio; las cuales fueron analizadas a través de un cuestionario elaborado de
manera propia basada en las teorias administrativa y evaluadas mediante la escala de Likert con

preguntas debidamente formuladas para su cruce estadistico con la prueba Chi-Cuadrado.

1 Formulacion del problema
o Problema principal:
- ¢Como incide el clima organizacional en el desempefio de los colaboradores del area de

produccién de la empresa ABC S.A.C.?

e Problemas secundarios:

- ¢Como incide el liderazgo en el desempefio de los colaboradores del area de produccién
de laempresa ABC S.A.C.?

- ¢Como inciden las condiciones de trabajo en el desempefio de los colaboradores del area
de produccion de laempresa ABC S.A.C.?

- ¢Como incide el crecimiento y desarrollo en el desempefio de los colaboradores del area

de produccion de laempresa ABC S.A.C.?

2. Objetivos generales y especificos

e Objetivo general:

- Demostrar que el clima organizacional incide en el desempefio de los colaboradores del
area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

e Objetivos especificos:

- Demostrar que el liderazgo incide en el desempefio de los colaboradores del area de

produccién de la empresa ABC S.A.C.



- Demostrar que las condiciones de trabajo inciden en el desempefio de los colaboradores
del area de produccion de laempresa ABC S.A.C.
- Demostrar que el crecimiento y desarrollo incide en el desempefio de los colaboradores del

area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

3. Justificacion e importancia del estudio

Mediante la investigacion, se busca resolver la problematica actual de la empresa ABC S.A.C. ya
que, durante el periodo de julio a noviembre del afio 2019, periodo analizado en la presente tesis

se cuenta con nimeros considerables por ausentismo laboral y rotacion de personal.

La empresa ABC S.A.C. presenta un total de 36, 42, 47, 39 y 45 ceses durante los meses de julio
anoviembre respectivamente. En su mayoria, se tiene renuncias voluntarias, seguido por abandono

de trabajo y por ultimo la desvinculacion por término de contrato o periodo de prueba.

Ademas, presenta un total de 351, 324, 339, 367 y 353 dias de ausentismo durante los meses de
julio a noviembre respectivamente. El ausentismo laboral se presenta en su mayoria por faltas
injustificadas, seguido por descansos médicos y por ultimo suspensiones por incumplimiento con

el Reglamento Interno de Trabajo.

La presente investigacion se centra en demostrar de qué manera el desempefio de los colaboradores
del area de produccion se ve alterado por el clima organizacional y a través de un plan de mejora;
en donde se analice de manera estratégica las dimensiones que indicen en el desempefio, se brinden
propuestas para ser implementadas en la empresa, con la finalidad que ABC S.A.C. disminuya su

nivel de ausentismo laboral y rotacion de personal para el logro de sus objetivos.



De acuerdo con las lineas de investigacion que presenta la Escuela Profesional de Administracion
de Negocios Globales (EPANG) de la Universidad Ricardo Palma (URP), la presente investigacion
esta enmarcada dentro de la linea de investigacion, Gestion empresarial global, ya que desarrolla

la gestion de recursos humanos y como esta impacta en el mundo globalizado.

4. Alcance y limitaciones

e Alcances:

Del total de la poblacion de laempresa ABC S.A.C., la investigacion abarca Unicamente el area
de produccion.

e Limitaciones:

Para la realizacion de la presente investigacion, la empresa ABC S.A.C. brind6 la informacion

necesaria. Sin embargo, desea mantener el nombre comercial en reserva.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

11

Antecedentes de la investigacion

Nacionales

De acuerdo con la investigacion de Torres (2017), cuyo objetivo se basa en analizar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Conmetal y
Servicios EIRL ubicada en Chimbote, la cual cuenta con una poblacion de 45 trabajadores.
El investigador aplico la encuesta y usé el cuestionario como instrumento, el método es
cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional y presenta un disefio no experimental de corte
transversal. A través de la investigacion, se determina que el clima organizacional y su
relacion con el desempefio en la empresa Conmetal y Servicios EIRL es optima y se
relaciona de manera directa, la empresa cuenta con un ambiente laboral adecuado
ocasionado por los comportamientos y buenas relaciones que existe entre los trabajadores
y jefes, lo cual genera un buen desempefio en los trabajadores y ayuda a la empresa a lograr
sus objetivos y metas. Por ello, mientras la empresa cuente con un mejor clima
organizacional, mayor sera el nivel de desempefio, ya que ambas variables muestran una

relacion altamente significativa.

Segun Huamani (2015), en su investigacion buscar determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de conduccién de trenes del area de

transporte del Metro de Lima— Linea 1, el cual se realizé con la finalidad de saber de qué



manera influyen los estilos de liderazgo, procesos de motivacién y de comunicacion,
politicas de personal, la poblacion y su proceso para lograr la satisfaccion en el trabajo a
través del desempefio; ya que para asegurar una mayor calidad, produccion y éxito en las
organizaciones, se debe tomar en cuenta lo mencionado anteriormente. La investigacion
fue de tipo exploratorio con un estudio elaborado a 60 trabajadores, y un cuestionario que
describe las variables a través de su estructura representada por 53 preguntas. La
investigadora concluyd que, para un buen desempefio laboral debe existir un clima
organizacional con un nivel productivo y satisfactorio. Ademas, se comprueba la hipotesis;
ya que el clima organizacional presenta influencia en el desempefio de la muestra analizada.
Por ello, la investigadora indica que la empresa tiene la responsabilidad mejorar los
resultados para llegar a obtener un 6ptimo clima organizacional para un buen desempefio a
través de un replanteamiento de sistema de gestién, encaminandose a ser una empresa

reconocida para laborar y competitiva en el rubro.

En la investigacion de Aroapaza (2018), se busca analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores administrativos de la red de salud de
Moquegua de la provincia Mariscal Nieto, ya que por la competitividad y globalizacion que
presentan los tiempos se debe fortalecer y valorar el talento humano, y con la finalidad de
cumplir con las metas y objetivos de la organizacion se debe contar con un adecuado
desempefio. El investigador utiliz6 el tipo de estudio descriptivo — correlacional, de disefio
no experimental y de tipo transaccional, con una encuesta realizada a 31 trabajadores. De
acuerdo con los resultados, el investigador determina que las variables analizadas presentan

una relacion moderada y positiva entre si. Por ello, recomienda al director ejecutivo de la
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red de salud Moquegua y jefes de oficina de Desarrollo Institucional establecer un plan de
mejora basado en la participacion de los trabajadores, generar canales de comunicacion y
Optimas relaciones interpersonales e incentivar reconocimientos y capacitaciones, lo cual
producira satisfaccion en los trabajadores y parte de la organizacion ocasionando su buen

desempefio.

Bardales (2016), a través de su investigacion busca analizar el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Mariscal Céceres
— Juanjui, Afio 2015. La investigacion esta orientada en demostrar que ambas variables
presentan una relacion entre si. El estudio present6 un disefio descriptivo correlacional y
fue de caracter no experimental. Ademas, se tuvo un total de 73 trabajadores como muestra
para la aplicacion de la encuesta y el tipo de muestreo fue no probabilistico y se. La escala
de clima laboral y desempefio laboral fueron los instrumentos utilizados en el presente
trabajo, la variable clima organizacional se encuentran en relacion con la variable
desempefio laboral, lo cual indica una relacion directa. El investigador concluye que las
dimensiones confianza y comunicacion con la variable desempefio laboral presentan una
relacion directa; ambas dimensiones son fundamentales en la Institucion para mejorar el
desempefio. Sin embargo, las dimensiones participacion y motivacién deben ser atendidas

por los mandos altos, ya que requieren de mayor atencion.

Internacionales
Segun Zans (2017), en su estudio acerca del clima organizacional y el desempefio, cuyo

propdsito evaluar a través de los trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de



Matagalpa, UNAN — Managua el clima organizacional, desempefio laboral y su relacion
entre si que presenta el area estudiada. Para ello, el estudio se realiz6 de manera descriptivo
—explicativo y un enfoque cuantitativo con contenido cualitativo. Teniendo un universo de
88 trabajadores y una muestra de 59 personas entre trabajadores y funcionarios. El
investigador concluye que, el desempefio se encuentra alterado por el clima organizacional.
Por ello, con la finalidad que se genere un ambiente propicio y se incremente el desempefio

laboral en la Facultad, se debe motivar a los trabajadores de la UNAN.

La investigacion de Alarcon (2016), trata sobre el clima organizacional y el desempefio del
talento humano del personal administrativo del GAS Municipal del Canton Pastaza y su
relacion entre si. Con la presente investigacion, se buscé la excelencia, calidad y calidez
que llevara a la institucion a elevar su productividad. Para ello, los investigadores plantean
mejorar los métodos de comunicacion, estilos de liderazgo, incentivos a trabajadores; los
cuales son factores que forman parte del clima organizacional de la institucion y son los
que impulsan al trabajador a desempefiar un buen trabajo. Por otro lado, entre las causas
por rendimiento limitado de la institucion se encuentran: Falta de trabajo en equipo,
comunicacion laboral, compromiso y falta de capacitacion continua. Los investigadores
utilizaron el enfoque descriptivo de tipo no experimental. Teniendo como resultado que, el

clima laboral esta influyendo de manera negativa en el desempefio de los colaboradores.

Segun la investigacion de Espin y Torres (2014), cuyo objetivo es identificar los factores
que incurren en el impacto del clima organizacional y desempefio laboral del personal

administrativo y operativo del Servicio Nacional de Aduana del Ecuador, Quito. De tal
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manera, determinar una propuesta para mejorar el clima organizacional e incrementar la
eficiencia de los trabajadores y la satisfaccion de los mismos. La investigacion fue de tipo
explicativa, se realiz6 una encuesta a una muestra de 40 trabajadores. Los investigadores
concluyen que el clima organizacional impacta de manera directa en el desempefio laboral
del personal administrativo y operativo del Servicio Nacional de Aduana del Ecuador,
Quito. Por ello, para incrementar la eficiencia y lograr alcanzar estdndares globales de
excelencia., la institucion debe preocuparse por mejorar la motivacion hacia sus

trabajadores.

Quifndnez (2013), en su investigacion acerca del clima organizacional de la Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas y como incide ello en el desempefio de
los trabajadores, menciona que el funcionamiento armonico de una institucién requiere de
un clima organizacional propicio para proveer a los trabajadores un agradable ambiente de
trabajo. Para la presente investigacion, se utilizaron los siguientes factores de clima
organizacional: Comunicacién, compensacion y reconocimiento, plan de capacitacion y
desarrollo, trabajo en equipo, motivacion, equidad y género, trabajo — familia,
remuneracion, condiciones de trabajo, estilos de direccion, imagen de la institucion, estilos
de liderazgo, normatividad y procesos, mejora y cambio, creatividad e iniciativa y
relaciones interpersonales; los cuales tienen relacion directa entre el clima organizacional
y el desemperio laboral de los trabajadores de la PUCESE. El objetivo de la investigacion
es realizar un andlisis y proponer un plan de mejoras que sirvan de guia a los directivos de
la Universidad, para fomentar un ambiente laboral motivador y agradable para sus

trabajadores e incrementar su desempefio laboral. La investigacion fue exploratoria y
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descriptiva, con una muestra de 179 trabajadores de la PUCESE. El investigadorconcluye
que, el clima organizacional es una herramienta estratégica fundamental para la gestion del
recurso humano y el desarrollo organizacional. Ademas, determina la existencia de
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en

la PUCESE.

2. Bases tedrico — cientificas
21.  Origenes del clima organizacional y desempefio

21.1. Teoria cientifica

Chiavenato (2011) menciona que, Frederick Winslow Taylor inicié la escuela de la
administracion cientifica, la cual se caracterizaba por mejorar la eficiencia de la empresa mediante
la racionalizacion del trabajo del obrero. Mientras que, Henri Fayol, con su teoria clésica, buscaba
el mejorar la eficiencia de la empresa a través de la organizacion y aplicacién de principios

cientificos generales de la administracion. (p. 44).

De acuerdo con la teoria cientifica, se analizaron las funciones de cada operario, evaluando
su proceso de trabajo y los movimientos con la finalidad de poder racionalizarlos. Ademas, se
comprob6 que el operario mas productivo al percibir que obtiene la misma remuneracién que su
compafiero menos productivo, perdia el interés y dejaba de producir segin su capacidad.

(Chiavenato, 2011, p.48)

Segun Taylor (Como se citd en Chiavenato, 2011), el objetivo de la administracion radica
en brindar salarios altos y tener como consecuente bajos costos de produccion. Para ello, la

administracion debe aplicar métodos cientificos de investigacion con la finalidad de establecer
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procesos estandares que permitan el control de las operaciones de produccion. Ademas, los
empleados deben ser seleccionados cientificamente para poder ser llevados a sus puestos de trabajo
con una adecuada condicidn laboral para que pueda cumplir las normas y deben ser entrenadosen
la realizacién de sus tareas para mejorar sus aptitudes y se logre desarrollar la produccion normal.
Por dltimo, la administracion debe establecer una relacion cordial con los trabajadores para

proporcionar la continuidad del buen ambiente psicoldgico. (p. 48)

Ademas, la Teoria Cientifica en su “intento de sustituir métodos empiricos y rudimentarios
por métodos cientificos en todos los oficios recibidé el nombre de Organizacion Racional del
Trabajo (ORT)”. La ORT se basé en diferentes aspectos, los cuales son: Anélisis de trabajo y
estudios de tiempo y movimientos, estudio de la fatiga humana, division de trabajo y
especializacion del operario, disefio de cargos y tareas, incentivos salariales y premios por
produccion, concepto de homo economicus, condiciones ambientales de trabajo, estandarizacion

de métodos y maquinas y, por ultimo, supervision funcional. (Chiavenato 2011, p.50)

De acuerdo con Chiavenato (2011), los aspectos de la Organizacion Racional del Trabajo

hacen referencia a:

- Analisis de trabajo y estudio de tiempos y movimientos: La teoria cientifica a través del
analisis de tiempos y movimientos buscaba la racionalizacién de métodos de trabajo para
el operario y la fijacion de tiempo estandar para el desarrollo de sus tareas. Ello produjo
diferentes ventajas, tales como: Eliminacion de desperdicio de esfuerzo humano,
racionalizacion y adaptacion de los operarios con sus tareas, facilidad de entrenamiento
para los operarios y mejoramiento de la eficiencia y un mejor rendimiento de produccion

debido a la especializacion de actividades, distribucion uniforme de trabajo, definicion de
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métodos y normas para el desarrollo de sus tareas y una base uniforme para fijar salarios
equitativos y premios por produccion.

Estudio de la fatiga humana: La fatiga humana traia como consecuencia la disminucién de
productividad y la calidad del trabajo que realizaba el operario y la pérdida de tiempo.
Ademas, contribuye con el incremento de rotacion de personal, enfermedades y accidentes
y la disminucion de capacidad de esfuerzo; es decir, la fatiga humana reduce la eficiencia.
Por ello, la administracion cientifica buscaba la racionalizacion de movimientos,
eliminando los movimientos que producian fatiga y los que nos estaban relacionados de
manera directa con las tareas que ejecuta el operario.

Division de trabajo: Con la finalidad de incrementar la productividad, los operarios se
especializaron en el desarrollo de una Unica tarea para ajustarse a los estandares de tiempo
y desempefio.

Disefio de cargos y tareas: El disefio de un cargo se basa en la especificacion de las tareas,
los métodos que deben emplearse para su ejecucion y la manera en como se relaciona con
los demas cargos. Es decir, es el proceso de crearlos, proyectarlos y combinarlos con otros
cargos para el desarrollo de tareas. El disefio de cargos brinda diferentes ventajas:
Reduccidn de errores en la ejecucién de tareas, facilidad de supervision e incremento de
eficiencia del operario.

Incentivos salariales y premios por produccion: Con la finalidad de lograr la colaboracion
del operario, se desarrollaron los planes de incentivos y premios por produccion, ello parte
en que la remuneracién basada en el tiempo (Pagos por mes, dia, hora) no generar interés

por trabajar mas, en cambio con la remuneracion basada en la produccion (Pago por piezas)
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de cada operario se gana en proporcién a su produccion, lo cual generaria que los operarios
superen el tiempo estandar para obtener premios por produccion.

- Concepto del homo economicus: La motivacién del hombre por trabajar se basa en el temor
al hambre y por la necesidad de dinero. Por ello, las remuneraciones y premios por
produccidn influyen en los esfuerzos del operario y logran que estos lleguen a su maxima
capacidad de produccidn para obtener mayor ganancia.

- Condiciones de trabajo: Lateoria cientifica afirmé que la eficiencia no depende Unicamente
de la remuneracion o incentivos monetarios y del método de trabajo, sino también de las
condiciones que se brinda a los operarios para su bienestar. Entre las principales
condiciones de trabajo que analizo la teoria cientifica fueron: Adecuacion de instrumentos
y herramientas de trabajo distribucion fisica de maquinas, ambiente fisico de trabajo y
disefio de instrumentos y equipos especiales.

- Estandarizacion: La ORT se preocupd por estandarizar los métodos y el proceso de trabajo,
estandarizar las maquinas y equipos, con la finalidad de poder reducir la variacion y la
diversidad en el proceso productivo, teniendo como resultado eliminar el desperdicio y
aumentar la eficiencia.

- Supervision funcional: Se refiere a la division de trabajo y especializacion en nivel de
supervisores y jefes, la supervision funcional se refiere a la existencia de varios
supervisores especializados en determinadas tareas con autoridad relativa sélo a su

especialidad sobre los mismos subordinados.

En conclusion, la administracion cientifica se preocupd por el énfasis en las tareas de los
operarios y su experiencia en el trabajo, con la finalidad de poder incrementar la productividad de

la empresa. A través de la ORT, se realizo un anélisis de trabajo y estudio de movimientos y
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tiempos, estudio de la fatiga humana, division del trabajo y especializacion del operario, y disefio
de cargos y tareas. Para asi, poder obtener la colaboracion de los operarios, mediante incentivos
salariales y premios por produccion, 6ptimas condiciones ambientales de trabajo, estandarizacion

de métodos y maquinas y, supervision funcional. (Chiavenato, 2011, p. 64)

212. Teoria clasica de la administracion

Mientras, la Teoria Cientifica se preocupaba por la racionalizacion del trabajo del operario
y la eficiencia individual de los mismos, a través del énfasis en las tareas de los trabajadores. La
Teoria Clasica de Fayol, se preocupa por la anatomia y estructura de las organizacionales para
garantizar la eficiencia en todas las areas de las empresas, ambas teorias tuvieron como objetivo,

la busqueda de la eficiencia en las organizaciones (Chiavenato, 2011).

La Teoria Clasica constituye el llamado proceso administrativo, el cual se encuentra
presente en todas las actividades del administrador y en todo nivel o area de la empresa; es decir,
todos los trabajadores desempefian actividades de planeacion, organizacién, direccion,
coordinacion y control, ya que son actividades fundamentales en la administracion. Tomando en
cuenta el concepto de administrar de Fayol, el proceso administrativo parte desde la planeacion, la
cual se encarga de elaborar un plan de accion, la organizacion se refiere a las estructuras materiales
y sociales de la empresa, la direccion se encarga de guiar al personal, la coordinacion se refiere a
la union y armonia en todos los actos y esfuerzos realizados y por altimo, el control se encarga de
validar que todo se realice de acuerdo con las normas y reglas establecidas (Chiavenato, 2011). A

continuacion, se muestra el proceso administrativo presentado por Fayol:

1. Planeacion

2. Organizacion
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3. Direccion
4. Coordinacion

5. Control

Ademas, la Teoria Clasica mencion6 que la administracion debe estar basada en leyes o
principios generales de administracion. El creador de la Teoria Clasica hace énfasis en la palabra
“principio”, ya que en administracion nada puede ser rigido (Chiavenato, 2011, p.72). A

continuacion, se detalla los 14 principios propuestos por Fayol:

1. Division de trabajo

2. Autoridad y responsabilidad
3. Disciplina

4. Unidad de mando

5. Unidad de direccion

6. Subordinacién de los intereses individuales a los generales
7. Remuneracion del personal
8. Centralizacion

9. Cadena escalar

10. Orden

11. Equidad

12. Estabilidad del personal

13. Iniciativa

14. Espiritu de equipo



17

La Teoria Cléasica se consider6 como una las teorias mas utilizadas, debido a su aporte

simple y ordenado en la estructura de la organizacion.

2.13. Teoria de campo de Lewin

De acuerdo con Chiavenato (2011), la Teoria de Lewin demuestra a la conducta humana
como dependiente de dos factores: La conducta proviene de hechos coexistentes y estos hechos se
determinan por la percepcion de cada individuo al ver o percibir factores de su ambiente.

Lewin, a través de su ecuacién matematica explica por qué las personas interpretan de
diferentes maneras un mismo objeto, situacién, entre otros aspectos. La ecuacion esta representada
por el comportamiento (C) del individuo, el cual es resultado de la funcién entre la persona (P) y

su medio (M). A continuacion, la ecuacion:

C=f(P,M)

A través de la Teoria de campo de Lewin, podemos entender por qué las personas solemos
reaccionar de diferente manera ante una misma situacion, esto se debe a la relacién directa entre el
aprendizaje adquirido durante la vivencia del individuo con la manera en como podra percibir los

hechos que se originen en el ambiente en donde se encuentre.

2.14. Teoria de la necesidad de Maslow
Segun Maslow (Como se cité en Chiavenato, 2011), la importancia de las necesidades
humanas se representa por una piramide elaborada en base al comportamiento de la persona. En la

parte inferior de la piramide se encuentran las necesidades primarias y en la parte superior se



encuentran las necesidades secundarias. A continuacion, la explicacion de cada necesidad

planteada por Maslow:

18

a Necesidades fisioldgicas: Se refiere a las necesidades basicas que garantizan la existencia

de un individuo, tales como: alimentacién, suefio, abrigo o deseo sexual. Esta necesidad se
caracteriza por la urgencia y mientras no se satisfaga alguna de las necesidades basicas
mencionadas, se ir4 formando la conducta humana del individuo en base a ello.
Necesidades de seguridad: Son aquellas necesidades ligadas a la supervivencia de un
individuo al igual que las necesidades fisiologicas. Estas necesidades mencionan la
proteccion que necesita el individuo, a través de un hogar y empleo seguro. Cuando las
necesidades fisioldgicas del individuo se encuentren satisfechas, se incorpora las
necesidades de seguridad en la conducta humana y ella se vera reflejada en base a la
satisfaccion o incertidumbre de las necesidades en mencion.

Necesidades sociales: Cuando las necesidades primarias se encuentren conformes por el
individuo, aparece la conducta humana a través de las necesidades sociales. Las necesidades
sociales se refieren a la manera en cémo el individuo se desenvolverd a través de
participacién, aprecio, amor, estima, comparfierismo, entre otros aspectos de asociacién. Los
individuos mostraran resistencia y hostilidad cuando las necesidades sociales no se
encuentren satisfechas.

Necesidades de aprecio: En el caso de las necesidades de aprecio, la conducta humana
dependera del nivel de autoestima. Cuando las necesidades de aprecio se encuentran

satisfechas, se lograra en el individuo confianza, poder, entre otros aspectos positivos. Sin
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embargo, mientras las necesidades de aprecio no se encuentren satisfechas, se ocasionara
en el individuo desanimo, inferioridad, entre otros aspectos negativos.

Necesidades de autorrealizacion: Se refiere a la motivacion que tiene el individuo para
superarse en la vida. Las 4 necesidades previas se satisfacen de manera extrinseca con un
resultado concreto y una vez satisfechas no motivan la conducta humana. Mientras que, las
necesidades de autorrealizacion se satisfacen a través de los logros que los individuos
obtienen como resultado del potencial que desarrollan, estas necesidades se dan de manera

intrinseca y cual sea el resultado, el individuo siempre buscara lograr mayor satisfaccion.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Mientras la teoria de Maslow indica que el individuo se motiva en base a los aspectos

internos, la teoria de los dos factores de Herzberg indica que la motivacion y desempefio del

individuo se relacion con aspectos externos.

Herzberg (Como se citd en Chiavenato, 2011) explica que la motivacion del individuo para

laborar depende de dos factores:

a Factores higiénicos: Se refiere a aquellas condiciones fisicas y ambientales que intervienen

en el trabajo del individuo. Cuando estos son adecuados, se evita la insatisfaccion del
individuo; y debido a que no influye en la conducta, no incrementa la satisfaccion. Pero
cuando son inadecuados se provoca insatisfaccion. A continuacién, se menciona los
factores de insatisfaccion:

- Condiciones de trabajo y bienestar
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- Politicas de organizacién y administracion
- Relaciones con el supervisor

- Competencia técnica del supervisor

- Salario y remuneracion

- Seguridad en el puesto

- Relaciones con colegas

b. Factores motivacionales: Son las obligaciones relacionadas al puesto, tareas y sus funciones.
Un adecuado manejo de factores motivacionales, producen en el individuo mayor satisfaccion

y por ende una mejora de productividad superior a los niveles estandar.

Pero cuando los factores motivacionales son inadecuados reducen la satisfaccion del

trabajador. A continuacion, se detalla los factores de satisfaccion:

- Delegacion de responsabilidad

- Libertad para decidir como realizar una labor
- Posibilidades de ascenso

- Utilizacion plena de habilidades personales

- Formulacion de objetivos

- Simplificacion del puesto

- Ampliacién o enriquecimiento del puesto

En base a la Teoria de Herzberg, los factores responsables de la satisfaccion profesional
estan desligadas y son diferentes de los factores responsables de la insatisfaccion profesional. Lo

opuesto a la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino carecer de satisfaccion
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profesional. De la misma manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es carecer de

insatisfaccion, no la satisfaccion (Chiavenato, 2011, p.46).

216. Teoria de los sistemas de administracion de Likert

De acuerdo con Chiavenato (2007), la Teoria de clasificacion de sistemas administrativos
de Likert se caracterizan por cuatro variables, las cuales son: Proceso decisorio, sistema de
comunicaciones, relacion interpersonal y sistema de recompensas y sanciones. A continuacion, se

explican los sistemas administrativos de Likert:

a Sistema Autoritario coercitivo: Este sistema es considerado cerrado, ya que presenta un
nivel administrativo autocréatico y fuerte. De esta manera, controla de manera estrictatodo
lo que pueda ocurrir dentro de la organizacion. Ademas, se caracteriza por:

- Proceso decisorio: Las decisiones son totalmente centralizadas en la cima de la
organizacion.

- Sistema de comunicacion: Se carece de comunicacién, ya que se presentan de manera
vertical, en el sentido descendiente; es decir, los subordinados Unicamente obedecen
ordenes con informacion limitada.

- Relacion interpersonal: Se considera perjudicial la relacion entre individuos para el
desempefio de sus funciones. Los altos mandos buscan reducir las platicas informales

entre los colaboradores.
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Sistema de recompensa y sanciones: Presente un rigido nivel de medidas disciplinarias,
lo cual genera temor en los trabajadores. Por otro lado, las recompensas son escasas y

se presentan de manera salarial o0 material.

Sistema Autoritario benevolente: A diferencia del sistema Awutoritario coercitivo, el

presente sistema se caracteriza por ser menos rigido, pero con el mismo nivel de autoridad.

Proceso decisorio: Las decisiones son tomadas por los altos mandos de la organizacion,
con abertura a la delegacién rutinaria.

Sistema de comunicacion: Prevalecen las comunicaciones verticales y descendientes.
Relacién interpersonal: La relacion e interaccion entre los trabajadores es aceptada de
manera tolerante.

Sistema de recompensa Yy sanciones: Las medidas disciplinarias son menos rigidas que
las del sistema Autoritario coercitivo. Brinda recompensas materiales y pocas veces

recompensas sociales.

Sistema Consultivo: A comparacién de los sistemas anteriores, el presente sistema se

caracteriza por ser participativo y menos autocratico.

Proceso decisorio: La cima de la organizacién busca la opinion de todos los trabajadores
para latoma de decisiones, generando mayor participacion y delegacion.

Sistema de comunicacion: La organizacion se preocupa por la informacién que tienen
los trabajadores, por ello gestiona diferentes medios para facilitar la comunicacion a

todos los integrantes.
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Relacion interpersonal: La organizacion brinda a los trabajadores mayor confianza,
generando que puedan relacionarse de manera espontanea.
Sistema de recompensa y sanciones: Prioriza la recompensa salarial, sequido de las

recompensas sociales y por Gltimo realiza las minimas sanciones a los trabajadores.

d Sistema Participativo: Se caracteriza por ser un sistema democratico en su totalidad y se

considera un sistema abierto.

Proceso decisorio: La toma de decisiones son encargadas a los diferentes niveles
jerarquicos y la cima de la organizacion se dedica a controlar los resultados. En casos
de emergencia, los altos mandos intervienen en las decisiones, pero con participacion
de los trabajadores involucradas.

Sistema de comunicaciones: La organizacion considera la comunicacion como factor
clave para la eficiencia de los trabajadores, por ello invierte en sistemas de informacion.
De tal manera, la comunicacion fluye en todos los sentidos.

Relaciones interpersonales: La organizacion incentiva la participacion individual y
grupal, generando trabajo en equipo y logrando que los trabajadores se sientan
responsables de sus decisiones.

Sistema de recompensas y sanciones: EIl sistema se basa en priorizar la retribucion
social, sin dejar de lado las recompensas materiales y salariales. Con el sistema
participativo, se presentan sanciones muy pocas veces Yy cuando se dan, son definidas

junto el grupo de trabajadores involucrados.
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2.1.7. Administracion por objetivos (APO)

La administracion por objetivos (APO) o también llamada administracion por resultados,
hace referencia al proceso por el cual tanto los altos mandos como los subordinados definen las
metas en conjunto y se especifican las funciones en base a los resultados esperados, ello con la
finalidad de poder analizar tanto el desempefio de los altos mandos como de los subordinados y

evaluarlos en base a resultados alcanzados con los esperados (Chiavenato, 2011).

La APO planted larelacion entre los gerentes y subordinados para formular en conjunto los
objetivos de desempefio para los subordinados. Mientras que, los gerentes se comprometian para
el cumplimiento de los objetivos de los subordinados con brindar el apoyo y recursos necesarios.
Por otro lado, de manera eventual se realizan reuniones para la evaluacién de resultados y logro de

objetivos. (Chiavenato, 2011, 196)

Segun Chiavenato (2011), entre los objetivos mas comunes que presenta la administracion

por objetivos, se tiene:

- Posicion competitiva en el mercado

- Innovacion y creatividad de productos

- Productividad, eficiencia y calidad

- Aplicacion rentable de los recursos materiales y financieros
- Retorno de capital invertido (Utilidades)

- Calidad de la administracion y desarrollo de los ejecutivos
- Responsabilidad publica y social de la empresa

- Satisfaccion del cliente

- Competitividad en el escenario globalizado
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Teniendo los objetivos organizacionales establecidos, se debe encontrar la manera de como
lograr cumplirlos; es decir, se debe establecer una estrategia con la finalidad de poder lograr de
manera eficiente aquellos objetivos y adoptar las tacticas que mejor implementen la estrategia (pp.

200-201).

2.18. Teoria del desarrollo organizacional (DO)

La teoria del desarrollo organizacional presenta a varios autores y parte con la finalidad de
poner en practica la teoria del comportamiento o ciencias que estudian la conducta de la
administracion, ello con el objetivo de poder facilitar el crecimiento y desarrollo de las

organizaciones (Chiavenato, 2011, p. 318).

El desarrollo organizacional hace referencia al cambio de cultura y clima organizacional,
en donde indica que la organizacion es un sistema humano y complejo y estas variables deben
analizarse continuamente, para que dé como resultado una 6ptima motivacién en los colaboradores
(Chiavenato, 2011, p. 322). Para ello, la organizacion debe tener capacidad innovadora, lo cual se

traduce en los siguientes items:

- Adaptabilidad
- Sentido de identidad
- Perspectiva exacta del medio ambiente

- Integracion entre los participantes

En conclusion, los objetivos del desarrollo organizacional se encuentran orientados en la
apertura de un sentido de identidad de los trabajadores con la empresa; es decir, la busqueda de la

motivacion relacionada con el compromiso, contar con objetivos comunes e incremento de lealtad.
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Ademas, desarrollar el espiritu de equipo a través de la integracion e interaccion de los

trabajadores. (Chiavenato, 2011).

22.  Clima organizacional

Chiavenato (2011), menciona “Como consecuencia del concepto motivacion (Nivel
individual) surge el concepto clima organizacional (Nivel organizacion). El clima organizacional
se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente

con el grado de motivacion de sus integrantes” (p.50).

Es decir, el clima organizacional depende de los diferentes tipos de motivaciones que les
brinde la organizacion a sus integrantes. De esta manera, se deduce que mientras el clima
organizacional se incremente, mayor sera la motivacion de los trabajadores, logrando satisfaccion,
animo, colaboracidon y otros aspectos favorables en ellos. Sin embargo, mientras la motivacion de
los trabajadores disminuya o sea baja, el clima organizacional se presentara mediante
insatisfaccion, desinterés, etcétera; ocasionando que los objetivos y metas de la organizacién no se
concreten o sean dificiles de concretar.

Segun Chiavenato (2006), El liderazgo es necesario en todas las empresas y en cada uno
de los departamentos de la organizacion, porque se necesita conocer la motivacion humana y saber
conducir a las personas. Por ello, se muestra diferentes estilos de liderazgo:

- Liderazgo autocratico: El lider toma decisiones sin la participacion del grupo, es decir;

centraliza las decisiones e impone ordenes al grupo.

- Liderazgo liberal: El lider delega todas las decisiones al grupo y no ejerce ningun tipo

de control sobre ellos.
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- Liderazgo democratico: El lider orienta al grupo e incentiva la participacion de cada

uno de ellos para la toma de decisiones.

Tomando en cuenta los diferentes estilos de liderazgo, se demuestra que el lider
democratico es comunicativo; ya que fomenta la participacion espontanea del colaborador, no es
arbitrario y se preocupa no sélo por los problemas de trabajo, sino también por los problemas de

los trabajadores, incrementando la motivacion de los mismos (pp. 104-107).

Por otro lado, la comunicacion tiene como proposito brindar la informacion yexplicacion
necesaria para que los colaboradores puedan desempefar sus tareas, y adoptar las actitudes
necesarias que promuevan la motivacion, cooperacion y satisfaccion en los cargos, ello con la

finalidad de mejorar el desempefio en los puestos de trabajo (Chiavenato, 2006, p. 110).

2.3. Desempefio

Alles (2015), menciona al desempefio laboral como factor importante para el crecimiento
de resultados de la organizacion, el adecuado uso de los recursos de la empresa, y el desarrollo
tanto personal como profesional de los trabajadores. Ademas; su medicion brinda facilidades al
momento de tomar decisiones sobre salarios y ascensos, conocer la relacién jefe-colaborador y
contribuir con los colaboradores brindando propuestas de mejora para su crecimiento.

El desempefio de los trabajadores es vital para el crecimiento y éxito de una organizacion,

ya que mediante sus esfuerzos se lograra concretar los objetivos propuestos.
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Definicion de términos basicos

Ausentismo laboral: Es la inasistencia de un colaborador en su jornada laboral, puede ser
justificado o injustificado. Sin embargo, de ambas formas perjudica a la empresa por el

incumplimiento de funciones.

Capacitacion: Desde el punto de vista laboral, se refiere al proceso de aprendizaje por el
cual se adquieren y desarrollan nuevos conocimientos y habilidades, ello se da con la

finalidad de buscar una mejora en el desempefio de la persona.

Jornada laboral: Hace referencia a la cantidad de tiempo que tiene cada trabajador para
la ejecucidn de sus funciones y/o responsabilidades, motivo por el cual fue contratado por
la empresa. De acuerdo con la Ley, la jornada laboral es de 8 horas diarias 0 48 horas
semanales como maximo, y al realizar una cantidad de horas adicionales, se consideran

como horas extras.

Motivacion: Son los impulsos que presenta el individuo para realizar ciertas tareas y

persiste en ellas para lograr la meta o fin determinado.

Produccion: Se denomina produccion a las actividades destinadas a la fabricacion,

elaboracidn u obtencidn de algan bien o servicio. Es decir, requiere de un proceso.

Rotacion de personal: Es la medicion del tiempo en el que permanecen los colaboradores

en una empresa y con qué frecuencia deben ser reemplazados.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipdtesis y/o supuestos basicos

e HipOtesis general:
- Existe incidencia entre el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores del

area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

e Hipotesis especificas:

- Existe incidencia entre el liderazgo con el desempefio de los colaboradores del area de
produccion de laempresa ABC S.A.C.

- Existe incidencia entre las condiciones de trabajo con el desempefio de los colaboradores
del area de produccion de laempresa ABC S.A.C.

- Existe incidencia entre el crecimiento y desarrollo con el desempefio de los colaboradores

del &rea de produccion de laempresa ABC S.A.C.

2. Identificacion de variables o unidades de analisis

De acuerdo con el problema planteado, la presente investigacion cuenta con 2 variables, las cuales
son: Variable independiente (X) y variable dependiente (Y), siendo clima organizacional y

desempefio respectivamente.

Ademas, tanto la variable independiente como dependiente se encuentran estructuradas con sus

respectivas dimensiones e indicadores, las cuales se encuentran relacionadas entre si.



A continuacion, en las tablas No 01 y No 02 se visualizaran las dimensiones e indicadores que

presentan tanto de la variable independiente como la variable dependiente.

e Variable independiente (X): Clima organizacional

Tabla 1
Dimensiones e indicadores de la variable independiente (X)
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
INDEPENDIENTE

- Comunicacién

LIDERAZGO - Participacion
- Delegacion
CLIMA Jornada laboral
ORGANIZACIONAL  CONDICIONES DE TRABAJO ~ vornadalabora
- Monotonia

- Plan de sucesion
CRECIMIENTO Y DESARROLLO - Capacitacién

- Incentivos
Fuente: Elaboracién propia
e Variable dependiente (Y): Desempefio
Tabla 2
Dimensiones e indicadores de la variable dependiente (Y)
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

DEPENDIENTE

- Division de trabajo
TRABAJO EN EQUIPO
- Relacion con comparieros

. - Condiciones laborales
DESEMPENO  CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
- Adaptacion persona-puesto

- Productividad
PERTENECIA Y COMPROMISO
- Competitividad

Fuente: Elaboracion propia



3. Matriz logica de consistencia
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Titulo: El clima organizacional y su incidencia en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

FORMULACION DEL HIPOTESIS "
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢Coémo incide el clima Demostrar que el clima | Existe incidencia entre el TIPO DE INVESTIGACION:

organizacional en el organizacional incide en el | clima organizacional y el Aplicada, descriptiva, de '
desempefio de los desempefio de los desempefio de los asociaciéﬁ y correlacic;nal
colaboradores del area de | colaboradores del area de | colaboradores del area de - COMUNICACION '
produccién de la produccidn de la empresa | produccion de la empresa LIDERAZGO -PARTICIPACION
empresa ABC S.A.C.? ABC S.A.C. ABC S.A.C. - DELEGACION
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLE |N\'\/A|§sTTcl)ggc[icE)N-
INDEPENDIENTE (X): Es de corte transversal.
CLIMA

¢De qué manera incide el
liderazgo en el
desempefio de los
colaboradores del area de
produccion de la
empresa ABC S.A.C.?

Demostrar que el liderazgo

incide en el desempefio de

los colaboradores del area
de produccién de la
empresa ABC S.A.C.

Existe incidencia entre el
liderazgo con el
desempefio de los
colaboradores del area de
produccion de la empresa
ABCS.A.C.

ORGANIZACIONAL

CONDICIONES DE
TRABAJO

- JORNADA LABORAL
- MONOTONIA

CRECIMIENTO Y
DESARROLLO

- PLAN DE SUCESION
- CAPACITACION
- INCENTIVOS

POBLACION:

La poblacion se encuentra
conformada por un total de
609 colaboradores, los cuales
pertenecen Unicamente al area
de produccion.
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- DIVISION DE
TRABAJO EN TRABAJO
EQUIPO - RELACION CON
COMPARNEROS
¢De qué manera inciden Demostrar que las Existe incidencia entre
las condiciones de condiciones de trabajo las condiciones de MUESTRA:
trabajo en el desempefio | inciden en el desempefio | trabajo con el desempefio La muestra es.té
de los colaboradores del | de los colaboradores del | de los colaboradores del representada por un total de
area de produccion de la | 4rea de produccion de la | area de produccion de la 65 colaboradores del 4rea
empresa ABC S.A.C.? empresa ABC S.A.C. empresa ABC S.A.C. q .
e produccion.
- CONDICIONES
CUMPLIMIENTO DE LABORALES
OBJETIVOS - ADAPTACION

VARIABLE DEPENDIENTE

(¥):
DESEMPENO

PERSONA - PUESTO

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Se realiz6 un cuestionario

con preguntas debidamente
formuladas para el analisis

¢De qué manera incide el
crecimiento y desarrollo
en el desempefio de los
colaboradores del area de
produccion de la
empresa ABC S.A.C.?

Demostrar que el
crecimiento y desarrollo
incide en el desempefio de
los colaboradores del area
de produccion de la
empresa ABC S.A.C.

Existe incidencia entre el
crecimiento y desarrollo
con el desempefio de los
colaboradores del area de
produccion de la empresa
ABCS.A.C.

PERTENECIAY
COMPROMISO

- PRODUCTIVIDAD
- COMPETITIVIDAD

adecuado de la variable
independiente y
dependiente.
Dicho instrumento fue
elaborado de manera propia
basada en las teorias.
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CAPITULO IV

METODO

1 Tipo y método de investigacion

A través de la variable independiente y variable dependiente, se desea analizar el nivel de relacion

existente entre ambas.

e Tipo: El tipo de investigacion es aplicada, descriptiva, de asociacion y correlacional.

e Meétodo: EI método de investigacion fue mediante una encuesta por muestreo, es decir, es

de corte transversal.

2. Disefio especifico de investigacion

Se presenta de manera deductivo el disefio utilizado para el presente trabajo; es decir, explica de
lo general a lo especifico a través del cruce de las hipotesis, las cuales presentan las conclusiones
finales de la investigacion. Debido a que, el estudio esta asociado con la investigacion de la
relacion de dos variables cualitativas o categoricas; y es no experimental, porque no se han

modificado deliberadamente las variables.

3. Poblacion, muestra o participantes

e Poblacién:

La empresa ABC S.A.C. cuenta con un total de 657 colaboradores a nivel nacional. De los cuales,

se tiene 609 colaboradores en el area de produccion y 48 colaboradores en el areaadministrativa.
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Para la presente investigacion se analizara inicamente el area de produccion; es decir, la poblacion
estara conformada por un total de 609 colaboradores. Por tanto, la poblacion que se tiene para el

presente trabajo de investigacion es finita, porque es posible conocer quiénes y cuantos son.

e Muestra o participantes:

El célculo para la obtencion de la muestra sera con la siguiente formula, ya que se cuenta con una

poblacién finita:

NxZ xpXgq
d2x (N—1D+ Z xpxgq

Donde:

n = Tamano de la muestra

N = Tamafio de la poblacion

Z. = Nivel de confianza

p = Probabilidad a favor

q = Probabilidad en contra

d = Error de estimacion

Tabla 3
Calculo del tamafio de muestra por niveles de confianza
Certeza 95% 94% 93% 92% 91% 90% 80% 62.27% 50%
z 1.96 1.88 1.81 1.75 1.69 1.65 1.28 1 0.6745
z 3.84 3.53 3.28 3.06 2.86 2.72 1.64 1 0.45
E 0.05 0.06 0.07 0.08 0.09 0.1 0.2 0.37 0.5
e? 0.0025 | 0.0036 | 0.0049 | 0.0064 | 0.0081 0.01 0.04 0.1369 0.25

Fuente: Determinacién del tamafio de una muestra archivistica (2010)



Para la presente investigacion, se utilizard el nivel de confianza (Z,) de 90%.

A continuacion, los valores a tomar para el calculo de la muestra:

N =609

Z, = 1.645 (Nivel de confianza 90%)

p=0.5

q = 0.5 (Es el resultado de 1 — p)

d=10%

Entonces:

609 x 1.65° x 0.5 x 0.5
n

T 012X (609 — 1) + 1.652x 05 x 05

415
6.76

n==61
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De acuerdo con el calculo realizado, se requiere obtener informacién como minimo de 61

colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

Para obtener una muestra representativa, se extrajo de los 609 colaboradores que se encuentran en

el area de produccion y conforman el total de la poblacion, un total de 65 colaboradores para la

aplicacién del instrumento de medicion.
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4. Instrumentos de recogida de datos

El cuestionario estd conformado por 28 preguntas, con respuestas de tipo Likert, construidas en
base a las variables indicadoras, las cuales son medibles, considerando la dimension y la variable

de investigacion.

Las 28 preguntas han sido elaboradas con el propdsito de validar las hipdtesis del presente trabajo
de investigacion. Con frecuencia son la hipotesis general y las tres hipotesis especificas las que

ayudan a validar la hipotesis general.

La validacion del instrumento de medicion o cuestionario consiste en el cuidado de la confiabilidad

y su validez; en donde:

- El cuestionario demuestra su confiabilidad al momento en el que este se elaboro, a través
las preguntas gque se encuentran en relacion con un indicador, dimensién y a su vez con un
indicador. Por tanto, el instrumento producira resultados consistentes y coherentes.

- Lavalidez de un instrumento de medicidn, en este caso el cuestionario, mide el nivel enel

que un instrumento calcula la variable que se desea analizar.

El cuestionario se aplicé a través de un muestreo aleatorio, en tal sentido se extrajo de la base de
datos de activos de la empresa un total de 65 colaboradores del area de produccion para ejecutar

las encuestas.

41. Instrumentos del Clima Organizacional:

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, se utilizé el cuestionario para la medicion de la

variable independiente clima organizacional. Dicho instrumento esta compuesto por 3
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dimensiones; las cuales son, liderazgo, condiciones de trabajo y, crecimiento y desarrollo y a su vez

representan las primeras 16 preguntas del cuestionario.

Tabla 4
Estructura de preguntas en base a las dimensiones e indicadores
DIMENSION INDICADOR PREGUNTA
COMUNICACION Preguntas del N° 1a 2
LIDERAZGO PARTICIPACION Preguntas del N° 3 al 4
DELEGACION Preguntas del N° 5 al 6

CONDICIONES DE JORNADA LABORAL Preguntas del N° 7 al 8

TRABAJO MONOTONIA Preguntas del N° 9 al 10

PLAN DE SUCESION Preguntas del N° 11 al 12

CRECIMIENTO Y

DESARROLLO CAPACITACION Preguntas del N° 13 al 14

INCENTIVOS Preguntas del N° 15 al 16

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, las respuestas al instrumento elaborado se estructuraron a través de la escala de
Likert, teniendo 5 opciones de respuesta. Las cuales son desde: Totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

4.2. Instrumentos del desempefio:

Para la evaluacion de la variable dependiente desempefio, de igual manera se utiliz6 como
instrumento el cuestionario. El instrumento estd conformado por 3 dimensiones; las cuales son,
trabajo en equipo, cumplimiento de objetivos y pertenencia y compromiso. Estas dimensiones a

su vez representan las 12 preguntas restantes del cuestionario.
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Tabla 5
Estructura de preguntas en base a las dimensiones e indicadores

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA

DIVISION DE TRABAJO  Preguntas del N° 17 al 18

TRABAJO EN EQUIPO RELACION CON

COMPARNEROS Preguntas del N° 19 al 20

CLO AI\\IBDC!g,IO?LI\IIEESS Preguntas del N° 21 al 22
CUMPLIMIENTO DE
OBJETIVOS
ADAPTACION PERSONA -

PUESTO Preguntas del N° 23 al 24

PERTENENCIA Y PRODUCTIVIDAD Preguntas del N° 25 al 26

COMPROMISO COMPETITIVIDAD Preguntas del N° 27 al 28

Fuente: Elaboracion propia

Las respuestas al instrumento elaborado para la variable dependiente desempefio fueron evaluadas
mediante un cuestionario. Se estructuraron las respuestas a través de la escala de Likert, teniendo
la muestra encuesta 5 opciones de respuesta. Las cuales son desde: Totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se siguieron los siguientes pasos, para el procesamiento de la informacién:

- Se codificaron los datos recogidos de las encuestas para su traspaso de informacion a una
Hoja de Excel, obteniendo de tal manera la base de datos del presente trabajo.
- Teniendo la base de datos, a través de la aplicacion estadistica SPSS se proceso la

informacidn para obtener las tablas de frecuencia de cada una de las preguntas presentadas
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y para el cruce de ambas variables, con el proposito de comprobar o rechazar la hipotesis

mediante el chi-cuadrado.

6. Procedimiento de ejecucién del estudio

Una vez culminada la realizacidn de encuesta al total del tamarfio de la muestra, se procedio con la
aplicacion de criterios estadisticos para la tabulacion de tablas y graficos mediante la aplicacion
del SPSS.

La presente investigacion ejecutd el estudio a través de tabulaciones y elaboracion de tablas y

gréaficos, los cuales presentan su respectiva interpretacion o analisis descriptivo.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

1. Datos cuantitativos

Tomando en cuenta la problemética actual que estd enfrentando la empresa ABC S.A.C., se
formularon un total de 28 preguntas en base a cada dimension e indicador planteado para la

variable independiente y para la variable dependiente. Se tiene un total de 2 preguntas por cada

indicador.
Tabla 6
Matriz de operacionalizacidn de las variables
VARIABLE DIMENSION INDICADOR PREGUNTA
1. Recibes informacion clara sobre el
trabajo encomendado.
COMUNICACION 2. Recibes informacién sobre los
resultados alcanzados por el trabajo
realizado.
3. Se toma en cuenta tus puntos de vista
y se escuchan tus opiniones.
PARTICIPACION
LIDERAZGO 4. Te sientes motivado y comprometido
con la realizacion de tus funciones.
5. Te asignan responsabilidades de
CLIMA acuerdo a tus competencias.
ORGANIZACIONAL DELEGACION
6. Te asignan responsabilidades tomando
en cuenta los tiempos de ejecucion.
7. Cuentas con el tiempo suficiente para
cumplir con las funciones asignadas.
JORNADA LABORAL
e o
DE TRABAJO Y
9. Te brindan la oportunidad de aprender
MONOTONIA nuevas tareas.

10. Realizas siempre las mismas

funciones.
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PLAN DE SUCESION

11. Cuentas con posibilidades de realizar
linea de carrera.

12. Te encuentras satisfecho con las
posibilidades de ascenso.

CRECIMIENTO )
Y DESARROLLO CAPACITACION

13. Te brindan capacitaciones de acuerdo
a tu puesto de trabajo.

14. Te brindan capacitaciones de manera
permanente.

15. Recibes bonos justos por desempefio.

16. Consideras favorable que la empresa
se preocupe por recompensar tu esfuerzo.

17. Las funciones asignadas en los
equipos de trabajo son equitativas.

18. Tus funciones asignadas son las
adecuadas en base a tu experiencia.

INCENTIVOS
DIVISION DE
TRABAJO
TRABAJO EN
EQUIPO

RELACION CON

19. Tus compafieros de trabajo aportan
para el buen desempefio de tus funciones.

COMPANEROS 20. Participas en las actividades sociales
que realiza la empresa.
21. Recibes los recursos necesarios para
CONDICIONES desarrollar tus funciones.
. LABORALES 22. Cuentas con un adecuado ambiente
DESEMPENO " cumpLIMIENTO fisico para laborar.
DE OBJETIVOS 23. Te sientes a gusto en el puesto
ADAPTACION ~ asignado.

PERSONA - PUESTO

24. Te encuentras satisfecho con las
funciones que realizas.

PRODUCTIVIDAD

PERTENENCIA
Y COMPROMISO

COMPETITIVIDAD

25. Te sientes parte de la organizacion.
26. Contribuyes con mejoras para el logro
de los objetivos de la empresa.

27. Tu esfuerzo esta alineado con los
objetivos de la empresa.

28. Te preocupas por alcanzar las metas de
la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la Tabla 6, podemos visualizar la estructura de preguntas elaboradas en relacion

con las dimensiones e indicadores que presentan ambas variables; es decir, clima organizacional y

desempefio.
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2. Andlisis de resultados

Previo a las preguntas formuladas para la evaluacion de las variables clima organizacional y

desempefio, se solicitd a los encuestados los siguientes datos: Planta donde laboran, puesto de

trabajo, afio de ingreso y sexo.

e Planta
Tabla 7
Planta
PLANTA FRECUENCIA %
Cercado de Lima 32 49
Global 1 2
Lurin 32 49
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

49% 49%

H CERCADO
GLOBAL

B LURIN
2%

Figura 1. Planta
Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 7 y Figura 1, se muestran los resultados obtenidos acerca de las plantas
donde laboran los colaboradores. La empresa ABC S.A.C. cuenta con presencia en los distritos de
Cercado de Limay Lurin. Sin embargo, se denomina personal global a los colaboradores que se

encuentran con rotacion en ambas sedes, de acuerdo con la necesidad de actividades.



e Puesto de trabajo

Tabla 8
Puesto de trabajo
PUESTO DE 0
TRABAJO FRECUENCIA %
Auxiliar 15 23
Inspector 2 3
Lider 5 8
Operador 38 59
Supervisor 1 2
Técnico 4 6
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
59%
B AUXILIAR
INSPECTOR
B LIDER
B OPERADOR

23%

Figura 2. Puesto de trabajo

8%

Fuente: Datos de la propia investigacion

m SUPERVISOR
H TECNICO
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De acuerdo con la Tabla 8 y Figura 2, encontramos los resultados obtenidos acerca de los puestos

de trabajo de los colaboradores de la empresa ABC S.A.C.



e Afo de ingreso
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Tabla 9
Afo de ingreso
ANO FRECUENCIA %
2004 — 2009 15 23
2010 — 2014 16 25
2015 — 2019 34 52
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
52%
W 2004 - 2009
1 2010- 2014
23% 25% u2015- 2019

Figura 3. Afio de ingreso

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 9 y Figura 3, se muestran los resultados obtenidos acerca del afio en que

ingresaron a laborar los colaboradores estudiados.
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e Sexo
Tabla 10
Sexo
SEXO FRECUENCIA %
Femenino 26 40
Masculino 39 60
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

60%

40%

H FEMENINO MASCULINO

Figura 4. Sexo
Fuente: Datos de la propia investigacion

En la Tabla 10 y Figura 4, se muestran los resultados acerca del sexo de los colaboradores
encuestados. La empresa ABC S.A.C., al encontrarse en el rubro industrial y por la necesidad de
sus actividades, cuenta con un mayor porcentaje de género masculino ante el femenino en sus

plantas de Cercado de Limay Lurin.
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2.1.  Clima organizacional
211 Dimension: Liderazgo

e Indicador: Comunicacién

Tabla 11
Recibes informacion clara sobre el trabajo a realizar
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 18 28
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 33 51
De acuerdo 14 22
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

51%

B Totalmente en desacuerdo
28% En desacuerdo
22% m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

0% 0% B Totalmente de acuerdo

Figura 5. Recibes informacion clara sobre el trabajo a realizar.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 11 y Figura 5 obtenemos los resultados con respecto a la informacion
clara que reciben los colaboradores; en donde se obtuvo que el 28% se encuentra en desacuerdo,
el 51% se encuentra indeciso y el 22% se encuentra de acuerdo con la informacion que recibe sobre

el trabajo a realizar.
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Tabla 12
Recibes informacion sobre los resultados alcanzados por el trabajo realizado
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 18
De acuerdo 21 32
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

49%
m Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

32%

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo

18%

B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 6. Recibes informacion sobre los resultados alcanzados por el trabajo realizado.
Fuente: Datos de la propia investigacion

Tomando en cuenta la Tabla 12 y Figura 6, tenemos que el 49% de la muestra encuestada se
encuentra en desacuerdo con la informacion que recibe sobre los resultados alcanzados por su
trabajo realizado. Mientras que, el 18% se encuentra indeciso y el 32% se encuentran de acuerdo

con lo mencionado anteriormente.
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e Indicador: Participacion

Tabla 13
Se toma en cuenta tus puntos de vista y se escuchan tus opiniones
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 29 45
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 23
De acuerdo 21 32
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

45%
Totalmente en desacuerdo

32% En desacuerdo

23%

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 7. Se toman en cuenta tus puntos de vista y se escuchan tus opiniones.
Fuente: Datos de la propia investigacion

La Tabla 13 y Figura 7 hace referencia a la consideracion que tiene la empresa con los puntos de
vista y escucha de opiniones de los colaboradores de la empresa ABC S.A.C. De acuerdo con lo
mencionado, podemos observar que el 45% de la muestra se encuentra en desacuerdo, el 23% se
encuentra indeciso y el 32% se encuentra de acuerdo con la consideracion que tiene la empresa

para con sus puntos de vista y opiniones.
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Tabla 14
Te sientes motivado y comprometido con la realizacion de tus funciones
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 33 51
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 29
De acuerdo 13 20
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

51%

B Totalmente en desacuerdo
29% En desacuerdo
20% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo
0% 0%

Figura 8. Te sientes motivado y comprometido con la realizacién de tus funciones.
Fuente: Datos de la propia investigacion

En relacion con la Tabla 14 y Figura 8, obtenemos los resultados acerca de la motivacion y
compromiso que sienten los colaboradores para la realizacion de sus funciones. Se tiene un 51%
de la muestra en desacuerdo, 29% se encuentra indeciso y el 20% se encuentra de acuerdo con lo

mencionado.



e Indicador: Delegacion
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Tabla 15
Asumes responsabilidades de acuerdo a tus competencias
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 31 48
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 17
De acuerdo 23 35
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

48%

35%

17%

0%

0%

M Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Figura 9. Asumes responsabilidades de acuerdo a tus competencias.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 15 y Figura 9, obtenemos los resultados en relacion con las

responsabilidades que asumen los colaboradores en base a sus competencias. EI 48% de la muestra

se encuentra en desacuerdo, el 17% se encuentra indeciso y el 35% se encuentra de acuerdo con lo

mencionado.
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Tabla 16
Asumes responsabilidades tomando en cuenta los tiempos de ejecucion
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 33 51
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 17
De acuerdo 21 32
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

51%

Totalmente en desacuerdo
32% En desacuerdo

m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

17%

m De acuerdo
B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 10. Asumes responsabilidades tomando en cuenta los tiempos de ejecucion.
Fuente: Datos de la propia investigacion

La Tabla 16 y Figura 10, podemos observar los resultados obtenidos en relacion con las
responsabilidades que asumen los colaboradores y el tiempo de ejecucion con el que cuentan para
la realizacion de estos. EI 51% de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo, el

17% se encuentra indeciso y el 32% se encuentran de acuerdo con lo mencionado.
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2.12. Dimension: Condiciones de trabajo

e Indicador: Jornada laboral

Tabla 17
Cuentas con el tiempo suficiente para cumplir con las funciones asignadas
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 25
De acuerdo 17 26
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

49%

m Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

25% 26%

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo
W Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 11. Cuentas con el tiempo suficiente para cumplir con las funciones asignadas.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 17 y Figura 11, podemos observar los resultados obtenidos en relacion
con el tiempo que se brinda a los colaboradores para el desarrollo de sus funciones asignadas. Se
tiene un 49% de la muestra que se encuentra en desacuerdo, el 25% se encuentra indeciso y el 26%

se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 18
Tu horario de trabajo produce un cansancio mayor a lo habitual
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 25 38
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 14
De acuerdo 31 48
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
48%
38% ® Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B De acuerdo
14%

B Totalmente de acuerdo

Figura 12. Tu horario de trabajo produce un cansancio mayor a lo habitual.

Fuente: Datos de la propia investigacion

En la Tabla 18 y Figura 12, podemos observar los resultados obtenidos con respecto al horario de
trabajo que presenta la empresa ABC S.A.C., y si ello produce un cansancio mayor a lo habitual.
En relacion con lo mencionado, un 38% de la muestra encuestada se encuentra en desacuerdo, el

14% se encuentra indeciso y el 48% se encuentra de acuerdo.



e Indicador: Monotonia

Tabla 19
Te brindan la oportunidad de aprender nuevas tareas
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 15
De acuerdo 23 35
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

49%

Totalmente en desacuerdo

35%

En desacuerdo

15%

M De acuerdo

0%

Figura 13. Te brindan la oportunidad de aprender nuevas tareas.
Fuente: Datos de la propia investigacion

m Totalmente de acuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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De acuerdo con la Tabla 19 y Figura 13, obtenemos los resultados en relacion con la oportunidad

que se brinda a los colaboradores para aprender nuevas tareas. Del total de la muestraencuestada,

se tiene un 49% que se encuentra en desacuerdo, el 15% se encuentra indeciso y el 35% se

encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 20
Realizas siempre las mismas funciones
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 13 20
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 25
De acuerdo 36 55
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

55%

25%
20%

0%

Figura 14. Realizas siempre las mismas funciones.

Fuente: Datos de la propia investigacion

0%

M Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
| Ni de acuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

De acuerdo con la Tabla 20 y Figura 14, podemos observar los resultados obtenidos con relacion

a las funciones que realizan los colaboradores y si estas son siempre las mismas. Del total de la

muestra encuestada, el 20% se encuentra en desacuerdo, el 25% se encuentra indeciso y el 55% se

encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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2.13. Dimension: Crecimiento y desarrollo

e Indicador: Plan de sucesion

Tabla 21
Cuentas con posibilidades de realizar linea de carrera
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 42 65
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 25
De acuerdo 7 11
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

65%

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

25% M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

11% M De acuerdo
0% - 0% M Totalmente de acuerdo

Figura 15. Cuentas con posibilidades de realizar linea de carrera.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 21 y Figura 15, obtenemos los resultados en relacién a las posibilidades
con la que cuentan los colaboradores para realizar linea de carrera. Un 65% se encuentra en
desacuerdo, el 25% se encuentra indeciso y el 11% se encuentra de acuerdo con lo mencionado

anteriormente.
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Tabla 22
Te encuentras satisfecho con las posibilidades de ascenso
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 42 65
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 25
De acuerdo 7 11
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

65%
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
25% m De acuerdo

11% B Totalmente de acuerdo

Figura 16. Te encuentras satisfecho con las posibilidades de ascenso.
Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 22 y Figura 16, podemos observar los resultados obtenidos en relacion
con la satisfaccion que presentan los colaboradores por las posibilidades de ascenso que brinda la
empresa. Del total de la muestra, el 65% se encuentra en desacuerdo, el 25% se encuentra indeciso

y el 11% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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e Indicador: Capacitacion

Tabla 23
Te brindan capacitaciones de acuerdo a tu puesto de trabajo
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 4 6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 42
De acuerdo 34 52
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

52%

B Totalmente en desacuerdo

42%

En desacuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

6% H Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 17. Te brindan capacitaciones de acuerdo a tu puesto de trabajo.
Fuente: Datos de la propia investigacion

La Tabla 23 y Figura 17 muestran los resultados obtenidos en relacion con las capacitaciones que
brinda laempresa a los colaboradores de acuerdo con su puesto de trabajo. Del total de la muestra,
el 6% se encuentra en desacuerdo, el 42% se encuentra indeciso y el 52% se encuentra de acuerdo

con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 24
Te brindan capacitaciones de manera permanente
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 23
De acuerdo 18 28
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

0,
49% B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
28%
23% H De acuerdo

B Totalmente de acuerdo
0% 0%

Figura 18. Te brindan capacitaciones de manera permanente.
Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 24 y Figura 18, se muestran los resultados obtenidos con relacion a las
capacitaciones que brinda la empresa a los colaboradores y si estas se realizan de manera
permanente. Del total de la muestra, el 49% se encuentra en desacuerdo, el 28% se encuentra de

acuerdo y el 23% se encuentra indeciso con lo mencionado anteriormente.
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o Indicador: Incentivos
Tabla 25
Recibes bonos justos por desempefio
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 9 14
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 42
De acuerdo 29 45
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

45%
42%

14%

0%

Figura 19. Recibes bonos justos por desempefio.
Fuente: Datos de la propia investigacion

0%

B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

En la Tabla 25 y Figura 19, podemos observar los resultados obtenidos con respecto a los bonos

por desemperio que reciben los colaboradores y si consideran que son los adecuados. El 14% de la

muestra encuestada se encuentra en desacuerdo, el 42% se encuentra indeciso y el 45% se

encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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-Crigé?di?as favorable que la empresa se preocupe por recompensar tu esfuerzo
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 0 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 34
De acuerdo 43 66
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

66%

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
4% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo
B Totalmente de acuerdo

0% 0% 0%

Figura 20. Consideras favorable que la empresa se preocupe por recompensar tu esfuerzo.
Fuente: Datos de la propia investigacion

A través de la Tabla 26 y Figura 20, podemos observar los resultados en relacion con la percepcion
de los colaboradores al considerar favorable que la empresa se preocupe por recompensar sus
esfuerzos. En donde se obtuvo que, el 34% se encuentra indeciso y el 66% se encuentra de acuerdo

con lo mencionado anteriormente.
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2.2. Desempefio
22.1. Dimension: Trabajo en equipo

e Indicador: Division de trabajo

Tabla 27
Las funciones asignadas en los equipos de trabajo son equitativas
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 14
De acuerdo 24 37
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
49% | Totalmente en desacuerdo
37% En desacuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo
14% W De acuerdo

0% - 0% B Totalmente de acuerdo

Figura 21. Las funciones asignadas en los equipos de trabajo son equitativas.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 27 y Figura 21, obtenemos los resultados en relacion con la equidad que
se presenta por las funciones asignadas en los equipos de trabajo. En donde se obtuvo que el 49%
de la muestra se encuentra en desacuerdo, el 14% se encuentra indeciso y el 37% se encuentra de

acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 28
Tus funciones asignadas son las adecuadas en base a tu experiencia
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 32 49
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 9
De acuerdo 27 42
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
49% Totalmente en desacuerdo
42% En desacuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

9% B Totalmente de acuerdo

Figura 22. Tus funciones asignadas son las adecuadas en base a tu experiencia.

Fuente: Datos de la propia investigacion

La Tabla 28 y Figura 22, muestra los resultados con respecto a la asignacién de funciones y si estas
son las adecuadas en base a la experiencia de los colaboradores del area de produccién. Teniendo
como resultado un 49% se encuentra en desacuerdo, el 9% se encuentra indeciso y el 42% se

encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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e Indicador: Relacién con compafieros

Tabla 29
Tus companieros de trabajo aportan para el buen desempefio de tus funciones
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 34 52
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 28
De acuerdo 13 20
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

52%

M Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

28%

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

20%

M De acuerdo

W Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 23. Tus compafieros de trabajo aportan para el buen desempefio de tus funciones.
Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 29 y Figura 23, obtenemos los resultados en relacion con el aporte que
brindan los compafieros de trabajo para el buen desempefio de las funciones de los colaboradores.
Del total de la muestra, el 52% se encuentra en desacuerdo, el 28% se encuentra indeciso y el 20%

se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 30
Participas en las actividades sociales que realiza la empresa
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 21 32
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 17
De acuerdo 33 51
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

51%

B Totalmente en desacuerdo
32% En desacuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

17%

B De acuerdo
B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 24. Participas en las actividades sociales que realiza la empresa.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 30 y Figura 24, se obtienen los resultados con relacion a la participacion
que presentan los colaboradores del area de produccion en las actividades sociales que realizan la
empresa. Del total de la muestra encuestada, el 32% se encuentra en desacuerdo, el 17% se

encuentra indeciso y el 51% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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2.2.2. Dimension: Cumplimiento de objetivos

e Indicador: Condiciones laborales

Tabla 31
Recibes los recursos necesarios para desarrollar tus funciones
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 15 23
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 18
De acuerdo 38 58
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

58%

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

23% M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(+]

18%

W De acuerdo
W Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 25. Recibes los recursos necesarios para desarrollar tus funciones.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 31 y Figura 25, obtenemos los resultados en relacién con los recursos que
reciben los colaboradores del &rea de produccion para el desarrollo de sus funciones y si estos son
los necesarios. Teniendo como resultado que, el 23% se encuentra en desacuerdo, el 18% se

encuentra indeciso y el 58% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 32
Cuentas con un adecuado ambiente fisico para laborar
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 15 23
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 18
De acuerdo 38 58
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

58%

m Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

23%
B De acuerdo

18%

B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 26. Cuentas con un adecuado ambiente fisico para laborar.

Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 32 y Figura 26, se muestran los resultados obtenidos con respecto al
ambiente fisico que brinda la empresa a los colaboradores para laborar y si este es el adecuado.
Teniendo como resultado que, el 23% se encuentra en desacuerdo, el 18% se encuentra indeciso y

el 58% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.



e Indicador: Adaptacion persona-puesto
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Tabla 33
Te sientes a gusto en el puesto asignado
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 33 51
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 28
De acuerdo 14 22
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

51%

28%

22%

0%

Figura 27. Te sientes a gusto en el puesto asignado.
Fuente: Datos de la propia investigacion

B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

La Tabla 33 y Figura 27, obtenemos los resultados con relacion a si los colaboradores se sienten a

gusto en sus puestos de trabajo asignados. Del total de la muestra, el 51% se encuentra en

desacuerdo, el 28% se encuentra indeciso y el 22% se encuentra de acuerdo con lo mencionado

anteriormente.



Tabla No 34
Te encuentras satisfecho con las funciones que realizas
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 31 48
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 29
De acuerdo 15 23
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
48% B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
29% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(]
23% W De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 28. Te encuentras satisfecho con las funciones que realizas.
Fuente: Datos de la propia investigacion
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De acuerdo con la Tabla 34 y Figura 28, obtenemaos los resultados con respecto la satisfaccion que

presentan los colaboradores por las funciones que realizan en la empresa. Del total de la muestra,

el 48% se encuentra en desacuerdo, el 29% se encuentra indeciso y el 23% se encuentra de acuerdo

con lo mencionado anteriormente.



2.2.3. Dimension: Pertenenciay compromiso

e Indicador: Productividad
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Tabla 35
Te sientes parte de la organizacion
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 23 35
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 42
De acuerdo 15 23
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

42%

35%

23%

0% 0%

Figura 29. Te sientes parte de la organizacion.
Fuente: Datos de la propia investigacion

B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

La Tabla 35 y Figura 29, muestra el resultado en relacion si los colaboradores del area de

produccion se sienten parte de la organizacion. Teniendo como resultado que, el 35% de la muestra

se encuentra en desacuerdo, el 42% se encuentra indeciso y el 23% se encuentra de acuerdo con lo

mencionado.
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Tabla 36
Contribuyes con mejoras para el logro de los objetivos de la empresa
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 14 22
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 52
De acuerdo 17 26
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

52%
B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

0,
22% 26% B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

0% 0%
Figura 30. Contribuyes con mejoras para el logro de los objetivos de la empresa.
Fuente: Datos de la propia investigacion
De acuerdo con la Tabla 36 y Figura 30, obtenemos los resultados con respecto a la contribucion
que tienen los colaboradores con la empresa para el cumplimiento de sus objetivos. En donde se
obtuvo que, el 22% de la muestra se encuentra en desacuerdo, el 52% se encuentra indeciso y el

26% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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e Indicador: Competitividad

Tabla 37
Tu esfuerzo esta alineado con los objetivos de la empresa
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 21 32
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 35
De acuerdo 21 32
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100
Fuente: Elaboracion propia
35%
32% 32% m Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 31. Tu esfuerzo esta alineado con los objetivos de la empresa.

Fuente: Datos de la propia investigacion

La Tabla 37 y Figura 31, obtenemos los resultados en relacion con el esfuerzo que realizan los
colaboradores del area de produccion y si este se encuentra alineado con los objetivos de la
empresa. Teniendo como resultado que, el 32% se encuentra en desacuerdo, el 35% se encuentra

indeciso y el 32% se encuentra de acuerdo con lo mencionado anteriormente.
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Tabla 38
Te preocupas por alcanzar las metas de la empresa
FRECUENCIA %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 18 28
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 42
De acuerdo 20 31
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

42%

31%

0,
28% B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

0% 0%

Figura 32. Te preocupas por alcanzar las metas de la empresa.
Fuente: Datos de la propia investigacion

De acuerdo con la Tabla 38 y Figura 32, obtenemos los resultados con respecto a la preocupacién
que presentan los colaboradores por lograr las metas de la empresa. Teniendo como resultado que,
un 28% se encuentra en desacuerdo, el 42% se encuentra indeciso y el 31% se encuentra de acuerdo

con lo mencionado anteriormente.
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3. Contraste de hipotesis

A continuacion, se verificard la validez de la hipdtesis general y las tres hipotesis especificas,
utilizando la informacion obtenida en la muestra aleatoria de 65 colaboradores, aplicando el
contraste de la chi-cuadrada de Pearson.

Considerando que el cuestionario esta compuesto por 16 preguntas para la variable independiente,
de los cuales 2 preguntas corresponden a cada uno de los indicadores, y 12 preguntas para la
variable dependiente, compuesta por 2 preguntas por cada indicador, todas ellas evaluadas a traves
de la escala de Likert, la cual contiene 5 categorias.

La validez de las hipotesis planteadas, se verificaran a través del cruce de la chi-cuadrada de
Pearson. Por tanto, tomando en cuenta la estructura del cuestionario, se requiere efectuar 16x12=
192 cruces de las preguntas de la variable independiente (16) con las preguntas de la variable

dependiente (12), obteniendo 192 tablas de frecuencia bivariados.

La hipdtesis general de prueba es:
- Hipétesis planteada: El clima organizacional incide en el desempefio de los colaboradores
del area de produccion de laempresa ABC S.A.C.
- Hipétesis nula: EI clima organizacional no incide en el desempefio de los colaboradores

del &rea de produccion de laempresa ABC S.A.C.

Una regla de decision alternativa y practica es el analisis del p-valor, donde se rechaza la hipotesis

nula si el p-valor es < 0.05 y en el caso contrario no se rechaza.

Las 192 tablas de frecuencia deben ser validadas a través de la regla de decisién alternativa, donde
el resultado de los contrastes < 0.05 se muestran con XXX, lo cual indica que se rechaza la hipotesis

de independencia y por tanto se acepta que las variables estan asociadas.
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Tabla 39
Contraste de hipotesis
DESEMPENO
CUMPLIMIENTO DE PERTENENCIA Y
TRABAIO EN EQUIPO OBJETIVOS COMPROMISO

P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28

PO1 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PO2 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PO3 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PO4 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PO5 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
PO6 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

LIDERAZGO

PO7 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

CLIMA CONDICIONES P08 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
ORGANIZACIONAL DETRABAJO P09 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P10 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

P11 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P12 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

CRECIMIENTO
y P13 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
P14 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

DESARROLLO
P15 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

P16 XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la Tabla 39, se tiene 0.000 como resultado en las 192 tablas de frecuencia, siendo
< 0.05, lo cual se representa con XXXy significa que se rechaza la hip6tesis de independencia y
por tanto se acepta que las variables estan asociadas. Donde, la variable clima organizacional indica
lo que se debe hacer en cada uno de los cruces y el desempefio indica lo que se espera lograr.
Tomando en cuenta lo anterior, podemos mencionar que existe incidencia entre el liderazgo con el
desempefio de los colaboradores, existe incidencia entre las condiciones de trabajo con el
desempefio de los colaboradores y existe incidencia entre el crecimiento y desarrollo con el
desempefio de los colaboradores. Por tanto, se valida que si existe incidencia entre las variables

presentadas, las cuales son clima organizacional y desempefio.
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4. Plan de mejora

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, demuestra que el desempefio de los

colaboradores se encuentra en relacion con las dimensiones estudiadas y presentadas.

Por tanto, se presenta una propuesta de plan de mejora a la empresa ABC S.A.C., basada en que
los colaboradores puedan mejorar su desempefio y la empresa logre reducir los niveles de

ausentismo laboral y rotacion de personal.

Entre las incidencias mas relevantes se encuentran las dimensiones; liderazgo, condiciones de
trabajo, y crecimiento y desarrollo. Cada dimension se encuentra conformada por sus respectivos
indicadores, los cuales fueron analizados en base al giro de la empresa para la elaboracién del
presente plan de mejora. Ademas, también se presentan los indicadores; division de trabajo y

adaptacion persona-puesto, con un nivel de incidencia considerable en el desempefio.

Partiendo por la dimension liderazgo, encontramos que la empresa carece de una Optima
comunicacion y participacion entre los operarios y superiores. Ademas, la delegacion de funciones
no se realiza de manera adecuada. Para mejorar ello, se sugiere implementar cursos de tutorias y
coaching para lideres y supervisores, con la finalidad de poder mejorar sus competencias,
desarrollar habilidades comunicativas que permitan aumentar las conexiones entre los

colaboradores de produccién y superiores y mejorar la gestion de tiempo.

De acuerdo con la dimension condiciones de trabajo, tenemos que la jornada laboral y monotonia
en laempresa afectan en el desempefio de los colaboradores. Por ello, se plantea la opcion de poder
brindar a los colaboradores un bono por desempefio, con la finalidad de poder incentivarlos en sus
jornadas laborales diarias. Con ello, se busca disminuir la fatiga en el trabajo e incrementar la

motivacion de los operarios.
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Para la dimension crecimiento y desarrollo, proponemos analizar las habilidades, conocimientos y
experiencia de los colaboradores con la finalidad de establecer un plan de sucesion; el cual se daria
por incremento de actividades o requerimiento de personal por vacantes libres, ello ayudaria en la
retencion de personal. Por otro lado, los operarios se encuentran conformes con los incentivos que
brinda la empresa, sin embargo, tomando en cuenta el nivel de ausentismo laboral, se recomienda

implementar un bono por asistencia perfecta, el cual se pueda obtener de manera mensual.

Por altimo, tenemos los indicadores por division de trabajo y adaptacion persona-puesto, los cuales
también son alterados por el clima organizacional. Por ello, se propone la evaluacion y
actualizacion de perfiles de puesto, y la correcta seleccién de personal, ya que los operarios
actualmente presentan inconformidad con las funciones que realizan, la equidad de tareas y los

puestos de trabajo asignados al inicio del vinculo laboral.

A través del plan de mejora propuesto en la presente investigacion, se busca lograr afianzar el
compromiso de los colaboradores con la empresa, para asi reducir el nivel de ausentismo laboral y

rotacion de personal.



- Propuesta de plan de mejora:
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Tabla 40
Plan de mejora
PROBLEMA OBJETIVO ESTRATEGIA RECURSOS RESPONSABLES
L Fortalecer la relacion entre
Deficiencia en la ) , . .
., e, los supervisores y Cursos de tutoriay Financiero ,
comunicacion, participacién , . . - Jefe de drea
. colaboradores del drea de coaching Tiempo
y delegacion .,
produccidn
Insatisfaccion de los Reducir la fatiga e
colaboradores con las incrementar la producciéna Bonos por desempefio Financiero - Jefe de produccién
jornadas laborales través de la motivacién
Insatisfaccion de los
colaboradores con la . .
. . Reducir la rotacién de ., .
oportunidad de realizar Plan de sucesion Tiempo - Jefe de planta
, personal
linea de carreraenla
empresa
. , Reducir el ausentismo
La cantidad de dias de . . . .
. laboral e incrementar la Bonos por asistencia . . - Supervisores
ausencia que presentan los g . Financiero
produccidn a través de la perfecta - Jefe de planta
colaboradores .
motivacion
Inconformidad de los
Lograr la adecuada ., o
colaboradores con los . Evaluacién y actualizacién .
adaptacidn de persona- Tiempo - Jefe de planta

puestos y funciones
asignadas

puesto y divisidon de trabajo

de perfiles de puesto

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

1.1 De acuerdo con los resultados obtenidos por la encuesta realizada a 65 colaboradores
del &rea de produccién de laempresa ABC S.A.C., el clima organizacional si incide en

el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.

1.2 La dimension liderazgo si incide en el desempefio de los colaboradores de la empresa
ABC S.A.C., ya que los resultados muestran deficiencias en la comunicacion y
participaciéon. Los colaboradores no se encuentran satisfechos con la obtencion de
informacion para la realizacion de sus funciones y los resultados de las mismas, ni se
encuentra de acuerdo con la escucha acerca de sus puntos de vista. Ademas, consideran

que las responsabilidades asignadas en base a sus competencias no son las adecuadas.

1.3 De acuerdo con los resultados obtenidos, la dimension condiciones de trabajo si incide
en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC
S.A.C., ya que los colaboradores se encuentran en desacuerdo con el tiempo que
cuentan para la realizacién de sus funciones y consideran que el horario de trabajo
produce un cansancio mayor a lo habitual. Ademas, se encuentran insatisfechos con la

oportunidad de aprender nuevas tareas.

1.4 La dimension crecimiento y desarrollo si incide en el desempefio de los colaboradores

del area de produccion de laempresa ABC S.A.C., ya que los colaboradores no se
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encuentran satisfechos con las posibilidades de ascenso y linea de carrera que presenta
la empresa. Ademas, consideran que las capacitaciones no se realizan de manera

periodica.

1.5 Ademas, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada, los
colaboradores presentan insatisfaccion con respecto a la equidad en distribucion de
funciones y la asignacion de funciones en base a su experiencia. Por otro lado, muestran

desacuerdo con respecto al puesto asignado y con las funciones que realizan.
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2. Recomendaciones

2.1 De acuerdo con la dimension liderazgo, se recomienda a la empresa brindar apoyo de
tutorias y coaching para los lideres y supervisores de las areas de produccion, con la
finalidad de poder crear lazos de confianza y afianzar la comunicacién y participacion
entre los operarios y supervisores. Ademas, de crear métodos para la correcta

delegacion de funciones y tareas.

2.2 Tomando en cuenta los resultados obtenidos por la jornada laboral y monotonia, se
recomienda implementar un bono por desempefio, en donde los colaboradores del &rea
de produccion puedan mostrar interés en ejecutar las tareas con un incentivo de por
medio, con la finalidad de mejorar la calidad de vida en el trabajo y disminuir la fatiga.

Ello reflejaria el logro de la eficiencia deseada y disminucion de factores de riesgo.

2.3 Con respecto a la falta de posibilidades de ascenso y linea de carrera que presenta la
empresa ABC S.A.C., se recomienda analizar las habilidades, conocimientos y
experiencia de los colaboradores, con la finalidad de poder planificar las posibilidades
de desarrollo y promocién en las diferentes areas de produccion para cubrir los
requerimientos que puedan presentarse en el futuro, ya sean por rotacion de personal o
crecimiento de la empresa. Ello, serd un factor clave para la retencion de los
colaboradores. Ademas, debido al nimero de faltas injustificadas que presentan los
colaboradores, se propone brindar un bono por asistencia perfecta, el cual sirva como

atraccion para disminuir el ausentismo laboral.
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2.4 De acuerdo con la division de trabajo y adaptacion persona-puesto, se recomienda
realizar una evaluacion de perfiles de puesto, para poder identificar y definir las
funciones de cada operario segun su cargo, ello a su vez aportara en el proceso de

seleccion.
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APENDICE A

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Puesto de trabajo: Planta:

Fecha de ingreso: Sexo: F( )M(

La presente encuesta tiene como objetivo principal obtener informaciéon sobre nuestro clima

organizacional. Los resultados nos ayudaran en la toma de decisiones y/o acciones en beneficio

de todo el personal.

A continuacién, encontrards una serie de afirmaciones y preguntas, las cuales agradeceremos

respondas con la mayor sinceridad y honestidad posible, marcando la alternativa que mejor

describa lo que sientes o piensas. No existen respuestas correctas o incorrectas.

5 4 3 2 1
Totalmente de Ni de acuerdo ni Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo desacuerdo
41 3 211

Recibes informacidn clara sobre el trabajo encomendado.

Recibes informacidn sobre los resultados alcanzados por el trabajo
realizado.

Se toma en cuenta tus puntos de vista y se escuchan tus opiniones.

Te sientes motivado y comprometido con la realizacion de tus funciones.

Te asignan responsabilidades de acuerdo a tus competencias.

Te asignan responsabilidades tomando en cuenta los tiempos de
ejecucion.

Cuentas con el tiempo suficiente para cumplir con las funciones asignadas.

Tu horario de trabajo produce un cansancio mayor a lo habitual

Te brindan la oportunidad de aprender nuevas tareas.

10

Realizas siempre las mismas funciones.

11

Cuentas con posibilidades de realizar linea de carrera.
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12

Te encuentras satisfecho con las posibilidades de ascenso.

13

Te brindan capacitaciones de acuerdo a tu puesto de trabajo.

14

Te brindan capacitaciones de manera permanente.

15

Recibes bonos justos por desempenio.

16

Consideras favorable que la empresa se preocupe por recompensar tu

esfuerzo.

17

Las funciones asignadas en los equipos de trabajo son equitativas.

18

Tus funciones asignadas son las adecuadas en base a tu experiencia.

19

Tus compafieros de trabajo aportan para el buen desempefio de tus
funciones.

20

Participas en las actividades sociales que realiza la empresa.

21

Recibes los recursos necesarios para desarrollar tus funciones.

22

Cuentas con un adecuado ambiente fisico para laborar.

23

Te sientes a gusto en el puesto asignado.

24

Te encuentras satisfecho con las funciones que realizas.

25

Te sientes parte de la organizacion.

26

Contribuyes con mejoras para el logro de los objetivos de la empresa.

27

Tu esfuerzo estd alineado con los objetivos de la empresa.

28

Te preocupas por alcanzar las metas de la empresa.




