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RESUMEN

La situacién problematica del estudio permitié formular el problema de investigacion: ;Qué relacion existe
entre el clima laboral y la productividad laboral en la empresa Prosegur S.A. 2017?; El propdésito de la
investigacion es determinar la relacion entre las variables de estudio, la importancia es mejorar el clima de los

colaboradores de la empresa de estudio.

La hipotesis alterna fue existe relacion significativa entre el clima laboral y la productividad de los

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

El tipo de investigacidn es no experimental de corte transversal con un disefio descriptivo correlacional, la
poblacién estuvo conformar por 40 colaboradores y la muestra de la investigacion fue censal, por lo cual, los
cuestionarios fueron aplicados a todos los colaboradores de la unida 2067 Coga - Lurin del servicio que presta

Prosegur.

Los instrumentos aplicados a la muestra presentan una alta confiabilidad mediante el estadistico alfa de

Cronbach, 0.943 para el cuestionario de clima laboral y 0.944 para el cuestionario de productividad laboral.
En la prueba de hipoétesis se obtuvo un R de Pearson de 0.200, con un p valor de 0.000, por lo cual se concluye

que existe relacién alterna significativa entre el clima laboral y la productividad en la empresa Prosegur S.A.
2017.

Palabras clave: Clima laboral, recompensa, productividad y motivacion.



ABSTRACT

The problematic situation of the study allowed formulating the problem of investigation: What relation exists
between the labor climate and the labor productivity in the company Prosegur S.A. 2017? The purpose of the
research is to determine the relationship between the study variables; the importance is to improve the climate
of the collaborators of the study company.

The alternative hypothesis was there is a significant relationship between the work environment and the

productivity of the employees of the company Prosegur S.A. 2017.

The type of research is non-experimental cross-sectional with a descriptive correlational design, the population
was made up of 40 collaborators and the sample of the research was census, for which, the questionnaires were

applied to all the employees of the 2067 Coga- Lurin of the service provided by Prosegur.

The instruments applied to the sample have a high reliability using the Cronbach alpha statistic, 0.943 for the
labor climate questionnaire and 0.944 for the labor productivity questionnaire.

In the hypothesis test, a Pearson's R of 0.200 was obtained, with a p value of 0.000, for which it is concluded

that there is a significant alternating relationship between the work climate and productivity in the company
Prosegur S.A. 2017.

Keywords: Work climate, reward, productivity and motivation.
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INTRODUCCION

En los tiempos actuales las empresas no invierten para realizar una gestion adecuada
sobre el clima laboral, la cual hay una posibilidad de que exista una pérdida de talento
humano, lo que implicaria un costo elevado en los procesos de seleccion continuos,
capacitaciones de nuevo personal. Para alcanzar los objetivos y mejorar la competitividad,
deberian tener en cuenta las siguientes dimensiones como la cooperacion, condiciones de

trabajo y recompensa.

La productividad puede orientarse a la obtencidn de una serie de objetivos o un buen
clima laboral mediante la toma de ciertas acciones y el uso de factores como el tiempo y
recursos, para conseguir una buena productividad empresarial es necesario llevar a cabo una
buena gestion, combinada con las técnicas apropiadas para de esta forma alcanzar la
sostenibilidad y viabilidad del futuro de la empresa que se mencionara en la presente

investigacion.

El proyecto de investigacion de la presente tesis en la empresa Prosegur S.A. en
cuanto a la situacion problematica, surgieron problemas con el personal, lo cual causo, una
preocupacién en los colaboradores, quienes sefialaron que existia una ausencia por parte de
los jefes, falta de compaiierismo entre los mismos empleados, falta de oportunidades para
que el personal se desarrolle y no cuentan con material suficiente para realizar sus labores,
estos problemas han sido la causa del mal desemperio de los colaboradores de la empresa de

estudio.

En el desarrollo del presente trabajo se quiere lograr comprobar la relacion que hay
entre el clima laboral y la productividad, con la finalidad de incrementar el desempefio de

los empleados, elaborando propuestas de mejora.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre el clima laboral y la

productividad de los colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

En el capitulo I, se presenta la realidad problematica, formulacion del problema
general, justificacion e importancia de la investigacion, objetivo general y limitaciones de la

investigacion.



En el capitulo I1, se determina los antecedentes de estudio, el desarrollo de la tematica
correspondiente investigado al tema, las bases teoricas de las dos variables y definicion de

conceptual.

En el capitulo 11, sefiala el tipo y disefio de investigacion, poblacion y muestra,
hipdtesis, variables de operacionalizacion, métodos y técnicas de investigacion, descripcion

de los instrumentos utilizados, andlisis estadisticos e interpretacion de los datos.

En el capitulo IV, se muestra la validacion del instrumento, por medio del anélisis de
fiabilidad, el resultado descriptivo de las variables, resultado descriptivo de las variables
relacionadas, la prueba de normalidad para la variable en estudio y los procedimientos

correlacionales.

En el capitulo V, se evidencia las discusiones, conclusiones y recomendaciones que

se muestran de acuerdo al logro de los objetivos planteados en la investigacion de tesis.

Y para concluir, las referencias bibliograficas empleadas que complementan la
investigacion que han facilitado el desarrollo de la presente investigacion, como también la

recoleccion de datos y los anexos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1  Realidad problematica

En la actualidad las organizaciones se preocupan primeramente en generar
ingresos y ganar posicionamiento en el mercado, etc. Hoy es dificil ver que su
prioridad sea el area de recursos humanos, la cual hay posibilidades de que exista
pérdida de talento humano, lo cual implicaria un costo elevado en los procesos de
seleccion continuos, capacitaciones de nuevo personal ya que existen indicadores que
pueden mejorar el clima laboral como cooperacion, recompensa, condiciones de
trabajo, etc. Por lo tanto, lo dejan de lado sin tener en cuenta que a lo mejor esta

afectando la productividad laboral en la empresa.

A nivel internacional, el periédico ElI Tiempo en Colombia (2015) expone: Un
estudio revela, el aumento en la insatisfaccion laboral de los colombianos, el 35% contempla
dejar el pais, una encuesta realizada por Adecco Colombia revelo que el 51 % de los
colombianos entrevistados considera haber conseguido lograr la mitad de sus metas
propuestas durante las propuestas durante el primer semestre del afio, otro afirmé el 33 %

afirmo que no la ha cumplido y el 16 % restante cumplio solo la mayoria.

Un estudio realizado, revel6 una muestra de 1033 personas (52 por ciento hombres y
48 por cientos mujeres) de todas las edades en las principales ciudades del pais, revela que
el 47% del investigado cambi6 de trabajo, mientras el 53% contintia con la misma empresa

trabajando.

Rico (2015) afirma:

Esta cifra nos muestra que a casi todos los colombianos les gusta tener mejores condiciones
laborales la cual esto nos demuestra, tener la importancia de desarrollar un modelo de gestion
del talento conforme con las necesidades y expectativas de los colaboradores, y que a su vez
apoye el cumplimiento de los objetivos y aumente la productividad laboral en las

organizaciones. (parr. 5).



Por otra parte, en Espafa, el periédico elEconomista.es (2015) refiere que para
mejorar la competitividad y productividad de las empresas se debe conseguir alcanzar una
sinergia entre compaiiia y colaboradores. La vinculacion entre estos dos agentes mejora las

probabilidades de crecimiento lo que genera un ambiente de confianza y compromiso.

Garcia (2015) sefiala que en los ultimos afios, Alemania se ha situado en el punto de
mira, ya que son muchas las empresas que, en busca de mejorar sus cifras de negocio han
dirigido su mirada hacia este pais para intentar detectar las claves del crecimiento de su

economia.

A nivel nacional, en nuestro pais, el periddico Gestion (2014) expone que: En la
actualidad, para que una empresa optimice los resultados de su capital humano no basta solo
con incentivos econdmicos a corto plazo, si no, generar confianza y esto se refleja en el

incremento de la productividad.

Sambra (2014) gerente de la Division de Gestion y Desarrollo Humano del Banco de
Crédito del Peru (BCP) indica que:

¢Qué necesita un jefe para hacer felices a sus colaboradores?, es una pregunta que todos los
lideres empresariales quisieran responder, pero olvidan que la confianza entre empleador y

trabajador es importante para repotenciar sus capacidades y productividad. (parr. 1).

La confianza del lider hacia el grupo es primordial, multiplica el rendimiento y
mejora la productividad laboral de la organizacion. Bernardo Sambra encargado de la
division de gestién y desarrollo Humano del BCP, opind los jefes les brinda su confianza a
los empleados, asi mismo para que las empresas repotencien su capital humano, no sélo
basta con incentivos econdémicos, sociales o financieros, sino que lo méas importante es

generar confianza.

Menciono6 ademas los pilares en los cuales la compafiia se sostuvo para potenciar su
capital humano, el primer apoyo fue mostrarse conforme hacia los cambios estructurales que
no son de corto plazo, y por ello fueron incorporados dentro del presupuesto de la compafiia;
el segundo pilar fue elogiar los éxitos, y no como un evento cualquiera, Sino como una que

resalte las cosas positivas de cada participante y como ultimo se dio el desarrollo del



liderazgo y coaching, se preparo a cada lider y gerente, a partir del primer momento en que
se incorpord, ya que un verdadero lider debe estar atento a cualquier necesidad de sus
subordinados. Por lo tanto, un buen liderazgo asegura una buena linea de carrera, ya que esta

traera los futuros logros del colaborador a lo largo del tiempo.

Con respecto al ambito nacional, el periédico EI Comercio (2018) sostiene que una
de las relaciones mas estudiadas en economia es la que sucede entre la productividad y el
crecimiento econémico. Este permanente interés se debe a que, a lo largo de los afios,
entendemos cada vez mas cuales son los factores que determinan el crecimiento. De manera
muy resumida, estos son tres: la calidad de las instituciones, la productividad del capital y la

productividad del trabajo. En esta oportunidad me quiero enfocar en los dos ultimos.

Primero, la productividad del capital, el mundo avanza a pasos agigantados en la
tecnologia. En un estudio del afio pasado para Uganda, se muestra que aquellos agricultores
que adoptaron tecnologias aumentaron su productividad y redujeron su pobreza e
inseguridad alimentaria de manera significativa. Sin embargo, el principal problema fue el
bajo numero de agricultores que aprendieron a utilizar la tecnologia A su vez, hay
experiencias en América Latina y el Caribe en las que el empleo de las tecnologias de
informacion estaria ayudando a fomentar la formalizacion de las micro y pequefias empresas.
Finalmente, las carreteras, electricidad y telecomunicaciones incrementan la productividad
de la agricultura de pequefia escala en aproximadamente 30%. Estas evidencias son
sumamente relevantes, mas aun si consideramos que una mayor productividad del capital

facilitaria la diversificacion productiva, necesaria para el desarrollo del pais.

Segundo, sobre la productividad del trabajo, quisiera resaltar tres aspectos:
flexibilizacion laboral, salud y secundaria técnica. Es necesario revisar el fallo del Tribunal
Constitucional del 2001, cuyo impacto fue encarecer los despidos. No se trata de desproteger
al trabajador, sino de desarrollar un sistema laboral flexible y, a la vez, seguro. Esto es con
un beneficio durante el desempleo, un buen sistema de pensiones y un buen seguro de salud.
En este Gltimo aspecto, el Seguro Integral de Salud (SIS), el cual cubre a casi 16 millones de
personas, se puede aprovechar para proteger al trabajador y asi fomentar el aseguramiento
universal. Para ello, es importante una reingenieria del SIS que incluya una eficiente compra

de las prestaciones y el fortalecimiento del sistema contributivo.



A su vez, es necesaria la secundaria técnica, inexistente en nuestro pais. Solo 30 de
cada 100 escolares siguen estudios superiores. Los 70 restantes se insertan al mercado
laboral sin preparacion alguna para trabajar. La secundaria debe tener un camino técnico en

alianza con institutos y para desarrollar habilidades demandadas en el mercado laboral.

La productividad en el Per( ha estado casi estancada: mientras la economia crecia a
6% anual, la productividad lo hacia a una tasa menor al 1,5% anual. No podemos confiar en
que solo la inversion publica o, lamentablemente, solo los factores externos sostendran al
Per(. Es necesario un paquete de reformas integrales que tengan un impacto en el corto y en

el largo plazo. Un auto no puede avanzar lejos con una llanta desinflada.

El estudio de esta investigacion se centra en la empresa Prosegur S.A., esta compafiia
se dedica al rubro de la seguridad e investigacion, la cual brinda un servicio a la Compafiia
Operadora del Gas de la Amazonas, donde se realizd la investigacion. Si bien la unidad a
inicios del afio 2017 se vivid un problema por la reduccién de los empleados, por el salario
era bajo, no exista el reconocimiento por parte de la empresa, no habia trabajo en equipo, las
condiciones donde se labora no eran las adecuadas, etc. Una opinion de un colaborador
afirmé que no valoraban su trabajo, también los afios de antigliedad, la empresa no con
contaban con indicadores para mejorar la productividad lo cual impide que los colaboradores

se vean comprometidos.

Si la empresa no soluciona los inconvenientes con sus colaboradores de la unidad
2067 Coga - Lurin va tener muchos problemas a futuro como faltas del personal, el desinterés
de realizar bien su trabajo y se disminuya la productividad de los empleados, por lo tanto,
afecte al servicio y no poder renovar el contrato con la empresa que presta el mismo, lo cual
perderia un cliente. La problematica estudiada, se explica en funcion a las dimensiones de

las variables analizadas en el lugar de estudio.

En cuanto a la dimension recompensa, resulta necesario conocer su relacién con la
productividad dado que no hay reconocimientos por parte del jefe cuando se cumple una

meta.

En cuanto a la dimension cooperacion, resulta necesario conocer su relacion con la

productividad dado que no hay el trabajo en equipo en la empresa.



En cuanto a la dimension condiciones de trabajo, resulta necesario conocer su

relacion con la productividad dado que no hay un buen ambiente laboral propio del area,

donde se desempefian los colaboradores.

1.2

Segun lo investigado formulamos los siguientes problemas de investigacion.

Problema general:

¢Qué relacion existe entre el clima laboral y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 20177

Asimismo, el estudio de las dimensiones de las variables de estudio permitid

realizar un estudio mas detallado estableciendo los siguientes.

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe entre la recompensa y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 20177

¢Qué relacion existe entre la cooperacion y la productividad de los
colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 20177
¢Qué relacidn existe entre las condiciones de trabajo y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 20177

Justificacion e importancia de la investigacion.

La empresa donde se va trabajar este proyecto es Prosegur , a inicios del afio
la unidad donde se trabajo, existia distintos problemas los cuales fueron que los
colaboradores dudaban de su estabilidad en la empresa por la reduccién de los
empleados en el mes de marzo, una opinién de un colaborador afirmé que no
valoraban su trabajo, también los afios de experiencia y antigiiedad, no eran tomado
en cuenta al momento de que se promueva un ascenso 0 un alza de sueldo, la

investigacion se desarrollo con el fin de establecer la relacion de las dificultades



1.3

mencionados con la productividad de la empresa, para asi poder encontrar opciones
0 alternativas para hallar los problemas que atraviesa la empresa. Por otro lado, la

investigacion se justifica ampliamente por los siguientes aspectos:

Justificacién tedrica:

La presente investigacion, menciona los aportes tedricos basado en estos
autores, para ello se basa de la informacion mencionadas por, Gan y Triginé (2013)
y Chiavenato (2009) la cual fue el aporte amplio de informacidn para determinar las
dimensiones, relacionadas a las variables de investigacion clima laboral y la

productividad.
Justificacion préctica:

El resultado de la investigacion se presenta varias alternativas de solucion
para solucionar la problematica de la investigacion de la empresa, ademas
proporciona dos cuestionarios para la recoleccion de datos.

Justificacion metodologica:

Para este proyecto de investigacion, se plantearon dos variables de
investigacion, uno para medir el clima laboral y el otro para medir la productividad,
ambas fueron sometidos a criterio rigidos de validez por jueces y por ultimo fue por
un proceso de confiabilidad mediante una prueba las cuales me permitieron
determinar la relacion que existe entre las dos variables.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el clima laboral y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 2017.



1.4.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre la recompensa y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Determinar la relacion entre la cooperacién y la productividad de los

colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo y la productividad de

los colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Limitaciones de la investigacion.

La limitacion de este proyecto que se mostraron en el proceso de la

investigacion, las cuales fueron las siguientes:

Limitaciones bibliogréficas:

La bibliografia fue muy escasa porque no se han encontrado trabajos
referentes a la investigacion que examine la variable problema, en especifico,

bibliografico y temas referidos al sector seguridad.

Limitacion temporal:

Para desarrollar mis investigaciones conté con un tiempo limitado y al realizar
mi recoleccion de datos tuve que adaptarme al horario del personal de la empresa

quienes me apoyaron con dicha labor.



CAPITULO I1
MARCO TEORICO



2.1.

Antecedentes de estudio.

Antecedentes internacionales:

Jiménez (2016) en su tesis titulada: “La comunicacion organizacional y el
clima laboral en los empleados del area administrativa del gobierno auténomo
descentralizado provincial de Pastaza”, desarrollado en la Universidad Union de
Ecuador, para optar el grado académico en Administracion de Empresa, cuyo
objetivo fue, determinar la relacién entre la comunicacion organizacional y el clima
laboral en los empleados del area administrativa del gobierno auténomo
descentralizado provincial de Pastaza; desarrollado con un disefio descriptivo, en una

muestra conformada por 92 colaboradores; llegando a las siguientes conclusiones:

La comunicacién organizacional si influye en el clima laboral del area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Pastaza. Es
decir que por esta razon se debe aplicar una comunicacion organizacional
responsable, que nos pueda evaluar el clima laboral existente en el gobierno
autonomo descentralizado provincial de Pastaza, para evitar distorsion de

informacion y problemas en el ambiente laboral.

Dias (2011) en su tesis titulada: “Capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la comision Federal de Electricidad de la Zona de Montemorelos —
Linares Nuevo Ledn”, realizado en la Universidad de Montemorelos — Nuevo Ledn
de México, para optar el grado académico en Administracion de Empresa, cuyo
objetivo fue, determinar la relacidn entre capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la comisién Federal de Electricidad de la zona de Montemorelos —
Linares Nuevo Leon; desarrollado con un disefio descriptivo, en una muestra

conformada por 50 encuestados; llegando a las siguientes conclusiones:
Si existe una relacién influencia lineal, positiva y significativa. Esto significa

que, a mayor nivel de autoevaluaciéon de la capacitacion, mayor es el nivel de

autoevaluacion del desemperio laboral.
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Quifionez (2016) en su tesis titulada: “Clima organizacional en el desempefio
laboral de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la Misién
Ecuatoriana del Norte y Mision Ecuatoriana del Sur durante el afio 2016”, realizado
en la Universidad Ecuatoriana Union de Ecuador, para optar el grado académico en
Administracion de Empresas, cuyo objetivo fue, determinar la relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes de los colegios y escuelas
adventistas de la Mision Ecuatoriana del Norte y Mision Ecuatoriana del Sur durante
el afio 2016; desarrollado con un disefio no experimental, en una muestra conformada

por 157 colaboradores; detallando las siguientes conclusiones:

En relacion al objetivo general la correlacion entre las variables clima
organizacional y el desempefio, R de Spearman = 0,019 y p=0.017 menor al nivel
a=0,05 se concluye que existe una correlacion baja entre el clima organizacional y el
desempefio de los docentes de los colegios y escuelas adventistas de la Mision

Ecuatoriana del Norte y Mision Ecuatoriana del Sur durante el afio 2016.

Con un coeficiente de correlacion entre el clima organizacional y la
planificacion del trabajo pedagdgico, R de Spearman = 0,254 y p=0,001 menor al
nivel 0a=0, 05 se concluye que existe una correlacion baja entre la variable clima
organizacional y la dimension planificacion del trabajo de los docentes de los
colegios y escuelas adventistas de la Mision Ecuatoriana del Norte y Mision

Ecuatoriana del Sur durante el afio 2016.

Con un coeficiente de correlacion entre el clima organizacional y el proceso
de ensefianza-aprendizaje, R de Spearman = 0,197 y p=0,005 menor al nivel =0, 05
se concluye que existe una correlacién baja entre la variable clima organizacional y
la dimension proceso de ensefianza-aprendizaje de los docentes de los colegios y
escuelas adventistas de la Mision Ecuatoriana del Norte y Mision Ecuatoriana del

Sur durante el afio 2016.
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Antecedentes nacionales:

Montoya (2015) en su tesis titulada: “Relacion entre el clima organizacional
y la evaluacion del desempefio del personal en su empresa de servicios turisticos:
caso PTS Perti 20157, realizado en la Universidad Catélica del Peru de Lima, para
optar el grado de Magister en Relaciones Laborales, cuyo objetivo fue, determinar la
relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en
su empresa de servicios turisticos: caso PTS Per( 2015; desarrollado con un disefio

descriptivo correlacional, detallando los siguientes conclusiones:

Con respecto al objetivo general entre las variables clima organizacional y el
desempeno, R de Spearman =0,657, y p=0.022 menor al nivel 0=0,05; se concluye,
existe correlacion alta entre la variable clima organizacional y la evaluacion del

desempefio del personal en su empresa de servicios turisticos: caso PTS Per( 2015.

Respecto al objetivo especifico entre la dimension recompensa y la variable
desempefio, R de Spearman = 0,524 y p=0.009 menor al nivel 0=0,05; se concluye
que existe correlacion moderada entre la dimension recompensa y la evaluacion del

desempefio del personal en su empresa de servicios turisticos: caso PTS Per( 2015.

Respecto al objetivo especifico entre la dimensién apoyo y la variable
desempefio, R de Spearman = 0,613 y p=0.007 menor al nivel a=0,05; se concluye
que existe correlacion moderada entre la dimension apoyo y la evaluacion del

desempefio del personal en su empresa de servicios turisticos: caso PTS Pert 2015.

Boyd (2017) en su tesis titulada: “Relacion entre el Desarrollo de personas y
la productividad de los colaboradores de una empresa de transporte y venta de
combustible, Cajamarca 2017, realizado en la Universidad Privada del Norte de
Lima, para optar el grado académico en Administracion de Empresas, cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre el desarrollo de las personas y la productividad de
los colaboradores de una empresa de transporte y venta de combustible, Cajamarca,
2017; desarrollado con un disefio descriptivo, en una muestra conformada por 26

colaboradores, detallando llego a las siguientes conclusiones:
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El analisis de los resultados permitio establecer la relacion directa y
significativa entre ambas variables de estudio, con un coeficiente de correlacion
Pearson de 0.463, y con un nivel de significancia de 0.017 (p<0.05); probando asi la
hipotesis y permitiendo realizar conclusiones y recomendaciones para la empresa de

transporte y venta de combustible.

Pizarro (2016) en su tesis titulada: “Motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016, realizado
en la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, para optar el grado académico en
Magister en Administracion de Empresas, cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Institucion Privada; desarrollado con un disefio descriptivo, en una

muestra conformada por 50 colaboradores, llegando a las siguientes conclusiones:

En relacion al objetivo general la correlacion entre la motivacion y la
productividad, R de Spearman = 0,618 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye
que existe una correlacion moderada entre la variable motivacion y productividad en

los colaboradores de la Oficina de Admisién de una Institucion Privada, 2016.

Respecto al objetivo especifico entre la motivacion y la eficiencia, R de
Spearman = 0,556 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye que existe una
correlacion moderada entre la variable motivacion y la dimensiéon eficiencia en los

colaboradores de la Oficina de Admisién de una Institucidon Privada, 2016.

Respecto al objetivo especifico entre la motivacién y la eficacia, R de
Spearman = 0,558 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye que existe una
correlacion moderada entre la variable motivacién y la dimension eficacia en los

colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.

Durand (2017) en su tesis titulada: “el clima organizacional y su relacion con
el desempefio de los colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del
banco de crédito del Per( S. A., la Molina, 20177, realizado en la universidad Cesar
Vallejo de Trujillo, para optar el grado académico en Gestion del talento humano,

cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y su relacion
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con el desempefio de los colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del
banco de crédito del Perd S. A., la Molina, 2017; desarrollado con un disefio
descriptivo, en una muestra conformada por 50 colaboradores, detallando las

siguientes conclusiones:

En relacion al objetivo general la correlacidn entre clima organizacional y el
desempefio laboral, R de Pearson = 0,958 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se
concluye que existe una correlacion alta entre la variable el clima organizacional y
el desempefio en los colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del
banco de crédito del Pert S. A, la Molina, 2017.

Respecto al objetivo especifico entre el rendimiento y el desempefio, R de
Pearson = 0,879 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye que existe una
correlacion alta entre la dimensidén rendimiento y la variable desempefio en los
colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del banco de crédito del Peru
S. A, la Molina, 2017.

Respecto al objetivo especifico entre la estrategia y el desempefio, R de
Pearson = 0,886 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye que existe una
correlacion alta entre la dimension estrategia y la variable desempefio en los
colaboradores de la gerencia de operaciones multibanca del banco de crédito del Peru
S. A, la Molina, 2017.

Monteza (2016) en su tesis titulada: “Clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 20167,
realizado en la Universidad Cesar Vallejo de Tarapoto, para optar el grado académico
de maestria en Gestion de los servicios de la salud, cuyo objetivo fue, determinar la
relacion de relacion entre el clima organizacional y el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016; desarrollado con un disefio
descriptivo correlacional, en una muestra conformada por 63 trabajadores, detallando

las siguientes conclusiones:
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2.2.

En relacion al objetivo general entre las variables clima organizacional y el
desempefio laboral, R de Spearman 0,807 y p= 0.000 menor al nivel 0=0,05 se
concluye que existe relacion entre correlacion alta entre la variable clima
organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota,
2016.

Con respecto al objetivo especifico la dimension condiciones de trabajo y el
desempefio, R de Spearman 0,570 y p=0.000 menor al nivel a=0,05 se concluye que
existe correlacion moderada entre la dimension condiciones de trabajo y el

desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016.

Desarrollo de la temética correspondiente al tema investigado

2.2.1 Bases Teoricas de la variable Clima laboral.

2.2.1.1 Definiciones del Clima laboral

Gan y Triginé (2013) enfatizan: “Es la suma de las percepciones que los
trabajadores tiene sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad

cotidiana de la organizacion” (p. 275).

Giraudier (2004) sostiene: “El clima laboral como un conjunto de cualidades
de un ambiente de trabajo que son aptos de ser medidas, observadas directa o

indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho ambiente” (p. 13).

Chiavenato (2009) enfatizan: “El clima organizacional es la excelencia o el
total de cualidades ambientales observadas o experimentadas por los socios de la

institucion que repercute intensamente en su proceder” (p. 261).

Robbins y Judge (2013) sefiala:

La apreciacion por la cual las personas organizan y descifran sus impresiones sensoriales con
el objetivo de brindarle una connotacién a su ambiente. Entonces, la manera en que
escogemos, distribuimos y traducimos la entrada sensorial con el objetivo alcanzar el
entendimiento de nuestro entorno. (p. 125).
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De acuerdo a lo aportado por varios autores podemos definir al clima laboral
es el ambiente del medio donde laboran los empleados. Se refiere a la percepcion
colectiva de las politicas, practicas y procedimientos que experimentan los

empleados y los comportamientos que observan remunerados.

2.2.1.2 Importancia del Clima laboral

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y
lo podemos definir como el conjunto de condicione sociales y psicologicas que
caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa en el desempefio de los

empleados.

Esto incluye elementos como el grado de identificacion del trabajador con la
empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflictos,

asi como los de motivacion entre otros.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita
sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
Optima. Muchos empleados pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente

agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Gan y Triginé (2013) afirma:

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de las empresa, condicionado por
maltiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las actitudes de las personas
que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que realiza
sin agota ni muchisimo menos la larga lista de factores que inciden y focalizan el clima o
ambiente laboral. (p. 275).
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Bordas (2016) sefala:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus
miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede ser percibido y descrito por
los integrantes de la organizacién y por tanto, medido desde un punto de vista operativo a
través del estudio de sus percepciones y descripciones, 0 mediante la observacién y otras
medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion en un momento determinado,
el clima laboral puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los
lideres de la organizacion, los principales agentes en la generacién de cambios. (p. 21).

2.2.1.3 Caracteristicas del Clima laboral

Bordas (2016) expone:

La percepcidn de las personas, con respecto al contexto laboral en que desarrollan su trabajo,
en un momento temporal dado, esto es, el clima laboral de dicha empresa u organizacion, es
algo que se puede gestionar en el tiempo conociendo y activando las palancas de mejora de
aquellos aspectos de la vida laboral que mas influyen sobre las actitudes de satisfaccion y
compromiso en el trabajo.

Uno de los factores fundamentales para generar un contexto adecuado, un clima laboral que
genere satisfaccién y compromiso entre los empleados, es el lider o jefe inmediato, con su
capacidad de influir, para bien o para mal, en dicho clima laboral.

El liderazgo, el adecuado liderazgo en términos de gestién del clima laboral, se compone de
una serie de competencias y esas competencias se aprende, por ello la importancia de

conocerlas y fomentarlas entre los lideres empresariales.

La generacidn de confianza requiere experimentar en el tiempo y en reiterados ejemplos que
podamos dar crédito a la empresa en la que trabajamos.

Pues bien, generar ese contexto de confianza es relevante para la direccién estratégica de las
empresas Y lo es especialmente en el contexto de la sociedad del conocimiento. (p. 35).

2.2.1.4 Teorias relacionadas al Clima laboral

Maslow (como se citd en Robbins y Judge, 2013) menciona que la teoria de la

jerarquia de las necesidades.

Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida sobre la motivacion es la de la
jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que planteé la hipotesis de
que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:
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Fisioldgicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.

Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.
Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

Estima: Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la autonomia
y el logro; y factores externos de estimacion, como el estatus, el reconocimiento y la atencién.
Autorrealizacién; Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser se incluyen el
crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

Conforme se satisface lo bastante cada una de estas necesidades, la siguiente se vuelve
dominante. El individuo sube los escalones de la jerarquia. Desde el punto de vista de la
motivacion, la teoria afirma que, si bien ninguna necesidad se satisface por completo, aquella
que se cubre en lo sustancial deja de motivar. Asi que de acuerdo con Maslow, si usted desea
motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.

Maslow clasifico las cinco necesidades en érdenes mayores y menores. Las fisiologicas y de
seguridad las describi6 como necesidades de orden inferior, y las socia-les, de estima
autorrealizacién como necesidades de orden superior.

La diferencia entre los dos érdenes se bas6 en la premisa de que las superiores se satisfacen
en forma interna (dentro de la persona), mientras que las inferiores se satisfacen sobretodo
en el exterior, con cosas como el salario, contratos sindicales y el hecho de tener definitivita.
La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow ha recibido mucho reconocimiento, en
particular de los gerentes profesionales. Esto es atribuible a su l6gica intuitiva y facilidad de
comprension. Desafortunada mente, las investigaciones no le dan validez. Maslow no le dio
una base empirica y varios estudios realizados para validarla tampoco lo han conseguido.

Las teorias antiguas, en especial las que tienen una ldgica intuitiva, parecen ser dificiles de
anular. Aungue la teoria de la jerarquia de necesidades y su terminologia ha conservado su
popularidad en la practica gerencial, hay pocas evidencias de que las estructuras de
necesidades estén organizadas segun las dimensiones pro-puestas por Maslow o Alderfer, de
que las necesidades insatisfechas motiven o quelas satisfechas activen el avance hacia un
nivel nuevo. (p. 176).

Mc Gregor (como se citd en Robbins y Judge, 2013) sefiala que la teoria X y la
teoria Y.

McGregor define los estilos de direccion en funcion de cual sea la concepcion que
tenga del hombre, asi pues, a partir de su teoria X y su teoria Y, sefiala la existencia de dos

estilos de direccion: estilo autoritario y estilo participativo.

Douglas McGregor propuso dos visiones diferentes de los seres humanos: uno negativo en
esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado teoria Y.

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados,
McGregor concluyo que los puntos de vista que aquéllos tenian de la naturaleza de los seres
humanos se basan en ciertas agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear su
comportamiento hacia los trabajadores de acuerdo con ellas.

De acuerdo con la teoria X, los gerentes creen que a los empleados les disgusta de modo
inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo. En
contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza delos seres humanos.

Respecto con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el
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trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio
aprenderd a aceptar, e incluso buscar, la responsabilidad.

Para entender las teorias X y Y més a fondo, piense en términos de la jerarquia de Maslow.
La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. Incluso
McGregor lleg6 a pensar que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la X.

Propuso ideas como la toma de decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan
retos y buenas relaciones grupa-les, como enfoques que maximizarian la motivacién de un
empleado en su trabajo. Desafortunadamente no existe ninguna evidencia que confirme la
validez de alguno de los conjuntos de suposiciones, o que al aceptar las de la teoria Y,
modificar las acciones propias en concordancia se lograra que haya trabajadores mas
motivados. Las teorias del CO necesitan tener bases empiricas para ser aceptadas. Igual que
con las teorias de jerarquia de necesidades, las teorias X y Y carecen de dicho apoyo
empirico. (p. 177).

Aporte de la teoria de McGregor

La primera direccidn, los colaboradores de esta caracteristica estan basada en
el ejercicio de una autoridad, donde la alta direccion indica a cada empleado lo que
debe hacer y como hacerlo, dicta las normas a seguir, marca los tiempos de la
ejecucion del trabajo y somete a los empleados a una constante presién, consiguiendo
que hagan los esfuerzos necesarios, para evitar que sean sancionados,

correspondiendo estas actuaciones a un estilo de direccion autoritario.

Por ultimo, la segunda direccidn que se dara en este caso, es una direccion
participativa que proporcionara las condiciones para que las personas puedan
alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los organizativos. Los
directores deben dar confianza, informacion y formacion, facilitando la participacion
de los empleados en la toma de decisiones, asi como en la negociacion de los

objetivos.

Likert (como se cit6 en Bordas, 2016) manifiesta la teoria del clima organizacional:

En su teoria de sistemas, los sistemas | y Il corresponderian a un clima cerrado mientras que

los sistemas Il y IV, corresponderian a un clima abierto.

Sistema | — Autoritarismo explotador
En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no tiene la confianza a sus

empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente. Los empleados
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tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad. Las pocas interacciones que existen entre los superiores y subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Por lo tanto, este tipo de clima presenta
un ambiente estable en el que la comunicacién de la direccién con sus empleados no existe
mas que en forma de directrices y de sus instrucciones especificas.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para
motivar a los trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se
establecen con condescendencia por parte de los superiores y con precauciones por parte de
los subordinados. Aunque los procesos de control permanecen siempre centralizados en la
cima, algunas veces se delega a los niveles intermedios e inferiores, dando la impresién de
trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo Sistema 11 — Consultivo

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a
los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se tratan también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de interaccion de tipo
superior — subordinados y, muchas veces, un alto grado de confianza. Los aspectos
importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento
de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Por lo tanto, este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de
objetivos para alcanzar.

Sistema IV — Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo, la direccién tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién,
y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evolucion del
rendimiento en funcidn de los objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los
superiores y los subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de
control. Por lo tanto, todos los empleados y todo el personal de direccién forman un equipo
para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de
planificacion estratégica. (p. 35).

Aporte acerca de los cuatro sistemas de Likert:

Por lo tanto, el sistema autoritarismo explotador es aquel que caracteriza a los
directivos autocraticos, con una confianza nula en su equipo. Ellos centralizan la toma de
decisiones y consideran que el temor que infunde y el castigo son los principales motores de

motivacion para sus colaboradores. La comunicacion es descendente.

El siguiente sistema paternalista explotador en este modelo de gestién hay una mejora
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respecto al anterior pero la actitud del directivo hacia el colaborador es paternalista. Un tipo
de confianza limitada a la vez que condescendiente. En lugar del temor, se busca motivar a
través de las recompensas econdmicas. La comunicacion mejora ligeramente y la

productividad también crece.

Siguiendo el sistema consultivo es un estilo que Likert considera que esta cerca de la
direccidn optima. El control todavia se encuentra principalmente en los niveles altos, pero
es compartido un poco con los gerentes medio e inferiores, los objetivos se fijan después de
discutirlos con los subordinados, y las decisiones de operacion se toman a niveles inferiores

en la organizacion.

Por Gltimo, el sistema es participativo porque es ideal para Likert. Las decisiones en
este estilo se toman por consenso y la manera de recompensa se produce mediante lo
econdémico, pero también en lo simbolico. La comunicacion es fluida y promueve la toma

de decisiones conjunta.

Frederick Herzberg (como se citd en Robbins y Judge, 2013) menciona la teoria de

los dos factores.

La teoria de los dos factores también llamada teoria de motivacion e higiene fue propuesta
por el psicélogo Frederick Herzberg.

Con la premisa de que la relaciéon de un individuo con el trabajo es fundamental y que la
actitud de alguien hacia el suyo, puede muy bien determinar el éxito o el fracaso, Herzberg
investigd la pregunta siguiente: “;Qué espera la gente de su trabajo?,” Pidi6 a las personas
que describieran en detalle situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal
con respecto de sus trabajos.

Después tabulé y clasifico las respuestas. A partir de la clasificacion de las respuestas,
Herzberg concluyé que los comportamientos que mostraban los individuos cuando se sentian
bien en su trabajo variaban de manera significativa de aquellos que tenian cuando se sentian
mal ciertas caracteristicas tienden a relacionarse de manera consistente con la satisfaccion en
el trabajo y otras con la insatisfaccion.

Factores intrinsecos como el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro parecen
relacionarse con la satisfaccion en el empleo. Quienes respondieron que se sentian bien en
su trabajo mostraron tendencia a atribuir dichos factores a si mismos. Sin embargo, los que
dijeron estar insatisfechos tendian a citar factores exteriores, como la supervision, la politica
salarial de la compafiia y las condiciones de trabajo. Los datos sugieren, afirmaba Herzberg,
que lo opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se solia pensar.

Al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo, éste no se vuelve necesariamente
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satisfactorio. Herzberg propuso que sus descubrimientos indicaban la existencia de un
continuo dual: lo opuesto de “satisfaccion” es “falta de satisfaccion” y lo contrario de
“insatisfaccion” es “ausencia de insatisfaccion”. De acuerdo con Herzberg, los factores que
llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que generan la insatisfaccién en
éste. Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los factores que producen la insatisfaccion
tal vez obtengan motivan. Como resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la
calidad de la supervision, el salario, las politicas de pago de la empresa, las condiciones
fisicas del trabajo, las relaciones con los demas y la seguridad en el trabajo fueron
caracterizadas por Herzberg como factores de higiene Cuando son adecuadas, la gente no
estard insatisfecha ni tampoco satisfecha.

Si queremos motivar a las personas en su trabajo, Herzberg sugiere hacer énfasis en los
factores asociados con el trabajo en si o con los resultados que se derivan directamente de
éste, como las oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son las caracteristicas que los individuos
encuentran como compensadoras por naturaleza. La teoria de los dos factores no cuenta con
mucho apoyo en la bibliografia y tiene muchos detractores.

Entre las criticas que se le hacen se encuentran las siguientes:

— El procedimiento que utilizd Herzberg esta limitado por su metodologia. Cuando las
cosas salen bien la gente tiende a asignarse el crédito. Por el contrario, culpan de las
fallas al ambiente extrinseco.

— La confiabilidad de la metodologia de Herzberg esta cuestionada. Los evaluadores
tienen que hacer interpretaciones, por lo que existe la posibilidad de que contaminen los
descubrimientos al interpretar una respuesta de una manera y de otra una respuesta
similar.

— No se utiliz6 ninguna medicion general de la satisfaccion. A alguien podria disgustarle
una parte de su trabajo y a pesar de eso pensar que éste es aceptable.

— Herzberg supuso que hay una relacion entre la satisfaccion y la productividad, pero la
metodologia de investigacién que emple6 sdlo considera la satisfaccion, pero no la
productividad. Para que su investigacion sea relevante se debe suponer una relacion
fuerte entre ambas dimensiones. (p. 180).

Por lo tanto, la teoria de Herzberg estd muy difundida y son pocos los gerentes que
no conozcan sus recomendaciones. Es importante darse cuenta de que, aungque de modo
intuitivo nos guste una teoria, eso no significa que debamos aceptarla. A muchos gerentes
les parecen atractivas las teorias de las necesidades, pero hay que recordar que hubo un
tiempo en que la intuicion decia que el mundo era plano. En algunas ocasiones la ciencia
respalda la intuicion, en otras no. En el caso de la teoria de los dos factores como en el de la

jerarquia de necesidades y de las teorias X y Y, no lo hace.

23



McClelland (como se cité en Robbins y Judge, 2013) indica que la teoria de las

necesidades:

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y sus
asociados.
Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, que se definen como sigue:

— Necesidad de logro (nLog):

Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relacién con un conjunto de estandares,
de luchar por el triunfo.

— Necesidad de poder (nPod):

Es la necesidad de hacer que otros se comporten de una manera que no lo hubieran hecho
por si mismos.

— Necesidad de afiliacion (nAfi):

Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas.

De las tres necesidades, McClellan e investigadores posteriores centraron su atencion en la
(nLog). Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben que la probabilidad de éxito
es de 0.5, es decir, cuando estiman que la posibilidad de triunfar es de 50 a 50. No les gusta
participar en situaciones muy desfavorables porque no los satisface el éxito por casualidad.
De manera similar, no les agradan aquellas muy favorables (probabilidad alta de triunfar)
porque entonces no encuentran un reto para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les
exijan esforzarse un poco. Al basarse en una cantidad extensa de investigaciones, es posible
hacer algunas predicciones razonablemente fundamentadas, con base en la relacion que hay
entre la necesidad de logro y el desempefio en el trabajo. Aunque se han hecho menos
estudios sobre las necesidades de poder y afiliacion, también en esos aspectos se han
efectuado descubrimientos consistentes.

En primer lugar, cuando los empleos implican mucha responsabilidad personal,
retroalimentacién y un grado intermedio de riesgo, los grandes realizadores estaran muy
motivados. Por ejemplo, éstos tienen éxito en actividades empresariales como operar sus
propios negocios y administrar una unidad auto dirigida dentro de una organizacién grande.

En segundo lugar, una necesidad grande de logro no necesariamente hace que una persona
sea un buen directivo, en especial en las organizaciones de gran tamafio. Los individuos con
mucha necesidad de logro se interesan en lo bien que trabajan en lo personal y no en influir
en otros para que trabajen bien. No siempre surgen buenos gerentes de ventas de entre los
vendedores con nLog, y no es comun que un buen director general de una empresa grande
tenga una gran necesidad de logro.

En tercer lugar, las necesidades de afiliacion y poder tienden a relacionarse de cerca con el
éxito gerencial. Los mejores gerentes tienen mucha necesidad de poder y poca desafiliacion.
En realidad, bien puede ser que, para tener eficacia administrativa, un requerimiento sea una
motivacidn grande hacia el poder. (p. 181).

Por lo tanto, como quizé ya lo detecto, las primeras teorias sobre la motivacion, la de

McClelland es la que tiene el mayor apoyo de las investigaciones. Desafortunadamente, tiene

menos efecto practico que las otras. Debido a que McClelland plantea que las tres

necesidades son inconscientes lo que significa que podemos tener mucho de ellas sin saberlo

no es facil medirlas. EI enfoque méas comun es que un experto presenta imagenes a los

individuos y les pide que construyan una historia al respecto, para luego calificar sus
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respuestas en términos de las tres necesidades. Sin embargo, debido a que la medicién de las

necesidades toma tiempo y es cara, son pocas las organizaciones que estan dispuestas a

invertir los recursos necesarios para hacerlo.

Lewin y Stringer (como se cité en Gan et al., 2007) menciona indicadores para medir

el clima organizacional.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre su
autonomia en la toma de decisiones en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros de la organizacién sobre la
adecuacion de un sistema activo de recompensas, recibidas por un trabajo bien hecho o
una gestion destacada. Es la medida en que la organizacion le da mas uso a la figura del
premio que a la del castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion sobre
los retos y pruebas que impone el trabajo en su dia a dia.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de
un espiritu de ayuda por parte de los niveles directivos, y de otros empleados del equipo
de trabajo.

Relaciones: Elemento fundamental que da cuenta de las relaciones interpersonales que se
crean entre colaboradores y también a nivel jerarquico.

Estandares: Es la percepcion de los miembros de la organizacidn acerca del énfasis v el
enfoque que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento de sus
trabajadores.

Conflictos: Es el grado de aceptacion que poseen los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, en cuanto a las opiniones discrepantes que se puedan generar en
el entorno laboral.

Estructura: Representa la percepcidn que tiene los miembros de la organizacidn sobre la
cantidad de reglas, procedimiento, tramites y otras limitaciones presentes en el desarrollo
de su trabajo. (p. 27).

2.2.1.2 Dimensiones de la variable Clima laboral

Dimension 1: Cooperacion

Bordas (2016) indica: “La cooperacion es el afecto de apoyo y ayuda que recauda

cada operario de cada organizacion, tanto entre pares, como en los niveles superiores e

inferiores” (p. 65).
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Chiavenato (2009) expone:

La cooperacion cambia de una persona a otra. La contribucién de cada persona hace para
realizar sus propuestas comunes depende de las satisfacciones y las insatisfacciones que las
personas adquieran u obtengan. Cada persona esti preparada a llegar a los objetivos
personales, también indica que Las personas casi siempre suelen ser individualistas, solitarias
y competitivas, suelen luchas solas, sin ayuda, las organizaciones de hoy en dia privilegian
el espiritu de equipo y la cooperacién, que crean sinergia en los sistemas. (p. 62).

Dimension 2: La recompensa.

Mondy y Noé (2005) indica:” La recompensa es la impresion al estudio de la
remuneracién y los incentivos a la calidad y cantidad de labor ejecutada, si hay igualdad

en el sistema, producto y remociones” (p. 228).

Chiavenato (2007) expone:

La contribucién varia de una sola persona a otra. La colaboracién que cada persona hace para
obtener los objetivos propuestos de las satisfacciones y las insatisfacciones que las personas
tengan o adquieran. Cada persona esta preparada a alcanzar los objetivos de la organizacion,
a la medida que también logren los objetivos individuales. Las personas rara veces son
individualistas, solitarios y competidores, suelen enfrentarse solos, sin ayuda de nadie, las
organizaciones de hoy en dia apoya al equipo y la cooperacion grupal, que crean una
acumulacion en los sistemas. Hoy las personas deben aceptar a las necesidades que ahi en el
trabajo en equipo, cooperacion e integracion. (p. 142).

Dimension 3: Condiciones de trabajo

Entendemos como condiciones de trabajo cualquier aspecto del trabajo que es
susceptible de sufrir consecuencias negativas para la salud y el bienestar de los/as
trabajadores/a. Se incluyen aspectos tales como los tecnolégicos, psicosociales, ambientales,

propios de la organizacion o la ordenacion del trabajo.

Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003) sostiene: “El conjunto de circunstancias en el
marco de las cuales se desarrolla la actividad laboral y que inciden significativamente tanto

en la experiencia del trabajo como en la dindmica de las relaciones laborales” (p. 42).
Como ya sabemos, el trabajo forma parte de nuestras vidas cotidianas, ocupando una

gran parte de nuestras vidas. Tanto es asi, que nuestra vida laboral afecta directamente a
nuestro estado de &nimo, a nuestro dia a dia en todo. Por lo tanto, las condiciones en que las
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personas trabajan juegan un papel muy importante, lo que hace que busquemos unas

condiciones dificiles en el trabajo, algo que nos haria mas capaces y productivos.

Chiavenato (2009) describe:

Condiciones ambientales: Las condiciones ambientales en ergonomia tienen que ver con el
disefio de aspectos como la temperatura, la iluminacién o el ruido. En centros de atencion a
personas dependientes los principales problemas se relacionan con la temperatura y la
iluminacion y afectan a casi todos los trabajadores. Illuminacién, temperatura, ruido, etc.

Condiciones de tiempo: El tiempo de trabajo, su duracion y su distribucion, es uno de los
aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusion mas directa sobre la vida
laboral y familiar diaria. Un mal disefio del tiempo de trabajo puede causar numerosos
problemas de tipo fisico y psicoldgico. El tiempo de trabajo incluye aspectos tales como
duracion de la jornada laboral, horas extras, periodos de descanso, etc.

Condiciones sociales: es una forma de estratificacion social en la cual un grupo de individuos
comparten una caracteristica comun que los vincula social o econémicamente, sea por su
funcion productiva o "social”, poder adquisitivo o "econdmico” o por la posicién dentro de
la burocracia en una organizacion destinada a tales fines. (p. 277).

2.2.2 Bases teoricas de la variable Productividad.

2.2.2.1 Definiciones de la Productividad

Chiavenato (2007) indica: “La productividad es el desempefio que influye al
trabajador en su eficiencia y eficacia. La eficiencia es el resultado de un buen trabajo

realizado, mientras que la eficacia es cumplir los retos y metas ya definidos” (p. 13).

Mondy y Noé (2005) define: “La productividad de los trabajadores en una
organizacion se relaciona directamente con la determinacion de las competencias y

preferencias de los trabajadores” (p. 4).

Robbins y Judge (2013) sefiala:

La productividad es el nivel de anélisis mas elevado en el comportamiento organizacional.
Una empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor
costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. Una
compafiia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o de participacion de
mercado, pero su productividad también depende de lograr esas metas de manera eficiente.

(p. 28).
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Chiavenato (2009) menciona:

La productividad se considera el efecto y no causa de la administracion de varios recursos.
La productividad es la relacién mensurable que existe entre el producto obtenido, resultado
o salida y los recursos empleados para su produccion. En el caso de los recursos humanos,
la productividad del trabajo humano es igual al cociente de la relacion de una produccion
multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La productividad humana depende del
esfuerzo realizado, del método racional y, sobre todo, del interés y la motivacion de las
personas. El desconocimiento de estos Gltimos aspectos es la causa de los pobres resultados
de las técnicas de productividad de la mano de obra directa. (p. 179).

De acuerdo a lo aportado por varios autores podemos definir a la productividad, como
tl puedes producir con los recursos que tienes, es decir con las habilidades, mano de obra,
con el capital que tienes, o que tanto tu puedes producir, en un momento donde va ver un
cambio tecnoldgico, la productividad se vuelve cada vez mas importante, algo que no
interesa es que la gente de nuestro pais, tenga la capacidad de adoptar esas tecnologias y
pueda ser productivas con ellas, es decir para que una persona pueda ser productivo con una
computadora tiene que saber usarlo, las maquinas solitas no sirven de nada si la gente no
sabe usarlas, esto es una forma de medir la productividad (que tanto puedes producir con los

recursos de produccion que tienes).

Por lo tanto, esto es lo que va generar crecimiento econdmico en la empresa cuando

el personal sepa utilizar las herramientas.

2.2.2.2 Importancia de la Productividad.

Robbins y Judge (2013) considera:

La productividad es el nivel de anélisis mas elevado en el comportamiento organizacional.
Una empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor
costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. Una
compafiia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o de participacion de
mercado, pero su productividad también depende de lograr esas metas de manera eficiente.
(p. 128).

Para Prokopenko (1989) define:

La importancia de la productividad para aumentar el bienestar nacional se reconoce ahora
universalmente. No existe ninguna actividad humana que no se beneficid de una mejor
productividad. Es importante porque una parte mayor del aumento del ingreso nacional bruto,
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o0 del PNB, se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de
obra, y no mediante la utilizacion de més trabajo y capital.

El mejoramiento de la productividad produce aumentos directos de los niveles de vida
cuando la distribucion de los beneficios de la productividad se efectia conforme a la
contribucién. En la actualidad, no seria erréneo indicar que la productividad es la Unica
fuente mundial importante de un crecimiento econémico, un progreso social y un mejor nivel
de vida reales.

La productividad determina asimismo en gran medida el grado de competitividad
internacional de los productos de un pais. Si la productividad del trabajo en un pais se reduce
en relacion con la productividad en otros paises que fabrican los mismos bienes, se crea un
desequilibrio competitivo. Si los mayores costos de la produccién se transfieren, las
industrias del pais perderdn ventas, dado que los clientes se dirigirdn a los abastecedores
cuyos costos son inferiores. Sin embargo, si el aumento de los costos es absorbido por las
empresas, sus beneficios disminuiran. Esto significa que tendran que reducir la produccién
0 mantener los costos de produccién estables mediante la disminucién de los salarios reales.

(p. 7).

2.2.2.3 Caracteristicas de la Productividad

Bravo (2014) menciona:

Caracteristicas:

La mayor productividad es el ingrediente principal de la creacion de riqueza y por ende de
la superacion de la pobreza. Este libro sefiala una ruta metodoldgica para llegar a la
productividad desde las précticas de la gestion de procesos.

En otras palabras, productividad incluye eficiencia y eficacia, a la vez. De hecho, la
distincion es valida solo en términos académicos, en la préctica resulta absurdo hacer mas
eficiente un proceso que el cliente no quiere (fabricar ruedas de carreta en nuestros tiempos)
o cumplir un requerimiento con medios desproporcionados y poco sustentables (matar
moscas con un cafién).

Es posible aumentar la productividad de las organizaciones y asi ganamos todos: comunidad,
empresa y trabajadores, tal como decia F. W. Taylor. Con la gestidn de procesos se puede
superar el despilfarro de recursos en nuestra sociedad y aprovechar el enorme potencial de
las personas. (p. 11).

Segun Alles (2010) sefala:

La efectividad tiene como funcién establecer una medicion o relacion entre los resultados
propuestos y los resultados alcanzados. Por lo tanto, nos permite cuantificar dichos
resultados que, mayormente, son medibles en un determinado periodo de tiempo.

La productividad se mide por la relacion entre los recursos y productos. A mayor
productividad con la utilizacién de la misma cantidad de recursos implica una mayor
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ganancia o rentabilidad para la empresa.

Es el indice que relaciona produccidn con recursos obtenidos por esos procesos productivos,
se expresa de la forma més técnica o especifica posible, para poder evitar la identificacion
de las causas y soluciones. (p. 28).

2.2.2.4 Bases tedricas de la variable Productividad

Ouchi (como se cit6 en Chiavenato, 2009) expone la teoria Z.

La teoria Z de William Ouchi es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida
personal por ello requiere de ciertas condiciones especiales como confianza, trabajo en
equipo, empleo de por vida, relaciones personales estrechas y que la toma de decisiones sea
colectiva, todas ellas con la finalidad de alcanzar una mayor productividad empresarial.
Desde el punto de vista de Ouchi considera que un empleo es mas que eso, es la parte
estructural de la vida de los empleados, es lo que permite vivir donde vive, vestir lo que
visten y comer lo que comen, definen sus afios de vejez entonces si este empleo es
desarrollado de forma total dentro de una organizacidn como ocurre en la teoria Z, las
personas se integra a ella y crea un sentido de pertenencia que la lleva a dar todo lo que es
posible alcanzar los objetivos empresariales con lo cual la productividad estara practicamente
asegurada.

La teoria Z busca crear una cultura empresarial en la cual la gente encuentra un ambiente
laboral e integral que les permite auto superarse para su propio bien y el de la empresa, para
mejorar la cultura organizacional de la empresa.

Ouchi se basa en tres principios fundamentales:

— Confianza: En la empresa Z se entiende que la gente se va a comportar correctamente,
es decir se promueve la confianza en el personal, se piensa que la gente va a producir y
por lo tanto los controles no son tan exigentes.

— Atencién a las relaciones humanas: La empresa Z abarca al ser humano en su totalidad
en lugar de considerarlo solo un trabajador de la empresa. Los empleados de cualquier
nivel tratarian a sus semejantes como verdaderos seres humanos. No se despersonaliza a
nadie el autoritarismo es poco factible.

— Atencién a las relaciones: El trato de los superiores con el personal de servicio debe
adecuarse a cada empleado en particular, todas las personas se diferencian entre si y por
lo tanto cada individuo necesita un trato especifico. (p. 139).

Por lo tanto, la cultura Z y de las empresas japonesas, se ha visto como puede afectar
la vida de una persona el paternalismo que conlleva la implementacion de una cultura Z, en
Japdn las personas caen en serias depresiones cuando pierden sus trabajos y culturalmente
son rechazadas las personas desempleadas. Nada es bueno si se lleva al extremo y esta teoria

tiene unos aspectos positivos y otros que no lo son tanto cada quien juzgara.
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Prokopenko (1989) indica un método para evaluar la productividad.

La evaluacién de la productividad en el nivel macroeconémico consiste en la medicion del
nivel absoluto de productividad y sus tendencias historicas representados por medio de una
serie de indices. Sin esa medicion, el producto interior bruto (P1B), el producto nacional
bruto (PNB), el ingreso (o la renta) nacional (IN) o el valor afiadido (VA) pueden no reflejar
el verdadero estado de la situacion econémica de la nacidn o del sector. Por ejemplo, el PIB
puede aumentar afio tras afio, pero en realidad la productividad puede estar disminuyendo
cuando el costo de los factores ha aumentado mas rapidamente que el del producto.

Se pueden utilizar dos tipos de relacion para medir la productividad en todos los niveles
econémicos:

Producto total

Productividad total =
Insumo total

Producto total

Producto parcial =
Insumo total

Productividad total: la productividad total se puede calcular por medio de la férmula:

Ot

T+C+M+Q

En la que Pt = productividad total

Ot = output (producto) total

T = factor trabajo

C = factor capital

M = factor materias primas y piezas compradas

Q = insumo de otros bienes y servicios varios.

La productividad total es la media de la productividad del trabajo y del capital, ponderada y
ajustada a las fluctuaciones de los precios. Se puede calcular por el tiempo de trabajo o por
un método financiero. (p. 26).

Asimismo, Prokopenko (1989) indica sobre el método basado en el tiempo de trabajo:

Métodos basados en el tiempo de trabajo

Todos los materiales, la depreciacion, los servicios y los productos finales se pueden
convertir en equivalentes de mano de obra dividiendo primeramente el producto por el
insumo en términos financieros y dividiendo luego el resultado por el ingreso medio anual
nacional (o sectorial) por empleado, es decir:
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Producto de las ventas

Capital + gastos externos
Ganancias medidas anuales

Ndmero total de empleados +

Los indices utilizados mas arriba son complejos y no estan definidos de manera muy exacta.
Para superar este problema cabe utilizar el producto neto, o valor afiadido, por trabajador,
como una medida de la productividad en la que VA representa el valor afiadido a los
materiales por el proceso de produccion:

Valor afiadido al afio VA
Producto neto por empleado = =
Numero total de empleados Ty

El valor afadido se obtiene restando el insumo del producto o los gastos externos (X) de las
ventas totales (Ve):

VA=Ve-X
En algunos casos, las horas de trabajo completadas» podria resultar una unidad preferible a
la de nimero de empleados», puesto que se estd midiendo la eficacia de todos los
trabajadores.

Meétodos financieros

Cuando los indices de productividad no se pueden obtener en forma directa, se pueden
utilizar relaciones financieras: La productividad total es:

Valor afiadido Ventas — (Mp + Co + S + D)
Pt = =
Costos de conversion T+Re+Mp+Co+S+D+ Ve

Productividad total

Productividad del trabajo En el nivel nacional, la productividad del trabajo se calcula
considerando toda la poblacién econémicamente activa como el insumo Y el valor total de
los bienes y servicios producidos como el producto:

PNB
Productividad nacional =
Poblacién

En el nivel nacional, o en el sectorial, la productividad del trabajo suele medirse también por
el producto fisico por hora de trabajo. Sin embargo, esta medicién es a menudo
insatisfactoria, debido a que el volumen de trabajo requerido para producir una unidad de
producto varia para diferentes productos. Por este motivo, son mas adecuados los métodos
de medicidn basados en el tiempo de trabajo (hora, dia 0 afio). Con estos métodos el producto
se convierte en unidades de trabajo, que cominmente se definen como la cantidad de trabajo
que puede realizar en una hora un trabajador calificado que trabaja con un ritmo normal. (p.
27).

No obstante, el trabajo es sdlo un factor, y la comparacion del valor del producto Gnicamente
con el valor del trabajo oculta la eficiencia relativa con que se utilizan otros factores de
produccion. Asi, por ejemplo, los resultados de una mala politica de inversiones en equipo
de produccion podrian en cifras de productividad aparecer como un deterioro de la calidad
del trabajo. Si se utiliza el nimero de horas de trabajo remuneradas para medir el factor
trabajo en el nivel nacional, se enmascara la ineficiencia de la economia en general causada
por el desempleo, ya que simplemente se omiten los trabajadores desempleados de la
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ecuacion de la productividad. Asimismo, los recursos no utilizados en las empresas reducen
la productividad, pero esa disminucion no se pondria de manifiesto en célculos en donde se
dividiera el producto sélo por las horas de trabajo remuneradas. En consecuencia, una forma
mas Util de medir la productividad nacional del trabajo consiste en dividir el producto por las
horas potencialmente laborables para tener en cuenta el trabajo desperdiciado por el
desempleo.

La productividad total y el indice beneficios/inversiones totales parecen ser los métodos mas
adecuados para medir la productividad del sector manufacturero. Utilizando el método de la
productividad total, se adoptan normalmente dos medidas del producto: la produccion total
y el valor afiadido bruto. La primera se define como la suma de las entregas de los
productores y los cambios netos en el inventario de existencias; la segunda es la diferencia
entre la produccion total y los insumos intermedios. El insumo de capital se mide en funcién
del capital social bruto con respecto al cual no se hacen ajustes. En cuanto al factor trabajo,
se toma como informacion basica el nimero de trabajadores. Los ingresos medios anuales
en efectivo y las horas trabajadas se deducen de las estadisticas sectoriales. La participacion
relativa del trabajo se puede obtener de la relacion entre los ingresos en efectivo anuales y el
valor afiadido bruto a precios constantes y el capital. Para calcular la productividad total de
los factores, el trabajo se mide de dos formas: nimero de personas empleadas y horas de
trabajo.

El indice de la productividad total de los factores se define como:

Vit

It
Donde Vi e 11 son los indices del producto total y del insumo total, respectivamente. En las
industrias manufacturas es muy importante medir la productividad del trabajo indirecto. Por

ejemplo, la productividad de los manipuladores de los materiales o del personal de
mantenimiento se puede medir por la ecuacion:

Numero de horas de trabajo indirecto al servicio del trabajo dir.

Indice de productividad =
Numero de horas de trabajo directo

La dificultad fundamental para medir la productividad de los servicios y del trabajo de oficina
reside en la medicién del producto y en la reduccién de los diversos tipos de producto a un
denominador coman. Los ingresos obtenidos por dia de trabajo pueden ser una medida mas
adecuada y orientada hacia las metas para cualquier industria de servicios. En términos
financieros, esto podria ser el volumen de servicios vendidos y los costos de los factores; en
términos de tiempo podrian ser los tiempos tipo para la medicidn del trabajo. Se puede aplicar
el método financiero de calculo utilizando un sistema comin de determinacién de los costos;
el método de tiempo de trabajo, mediante la aplicacién de la medida del trabajo de oficina,
lo que incluye lo siguiente:

Tiempos tipo del trabajo de oficina. En estos sistemas se parte del principio de que el tiempo
requerido para realizar determinadas actividades basicas sera constante. Todas las
actividades o movimientos basicos se miden utilizando cronémetros o registros filmados del
trabajo.

Estudio de tiempos. Es una forma del procedimiento antes mencionado, en donde se emplean
técnicas de medicion para operaciones sencillas.

Muestreo al azar (muestreo de actividades). Este método se emplea para reducir los costos
de recopilacién de datos de un estudio. Las tareas se eligen al azar y se verifican para elaborar
un cuadro general de hip6tesis razonables.

La produccion diaria de una oficina administrativa puede calcularse en funcidon de la
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correspondencia atendida, las personas entrevistadas, las paginas mecanografiadas, los
formularios cubiertos, etc. El tiempo dedicado a cada actividad puede medirse con técnicas
de muestreo del trabajo. La medida mas apropiada puede ser el porcentaje del tiempo
dedicado por cada persona a actividades Utiles y convenientes. En un gran banco, por
ejemplo, se puede disponer de un sistema de medicion de la productividad basado en el
tiempo por funcion (por ejemplo, el tiempo dedicado a tramitar una carta de crédito). El
tiempo consagrado a una funcion particular se registra en un informe de medicion del
rendimiento del trabajo. Se registra por separado el promedio de horas dedicadas cada dia a
producir el volumen del trabajo. Los datos del banco sobre el producto por dependencias se
comparan con el nimero de trabajadores de la dependencia para mostrar las tendencias del
producto por empleado (por ejemplo, el nimero de cheques procesados en una dependencia
de operaciones y el nimero de transacciones por cajero). EI nimero de horas trabajadas se
divide por el nimero de horas disponibles para llegar a una eficacia porcentual (por mes).

La tendencia en esta relacion es una medida del cambio de la productividad, en la que un
aumento de la relacion indica una mejora. Una compafiia de seguros mide el porcentaje de
la norma obtenida en cada periodo de paga con respecto a cada operacion y a cada empleado.
Por ejemplo, con respecto a la operacién en que los trabajadores seleccionan las solicitudes
de seguros, la norma podia ser de doce minutos para examinar un expediente y tramitar la
solicitud. Se mide el tiempo real por unidad y se calcula la tasa de utilizacién (la tasa real
dividida por la norma). El cambio en la tasa de utilizacion es un indicador de un cambio en
la productividad. Para los supermercados o grandes almacenes, el uso del espacio, la rotacion
del capital y/o las ventas por metro cuadrado de espacio al dia pueden utilizarse como indices
de productividad, ademas de los ingresos por hora de trabajo. (pp. 29-30).

Indicadores para medir la productividad.

Eficiencia:

Chiavenato (2009) define “La eficiencia como la utilizacidn correcta de los recursos
disponibles” (p. 14).

En lineas generales, la eficiencia se refiere a los recursos empleados y los resultados
obtenidos. Asimismo, representa una capacidad o cualidad importante de las empresas u
organizaciones cuyo propésito siempre es alcanzar metas, aunque impliquen situaciones
complejas y muy competitivas. Por otra parte, la eficiencia se enfoca principalmente en los
medios para 48 resolver problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones, asi como
es capacitar a los subordinados por medio de un enfoque reactivo para que cumplan con las

labores establecidas.

Efectividad:

Chiavenato (2009) sefiala:

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir el
grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la cantidad como Unico
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criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa
a queé costo. La efectividad se relaciona con la productividad a través de impactar en el logro
de mayores y mejores productos para la organizacién. (p. 17).

Eficacia:

Chiavenato (2009) expone:

La eficacia se relaciona con el concepto de productividades y agrega una idea de expectacion
0 deseabilidad. “Hacer lo que esta bien”. Otra definicion de eficacia es “obtener el efecto
deseado o producir el resultado esperado”. En pocas palabras, eficacia es hacer bien las cosas
maximizando los esfuerzos y recursos orientados al cumplimiento de objetivos y metas bien
definidas. (p. 18).

2.2.2.5 Dimensiones de la productividad

Chiavenato (2009) explica: “La productividad es un medio del desempefio
que repercute la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso indicado de los medios
disponibles y la eficacia es el cumplimiento de objetivos perfectamente

determinados” (p. 13).

Se acomodaron dimensiones de la productividad, haciendo fuerza a los puntos
mas resaltantes nombrados por los autores, alrededor a la productividad y a la
realidad, de la organizacion en estudio; siendo estas las motivaciones, la formacion

como la eficiencia.

Dimensién 1: Motivacion

Chiavenato (2009) dice:

La motivacion son los procesos responsables de la potencia, la direccién y el sentido de los
esfuerzos que hace un individuo para obtener un propdsito determinado, también La
motivacion son los procedimientos que comienza con una imperfeccion fisiologica o
psicoldgica, o con una carencia que activa una conducta o un estimulo. La clave para
entender el proceso de motivacion recae en el sentido y en la relacién, entre necesidades,
estimulo y alicientes. (p. 237).
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Componentes de la motivacion

Chiavenato (2009) expone sobre los componentes de la motivacion:

Las necesidades se manifiestan cuando emerge una descompensacion fisiolégica o
psicoldgica, por ejemplo, en el caso de que las células del cuerpo se ven alejadas de comida
y agua, o cuando el individuo es apartado de sus amigos o comparieros. Las necesidades son
volubles, aparecen de lo profundo del individuo y se sujetan de los elementos culturales. En
conclusion, una necesidad quiere decir que el individuo cuenta con una carencia interna, por
ejemplo, el hambre, inseguridad, soledad, etc. EIl organismo se distingue por indagar
incesantemente una situacion de equilibrio, la cual se desbarata cada vez que nace una
necesidad, una coyuntura interna que, cuando no esta conforme, crea zozobra y provoca que
el individuo lo disminuya.

Los impulsos, ademas, denominados motivos, son los recursos que sirven para atenuar las
necesidades. El impulso produce una conducta de indagacién e investigacién, cuyo fin es
reconocer objetivos o estimulos que, siendo cuidado, satisfagan la necesidad y aminoren la
tension. Cuan mas grande sea la tension, el grado de esfuerzo se incrementara.

Los impulsos fisiolégicos y psicologicos se encaminan hacia la accion e instituyen las
condiciones que producen la energia para lograr concretar un objetivo. Los impulsos son la
esencia del proceso de motivacién, las necesidades de alimento y agua se convierten en
hambre y sed, y la necesidad de tener amigos se transforma en un impulso para la afiliacién.

Los incentivos, al final del periodo de la motivacién estan el incentivo, detallado como algo
que puede aplacar una necesidad o disminuir un impulso. Acceder a un incentivo tiende a
enmendar el equilibrio fisiolégico o psicolégico y puede reducir o erradicar el impulso.

Consumir alimentos, tomar agua o agruparse con los amigos tendera a restituir el equilibrio
y a disminuir los impulsos. En dichos ejemplos, la comida, el agua y los amigos son los
incentivos. En resumen, los incentivos se encuentran fuera del individuo y cambian
inmensamente de acuerdo a la coyuntura. (p. 238).

Dimensién 2: Formacion y desarrollo

Consiste en la constitucion de capital humano resulta en una mayor productividad
laboral de los colaboradores y si los mercados son de gran capacidad, deberian volverse en
ingresos superiores y cualidades de empleabilidad rentable. Las ganancias de la formacion
de capital humano, no son sélo unipersonales, sino que hay externalidades que repercuten

en mejores tasas de crecimiento econémico Yy en significativos grados de cohesion social.

Mondy y Noé (2005) indican:

La capacitacion en el trabajo, brinda a un trabajador instruirse sobre las tareas laborales al
realizarlas en la realidad, lo esencial para esta capacitacion, es trasladar el conocimiento de
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un colaborador altamente instruido y experto a un empleado nuevo, conservando al mismo
tiempo el rendimiento de ambos colaboradores. La capacitacion transmite a los
colaboradores la formacion y las habilidades requeridas para sus quehaceres actuales. (p.
240).

Chiavenato (2009) manifiesta: “La capacitacion se basa en que el nuevo asociado se
habitle al puesto y en consolidar sus competencias y habilidades, haciendo énfasis en su
adaptacion cultural” (p. 137).

Dimensién 3: Eficiencia

Chiavenato (2009) indica: “La eficiencia es el vinculo entre lo que se puede obtener,

denota hacer justamente las cosas y hacer hincapi¢ en los recursos empleados™ (p. 494).

Prokopenko (1989) menciona:

Eficiencia quiere decir crear bienes de alta calidad en el menor tiempo factible, la eficiencia,
es un componente en la productividad, ya que nos faculta determinar si se emple6 la medida
conveniente de recursos para lograr una resolucion, que puede ser un producto o servicio y
si se llevd a cabo con la tarea de manera optima. (p. 4).

2.3.  Definicion conceptual de la terminologia empleada

Clima laboral:

El clima laboral es la suma de destrezas, caracteristicas o particularidades
indefinidamente fijas, que son observados por los trabajadores que conforman toda la
empresa Yy que repercuten sobre su proceder, también es la excelencia o el total de cualidades
ambientales observadas o experimentadas por los socios de la institucion que repercute

intensamente en su proceder.

Cooperacién:

La cooperacion es el afecto de apoyo y ayuda que recauda cada operario de cada
organizacion, tanto entre pares, como en los niveles superiores e inferiores, también la
cooperacion cambia de una persona a otra. La contribucién de cada persona hace para

realizar sus propuestas comunes depende de las satisfacciones y las insatisfacciones que las
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personas adquieran u obtengan. Cada persona esta preparada a llegar a los objetivos

personales.

Recompensa:

La recompensa a menudo por un grupo como incentivo para la elaboracion de una
tarea a alguien no asociado generalmente al mencionado grupo. Las recompensas se
anuncian comdnmente para la captura o la recuperacion de una persona o de una cosa. Estan

tipicamente representadas en forma de dinero

Condiciones de trabajo:

Las condiciones de trabajo es cualquier aspecto del trabajo que es dispuesto de sufrir
consecuencias negativas para la salud y el bienestar de los trabajadores se incluyen aspectos
tales como los Psicosociales, ambientales, tecnoldgicos, propios de la organizacion o la

ordenacion del trabajo.

Autonomia:

El conjunto de habilidades que cada persona tiene para hacer sus propias elecciones,
tomar sus decisiones y responsabilizarse de las consecuencias de las mismas. La autonomia
se aprende, se adquiere mediante su ejercicio, mediante el aprendizaje que proviene de uno
mismo Yy de la interaccion social. Se trata, asi pues, de un ejercicio directo de las propias

personas y desde su propio control que se aprende.

Crecimiento Profesional:

Un trabajador desarrollado es aquel que logra llegar a un nivel optimo de

conocimientos necesarios para desempefarse en el area de su interés.

Productividad:

La productividad es el desempefio que influye al trabajador en su eficiencia y eficacia.

La eficiencia es el resultado de un buen trabajo, mientras que la eficacia es cumplir los retos
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y metas ya definidos.

Motivacion:

La motivacion son los procedimientos que comienza con una imperfeccién
fisioldgica o psicoldgica, 0 con una carencia que activa una conducta o un estimulo. La clave
para entender el proceso de motivacion recae en el sentido y en la relacion, entre necesidades,
estimulo y alicientes.

Formacion y desarrollo:

Consiste en mejorar las capacidades de sus participantes, mejorando sus
conocimientos, como capacitando de manera permanente sus habilidades individuales las
cuales mejoran su desempefio.

Eficiencia:

La eficiencia, es un componente en la productividad, ya que nos faculta determinar
si se empleo la medida conveniente de recursos para lograr una resolucion, que puede ser un
producto o servicio y si se llevo a cabo con la tarea de manera optima.

Reconocimiento:

Es la accion de distinguir a una cosa, una persona o una institucion entre las demas

como consecuencia de sus caracteristicas y rasgos. También sirve para expresar la gratitud

que se experimenta como consecuencia de algun favor o beneficio.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1.

Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion realizada es descriptivo, porque estas investigaciones
no modifican las variables, solo la describen, analizan, explican y predicen los

resultados de su investigacion sin intervenir o manipular a las variables de estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) determina a la investigacion no
experimental como: “Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que se observan los fendmenos en su ambiente natural para después

analizarlos” (p. 149).

Por lo tanto, la investigacion de acuerdo a los momentos de la recoleccion de
datos, se enmarca dentro de las investigaciones de tipo transversal porque sé que

recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico.

Bernal (2010) determina a la investigacion transversal como: “El estudio en
el cual se recolectan datos de la informacion deseada en el instante o en el momento
dado” (p. 118).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion se empled dentro de la investigacion de disefio

descriptivo correlacional.

Para este proyecto de investigacién se utilizo la descriptiva correlacional por
que estudia las relaciones de las variables dependiente e independiente es decir
estudia si es que existe relacion entre las variables y correlacional porque describe

los hechos observados.
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Hernandez et al. (2010) refieren que: “El estudio correlacional tiene como
propdsito conocer el grado de asociacion gque exista entre dos 0 mas categorias,

conceptos o variables en un espacio particular, también en conocer la relacion de las

variables” (p. 81).

El estudio correlacional tiene como proposito conocer el grado de asociacion
que exista entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un espacio particular,
también en conocer la relacién de las variables
La investigacion esta expresada en el siguiente esquema:

S e—r =—>

Donde:

n: 40 colaboradores

V1: Clima laboral

V2: Productividad

r: Relacion entre las variables

43



3.2.

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion:

Para la presente investigacion la poblacion de estudio esta constituida por los
colaboradores que ascienden hasta 40 empleados de la empresa Prosegur S.A. que
laboran en la unidad 2067 Coga - Lurin en el area de Centro de Control, vigilancia 'y
seguridad patrimonial, a razon que estas areas participan activamente en las

actividades relacionadas con la seguridad de bienes y activos de la empresa.

Segin Herndndez et al. (2010) una poblacion es definida como: “Es el
conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion,

el universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales, etc.” (p. 174).

3.2.2 Muestra:

Considerando las premisas explicadas en la poblacion, en esta investigacion,
debido al tamafio de la poblacion conformada por los colaboradores de la unidad
2067 Coga - Lurin, la muestra esta conformada por 40 colaboradores quienes se les
aplico los instrumentos de recoleccion de datos, siendo una muestra probabilistica de
tipo censal, para poder determinar la relacion que existe entre el clima laboral y la

productividad laboral en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Hernandez et al. (2010) indica: “La muestra es el subconjunto o parte del

universo o poblacion en que se llevara a cabo la investigacion” (p. 176).
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3.3.

Hipdtesis

Hipétesis general:

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de los

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la productividad de los
colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

Hipotesis especificas:

H1l: La recompensa se relaciona significativamente con la productividad de los

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

H2:  La cooperacion se relaciona significativamente con la productividad de los

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

H3: Las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con la

productividad de los colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

45



3.4. Variables - Operacionalizacion

Cuadro de operacionalizacion de las variables.

Tabla 1
Operacionalizacién de la variable Clima laboral
3 Escala de
Dimensiones Indicadores Items medicion y Niveles y rangos
valores
Salario
Recompensa Del 1 al 9
Crecimiento profesional
1= Nunca Alto:
Liderazgo 2=Casi nunca 76 a mas
. . . = Medio:
Cooperacion Trabajo en equipo 3=Algunas veces
Autonomia 5=Siempre Bajo:
Condiciones 65-56
ambientales
Condiciones de - .
trabajo Condiciones de tiempo Del 20 al 30
Condiciones sociales
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable productividad
i Escala de
Dimensiones Indicadores Items medicion y Niveles y rangos
valores
Satisfaccion
Motivacion Reconocimiento Del1al10
Logro 1= Nunca Alto:
—Casi 78 a mas
Formacion 2=Casi nunca )
. 3=Algunas veces Medio:
Formacion y Capacitacis Del 11 al 19 g
desempefio apacttacion 4=Casi siempre 78 --68
Desarrollo de 5=Siempre Bajo:
competencia 68-59
Uso de los recursos
Eficiencia Del 20 al 27

Cumplimiento de tarea
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3.5.

3.6.

Métodos y técnicas de investigacion

Método

En la presente investigacion, se utilizé el método cuantitativo, porque se
realiz6 un analisis estadistico a partir de los datos recogidos de la muestra, para
determinar la relacion entre las variables de estudio y las dimensiones de dichas

variables.

El presente proyecto de investigacion se utilizara el método cuantitativo.

Segun el autor Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indica que: “Se aplica
este método, recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, para poner patrones de comportamiento y probar

teorias” (p. 15).

Técnica

Se aplicaré la técnica de la encuesta y un cuestionario, dirigido a todos los 40

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

Segin Bernal (2010) indica: “La encuesta es realizar un conjunto de
preguntas o cuestionario que se preparan con la intencién de obtener informacion de

las personas” (p. 194).

Descripcion de los instrumentos utilizados

Para este trabajo de investigacion se manipulo dos cuestionarios para recoger

los datos, uno fue para evaluar el clima laboral y el segundo para la productividad

dichos instrumentos fueron realizados por el investigador y sometido a los criterios

de confiabilidad y de validez por un juez antes de su aplicacion en el campo.
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Instrumento de la variable Clima laboral

Ficha Técnica:

Nombre: Cuestionario del Clima laboral

Autor: Arnold Fernando Oscco Huauya

Procedencia: Peru

Administracion (aplicacion de la encuesta): Individual y colectiva.
Duracion: 15 minutos

Aplicacion: Colaboradores de la Unidad de Coga-Lurin

Materiales: l1apiz y hoja de aplicacién

Descripcion del cuestionario:

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las tres dimensiones
estas son recompensa, cooperacion, condiciones de trabajo. La escala fue adaptada a
nuestro medio, consta de dieciocho preguntas, de los cuales seis son para la
dimension recompensa, cooperacion, condiciones de trabajo. Para encontrar los
resultados se utilizo la escala tipo Likert con cinco opciones y 36 preguntas.

Normas de aplicacién

Se aplico de uno en uno, donde la persona evaluada tiene 5 respuestas para
marcar por cada pregunta, recordando la privacidad de los resultados seran

confidenciales.

Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

R N w A~ O

Nunca
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Normas de calificacion

Para calificar los datos obtenidos, solo se debe sumar los totales por area y

asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla que haremos

para determinar el nivel del clima laboral.

Instrumento Il: Productividad Laboral.

Ficha Técnica:

Nombre: Cuestionario de la Productividad Laboral

Autor: Arnold Fernando Oscco Huauya

Procedencia: Peru

Administracion  (aplicacion de la encuesta): Individual
Duracion: 15 minutos

Aplicacion: Colaboradores de la Unidad de Coga Lurin

Materiales: l1apiz y hoja de aplicacion

Descripcion del cuestionario:

y

colectiva.

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las tres dimensiones

estas son motivacién, formacion de desempefio, eficiencia. La escala fue adaptada a

nuestro medio, consta de dieciocho preguntas, de los cuales seis son para la

dimension motivacion, formacion de desempefio, eficiencia. Para encontrar los

resultados se utilizé la escala tipo Likert con cinco opciones y 36 preguntas.

Normas de aplicacién

Se aplicd de uno en uno, donde la persona evaluada tiene 5 respuestas para

marcar por cada pregunta, recordando la privacidad de los resultados seran

confidenciales. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
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3.7.

Casi nunca 2

Nunca 1

Normas de calificacion

Para calificar los datos obtenidos, solo se debe sumar los totales por area y
asi mismo un total general del instrumento, luego se ubica en la tabla que haremos

para determinar el nivel de productividad.

Analisis estadistico e interpretacion de datos

El andlisis propuesto siguio los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos que se recogieron, se implemento bases de
datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos a un analisis estadistico
en el programa SPSS, para obtener las correlaciones.

Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procediod a la elaboracidn del analisis exploratorio
de datos (EDA — exploratory data analysis). Con este analisis se verifico si algunos
supuestos importantes (valores externos, valores perdidos, descriptivas iniciales,

etc.,) se cumplen.

Para el analisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizo su presentacion en medias, varianzas, desviacion tipica, maximos, minimos,

ademas de su distribucion, confiabilidad.
Para el analisis de los resultados se desarrolld la interpretacion de los valores

estadisticos y se establecio los niveles de asociacion, ademas de la contratacién de

las hipotesis, se present tablas y figuras por variable.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1.

Validacion del instrumento

Validez del instrumento de la variable Clima laboral

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacién, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 3

Resultados de la validacion del cuestionario clima laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
1. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
2. Ademar Vargas Diaz Aplicable
3. Segundo Zoilo, Vasquez Ruiz Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.

Validez del instrumento de la variable Productividad

El instrumento fue validado a través de criterios de jueces, expertos en el
tema, los cuales determinaron la validez del mismo. A continuacion, se presenta los

resultados del mismo.

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario productividad

Validador Resultado de aplicabilidad
1. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
2. Ademar Vargas Diaz Aplicable
3. Segundo Zoilo, Vasquez Ruiz Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos.
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4.1.1 Analisis de fiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable Clima laboral,
se utilizd la prueba Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene escala
politémica.

Tabla 5

Fiabilidad del instrumento de la variable clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,943 18

Podemos observar en la tabla 5, el alfa de Cronbach es igual a 0.943 mayor a
0.75, entonces se puede comprobar que el instrumento presenta un alto grado de

confiabilidad por lo tanto tiene una validez para ser aplicado para este proyecto.

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable Productividad,
se utilizd la prueba Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene escala

politémica.

Tabla 6

Fiabilidad del instrumento de la variable productividad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 18

Podemos observar en la tabla 6, el alfa de Cronbach es igual a 0.944 mayor a
0.75, entonces se puede comprobar que el instrumento presenta alto grado de

confiabilidad por lo tanto tiene una validez para ser aplicado para este proyecto.
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4.2.

Resultados descriptivos de las variables

4.2.1 Descriptiva de la variable Clima laboral

Tabla 7
Anaélisis descriptivo de la variable: clima laboral

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 10 25,0
Medio 23 57,5
Alto 7 17,5
Total 40 100,0

Porcentaje

Medio

Clima Laboral (agrupado)

Figura 1. Analisis descriptivo de la variable: clima laboral.

Interpretacion

Segln la figura 1 podemos observar que el 57.50% de los colaboradores
encuestados consideran al clima laboral en un nivel medio, el 25% de los
colaboradores encuestados lo consideran en un nivel bajo, y por Gltimo el 17.50% de

los colaboradores encuestados considero en un nivel alto.
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4.2.2. Descriptiva de la Productividad

Tabla 8

Analisis descriptivo de la variable: productividad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 22,5
. Medio 25 62,5
Vélido
Alto 6 15,0
Total 40 100,0

607

Porcentaje
5
1

209

Bajo Medio

Productividad (Agrupada)

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable: productividad.

Interpretacion

Segln la figura 2 se puede observar que el 62.50% de los colaboradores
encuestados consideran que la productividad se encuentra en un nivel medio,
mientras que el 22.50% considera que se encuentra en un nivel bajo, y el 15%

considera que se encuentra en un nivel alto la productividad.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

4.3.1. Descriptivas de las tres dimensiones del Clima laboral

Tabla 9

Anélisis descriptivo dimensién: recompensa

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 12 30,0
Medio 18 45,0
Alto 10 25,0
Total 40 100,0

507

Porcentaje

Bajo Wedio

Recompensa (agrupado)

Figura 3. Andlisis descriptivo dimensidn: recompensa.

Interpretacion

Segun la figura 3 podemos observar que el 45% de los colaboradores
consideran que la relacion entre la dimension recompensa y la productividad se
encuentra en un nivel medio, el 30% de los encuestados considero que se encuentra
en un nivel bajo, mientras que el 25% considera que dicha influencia se encuentra en

un nivel alto.
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Tabla 10

Anélisis descriptivo dimension: cooperacion

Frecuencia Porcentaje
Vilido Bajo 10 25,0
Medio 22 55,0
Alto 8 20,0
Total 40 100,0

607

30

o
(=]
1

Porcentaje
Lad
(=)
1

20

Bajo Medio

Cooperacion(agrupado)

Figura 4. Anélisis descriptivo dimension: cooperacion.

Interpretacion

Se puede observar en la figura 4, el 55% de los colaboradores consideran que
la relacion entre la dimension cooperacion y la productividad se encuentra en un nivel
medio, el 25% de los encuestados considera en un nivel bajo, mientras que el 20%

considera que dicha influenza se encuentra en un nivel alto.
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Tabla 11

Anélisis descriptivo dimension: condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vilido Bajo 10 25,0
Total 40 100,0

Porcentaje

Baijo Medlio

Condiciones de trabajo (agrupado)

Figura 5. Anélisis descriptivo dimension: condiciones de trabajo.

Interpretacion

Segln en la figura 5, podemos observar que el 57% de los colaboradores
considera que la relacion entre la dimension condiciones de trabajo y la productividad
se encuentra en un nivel medio, el 25% de los encuestados consideran como un nivel
bajo, mientras que el 17.5% considera que dicha influenza se encuentra en un nivel
alto.
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4.3.2. Descriptivas de las tres Dimensiones de la Productividad

Tabla 12

Analisis descriptivo dimension: motivacién

Frecuencia Porcentaje
Vlido Bajo 11 27,5
Medio 19 47,5
Alto 10 25,0
Total 40 100,0

a0

[}
=]
1

Porcentaje

[
[=]
1

109

Blajo Medio

Motivacion (agrupado)

Figura 6. Anélisis descriptivo dimension: motivacion.

Interpretacion

Seguln en la figura 6, podemos observar que el 47.5% de los colaboradores
considera que la relacion entre la dimension motivacion y el clima laboral se
encuentra en un nivel medio, el 27% de los encuestados consideran como un nivel
bajo, mientras que el 25% considera que dicha influenza se encuentra en un nivel

alto.
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Tabla 13

Anélisis descriptivo dimension: formacion y desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 20,0
Medio 24 60,0
Valido
Alto 8 20,0
Total 40 100,0

G0

507

40

309

Porcentaje

207

Bajo Medio

Formacion y desarrollo (Agrupada)

Figura 7. Andlisis descriptivo dimensidn: formacion y desarrollo.

Interpretacion

Se puede observar en la figura 7 que el 60% de los encuestados indican que
la relacion entre la dimensidn formacion y desarrollo y el clima laboral se encuentra
en un nivel medio, el 20% de los encuestados considera en un nivel alto, mientras

que el 20% considera que dicha influencia se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 14

Andlisis descriptivo dimension: eficiencia

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 27,5
Medio 22 55,0
Valido
Alto 7 17,5
Total 40 100,0

60

Porcentaje

Bajo Medio

Eficiencia (agrupado)

Figura 8. Analisis descriptivo dimension: eficiencia.

Interpretacion

Segln en la figura 8, podemos observar que el 55% de los colaboradores
considera que la relacion entre la dimension eficiencia y el clima laboral se encuentra
en un nivel medio, el 27.5% de los encuestados consideran como un nivel bajo,
mientras que el 17.5% considera que dicha influenza se encuentra en un nivel alto.
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44,

Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 15

Analisis descriptivo de los resultados de la relacidon entre el clima laboral y la productividad.

Productividad (agrupado)

Bajo Medio Alto Total
Clima Bajo 7 3 0 10
laboral 17.5% 7.5% 0.0% 25.0%
(agrupado)  \jeqig 2 16 5 23
5.0% 40.0% 12.5% 57.5%
Alto 0 3 4 7
0.0% 7.5% 10.0% 17.5%
Total 9 22 9 40
22.5% 55.0% 22.5% 100.0%
40.0%
35.0%
o 30.0% 7.5%
8 25.0%
S 20.0% ©
S 15.0% Alto 8
S 10.0% Medio p
5.0% A% Bajo g
0.0%
Bajo Medio Alto

Productividad

Figura 9. Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima laboral y la productividad

La tabla 15 y figura 9 muestra la descripcién referente a la variable clima

laboral y la productividad, donde se observa que 17.5% de los encuestados perciben

un nivel bajo la relacion entre dichas variables. Asi mismo, el 40% de los encuestados

refieren que dicha relacion considera en un nivel medio, mientras que 10% de los

encuestados afirman que esta relacion lo considera en un nivel alto; esta tendencia

muestra que existe relacion directa entre las variables, lo cual se verificara con la

respectiva prueba de hipotesis.
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Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable productividad presenta una distribucion normal.

Ha: La variable productividad no presenta una distribucién normal.

Tabla 16

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,069 40 ,200" ,972 40 428
Productividad ,105 40 ,200" ,969 40 ,335

Nota: Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 16 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk se observa que la mayoria de los puntajes de estas variables se aproximan a una
distribucion normal en ambas variables, ya que el coeficiente obtenido es
significativo (p > .005); dicho resultado permite determinar, rechazé de la hipétesis
alterna, por lo tanto, la prueba estadistica a usarse debe ser paramétrica, para el caso

se aplico la prueba de R de Pearson.

Procedimientos correlacidnales

Contraste de la hipotesis general:

Hi: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de

la empresa Prosegur S.A. 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la productividad

de la empresa Prosegur S.A. 2017.
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Tabla 17

Correlacion entre clima laboral y la productividad.

Clima laboral Productividad
Clima laboral Correlacion de Pearson 1 ,864™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Productividad Correlacion de Pearson ,864™" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
90,00 o ©
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Figura 10. Grafica de dispersion de correlacidn entre variables.

En la tabla 17, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables, una R de Pearson que asciende a 0,864, con un nivel de significancia
p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva
muy fuerte entre las variables, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva considerable entre

las variables clima laboral y la productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Hipdtesis especificas 1:

H1: La dimension recompensa se relaciona significativamente con la

productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Ho: La dimension recompensa no se relaciona significativamente con la

productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Tabla 18

Correlacion entre recompensa y productividad

Recompensa Productividad
Correlacion de Pearson 1 ,600™
Recompensa Sig. (bilateral) 000
N 40 40
Productividad Correlacion de Pearson ,600™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, se puede observar los resultados de correlacién entre la
dimension recompensa y la variable productividad, una R de Pearson que asciende a
0,600, con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa
que existe una correlacion positiva media entre dicha dimension y la variable, por
tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, determinando que
existe una correlacion positiva media entre la dimension recompensa y la variable

productividad en la empresa Prosegur S.A. - 2017.

HipAtesis especifica 2:

H2: La dimensién cooperacion se relaciona significativamente con la

productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Ho: La dimension cooperacion no se relaciona significativamente con la

productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.
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Tabla 19

Correlacion entre cooperacion y la productividad

Cooperacion Productividad
Cooperacion Correlacion de Pearson 1 ,850™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Productividad Correlacion de Pearson ,850™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension cooperacion y la variable productividad, una R de Pearson que asciende a
0,850 con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa
que existe una correlacion positiva considerable entre dicha dimension y la variable,
por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando
que existe una correlacion positiva considerable entre la dimension cooperacion y la

productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Hipotesis especifica 3:

H3: La dimensidn condiciones de trabajo se relaciona significativamente con

la productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.

Ho: La dimension condiciones de trabajo no se relaciona significativamente

con la productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017.
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Tabla 20

Correlacion entre condiciones de trabajo y la productividad

Condiciones de

trabajo Productividad
Condiciones de trabajo  Correlacion de Pearson 1 881"
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Productividad Correlacién de Pearson 881" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension condiciones de trabajo y la variable productividad, una R de Pearson que
asciende a 0,881 con un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual
significa que existe una correlacion positiva media entre dicha dimension y la
variable, por tanto se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
determinando que existe una correlacion positiva media entre la dimension
condiciones de trabajo y la variable productividad en la empresa Prosegur S.A. -
2017,
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1.

Discusiones

Las pruebas de confiabilidad realizadas a los instrumentos determinaron que
tuvieron una fuerte confiabilidad, respeto a la fiabilidad del instrumento clima laboral
se obtuvo un valor del alfa de Cronbach igual 0.943 mientras que la fiabilidad del
instrumento productividad obtuvo el valor alfa de Cronbach igual a 0.944 mayor a
0.75, lo que indica que el instrumento en ambos casos es confiable y por lo tanto

permite seguir con la investigacion.

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipdtesis alterna general
que nos indica que existe relacion significativa entre el clima laboral y la
productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017, resulto ser favorable, ya que se
encontrd una relacién muy alta entre las variables de estudio con el estadistico de

Pearson, siendo equivalente a 0.864.

Estos resultados guardan relacion con los que sostiene:

Pizarro (2016) en su tesis titulada: “Motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016, quien
determina que existe relacion entre la motivacion y la productividad de los
colaboradores, aceptando la hipétesis alterna con un estadistico Rho de Spearman de
0.618 y un p-valor 0,000<0,05.

Asi también Montoya (2015) en su tesis titulada: “Relacion entre el clima
organizacional y la evaluacién del desempefio del personal en su empresa de
servicios turisticos: caso PTS Pert 2015, quien determina que existe relacion entre
el clima organizacion y el desempefio laboral, aceptando la hip6tesis alterna con un

estadistico R de Spearman =0,657, y p=0.022 menor al nivel a=0,05.

En lo que respecta a la relacion entre la dimension recompensa y la
productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017, se hallé una correlacion moderada
y es significativa con un p-valor a 0,000<0,05; coincidiendo con Montoya (2015) en
su tesis titulada: “Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del

desempefio del personal en su empresa de servicios turisticos: caso PTS Pert 2015”
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respecto a la dimension recompensa se relaciona positiva y significativamente con el
desempefio laboral, ya que el valor R de Spearman = 0,524 y p=0.009 menor al nivel
a=0,05.

En lo que respecta a la relacion entre la dimension cooperacion y la
productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017, se hallé una correlacion alta y es
significativa con un p-valor a 0,000<0,05; coincidiendo con Montoya (2015) en su
tesis titulada: “Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio
del personal en su empresa de Sservicios turisticos: caso PTS Pert1 2015” respecto a la
dimensién apoyo se relaciona positiva y significativamente con el desempefio

laboral, ya que el valor R de Spearman = 0,613 y p=0.007 menor al nivel a=0,05.

Por ultimo la relacion entre la dimensién condiciones de trabajo y la
productividad en la empresa Prosegur S.A. 2017, se hallé una correlacion alta y es
significativa con un p-valor a 0,000<0,05; coincidiendo con Monteza (2016) en su
tesis titulada: “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016 respecto a la dimensién condiciones
de trabajo se relaciona positiva y significativamente con el desempefio laboral, ya

que el valor R de Spearman = 0,570 y p=0.000 menor al nivel 0=0,05.
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5.2.

Conclusiones

En relacion al objetivo general, se concluyo que existe una correlacion alta
entre la variable clima laboral y productividad de los colaboradores de la empresa
Prosegur S.A. 2017.

En lo que respecta al primer objetivo especifico, se concluye que existe una
correlacion moderada entre la dimensién recompensa y la variable productividad de
los colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se concluye que existe una
correlacion alta entre la dimension cooperacién y la variable productividad de los
colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.

Por altimo, en lo que respecta al tercer objetivo especifico, se concluye que

existe una correlacion alta entre la dimension condiciones de trabajo de los

colaboradores de la empresa Prosegur S.A. 2017.
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5.3

Recomendaciones

En relacion al objetivo general, el cual pide determinar la relacion entre el
clima laboral y la productividad de los colaboradores de la empresa Prosegur S.A.
2017, sugerimos generar los espacios de didlogo sincero y busqueda de soluciones
conjuntas suelen ser la salida mas apropiada. Los jefes (si no estan involucrados) no

deben tomar partido, pero tampoco deben ignorar lo que ocurre.

En relacion al objetivo especifico, el cual pide determinar la relacion entre la
recompensa y la productividad de los colaboradores de la empresa Prosegur S.A.
2017, sugerimos reforzar la identificacion del empleado con la empresa, a través del
reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el éxito obtenido

en el desemperio laboral sea motivado en continuidad.

En relacion al objetivo especifico, el cual pide determinar la relacion entre la
cooperacion y la productividad de los colaboradores de la empresa Prosegur S.A.
2017, sugerimos fortalecer el trabajo en equipo actual en la empresa, de manera que
las tareas sean realizadas de manera eficiente y colaboradora; evitando conflictos que

entorpecen el desempefio individual.

En relacion al objetivo especifico, el cual pide “Determinar la relacion entre
las condiciones de trabajo y la productividad de los colaboradores de la empresa
Prosegur S.A. 2017” sugerimos mejorar el ambiente laboral dentro de las &reas donde
este personal esta trabajando y considere si puede haber algin aporte para mejorarlo
por parte de la organizacion, aunque estas areas no estén ubicadas en la sede central

de la empresa.
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ANEXO N° 2 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima laboral y la productividad de los colaboradores en la empresa Prosegur S.A. 2017

Obijetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ QUE relacion existe
entre el clima laboral y la
productividad de los
colaboradores en la
empresa Prosegur S.A.
20177

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe
entre la recompensa y la
productividad de los
colaboradores en la
empresa Prosegur S.A.
20177

¢ Qué relacién existe
entre la cooperacion y la
productividad de los
colaboradores en la
empresa Prosegur S.A.
2017?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
el clima laboral y la
productividad de los
colaboradores en la empresa
Prosegur S.A. 2017.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre
la recompensa y la
productividad de los
colaboradores en la empresa
Prosegur S.A. 2017.

Determinar la relacion entre
la cooperacion y la
productividad de los
colaboradores en la empresa
Prosegur S.A. 2017.

Hipdtesis general:

Ho: ElI clima laboral no se
relaciona
significativamente con la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Prosegur S.A.
2017.

H1: El clima laboral se
relaciona
significativamente con la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Prosegur S.A.
2017.

Hipotesis especificas:

La recompensa se
relaciona
significativamente con la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Prosegur S.A.
2017.

Variable 1: Clima laboral

Dimensiones Indicadores Escala de medicion Niveles y rangos
Salario
Recompensa Crecimiento
profesional
1.Nunca Bajo:65-56
: 2.Casi nunca
Liderazgo Medio.76-65
L Trabajo en equipo
Cooperacion Autonomia 3.Algunas veces
4.Casi siempre Alto:76 a mas
5.Siempre
Condiciones
ambientales
Condiciones de trabajo Condiciones de
tiempo
Condiciones
sociales

Variable 2: Productividad




¢ Qué relacion existe
entre las condiciones de
trabajo y la productividad
de los colaboradores en la
empresa Prosegur S.A.
20172

Determinar la relacion entre
las condiciones de trabajo y
la productividad de los
colaboradores en la empresa
Prosegur S.A. 2017.

La cooperacion se
relaciona
significativamente con la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Prosegur S.A.
2017.

Las condiciones de trabajo
se relaciona
significativamente con la
productividad de los
colaboradores de la
empresa Prosegur S.A.
2017.

Niveles y

Dimensiones Indicadores Escala de medicion
rangos
Satisfaccion
Reconocimiento
. ., Logro
Motivacion 9
Formacion 1.Nunca Bajo:68-59
g:sp:rigﬁglc:jre] 2.Casi nunca
Formacion y competencia Medio.78-68
desempefio p 3.Algunas veces
4.Casi siempre Alto:78 a mas
Uso de los )
o recursos 5.Siempre
Eficiencia

Cumplimiento de
tarea




Tipo - disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

El tipo de estudio que se
realizo es no
experimental de corte
transversal.

Disefio:
Descriptivo correlacional

Método:

El método a desarrollarse
en la investigacion sera
de método cuantitativo.

Poblacion:

La poblacién esta constituida por
40 colaboradores de la empresa
Prosegur SAC.

Tamafio de muestra:

La muestra esta conformada por
los 40 colaboradores de la Unida
donde se realizo la investigacion.

Variable 1: Clima laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Arnold Fernando Oscco Huauya

Afo: 2017

Ambito de Aplicacion: Colaboradores de la Unidad de
Coga-Lurin

Variable 2: Productividad

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Arnold Fernando Oscco Huauya
Afo: 2017

Ambito de Aplicacién: Colaboradores de la Unidad de
Coga-Lurin

DESCRIPTIVA:

Analisis descriptivo de frecuencia por dimensiones y variable,
mediante el uso de programa SPSS.

INFERENCIAL.:
Pruebas de normalidad en las variables de estudio, mediante el

uso del programa SPSS.

Descripcion de la correlacion de las variables en estudio, mediante
el uso del programa SPSS.




ANEXO N°3 INSTRUMENTOS.

TITULO: “CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA

1 2 3 4 5

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

N |[CN [AV |CS |S

RECOMPENSA

1 ¢Considera que su salario esta acorde segin las labores que realiza?

2 ¢ Esta conforme con el sueldo que recibe mensualmente.

3 ¢ Es importante tener una bonificacion por cada meta que cumple en su

empresa?

4 ¢Usted trata de informase para realizar un buen trabajo?

5 ¢Recibo la formacion necesaria para desempefiarme correctamente?

6 ¢Considera importante su trabajo para lograr las metas de la organizacion?

COOPERACION

¢Considera que su jefe le apoya y le brinda solucién cuando sucede un

7 -
problema en su trabajo?

8 ¢Apoya a sus compafieros cuando no pueden resolver un problema en su
area?

9 ¢Usted se comunica con facilidades con su grupo de trabajo?

10 ¢La comunicacion con los directivos y trabajadores funcionan correctamente
dentro del area?

1 ¢Considera que su jefe le da la confianza para tomar decisiones para realizar

su trabajo?

12 | ¢Realiza las tareas sin necesidad de consultar a sus superiores?

CONDICIONES DE TRABAJO

¢En su éarea de trabajo hay buena iluminacion las cual le permite realizar bien

13
sus labores?

14 | ¢Ensuarea hay un ruido bajo la cual le permite concentrarse con su trabajo?

15 | ¢Llega a terminar en la hora exacta su jornada de trabajo?

¢Su jefe le brinda facilidades para que tome un descanso y luego continte con

16
sus labores?




17 | ¢Hay buenas relaciones dentro de su area de trabajo?
18 | ¢Su jefe se preocupa en tener una silla ergondmica, escritorio, etc.?
CN |AV |CS
MOTIVACION
1 | ¢Su jefe se preocupa en tener una silla ergonémica, escritorio, etc.?
2 | ¢Eltrabajo que usted realiza satisfice las expectativas de la empresa?
3 | ¢Lereconocen a usted las tareas que realiza en su area?
4 | ¢Reconoce usted el apoyo de sus compafieros?
¢Usted considera que hay impedimentos para lograr los objetivos de la
5 | empresa?
6 | ¢Eltrabajo en grupo alcanza los logros de la empresa?
CN |AV |CS
FORMACION Y DESARROLLO
7 ¢Ha realizado estudios relacionados con el trabajo que desempefia en su
rea?
8 | ¢Usted cumple con el perfil de su puesto de trabajo?
9 | ¢Usted recibe capacién en su centro de labores?
10 ¢Ha recibido instrucciones para desarrollar bien sus labores en su &rea que
desempefia?
11 | ¢Su jefe desarrolla programas para mejorar sus competencias?
12 | ¢Usted considera la gestion de competencias, esta asociada a la formacién?
CN |AV |CS
EFICIENCIA
13 | ¢Usted hace uso de los recursos para cumplir con su trabajo?
14 | ¢ Se obtiene los resultados pedidos por la empresa, respecto a la
productividad?
15 ¢Hace un buen uso de los recursos de la empresa para incrementar su
eficiencia?
16 | Se obtiene los resultados pedidos por la empresa, respecto a la productividad.
17 ¢Cumple de forma efectiva todas las actividades laborales en su horario
habitual?
18 | ¢Usted llega a terminar a tiempo todas sus tareas que le encarga su jefe?

Muchas Gracias,




ANEXO N°4 FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS.










ANEXO N°5 CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITE
LA REALIZACION DEL ESTUDIO EN LA COMPANIA

Lima, 10 de octubre de 2018

Sefiores:
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente:

De nuestra consideracion

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr.
OSCCO HUAUYA ARNOLD FERNANDO, identificado con DNI N° 73258750, a
realizar practicas pre-profesionales y la aplicacién del desarrollo de la
investigacion de la tesis sobre “EL CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD
EN LA EMPRESA PROSEGUR S.A. 2017"

Esta actividad se realizé en la unidad 2067 Coga Lurin, sitio Av. Industrial S/N
Las Praderas de Lurin-Lurin.

El Sr. Oscco ha contado con todo los elementos necesarios para el andlisis de
una muestra poblacional, identificacion de factores y aplicaciones necesarias
para el desarrollo de su investigacion.

Atentamente,

ARNOLD FlRNANDO OSCCO HUAUYA JOSE AGUIRRE LLERENA
PROSEGUR SUPERVISOR BOL






