UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

ESCUELA DE ADMINISTRACION

TESIS

CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS
COLABORADORES EN EL RESTAURANTE
CAMPESTRE FUNDO PALMIRA, SANTA MARIA,
20109.

PRESENTADO POR:

BACH. VARGAS GARCIA PATRIK MANUEL

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

On o e s, ReyLes
DNV 40

ASESOR:

DR. REY LELIS BAUTISTA JUAN DE DIOS

HUACHO - 2021



MIEMBROS DEL JURADO EVALUADOR

DR. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA
PRESIDENTE-JURADO EVALUADOR

DR. FELIX GIL CARO SOTO
SECRETARIO-JURADO EVALUADOR

DR. POLICARPO DIOMEDES MARQUEZ VALENCIA
VOCAL-JURADO EVALUADOR

DR. REY LELIS BAUTISTA JUAN DE DIOS
ASESOR DE TESIS



DEDICATORIA

Esta Tesis le dedico a mi PADRE, a mi MADRE, a
mi hermana y a mi familia, quienes me han

permitido lograr objetivos y alcanzar metas.

Vargas Garcia Patrik Manuel



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios, la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridon, a mis Padres, a mi familia
por su apoyo incondicional y a mis profesores de la
Facultad de Ciencias Empresariales por su aporte

cientifico en la realizacién de esta investigacion

Vargas Garcia Patrik Manuel



INDICE

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

INDICE

RESUMEN

ABSTRACT

INTRODUCCION

CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica
1.2.  Formulacion del problema

1.2.1  Problema general

1.2.2  Problemas especificos
1.3. Obijetivos de la investigacion

1.3.1  Objetivo general

1.3.2  Obijetivos especificos
1.4. Justificacion de la investigacion
1.5.  Viabilidad del estudio

CAPITULO II:

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales
2.1.2 Investigaciones nacionales
2.2. Bases tedricas
2.3. Definicion de términos basicos
2.4. Hipdtesis de investigacion
2.4.1 Hipétesis general
2.4.2 Hipotesis especificas

CAPITULO II:

METODOLOGIA
3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo.
3.1.2 Enfoque.

co o O o1 o1 o1 A W W W W N NN P - - X

W W W W W N N N DN
R O O O O © © ©O©o o



3.2.  Poblacion y muestra
3.2.1  Poblacion
3.3.  Operacionalizacion de las variables
3.4. Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas a emplear

3.4.2 Descripcion de instrumentos.

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacién

CAPITULO IV:
RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados.
4.2. Contrastacion de hipdtesis
CAPITULO V:
DISCUSION
5.1. Discusion de resultados
CAPITULO VI:

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1. Conclusiones

6.2. Recomendaciones
CAPITULO VII:
FUENTES DE INFORMACION

7.1. Fuentes bibliogréaficas
ANEXOS

31
31
32
33
33
33
34
35
35
35
46
52
52
52
54
54
54
55
56
56
56
58

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Personal del restaurante campestre fundo Palmira
Tabla 2 Clima laboral

Tabla 3 Autorrealizacién

Tabla 4 Involucramiento laboral

Tabla 5 Supervision

Tabla 6 Comunicacion

Tabla 7 Condiciones laborales

Tabla 8 Productividad

Tabla 9 Eficiencia

Tabla 10 Efectividad

Tabla 11 Eficacia

Tabla 12  Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov?
Tabla 13 Correlacion entre Clima laboral y Productividad
Tabla 14 Correlacion entre la Autorrealizacion y la Productividad.

Tabla 15 Correlacion entre el Involucramiento Laboral y la Productividad.

Tabla 16 Correlacion entre la Supervision y la Productividad..
Tabla 17 Correlacién entre la Comunicacion y la Productividad
Tabla 18 Correlacion entre las Condiciones Laborales y la Productividad

INDICE DE FIGURA

Figura 1. CHmMa 1aboral ...
Figura 2: AULOITealiZaCiON ..........cccveieieieieiesie e
Figura 3. Involucramiento 1aboral ...
FIQUIA 4 SUPEIVISION. ..ottt
Figura 5. COMUNICACION ......ccveiiiiiiciecee et
Figura 6. Condiciones 1aborales ...
Figura 7. ProduCtiVIdad ..........ccooiiiiiiiiiieeee e
o0 = T = o =T o o - SR SPPSRS
Figura 9: EFECHVIAAA .......ccoiviieiiiceeee e
Figura 10. EFICACIA.......ccoviiieiicie ettt

31
35
36
37
38
39
40
41
41
42
44
45
46
47
48
49
50
51

vii



RESUMEN

El Objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre clima
laboral y productividad de los colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019. Método: El tipo de investigacion de disefio fue no experimental,
transversal, descriptiva correlacional casual; metodologia. La poblacion de la presente
investigacion esta determinada por 120 colaboradores del restaurante campestre fundo. Para
el contraste de hipotesis se ha utilizado la prueba estadistica no paramétrica Rho de
Spearman que indica el grado de correlacion entre clima laboral y productividad. Resultado
se observa que 46.7% de los colaboradores encuestados del Restaurante campestre Fundo
Palmira, Santa Maria, manifiesta que el clima laboral es Regular, es decir, ademas el 31.7 %
manifiesta que es clima laboral es deficiente, finalmente el 21.7 % indica que el clima laboral
es Bueno en el restaurante campestre Fundo Palmira. Con respecto a la productividad se
observa que 60.8 % de los colaboradores encuestados del Restaurante campestre Fundo
Palmira, Santa Maria, manifiesta que la productividad es regular, es decir, ademas el 33.3 %
manifiesta que la productividad es deficiente, finalmente el 5.8 % indica que la productividad
es buena en el restaurante campestre Fundo Palmira. Conclusion: Existe una relacién
significativa entre el clima laboral y la productividad en los colaboradores de Restaurante
Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Ademas, la correlacion de Rho de Spearman

es 0,876 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y alta.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral, productividad y colaboradores.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
work environment and employee productivity in the country restaurant Fundo Palmira,
Santa Maria 2019. Method: The type of design research was non-experimental, cross-
sectional, descriptive correlational casual; methodology. The population of the present
investigation is determined by 120 collaborators of the country restaurant fundo.
Spearman's Rho nonparametric statistical test was used to test hypotheses, which
indicates the degree of correlation between work environment and productivity. Result,
it is observed that 46.7% of the collaborators surveyed of the Country Restaurant Fundo
Palmira, Santa Maria, state that the work environment is Regular, that is, in addition,
31.7% state that the work environment is poor, finally 21.7% indicate that the work
environment is Work is Good at the country restaurant Fundo Palmira. Regarding
productivity, it is observed that 60.8% of the employees surveyed of the Country
Restaurant Fundo Palmira, Santa Maria, state that productivity is regular, that is, 33.3%
also state that productivity is deficient, finally 5.8% indicate that productivity is good at
the country restaurant Fundo Palmira. Conclusion: There is a significant relationship
between the work environment and productivity in the employees of Restaurante
Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. In addition, the correlation of Spearman’s

Rho is 0.876 according to the Bisquerra scale, said correlation is positive and high.

KEY WORDS: Work environment, productivity and collaborators.



INTRODUCCION

Con frecuencia las empresas tienen problemas de productividad, debido que no dan la debida
importancia al aspecto del comportamiento del ser humano en el trabajo, por lo cual los
gerentes estan en la obligacion de conocer el comportamiento laboral en su organizacion, a
fin de mejorar las relaciones de trabajo. A ellos corresponde generar un ambiente motivador
para que los trabajadores puedan rendir mejor y con satisfaccién. En el rubro de los
restaurantes es de suma importancia, el comensal califica el servicio brindado por el
restaurante, recomendando a los que tengan un servicio de excelencia hacia los clientes

genera una mejor imagen hacia el mercado

Es por ello que tiene como objetivo general la presente investigacion es determinar la
relacion entre clima laboral y productividad de los colaboradores en el restaurante campestre
Fundo Palmira, Santa Maria 2019

En la investigacion, el capitulo I: planteamiento del problema, contiene la descripcion de la
realidad problematica, el problema general y los problemas especificos, el objetivo general
y los objetivos especificos, la justificacion de la investigacion, delimitacion y viabilidad del
estudio. El capitulo 1l Marco Teorico, contiene los antecedentes de la investigacion, las bases
teoricas, las definiciones conceptuales, la hipétesis general e hipdtesis especificas. El
capitulo 111 Metodologia, contiene el tipo de investigacion, el nivel de investigacion, el
disefio y enfoque, poblacion y muestra, operacionalizacion de variables e indicadores,
técnica de recoleccion de datos y el procesamiento de la informacion. El capitulo IV contiene
los Resultados, y en el capitulo V la discusion, las conclusiones y recomendaciones

Finalmente, en el anexo se presenta el cuestionario



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El desarrollo humano consiste en mantener una buena relacién entre los miembros
del equipo para que exista un ambiente adecuado, asi el personal responda a las exigencias
de las actividades destinadas, generando resultados éptimos para la empresa. En el rubro
de los restaurantes es de suma importancia, el comensal califica el servicio brindado por
el restaurante, recomendando a los que tengan un servicio de excelencia hacia los clientes
genera una mejor imagen hacia el mercado. Segun cifras actuales, en los juegos
panamericanos “un turista promedio que visita el Per( gasta entre 50 d6lares y 100 délares
diarios degustando nuestra gastronomia” (Andina, 2019).

El cambio gastronémico segin ElI Comercio (2019), Es suficiente saber que 1.6
millones de turistas vinieron a nuestro pais en 2005, y en 2015, recibimos 3.5 millones de
turistas, incluidos excursionistas y turistas interesados en nuestra comida. En 2018, este
numero aumento ain mas, con 4,4 millones de turistas interesados en Peru. (p.1).

En las Gltimas décadas, el distrito de Santa Maria en la provincia de Huaura, Lima,
se ha convertido en un &rea muy atractiva para la inversion privada, especialmente en
hoteles y restaurantes campestres, lo que ha consolidado la posicion geogréafica de Santa
Maria y se ha convertido en un area superior. Ubicacion geografica. Los restaurantes
campestres han traido un mayor crecimiento econémico en el mundo gastronémico. Estas
inversiones han tenido un impacto en el mercado laboral y el desarrollo de los negocios,
el turismo y la gastronomia.

En la actualidad, la industria es ferozmente competitiva, por lo que Palmira se
establecio en el sector de restaurante del pais para desarrollar el talento humano de cada
empleado, y el entorno de trabajo debe ser mas que una simple estrategia, que es una parte
esencial para la empresa. Es importante que el negocio sobrevive en un mercado tan
competitivo, los clientes esperan un servicio de calidad y amabilidad, de lo contrario
pueden cambiar el restaurante.

Lo que repercute en la imagen de los restaurantes campestres serd la amabilidad y
cordialidad de trato por parte de los trabajadores quienes se estan desviando de la vision,

mision y valores corporativos ya que tienen diferentes sistemas de contratacion que no



garantizan la estabilidad laboral y el derecho a un trabajo digno, con una remuneracion
acorde a sus competencias. Con este escenario es imposible facilitar las condiciones
objetivas para que el trabajador mantenga una buena actitud, carisma y buen trato a los
comensales, no esta demas hacer énfasis que son el rostro de la empresa, en esencia deben
satisfacer las necesidades de los clientes para ello se ha tomado como escenario de estudio
el restaurante campestre Fundo Palmira, en el cual se observa que existe una falta de
coordinacion entre los trabajadores, especialmente durante los fines de semana y feriados
cuando aumenta la cantidad de clientes.

Debido a la lentitud en la entrega de platos, un cierto porcentaje de clientes se van o
se sienten insatisfechos. Esta insatisfaccion se refleja en la atencion a los clientes, por lo
que expresaron su malestar al encargado o supervisor a través de quejas y reclamos que
pueden derivar en la pérdida de clientes, y en ocasiones expresaron descontento a la
propia administracion. Quienes precisamente no cuentan con un plan de incentivos o
actividades y reuniones motivacionales que ayude a los trabajadores a sentirse parte de la
empresa. Este estudio tiene en cuenta los métodos y aportes de otros autores de ambito
internacional y nacional, y estos métodos y aportes también se tienen en cuenta en el

debate sobre los resultados obtenidos.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacion entre el clima laboral y la productividad de los colaboradores en

el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?

1.2.2 Problemas especificos
- ¢Como se relaciona la autorrealizacién y la productividad de los colaboradores

en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?

- ¢Que relaciodn existe entre el involucramiento laboral y la productividad de los

colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?



- ¢Qué impacto genera la supervision en la productividad de los colaboradores en

el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?

- ¢De qué manera la comunicacién se relaciona con la productividad de los

colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?

- ¢Como las condiciones laborales se relacionan con la productividad de los
colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre clima laboral y productividad de los colaboradores en el

restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019

1.3.2 Objetivos especificos
- Comprobar la relacion entre la autorrealizacion y la productividad de los

colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 20109.

- Demostrar la relacion entre el involucramiento laboral y la productividad de los

colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

- Identificar el impacto entre supervision y productividad de los colaboradores en
el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

- Relacionar la comunicacién y productividad de los colaboradores en el

restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

- Analizar la relacién entre las condiciones laborales y la productividad de los

colaboradores en el restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

1.4. Justificacion de la investigacion
Las razones principales que justifican la presente investigacion son tres:
- La primera es, la presente investigacion servira de base generando informacion

tedrica de suma importancia para apoyar otras investigaciones relacionadas con

3



la investigacion para explicar que la productividad se logra fomentando el
vinculen afectivo entre los miembros del equipo en un ambiente laboral agradable
en el restaurante campestre fundo Palmira.

- La segunda de las razones, ya que la presente investigacion estudia el nivel de
relacion. Realizar una accidn no soluciona un problema es conveniente un aporte
de informacion precisa; de plantear sugerencias y recomendaciones para
solucionarlo, fomentar un mejor clima organizacional en los restaurantes
incentiva una respuesta positiva en el personal ya sea mozos y azafatas
determinar el nivel de relacion entre ambas variables, la informacion recopilada
al aplicar el instrumento a los clientes sera un buen insumo para la toma de
decisiones respectivas en la gestion de los restaurantes.

- En este sentido, los resultados de esta encuesta pueden mostrar nuevas
herramientas para la recopilacion y el analisis de datos. Estas nuevas
herramientas se pueden utilizar en otras encuestas relacionadas con el tema,

mientras se verifican las herramientas que ya existen.

1.5. Viabilidad del estudio

La viabilidad o factibilidad del estudio, esta ligado a la disponibilidad de recursos
humanos, financieros, y materiales que determinaran en Gltima estancia los alcances de
la investigacion. Esta investigacion es viable para su ejecucion porque cuento con apoyo
de equipo asesor, colaboradores y asesorias externas, asimismo los materiales disponibles

y los recursos financieros empleados han permitido viabilidad del estudio.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Encontramos a Castafieda (2016), en su tesis de Licenciatura titulado “Estudio del
clima laboral y su influencia en la productividad de los empleados de la empresa
Concreteras Granizo”, sustentado en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador,
planteé como objetivo: analizar la influencia del clima laboral en la productividad de los
empleados de la empresa Concreteras Granizo, el enfoque de investigacion es
cuantitativa, de tipo basica, nivel descriptiva y disefio correlacional; la poblacién muestral
serd de 20 trabajadores, la misma que se divide en dos grupos: En relacion con la
produccion: 17 trabajadores y Direccidn: 3 directivos; se utilizé como técnica la encuesta
y la entrevista, como instrumento el cuestionario. Obtiene las siguientes conclusiones:
existe una correlacion entre el ambiente de trabajo y la productividad, y se puede ver que
el ambiente de trabajo general es el autoritarismo paternalista, que se caracteriza por una
menor confianza en los empleados, y la alta gerencia y ellos les asignan decisiones de
manera decreciente, las recompensas se utilizan como una forma de motivar a los
empleados, y la comunicacién entre colegas es ineficaz. Las reuniones periddicas dentro
de la organizacion son fundamentales para la retroalimentacion y discutir informacion
sobre el trabajo y las necesidades de los trabajadores, y los empleados dicen que rara vez

se enfocan en comprender las opiniones de otras personas para resolver problemas.

Zans (2017) en su tesis de grado “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016 para optar al
titulo de: Master en Gerencia Empresarial Universidad Nacional Autonoma De
Nicaragua, Managua. Tipos de investigacion realizada Esta investigacion es post-
positivista, es critico realista, respecto a la naturaleza del estudio sugiere sea transversal,
segun su enfoque es cuantitativo, esta investigacion también sera no experimental. En la
encuesta, hay 88 trabajadores en la universidad multidisciplinaria del distrito Matagalpa

de UNAN Managua en el universo como objeto de investigacion. Entre ellos, 9



trabajadores con posiciones de liderazgo son los principales gerentes y tomadores de
decisiones de la universidad. Se determinaron las siguientes conclusiones: el personal
docente y administrativo de la universidad creia que la mejora del ambiente
organizacional tendria un impacto positivo en el desempefio laboral, y la relacion

interpersonal les hizo sentir que estaban trabajando bien.

Rengifo (2018) realizo la investigacion titulado “El Clima Organizacional en el
Comportamiento y Productividad de las Empresas y sus Integrantes”, trabajo de grado
para optar al titulo de: Profesional en Administracion de Empresas Universidad Militar
Nueva Granada. El objetivo General: determinar la importancia y el grado de influencia
del clima organizacion en el desempefio y productividad laboral de los trabajadores y las
organizaciones. En el presente ensayo se busca hacer una revision general. EI método que
se empleo fue la investigacion documentada, dado que es la Unica fuente de consulta
escrita, en conclusiones: Lo cierto es que, fundamentalmente, el clima organizacional es
un tema muy importante y una herramienta de gestion en el desarrollo de las metas y
objetivos propuestos. El clima organizacional puede predecir ganancias de productividad,
pero también afecta la capacidad de gestionar los cambios necesarios. La organizacion
realiza mejoras continuas porque las personas saben si el clima organizacional afectara la
motivacion y el comportamiento de los miembros de la organizacion. Sin duda, el clima
organizacional es un factor dindmico que establece grupos en la organizacién y mantiene
un equilibrio satisfactorio entre el personal y la organizacion. La negociacion realizada
de esta manera puede probar que el clima organizacional y su investigacion son el foco.
Convergencia de factores que afectan la productividad laboral y las relaciones en la
organizacion, es asi que a través de la implementacion del clima organizacional se ha

evidenciado un mejoramiento continuo en las empresas.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Villegas & Villoslada (2018) en su tesis “Clima organizacional y su relacion con la
productividad laboral de los colaboradores de la Mision Nor Oriental de la ciudad de
Tarapoto, 2018 presentada para optar el titulo de Licenciado en Administracion con

Mencion en Gestion Empresarial, Universidad Peruana Unidn. La presente investigacion



es de enfoque cuantitativo, el disefio para la presente investigacion es “no experimental”
La muestra esta conformada por los 80 trabajadores de la Mision Nor Oriental de la ciudad
de Tarapoto, 2018. Las siguientes conclusiones se extraen en funcion de los objetivos
establecidos: con respecto al objetivo general, se encuentra que existe una relacion directa
significativa entre el clima organizacional y la productividad laboral ( = 0.499 ;
<0.03); La productividad laboral de los trabajadores en la Mision Noreste de la Provincia
de Martin ser& mayor.

Vasquez (2017) sefiala en su tesis “El clima laboral y su influencia en la
productividad de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de ciudad
Eten, 2016. Presentada para obtener el Titulo Profesional de Ingeniero Comercial en la
Universidad Privada Juan Mejia Baca. Esta investigacion es de tipo cuantitativo, el disefio
de la investigacion es de caracter cuantitativo no experimental y transversal. EI personal
administrativo de la ciudad de Etten se considera como la poblacién. La muestra, la
unidad administrativa como muestra, consta de 7 personas. En esta investigacion, es
posible observar que el ambiente de trabajo tiene un impacto positivo y directo en la
productividad de los funcionarios del gobierno municipal de Etten. Como lo demuestra
el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.681, se asume el supuesto y el Establece
metas.

Puruguay (2019) en su investigacion “El clima laboral y su influencia en la
productividad del personal de Fondepes Paita - Afio 2019”, tesis para obtener el titulo
profesional de: Licenciado en Administracién en la Universidad Cesar Vallejo. Piura-
Per(. La investigacion es del tipo aplicada y el nivel de investigacion descriptivo y
correlacional. El presente estudio es de tipo cuantitativo, para ello se aplicd un
cuestionario, concluyendo lo siguiente: El entorno de trabajo relacionado con la utilidad
y, por lo tanto, que afecta en la estructura, la responsabilidad, el sistema de recompensas,
la cooperacion, las normas Y la identidad. Estos factores tienen un efecto favorable, por
lo que si desea aumentar la productividad, debe aumentar significativamente la

rentabilidad de estos aspectos.



2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima laboral.
2.2.1.1. Definicién de clima laboral

El clima laboral es un conjunto de aspectos que describen y distinguen una
organizacion:
El clima laboral es el ambiente de trabajo como agradable o estresante, las
relaciones de amistad o de conflicto, el reconocimiento al trabajo realizado, el
sentido de pertenencia a la organizacion o falta de reconocimiento tiene una
estrecha relacion con la motivacion, cubre otros aspectos de los trabajadores que
pueden realizar actividades individualmente o en grupo. (Werther & Davis, 2008,
pag. 433)
Litwin y Stringer (1968) afirmaron. “El clima es un compuesto del entorno de trabajo,
y el personal interno y externo puede medirlo directa u observar indirectamente”. Al
respecto, Forehand y Gilmer (1964), refieren:
El clima es una serie de caracteristicas que describen una organizacién. Estas
caracteristicas incluyen: a) distinguir una organizacién de otras organizaciones, b)
relativamente persistente durante un periodo de tiempo c) y afectar el
comportamiento de los individuos en la organizacion. (p.34)
Por su parte, Tagiuri (1968), indica que “el clima es una cualidad relativamente
duradera de todo el entorno: a) el entorno experimentado por los ocupantes, b) el
entorno que afecta su comportamiento, y c) puede describirse de acuerdo con el valor
de un conjunto de caracteristicas ambientales especificas”.
A partir de estas concepciones los individuos redactan directrices conductuales en
funcion a la concepcidn del clima social en un contexto delimitado y su proceso
de ejecucion. Para Castafieda (2016):
El entorno interno que existe entre los miembros de una organizacion esta
estrechamente relacionado con el grado de motivacion general, es decir, lo
determinan conjuntamente los individuos y las funciones y regulaciones internas de
la organizacion que lo constituyen. Diferentes climas, dependiendo de las personas,

el equipo, el liderazgo y la forma en que opera la empresa. (p. 21).



2.2.1.2. Caracteristicas del clima laboral

Existe variadas caracteristicas de clima laboral, esto permite realizar diagnosticos

pertinentes puesto que genera un determinado comportamiento, motivaciones y tipo

de personalidad de los trabajadores de la empresa. Para Veldsquez (2001), el clima

laboral se caracteriza:

Ser permanente, es decir, la empresa mantiene una cierta estabilidad del entorno
laboral a través de ciertos cambios graduales. EI comportamiento de los
empleados cambia debido a la atmosfera de la empresa.

La atmdsfera de la compafiia afectara el compromiso y la identidad de los
empleados. Los empleados modifican el ambiente de trabajo de la organizacion y
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

Los problemas en la organizacion, como la rotacion y la ausencia de personal,
pueden advertir a la empresa que el ambiente de trabajo es malo, es decir, que sus

empleados pueden estar insatisfechos. (pp. 23-24).

En tanto, el clima laboral y el comportamiento de las personas tienen una estrecha

relacion en la empresa por la productividad que generan, asi como por la organizacion

y el impacto en el contexto geogréfico.

2.2.1.3. Factores de clima laboral

Segun Palma (2010), expone cinco factores de clima laboral:

Supervision: bajo el apoyo diario, orientacion y supervision de los colaboradores,
el trabajo que realizan es evaluado por sus superiores.

Autorrealizacion: este es el desempefio laboral que obtienen dentro de la
organizacion, ya que permitira el desarrollo personal y profesional para lograr sus
objetivos y mejorar su futuro exitoso.

Involucramiento: el estado de incentivo lleva a un compromiso total con la
organizacion y pretende ser parte del logro de los objetivos de la organizacion.
Comunicacién: la comunicacion es una base importante para el éxito
organizacional, es una comunicacion fluida, rapida, clara, coherente y consciente
de la informacion entre el personal de alto nivel y los clientes.

Condiciones laborales Si el lugar de trabajo esta equipado con los materiales
necesarios, ayudara a desarrollar un trabajo eficiente y oportuno, entonces bajo

qué condiciones funciona. (Rios, 2018, p. 19).



2.2.1.4. Tipos de clima laboral

Segun Barroso (2004), existe diferentes tipos dentro del clima laboral, a continuacién

se detalla:

a. Clima tipo autoritario — explotador:
Es comprensible que los empleados al mas alto nivel carecen de confianza en sus
empleados, y hay poca interaccidn entre superiores y subordinados. Los empleados
a menudo trabajan en un ambiente de miedo, amenazas, castigos y recompensas
ocasionales, y la satisfaccion de las necesidades aln se encuentra en un nivel

psicoldgico y seguro.

b. Clima tipo autoritario — paternalista:
La gerencia tiene un alto grado de confianza en los empleados, y algunas decisiones
se toman en un nivel inferior. Buscan recompensas y castigos para satisfacer las
necesidades sociales de los empleados. Los trabajadores dan la impresion de

trabajar en un entorno estable y estructurado.

c. Clima tipo participativo — consultivo:
Por lo general, las decisiones son tomadas por la gerencia, pero los subordinados
pueden tomar decisiones mas especificas. La gerencia tiene mas confianza en sus
empleados y la comunicacion es de arriba hacia abajo. Las recompensas y los
castigos ocasionales se utilizan para motivar a los trabajadores. Se trata de satisfacer
las necesidades de prestigio y autoestima.

d. Clima tipo participativo — global:
La gerencia tiene plena confianza en sus empleados, y el proceso de toma de
decisiones se distribuye en toda la organizacién y esta bien integrado en todos los
niveles. La comunicacion ocurre de manera ascendente, descendente y horizontal.
La relacion de amistad y confianza entre superiores y subordinados es notoria.
(Novoa y Regalado, 2017, p. 17).
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2.2.1.5. Dimensiones de clima laboral.

La gratitud de los empleados por el entorno laboral propicio para el desarrollo personal
y profesional esta relacionado con las actividades que se llevan a cabo en la
organizacion, que también es un futuro brillante para la felicidad futura. Palma (2010),
“sefiala que hay cinco dimensiones que definirian el clima en una organizacién. Las
cuales son: condiciones laborales, la comunicacion, la autorrealizacion,

involucramiento laboral, y supervision” (p. 23).

a. Involucramiento laboral:
Es una identificacion del valor de la organizacién y un compromiso con la
realizacion y el desarrollo de la organizacion. La participacion laboral incluye hacer
que los empleados estén de acuerdo con los valores de la empresa y asumir
compromisos o desafios para lograr el desarrollo de la empresa.

b. Supervisién
La supervision es un monitoreo y verificacion continuos. Si el proceso se lleva a
cabo de acuerdo con el plan, cuanto mas complejo sea el objetivo a alcanzar, esto
requerira un monitoreo y control detallados, para que las instituciones y
organizaciones puedan obtener un desemperio satisfactorio.

c. Comunicacion
La comunicacion es el pilar basico de una organizacion, debe comunicarse entre
gerentes y empleados a través de noticias, buzones de sugerencias, manuales y
tecnologias disponibles.

d. Condiciones laborales
Las condiciones de trabajo son elementos necesarios asignados a cada trabajador,

como los materiales, y la remuneracion requerida para realizar sus tareas.

2.2.1.6. Modelos de clima laboral

Existen diferentes modelos para diferentes individuos, grupos o niveles

organizacionales o integradores de nivel, lo que aumenta la complejidad y versatilidad

del modelo. (Chiang, Martin y Nufiez, 2010):

- Modelos aditivos: Son los mas simples y faciles de usar, suponiendo que cada
variable afecta los resultados por separado, pero de forma directa y acumulativa.

Su limitacion basica es tratar con el contenido relacionado real de forma
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independiente, por lo que es imposible capturar relaciones de niveles mdltiples y
niveles cruzados.

- Modelos mediadores: En estos supuestos, se supone que algunas variables de
contexto se ven afectadas indirectamente, mientras que otras variables estan mas
directamente relacionadas con los resultados. En este caso, el clima actuard como
catalizador.

- Modelos interactivos: Estos son los mas complicados porque creen que el clima
no solo afectara al clima, sino que también se vera afectado por el conjunto de
variables en multiples procesos y tendra un impacto al mismo tiempo, ya sea

directo o indirecto. (Novoa y Regalado, 2017, p. 18).

2.2.1.7. Calidad de vida laboral

Segin Louis Davis (1970), es quien acufid este término, se refiere a las
preocupaciones sobre el bienestar general y la salud de los trabajadores cuando
realizan tareas. Actualmente, el concepto de calidad de vida laboral afecta los aspectos
fisicos y ambientales del lugar de trabajo, asi como los aspectos psicologicos. Para
Chiavenato, 1. (2002), “La calidad de vida laboral se complementa con dos posiciones
opuestas: por un lado, los empleados deben disfrutar de la felicidad y la satisfaccion
laboral; por otro lado, las organizaciones deben prestar atencion a su impacto potencial
en la productividad” asimismo Hernandez (2011), la calidad de vida laboral refiere:

La calidad de vida laboral se ha utilizado como un indicador para medir la
experiencia de las personas en el lugar de trabajo y la satisfaccién con los
trabajadores. El concepto de calidad de vida laboral significa un profundo respeto
por las personas. Para lograr un alto nivel de calidad y productividad, las empresas
necesitan personas activas que participen activamente en las actividades que
realizan y que reciban recompensas completas por sus contribuciones.

La competitividad de la organizacion, asi como la calidad y productividad,
definitivamente afectaran la vida laboral. Para comprender bien a los clientes
externos, las organizaciones no deben olvidar a los clientes internos. Esto significa
que, para satisfacer las necesidades de los clientes externos, la organizacién primero
debe satisfacer las necesidades de los empleados responsables de los productos o

servicios proporcionados. (p. 11).
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Como afirma Claus Modller, consultor danés ponga a los empleados son
primordiales, ponen a los consumidores primero. Las organizaciones que invierten
directamente en empleados invierten indirectamente en clientes. La gestion de
calidad total en una organizacion depende fundamentalmente del potencial para
optimizar a las personas, y depende de cOmo se sienta la gente sobre su trabajo en
la organizacion. (Citado por Hernandez, 2011, p. 11).
Segun (Hernandez, 2011) La calidad de vida laboral tiene en cuenta muchos factores
que representan la satisfaccion personal de los trabajadores, entre ellos: la satisfaccion
con el trabajo realizado. Tener posibilidades futuras en la organizacion. Reconocer los
resultados logrados. Percibir salarios. Los logros obtenidos. Relaciones
interpersonales con grupos y organizaciones. Ambiente de trabajo mental y fisico.

Libertad y responsabilidad de decision. (p. 12).

En tanto, la calidad de vida laboral implica los factores (contenido) y los extrinsecos
(contexto) del cargo. Esto afecta actitudes personales y comportamientos
significativos para la productividad individual y grupal; asimismo, constituye
adaptabilidad para el trabajador en el ambiente que labora, la motivacion, creatividad,

innovacion y uso tecnoldgico segun requerimientos de la sociedad, clientes y

colaboradores.

Respecto a la medicién de la calidad de vida laboral se puede optar desde niveles

individuales, desde el grupo y de las organizaciones. Segin reporte de

investigaciones en el &mbito de las empresas se manifiesta una serie de méritos que
requieren los individuos, entre ellos:

- Salud: aspectos relacionados con la salud, las condiciones médicas y ambientales
del desempefio laboral.

- lgualdad: antes de involucrar variables como la discriminacion de género, el rol
profesional, la compensacion financiera, la promocién y la promocion, evalle el
sentido de justicia e igualdad.

- Seguridad: se refiere a accidentes laborales, seguridad laboral, etc.

- Nivel de expresién: sistemas y fuentes de comunicacién, libre expresion,
suficientes canales de informacion.

- Nivel de ingresos: nivel salarial y nivel de compensacion especifica.

- Calidad de la actividad: se refiere a los elementos que califican las actividades

laborales en términos del desarrollo y la calidad del trabajo.
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- Nivel de formacion: el nivel del plan de capacitacion de la empresa.
- Prestigio: se refiere a la imagen, participacion y reconocimiento de la
organizacion. (Hernandez, 2011, p. 12).

Para Hernandez (2011), evaluar la calidad de la vida laboral es importante para la
empresa porque demuestra una gestion activa en las siguientes areas: a) prevenir planes
cuando se enfrentan a cambios y dificultades, b) permitir planes y formular acciones
que promuevan el desarrollo organizacional, c) determinar el proceso de resolucién de
problemas, d) Permitir la gestion adecuada de los miembros relacionados con la

satisfaccidn de necesidades y expectativas. (p. 15).

2.2.1.8. Amenazas al clima laboral

En una empresa puede generarse amenazas por muchos factores: un ambiente

inadecuado, conflictos de los trabajadores por mala politica de recursos humanos, la

desmotivacion por limitado estimulo o atencidn social, poca valoracion a los gestores
y a la empresa con los colaboradores podrian ser elementos suficientes que puede
generar limitada productividad, en tal medida la armonia del entorno laboral debe ser

respetada y nadie debe atentar la tranquilidad en la empresa. Al respecto, Novoa y

Regalado (2017, p. 19), exponen las amenazas que pude generarse en las empresas:

- Burn out: significa que el sindrome de Brun Out es una reaccién negativa a la
presion laboral y es un fendmeno que afecta seriamente a las personas en el
entorno organizacional. Debido a las fuertes demandas laborales, también se
considera una respuesta emocional negativa al estrés, de la cual se pueden inferir
tres factores relacionados, a saber, fatiga emocional, desintegracion de la
personalidad y falta de satisfaccion personal. (Cherniss, 1980).

- Mobbing: La se generaliz6 rapidamente y se origin6 a partir del verbo inglés
"mob", que significa golpear a alguien y debe atribuirse al especialista en ética
Konrad Lorenz (1903-1989). El acoso laboral demuestra la tenaz presion que
sufren los empleados en el lugar de trabajo. Este es el comportamiento del
acosador (subordinado o superior) y ayuda a causar miedo o temor en los
trabajadores afectados en su lugar de trabajo.

- Ascensos sin mérito: Para Félix G. (2012), son uno de los motivos del deterioro

del entorno laboral. "Si las politicas de la agencia toman en cuenta el desempefio
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y la promocion basados en el desempefio, este es el problema més comun y no

sucedera, porque si no lo hace, provocaréa celos y criticas por parte de sus colegas".

2.2.1.9. Medicion del clima laboral

Segun reporte de muchas investigaciones existe variados instrumentos que se han
desarrollada para cumplir esta funcion, dependiendo ensu mayoria de tipo de
organizacion de la empresa y las actividades que brindan. Al respecto, Méndez
(2006),
Expone el propdésito de medir el entorno laboral por medio es identificar y analizar
aspectos internos que afectan la naturaleza formal e informal del comportamiento
del empleado en funcion de las ideas y actitudes organizacionales del empleado.
(p.12)
Segun Soria (2003), medidas que indican que el clima de la organizaciéon puede
entenderse a través de la tasa de absentismo vy la tasa de rotacion; si ambos valores son
altos, demostrara que hay un entorno de trabajo insuficiente.
Por su parte, Garcia (2011, p. 28), sefial6 que, dentro de una organizacion, existen
tres estrategias para medir el clima organizacional: la primera es observar el
comportamiento y el desarrollo de sus empleados; la segunda es observar el
comportamiento y el desarrollo de los empleados. Un método utilizado es encuestar
a todos los trabajadores a través de uno de ellos disefiado para esto.
El propdsito de medir el clima laboral se centra en diagnosticar los diversos factores,
entre ellos el humano, la percepcion y actitud de los trabajadores, del ambiente de
trabajo, detectar ejes de preocupacion, determinar focos de conflicto, a partir de estos
resultados plantear acciones de mejora para atenderlos. Revisando la literatura
respecto a la medicién de clima laboral, la mayoria de los autores coinciden en
considerar los siguientes factores:
a. Sentido de pertenencia
Segun Lindon (2006), Se refiere a un conjunto de sentimientos, percepciones,
deseos, necesidades basadas en las practicas y actividades diarias que se realizan en
el espacio diario.
b. Estructuray estrategia organizacional
Para Francés (2006), constituye un conjunto de relaciones. Estas relaciones definen

la coordinacién de tareas en la organizacion. El disefio de la estructura debe
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responder a la estrategia; de lo contrario, la organizacién funcionara de manera
ineficiente y puede poner en peligro el logro de los objetivos.

Supervision y liderazgo
Alles (2008), manifiesta es la capacidad de dirigir un grupo de colaboradores,
asignar tareas y delegar autoridad para proporcionar oportunidades de aprendizaje
y crecimiento. Implica proporcionarles informacion oportuna sobre su desempefio
personal para lograr su desarrollo.

Comunicacion

La organizacion utiliza una variedad de métodos de comunicacién para mantenerlos
informados, integrales y motivados para contribuir al logro de los objetivos de la
organizacion y establecer y mantener una serie de actividades con y entre los
miembros. (Andrade, 2005).

Reconocimiento

Para Maslow (1991), Todos necesitan sentir aprecio y reconocimiento, tener
prestigio y destacarse de sus propios grupos sociales, incluida la autoestima y el
respeto.

Trabajo en equipo

Segun Topchik (2008), Un grupo de personas que logran objetivos especificos a
través del trabajo interdependiente, se comunican de manera efectiva y tienen un
proposito u objetivo comin

Relaciones interpersonales

El efecto fundamental de las relaciones interpersonales entre individuos o entre
individuos o grupos es la base de la vida social. La ensefianza y el aprendizaje, la
formacion y transformacion de actitudes sociales, el desarrollo de la motivacion y
el deseo se ejercen a través del proceso de influencia social entre las desigualdades.
(De la Corte, Blanco, & Sabucedo, 2004).

Ergonomia y condiciones ambientales

Este conjunto de conocimientos cientificos relacionados con el ser humano es
necesario para concebir herramientas, maquinas y equipos que puedan utilizarse
con la maxima eficiencia, seguridad y control, y agrega que, para realizar las
actividades laborales de manera adecuada, la vision y la iluminacion deben

complementarse entre si. (Alvarez, 2007).
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Higiene y seguridad

Herramienta para prevenir enfermedades de toda la poblacion y no considera los
riesgos laborales, por lo tanto, la seguridad es un estado ideal para que las personas
enfrenten riesgos. Desde un punto de vista subjetivo, la graduacion del estado o

condicion de una persona y su entorno es variable. (Hernandez, 2005, p. 76).

2.2.2. Productividad

2.2.2.1. Definicion de productividad

La productividad laboral Para Van der (2005) se expone como:

El movimiento mas valioso de la compafiia en términos de capital humano, pero
especialmente los colaboradores, usan su experiencia y conocimiento para hacer
cambios, innovacion continua, calidad del trabajo y mejores productos y servicios,
mejorando asi la eficiencia del trabajo. La productividad de la organizacion, porque
en su organizacion, el futuro y el crecimiento de la empresa estan garantizados, por
lo que debe considerarse como un activo, en lugar de considerar los resultados en
lugar del costo de los salarios, pero deberia hacerlo mas productivo, la gestion Y la

organizacion debe cambiar las actitudes. (Citado por Ochoa, 2014, p.19).

En tanto, las empresas necesitan gerentes innovadores que proyecten nuevas

propuestas para salir del contexto empresarial y disefie bases solidas para la

permanencia en el mercado, esto debe realizar con el personal en funcion a los

principios determinados del entorno macroeconémico y tener como meta el

crecimiento en la productividad, asimismo una mayor competitividad y ganancia para

la empresa.

Los principios para una buena productividad son:

Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa
Motivar al personal

Considerar la importancia de cada cargo

Permitir tomar decisiones

Compensar salarialmente acorde con los resultados

Aplicar la mega gerencia

Para Robbins y Coulter (2005), Lo definieron como la cantidad total de bienes

producidos dividida por la cantidad de recursos utilizados para producir los bienes. Se

puede agregar que en la produccion, se utiliza para evaluar el desempefio de talleres,
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maquinas, equipos de trabajo y mano de obra, pero debe tenerse en cuenta que la
productividad depende de los métodos de produccion y el progreso tecnologico. Varios
avances, ademas de mejorar las habilidades. (Citado por Fuentes, 2012, p. 30).
La productividad es un indicador que refleja el uso de recursos econémicos en la
produccion de bienes y servicios; la relacion entre los recursos convertidos en uso
y los productos obtenidos también representa la eficiencia de los recursos humanos,
el capital, el conocimiento, la energia, etc. Se utilizan para producir bienes y
servicios en el mercado. (Martinez, 2007).
Para Koontz y Weihrich (2009), se define como “la relacién entre la cantidad de bienes
y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la
productividad se utiliza para evaluar el rendimiento de talleres, maquinas, equipos de
trabajo y empleados”, por su parte, Gaither y Frazier (2000), Definieron la
productividad como:
El nimero de productos y servicios elaborados a partir de los recursos utilizados, y
propusieron las siguientes medidas: La productividad se considera uno de los
pardmetros mas importantes para determinar el estado de uso de los factores de
produccion en un pais o industria. O unidad de negocio; en otras palabras, la
productividad indica como una entidad gestiona sus recursos disponibles.
En tanto, la productividad es la “La cantidad de productos o servicios, la cantidad de
recursos utilizados. Los indicadores de desempefio cubren el logro de objetivos y la
relacion entre el logro de resultados y la inversion requerida para alcanzar los
objetivos” (Fuentes, 2012, p. 31). La productividad para Porter (1999), es:
El principal determinante del nivel de vida de un pais porque es la causa principal
del ingreso nacional per cépita. La productividad de los recursos humanos
determina sus salarios, y la productividad utilizada por el capital determina el
desempefio que brinda a sus propietarios. " (p. 25).
Como todos sabemos, la productividad esta relacionada con la competitividad, y las
empresas deben implementar recursos y utilizar diversas estrategias para mejorar la

rentabilidad, lo que les permite obtener mayores ingresos y una mejor rentabilidad.

2.2.2.2. Beneficios de la productividad

Segun Bain (2003), sostiene que Su importancia es que es una herramienta

comparativa para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales,
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economistas y politicos. Compara la produccion de diferentes niveles del sistema

econdémico (organizacion, departamento o pais) con los recursos consumidos.
Por otro lado, las personas reconocen que los cambios en la productividad tienen
un impacto importante en muchos fendmenos sociales y econémicos, como el
rapido crecimiento econdmico, la mejora de los niveles de vida, la mejora de la
balanza de pagos nacional, el control de la inflacion e incluso el control del namero
y Calidad. (Fuentes, 2012, p.31).

Cuando los colaboradores tienden a aumentar la productividad, el precio de los

servicios y / o productos puede reducirse sin sacrificar la rentabilidad de la empresa,

lo que beneficiard a los clientes al comprar productos, ya que esto les permitird

comprar productos baratos, pero con la misma calidad.
En tanto, una empresa con buena organizacion logra mayores ganancias, esto
permite aumentar las utilidades de sus colaboradores, ofertar precios a los
consumidores, estimular a los trabajadores, competir con otras instituciones del
mismo rubro o invertir en otros aspectos favorables de la empresa y sus
colaboradores. El producto tendré en consecuencia una mayor captacion de clientes
en el mercado lo que generara mayor retencion, pero sobre todo mas rentabilidad.
(Paz y Espinoza, 2017, p. 65).

2.2.2.3. Enfoques de la productividad

Segun Pritchard, Jones, Roth, Stuebing y Ekeberg (1987) sefialan que existen
cinco enfoques a través de las cuales se puede estudiar la  productividad.
- Enfoque econémico
La productividad se define como la cantidad de productos producidos (produccion)
dividida por la cantidad de insumos (insumos) relacionados, como mano de obra,
capital, productos intermedios comprados y tiempo. Este método se usa comdnmente
para medir la productividad de los macro-sectores (como las ramas de la industria o

los paises).

- Enfoque de la ingenieria
La productividad es igual a la eficiencia operativa, su base es utilizar la energia como
entrada principal y comparar la carga de trabajo requerida para producir el producto

de salida, y considerar la salida de la unidad por kilovatio-hora, hora / hora / hora-
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maquina, etc. Este método se usa generalmente para medir la productividad de una
organizacion o parte de ella.
- Enfoque de la contabilidad
La productividad se centra en el rendimiento financiero de la organizacion, que esta
determinado por diferentes razones financieras (como la eficiencia y la
rentabilidad). Desde la perspectiva del sistema, mejorar la productividad requiere
los esfuerzos de la compaiiia y la combinacion de recursos financieros, humanos y
financieros. (Citado por Pedraza, 2000).
- Enfoque de la administracion
Segun este método de aumento de la productividad, se considera un concepto de
orden complejo porque puede medir y evaluar varios factores, como la calidad, los
recursos utilizados y la cantidad de productos, interferencia operativa, ganancias
financieras y ausentismo.
- Enfoque de la psicologia organizacional
Desde esta perspectiva, la productividad se relaciona principalmente con la
efectividad y la eficiencia de los factores humanos, que se derivan del desarrollo de
sus funciones y tareas. (Citado por Sanchez, 2013, pp. 12-13).

2.2.2.4. Indicadores de la productividad

Segun Koontz y Weihrich (2004), sefiala que cuando se evalua el rendimiento del

sistema, generalmente se utilizan tres estandares relacionados con la productividad.

a. Eficiencia
Para Chiavenato (2004), Definir la eficiencia como el uso correcto de los recursos
disponibles. En otras palabras, se refiere a los recursos utilizados y los resultados
obtenidos. Del mismo modo, representa una capacidad o calidad importante de una
empresa u organizacion, incluso si se trata de situaciones complejas y altamente
competitivas, el objetivo siempre es lograr el objetivo.
Acota el autorLa eficiencia se enfoca en resolver problemas, ahorrar dinero, realizar
tareas y obligaciones y capacitar a los subordinados para realizar tareas establecidas
de manera pasiva..

La eficiencia esta estrechamente relacionada con la productividad; sin embargo, si

solo usa este indicador como una medida de productividad, solo la productividad
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estd relacionada con el uso de recursos, y solo se considera la cantidad de
produccion en lugar de la calidad de produccién, por lo que la organizacion prestara
mas atencion a mejorar a toda costa Eficiencia y obtener un estilo eficiente para
toda la organizacién, que se reflejara en el estricto analisis y control del presupuesto
de gastos y el uso del tiempo disponible.(Fuentes, 2012, p. 32).
Con respecto a la eficiencia, se puede observar que es la relacion entre la produccion
real obtenida y la produccién estandar esperada, es decir, la forma en que se utilizan
los recursos para lograr resultados, mientras que la efectividad es el grado de
eficiencia. Objetivo o forma de obtener un conjunto de resultados:
Se refiere a los resultados de comparar el desempefio real de una persona bajo las
acciones o condiciones actuales con los estdndares de desempefio previamente
definidos y aceptados. La eficiencia es la relacion entre el trabajo til realizado por
un individuo y la energia y el tiempo que lleva completar el trabajo. Los estandares
de eficiencia consideran la productividad del uso de los recursos disponibles para
lograr el objetivo final. (Ochoa, 2014, p. 20).

b. Eficacia
La efectividad esta relacionada con el concepto de productividad y agrega el concepto
de expectativas o0 expectativas. Hacer lo correcto. Otra definicion de eficacia es obtener
el efecto deseado o producir el resultado deseado, para Fuentes (2012):
En términos de efectividad, se valora el valor de los productos o servicios prestados.
Ni la cantidad ni la calidad pueden producir el servicio o producto establecido con
una eficiencia del 100%, pero debe ser suficiente; realmente puede satisfacer a los
clientes o productos que afectan el mercado. (Fuentes, 2012, p. 33).
Segin Fleitman (2008), Revela que se comparan con objetivos previamente
establecidos, es decir, mide si se alcanza el objetivo. Son estos a corto o largo plazo.
Limite de autores, la efectividad es la relacion entre las metas proporcionadas en el
plan y el presupuesto y la medida en que se alcanzan las metas establecidas, para
Fuentes, (2012):
La eficiencia enfatiza los resultados, es decir, hacer lo correcto, lograr objetivos y
crear mas valor. Este concepto busca hacer lo que se debe hacer, el resultado que
se busca. La eficiencia esta relacionada con el concepto de productividad y aumenta
las expectativas o las ideas deseadas. "Hacer lo correcto”. Otra definicion de

eficacia es "obtener el efecto deseado o producir el resultado deseado”. (p. 19).
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c. Efectividad
Es la relacion entre los resultados alcanzados y los resultados propuestos, y puede
medir el grado de logro de las metas planificadas. La cantidad se considera el Unico
criterio, se refleja de manera efectiva y estos resultados son importantes
independientemente de los resultados. Al afectar la realizacién de productos mas
grandes y mejores, la efectividad esta vinculada a la productividad. (Fuentes, 2012,
p.33).

2.2.2.5. Organizacion del trabajo

Para obtener una buena productividad, no se deben ignorar los factores humanos y el
estado de salud del colaborador segiin Ochoa (2014);
Involucra la iniciativa y la creatividad de las personas para tomar la mejor decision.
En la actualidad, debido al desarrollo de nuevas tecnologias, muchos factores
relacionados con el trabajo que requiere mucho trabajo manual desapareceran, pero
a cambio, han surgido nuevos factores de presion relacionados, principalmente
relacionados con el contenido y la posibilidad de participacion de los trabajadores.
A través de la responsabilidad del desarrollo mecénico, las personas tienen la
funcién de controlar el proceso. (p. 21).
En este caso, se requiere la participacion y comunicacion de los colaboradores, y la
empresa debe establecer una forma de participacion para lograr una mayor integracion
con todos los que asumen la misién de la empresa, de modo que los socios estén mas
satisfechos con el cliente. La integracion con el equipo y una buena relacion de trabajo
son esenciales para aumentar la productividad..
Los factores humanos son un elemento clave de la productividad. Si una
organizacion quiere que los empleados realicen trabajos de alta calidad y aumenten
significativamente la productividad, es importante que aprendan a administrar sus
propios recursos. Por esta razdn, cada colaborador debe tener un EQ apropiado
porque Afectd enormemente el establecimiento de la empresa, incluido el
conocimiento de la salud y seguridad en el trabajo; los empleados deberian estar
motivados para ensefiarles como completar mejor su trabajo; de lo contrario, es

dificil aumentar la productividad de los empleados (Ochoa, 2014, p. 21).
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2.2.2.6. Factores influyentes

Segun Fietman (1994), Sefiale que los factores mas importantes que afectan la
productividad de la empresa dependen de:
Recursos humanos Se considera el factor decisivo para la productividad porque
tiene una gran influencia y guia a otros factores. Equipos mecanicos. Se debe
considerar el estado, la calidad y el uso correcto de los equipos. Organizacion del
Trabajo: laestructuray el redisefio del trabajo involucraran este factor, dependiendo
de la maquinaria, el equipo y el trabajo. (Citado por Fuentes, 2012, p.31).
Para Thompson (2007) los factores que afectan la productividad son:
En tanto, se puede notar la participacién y el desarrollo de los recursos humanos
como factor primordial en la mejora de la productividad, significa que el
cumplimiento de funciones de las personas en una empresa genera productividad y
buena organizacién. Para que esto ocurra, corresponde a los directivos ubicar a sus
empleados en areas de dominio, generar estimulos, reconocimientos y que asuma
retos. (p.67)
Segun Schroeder (2002), Sefialé que los factores que afectan la productividad son
fundamentalmente hablando: inversion de capital, investigacion y desarrollo,
tecnologia, valor, actitudes sociales y politicas gubernamentales. Segun la teoria mas
generalmente aceptada, existen cuatro determinantes principales de la productividad
organizacional. Entorno, caracteristicas de la organizacion, caracteristicas del trabajo,
talentos y actitudes personales, para Alva y Juarez (2014), manifiesta que:
El entorno es decisivo porque la mayoria de las variables generadas por el entorno
son incontrolables. Entre otras cosas, existen leyes y regulaciones estipuladas por
el estado, que afectan los valores cambiantes de las personas y las actitudes sociales,

los cambios tecnoldgicos, los precios de las materias primas, la energia y el capital.
(p.21)

2.2.2.7. La identificacion de los colabores con el trabajo
Para Robbins y Judge (2009), Guerrero y Puerto (2007), La participacion en el trabajo,
el compromiso organizacional y la identificacion con las organizaciones son conceptos
psicoldgicos que se consideran dimensiones de las actitudes laborales y tienen un

significado especial para las organizaciones porque afectan el comportamiento
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individual y, por lo tanto, la productividad y el desempefio organizacional.. Al
respecto, Guerrero y Puerto (2007), refieren:
Significa que la persona desarrolla una serie de sentimientos de implicacién con la
misidn, vision y valores de la organizacion, es decir se muestra emocionalmente
identificada con la empresa, esto constituye el compromiso donde exalta el orgullo,
la lealtad, entrega, identificacion con las propuestas individuales y colectivas.
Por su parte, Guerrero y Puerto (2007), manifiestan que el compromiso Son las
emociones, las emociones y los lazos de lealtad que se desarrollan entre las personas
y las organizaciones. Cuando las personas acuerdan que la organizacion o los objetivos
de la organizacion son consistentes con sus objetivos personales, apareceran.
En tanto, la identificacion, el compromiso con la empresa y la implicacion con el
trabajo constituye aspectos psicoldgicos de la persona que valora su trabajo, asume
responsabilidades, ayuda a otros y genera buenos resultados. Asimismo, un aspecto
importante que se debe considerar para lograr una buena productividad es la
actualizacion, la capacitacion, formacion, la educacion y las competencias que debe
desempefiar en su funcion.
Para Robbins y Judge (2009), La competencia se define como las caracteristicas
intrinsecas de una persona, o0 la coleccion de talentos, caracteristicas de
personalidad y conocimiento responsables de producir un desempefio eficiente en
el trabajo y, en ultima instancia, alcanzar los objetivos de la organizacién. Ability
integra tecnologia y conocimiento y habilidades interpersonales. (Citado por
Marbel et al, 2011, p. 566).
Asi, la inversion en la formacion tiene relacion directa con la productividad, de la
misma forma constituye un factor importante para mejorar la productividad de las
personas en sus funciones y areas que desempefian. Otro aspecto importante en la
identificacion de los colaboradores en la empresa constituye la cohesion que permite
la cooperacion unos con otros., Picazo, Zornoza y Peir6 (2009), sefialan, que:
La cohesion debe comenzar desde la perspectiva del grupo, lo llaman un proceso
dindmico, que se refleja en la tendencia del grupo a mantener la unidad en la
busqueda de objetivos o para satisfacer las necesidades emocionales de los
miembros. Por lo tanto, los colaboradores se uniran en forma de trabajo en equipo
para lograr los objetivos de la empresa y mostrar eficiencia y productividad en el

papel que desempefian.
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2.2.2.8. Factores para mejorar la productividad

Dos factores pueden ayudar a aumentar la productividad, segun Bain (2003);
a. Factores internos
Se divide en categorias duras y blandas. Las dificultades incluyen productos,
tecnologia, equipos y materias primas. Los factores blandos incluyen trabajo, sistemas

y procedimientos organizacionales, estilo de gestion y métodos de trabajo.

Factores duros
Producto: La productividad de este factor se refiere al grado en que el producto
satisface las necesidades del cliente; se puede mejorar mejorando el disefio y las
especificaciones. Planta y equipo: Al prestar atencion a la tasa de utilizacion, vida util,
modernizacién, costo, inversion, equipo producido internamente, mantenimiento y
expansién de capacidad, control de inventario, puede mejorar la productividad de este
factor, Planificacion y control de produccion, etc. Tecnologia: La innovacion
tecnologica es una fuente importante de mayor productividad, porque es posible lograr
un mayor nimero de bienes y servicios, mejorar la calidad e introducir nuevos métodos
de comercializacion. Materiales y energia: en esta area, incluso un pequefio esfuerzo
para reducir el consumo de materiales y energia producira resultados significativos.
Factores blandos

Personal: puede aumentar la productividad de este factor a través de una buena
motivacion para obtener la cooperacion y participacion de los trabajadores,
construyendo asi un conjunto de valores que conduzcan a la mejora de los planes de
productividad salarial, buena capacitacién y planes de educacion y seguridad.
Organizacion y sistema: para aumentar la productividad, debe ser mas flexible, capaz
de anticipar y responder a los cambios del mercado, comprender los nuevos recursos
humanos, la innovacion tecnoldgica y la buena comunicacion. Métodos de trabajo: los
métodos actuales deben analizarse sistematicamente a través de la investigacion
laboral y la formacién profesional para eliminar el trabajo innecesario y realizar el
trabajo necesario de manera mas eficiente. Estilo de gestion: es responsable del uso
efectivo de todos los recursos bajo el control de la empresa, ya que afecta el disefio
organizacional, las politicas de personal, las descripciones de los puestos, los planes y
controles operativos, el mantenimiento y la adquisicion de politicas, los costos de
capital, las fuentes de capital, los sistemas de presupuesto, las tecnologias de control

de costos, etc. (Citado por Fuentes, 2012, pp. 35-36).
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b. Factores externos

La productividad determina en gran medida el ingreso real, para fuentes (2012):
La inflacién, la competitividad y el bienestar de las personas son las razones por las
cuales las organizaciones se esfuerzan por encontrar la verdadera causa del
crecimiento o la disminucion de la productividad.

- Ajuste estructural: los cambios estructurales en la sociedad generalmente
afectan la productividad de los paises y las empresas, independientemente de
la direccion de desarrollo de la empresa.

- Cambios econdmicos: cambios en la composicion del capital, impacto
estructural de la investigacion, el desarrollo y las actividades tecnolodgicas,
cambios en las economias de escala y competitividad industrial.

- Cambios demogréficos y sociales: las tasas de natalidad y mortalidad se
destacan porque tienden a afectar el mercado laboral a largo plazo, incluyen
a las mujeres en la fuerza laboral y los ingresos que ganan, la edad de
jubilacidn, los valores culturales y la actitud.

- Recursos naturales: estos recursos incluyen mano de obra, capacidad técnica,
educacion, formacion profesional, salud, actitud, motivacion y desarrollo
profesional.

- Administracion publica e infraestructura: incluyendo leyes, regulaciones o
practicas institucionales que se han implementado y afectan directamente la
productividad. (pp. 36-37).

2.3. Definicién de términos basicos

1. Autorrealizacion: Este es el desempefio laboral que obtienen dentro de la
organizacion, ya que permitird el desarrollo profesional individual para lograr sus

objetivos y mejorar sus respectivos futuros exitosos.

2. Clima laboral Segun (Chiavenato, 2009):
Es la suma de las caracteristicas ambientales que los miembros de la organizacién
perciben o experimentan e influyen fuertemente en su comportamiento. EI concepto

incluye varios factores ambientales que afectan la motivacion. Se refiere a los
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atributos de motivacion del entorno organizacional, es decir, aquellos aspectos de la

organizacion que motivan las diferentes motivaciones de sus miembros. (p.261).

Condiciones laborales: segin (Chiavenato, 2009):

Si el lugar de trabajo esta equipado con los materiales necesarios, ayudara a
desarrollar un trabajo eficiente y oportuno, bajo qué condiciones, esta es la calidad
del entorno psicoldgico de la organizacion. Puede ser positivo y favorable cuando es
facil de aceptar, y puede ser negativo y desfavorable cuando se siente frio y
desagradable. Se refiere al entorno que existe en la organizacion debido al estado de

incentivos de las personas. (p.491)

Comunicacion. Segun (Chiavenato, 2009):

Intercambio de informacion entre particulares. Esto significa hacer que el mensaje
sea universal. Este fendmeno es el proceso del remitente que envia y recibe a traves
del canal que los separa fisicamente, y el proceso de enviar el mensaje al destinatario,
y viceversa. Esta es una base importante para el éxito de la organizacion: es una
comunicacion fluida, rapida, clara, coherente y consciente de la informacion entre el

personal superior de la fabrica y los clientes.

Control. Segun (Chiavenato, 2009):

Las funciones administrativas generadas después de la planificacion, organizacion
y orientacion se utilizan para garantizar que los resultados de la planificacion,
organizacion y orientacion estén lo mas cerca posible del objetivo; es una funcion de
gestion que puede verificar si todo sucede de acuerdo con las reglas y comandos; el
subsistema asegura que el sistema Trabaje dentro del alcance y asegurese de que sus

actividades alcancen los resultados esperados. (p.492)

Desarrollo de equipos. (Chiavenato, 2009)

Tecnologia de modificacion del comportamiento: a través de esta tecnologia de
modificacion del comportamiento, diferentes grupos de personas en diferentes
niveles y regiones de la organizacion se retinen y critican entre si bajo la coordinacién
de consultores en un intento por alcanzar un acuerdo para mejorar la colaboracion,
eliminar las barreras personales a la comunicacion y cultivar el trabajo en equipo.
(p.493).
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10.

11.

12.

13.

Eficacia. (Chiavenato, 2009)
Indica el grado de logro, es decir, la capacidad de lograr el objetivo. A nivel
mundial, esta es la capacidad de una organizacion para satisfacer las necesidades

ambientales o del mercado. Se refiere al objetivo perseguido. (p.494)

Efectividad:
Es la relacion entre los resultados alcanzados y los resultados propuestos, y puede

medir el grado de logro de las metas planificadas.

Eficiencia. (Chiavenato, 2009)

La relacidn entre costo y beneficio, entrada y salida, es decir, la relacién entre
realizado y alcanzable. Esto significa hacer las cosas correctamente y enfatizar los
métodos utilizados, es decir, los métodos. Significa hacer cosas buenas de acuerdo
con métodos preestablecidos. Eficiencia significa 100% de adherencia a los

estandares establecidos por el tiempo y la investigacion del ejercicio. (p.494)

Involucramiento: El estado de los incentivos conduce a un compromiso total con la

organizacion y esta destinado a ser parte del logro de los objetivos de la organizacion.

Liderazgo: Representa la capacidad de dirigir un grupo de autores, asignar tareas y
delegar autoridad para proporcionar oportunidades de aprendizaje y crecimiento.
Implica proporcionarles informacion oportuna sobre su desempefio personal para

lograr su desarrollo.

Productividad: Este es el movimiento mas valioso de la compaiiia en términos de
capital humano, especialmente colaboradores, que utilizan su experiencia y
conocimiento para el cambio, la innovacion continua, la calidad del trabajo y mejores

productos y servicios, mejorando asi la eficiencia de la produccion. Organizacion.

Reconocimiento: Todos necesitan sentir aprecio y reconocimiento, tener prestigio y

destacarse de sus propios grupos sociales, incluida la autoestima y la autoestima.
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14. Supervision: Bajo el apoyo continuo, la orientacion y la supervision del desempefio
laboral diario de los colaboradores, los superiores evalian el trabajo que estan

realizando.

15. Trabajo en equipo: Un grupo de personas que logran objetivos especificos a través
del trabajo interdependiente, se comunican de manera efectiva y tienen un proposito

u objetivo comun.

2.4. Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

- Existe una relacion significativa entre el clima laboral y la productividad en los

colaboradores de restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

2.4.2 Hipotesis especificas

- La autorrealizacion se relaciona directamente con la productividad en los

colaboradores de restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

- Elinvolucramiento laboral se relaciona de manera directa en la productividad en

los colaboradores de restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019

- La aplicacion de supervision tiene relacion en la productividad en los

colaboradores del restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

- Se relaciona significativamente la comunicacion y la productividad en los

colaboradores de restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019

- Existe una relacion directa entre las condiciones laborales y la productividad en

los colaboradores de restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019
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CAPITULO III:
METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
La presente investigacion es de disefio no experimental transversal puesto que se
recolectara informacion en un solo tiempo determinado:
La investigacion no experimental no producira ninguna situacion, pero observara la
situacion existente, no provocada intencionalmente por los investigadores. En
estudios no experimentales, pueden ocurrir variables independientes y no pueden
ser manipuladas porque estas variables ya han ocurrido y sus efectos no pueden ser

directamente controlados o afectados. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014,

pag. 152)
Grafico del disefio de investigacion
OX (Variable 1)
M R
v
QY (Variable 2)
M = Muestra

OX= Observacion de la variable X, en una sola oportunidad.
OY= Observacion de la variable Y, en una sola oportunidad.
X= Clima laboral
Y= Productividad

R= Grado de relacion entre las variables

3.1.1 Tipo.

La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional, porque trata de
responder a un problema de corte teérico y tiene por finalidad describir un fenémeno o
una situacién mediante el estudio al respecto:

El propdsito de dicha investigacion es comprender el grado de relacion o asociacion
entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables en una muestra 0 contexto
particular. Para evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas variables, en estudios

relacionados, primero se mide cada variable y luego se cuantifican, analizan y
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establecen los enlaces. Esta correlacion es apoyada por hipétesis de prueba.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 93)

3.1.2 Enfoque.

El enfoque cuantitativo requiere de recoleccion y analisis de la informacion:
Es un método de investigacion cientifica formal que comienza con un método para
resolver problemas de investigacion especificos que se han definido, y se
complementa con un marco teérico que proporciona una referencia para la hipétesis

que se probara. (Mufioz, 2011, pég. 21)

3.2. Poblacion y muestra

321 Poblacion
La poblacién segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) deben:
A través de su contenido, las caracteristicas de ubicacidn y tiempo estan claramente
ubicadas. Se puede entender que el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, la conclusién de esta investigacion sera extensa. Esto esta

limitado por problemas y objetivos de investigacion.” (p.174).

La poblacion de la presente investigacion estd determinada por el personal del
restaurante campestre fundo Palmira como se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 1: Personal del restaurante campestre fundo Palmira

N° Puesto Cantidad
1 | Administrador 4
2 Supervisores 12
3 | Cocineros 20
4 | Ayudante de cocina 24
5 | Mozo(a) 60
Total 120

Fuente: Elaboracion propia del nivel de comensales

Se aplicard un muestreo censal, ya que la poblacidn es un grupo reducido de
personas.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Aut i ., - Desarrollo personal 1.2
(Chiavenato, 2009) EI concepto incluye varios HIOrTeatizacton |- pesarrollo profesional
factores ambientales que afectan la motivacion. Se ) - Identificacion
refiere a los atributos de motivacion del entorno Involucramiento - Valores or_ganlzamonales 3-6
izaci i laboral - Compromiso
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la —
o . . . - Desarrollo de la organizacién.
organlza?lon gue motivan las diferentes motlv.auones ~ Apoyo en actividades,
de sus miembros. Por lo tanto, cuando el ambiente de Supervision - Orientacion en las tareas. 7-9
Clima laboral trabajo satisface las necesidades personales de las - Evaluacion del trabajo.
personas y mejora su espiritu, es un ambiente - Fluidez,
favorable. Por el contrario, es desfavorable cuando - Celeridad
crea frustracion porque no puede satisfacer esas | Comunicacion - Coherencia de la informacion relativa y 10-14
necesidades. El ambiente de trabajo y la motivacion - Informacion pertinente
de las personas se influyen mutuamente y se - Atencion a clientes.
promueven mutuamente. (p.261). Condiciones - Elementos, materiales,
- Incentivos econdmicos 15-17
laborales - Salario emocional.
La productividad es la proporcion de insumos | - Cantidad de recursos utilizados
de produccion durante un periodo que | Eficiencia - S(S)Qt(;(e)zlk?oerag:lzti(;;onibles 18-20
con_5|dera la calidad; esta d?fl.nICIOI‘I se puede ~Grado de cumplimiento de 105 objetivos
- aplicar a la productividad de las | Efectividad - Impacto de logros mayores 21-23
Productividad | organizaciones, gerentes, empleados y otros - Impacto en la calidad del producto
trabajadores. (Koontz, Weihrich, & Cannice, | Eficacia - Satisfacc(ijoT deldproducto ?l clientoelz
A - Impacto del producto en el mercado.
2012, pag. 550) p p 24-25
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3.4. Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas a emplear

Su empleabilidad serd especificamente para el objetivo de la investigacion a

realizar. Entre las fuentes externas o secundarias obtenidos de universidades,

institutos, libros, revistas, internet, etc.

Para la aplicacion del instrumento se coordinard con el gerente de restaurante
campestre fundo Palmira, para que a su vez solicite el permiso a los diferentes
colaboradores y poder aplicar la encuesta a los colaboradores del restaurante
campestre fundo Palmira, para la obtencion de la informacion necesaria de la
investigacion (poblacion y datos estadisticos acerca del clima laboral y la
productividad.

El cuestionario se aplicara personalmente a los colaboradores que constituyen mi
muestra de investigacion. La encuesta tomard hasta 25 minutos. La prueba se
Ilevaré a cabo en las instalaciones del restaurante Palmira Farm Country y requiere
que los colaboradores respondan el cuestionario completo. Para evitar prejuicios,
se enfatizard que no hay una respuesta correcta o incorrecta.

Cuando la persona termine la prueba se les ira revisando que todos los items hayan

sido contestados, incentivando su participacién con un obsequio sorpresa.

3.4.2 Descripcion de instrumentos.

Las herramientas utilizadas para la investigacion y la recopilacion de los datos,

son conforme a las necesidades en funcion de la muestra elegida, se llegé a combinar

varias técnicas de recoleccion de los datos:

Cuestionarios Es la recoleccion de informacion que se realiza de forma escrita por
medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotdmicas, de opcién mdaltiple, por
rangos, etcétera. En estos instrumentos, la encuestada contesta segln su criterio,
Yy Sus respuestas se tabulan para obtener resultados representativos.

Encuestas: Es la informacion que se obtiene a traves de cuestionarios y sondeos
de opinidn masiva, generalmente en anonimato, con el propdsito de conocer
comportamientos y conocer tendencias de los encuestados sobre el hecho o

fendmeno a estudiar.
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3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

En cada una de las etapas de la investigacion se utilizd un sistema de
procesamiento acorde al tipo de informacion:

- En la primera etapa de recoleccion de informacion general, revision rapida de
estudios realizados, textos, publicaciones oficiales, informes, busquedas por
internet de publicaciones electrdnicas, visitas a bibliotecas de instituciones
relacionadas con el tema. Esta etapa se concluira con la aprobacién del proyecto
de Tesis por la facultad de ciencias empresariales de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion.

- Paralarecopilacion de datos en el campo se realizo la elaboracion del instrumento
y aplicacion de la encuesta durante un dia a todos los colaboradores del de
restaurante campestre Fundo Palmira, Tomando como referente la estadistica
descriptiva se utiliza en la distribucion de frecuencia y porcentaje para expresar
una vision general del conjunto de datos obtenidos por la aplicacion del
Instrumento esto significa realizar el analisis estadistico de los datos obtenidos.

- La presentacion de los datos se utilizard una técnica gréfica, estas técnicas estan
relacionadas con cuadros estadisticos o ilustraciones como lo son: diagramas
circulares, de barras horizontales o de sectores; graficos de barras, entre otros”,
con el propdsito de obtener una mejor interpretacion de los resultados.

- Finalmente, las conclusiones de la investigacion se obtienen de un analisis
inferencial con pruebas estadisticas de:

- Lahipotesis central

- La hipotesis especificas

- Andlisis de los cuadros de doble entrada

Se hallara el coeficiente de correlacidén de Spearman, que es una medida para calcular la

correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1. Anadlisis de resultados.
4.1.1 Resultados de Clima Laboral y sus dimensiones: Autorrealizacion,

Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones laborales.

Tabla 2:
Clima laboral
CLIMA LABORAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bueno 26 21,7 21,7 21,7
Deficiente 38 31,7 31,7 53,3
Regular 56 46,7 46,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre el clima laboral a 120 colaboradores del Restaurante campestre
Fundo Palmira, Santa Maria.

CLIMA LABORAL
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Figura 1. Clima laboral
En la figura 1 se observa que 46.7% de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que el clima laboral es
Regular, es decir, ademas el 31.7 % manifiesta que es clima laboral es deficiente,

finalmente el 21.7 % indica que el clima laboral es Bueno en el restaurante campestre

Fundo Palmira.
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Tabla 3:
Autorrealizacion

AUTORREALIZACION

] . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bueno 23 19,2 19,2 19,2
Deficiente 40 33,3 33,3 52,5
Regular 57 47,5 47,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la autorrealizacién a 120 colaboradores del Restaurante campestre
Fundo Palmira, Santa Maria.
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Figura 2: Autorrealizacion

En la figura 2 se observa que 47.5% de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la autorrealizacion
es Regular, es decir, ademas el 33.3 % manifiesta que es autorrealizacion es deficiente,
finalmente el 19.2 % indica que la autorrealizacion es buena en el restaurante

campestre Fundo Palmira.
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Tabla 4:
Involucramiento laboral

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélido Bueno 6 5,0 5,0 5,0
Deficiente 42 35,0 35,0 40,0
Regular 72 60,0 60,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre el involucramiento laboral a 120 colaboradores del Restaurante
campestre Fundo Palmira, Santa Maria.
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Figura 3. Involucramiento laboral

En la figura 3 se observa que 60.0% de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la Involucramiento
laboral es Regular, es decir, ademés el 35.0 % manifiesta que es Involucramiento
laboral es deficiente, finalmente el 5.0 % indica que la Involucramiento laboral es

bueno en el restaurante campestre Fundo Palmira.
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Tabla 5:

Supervision
SUPERVISION

Frecuencia ~ Porcentaje Porf:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido Bueno 37 30,8 30,8 30,8

Deficiente 47 39,2 39,2 70,0

Regular 36 30,0 30,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la supervision a 120 colaboradores del Restaurante campestre Fundo

Palmira, Santa Marfa.
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Figura 4: Supervision

En la figura 4 se observa que 39.2 % de los colaboradores encuestados del

Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la supervision es

deficiente, es decir, ademas el 30.0 % manifiesta que es supervision es regular,

finalmente el 30.8 % indica que la supervision es bueno en el restaurante campestre

Fundo Palmira.
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Tabla 6:
Comunicacion

COMUNICACION

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Vélido Bueno 24 20,0 20,0 20,0
Deficiente 35 29,2 29,2 49,2
Regular 61 50,8 50,8 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la comunicacién a 120 colaboradores del Restaurante campestre
Fundo Palmira, Santa Maria.
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Figura 5. Comunicacion

En la figura 5 se observa que 50.8 % de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la comunicacién
es regular, es decir, ademas el 29.2 % manifiesta que la comunicacion es deficiente,
finalmente el 20.0 % indica que la comunicacion es buena en el restaurante campestre

Fundo Palmira.
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Tabla 7:
Condiciones laborales

CONDICIONES LABORALES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bueno 28 23,3 23,3 23,3
Deficiente 38 31,7 31,7 55,0
Regular 54 45,0 45,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre las condiciones laborales a 120 colaboradores del Restaurante
campestre Fundo Palmira, Santa Maria.
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Figura 6. Condiciones laborales

En la figura 6 se observa que 45.0 % de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la condiciones
labores es regular, es decir, ademas el 31.7 % manifiesta que la condiciones labores es
deficiente, finalmente el 23.3 % indica que la condiciones labores es buena en el

restaurante campestre Fundo Palmira.
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4.1.2 Resultados de productividad y sus dimensiones: Eficiencia, Efectividad,

Eficacia

Tabla 8:
Productividad

PRODUCTIVIDAD

) ) . ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vélido Bueno 7 58 58 5.8
Deficiente 40 33,3 33,3 39,2
Regular 73 60,8 60,8 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la productividad a 120 colaboradores del Restaurante campestre
Fundo Palmira, Santa Maria.
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Figura 7. Productividad

En la figura 7 se observa que 60.8 % de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la productividad
es regular, es decir, ademas el 33.3 % manifiesta que la productividad es deficiente,
finalmente el 5.8 % indica que la productividad es buena en el restaurante campestre

Fundo Palmira.
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Tabla 9:

Eficiencia
EFICIENCIA

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Valido Bueno 17 142 14,2 14,2

Deficiente 41 34,2 34,2 48,3

Regular 62 51,7 51,7 100,0

Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la eficiencia a 120 colaboradores del Restaurante campestre Fundo
Palmira, Santa Maria.
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Figura 8:Eficiencia

En la figura 8 se observa que 51.7 % de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la eficiencia es
regular, es decir, ademas el 34.2% manifiesta que la eficiencia es deficiente, finalmente

el 14.2 % indica que la eficiencia es buena en el restaurante campestre Fundo Palmira.
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Tabla 10:

Efectividad
EFECTIVIDAD
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Bueno 11 9,2 9,2 9,2
Deficiente 32 26,7 26,7 35,8
Regular 77 64,2 64,2 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la efectividad a 120 colaboradores del Restaurante campestre Fundo
Palmira, Santa Maria.
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Figura 9: Efectividad

En la figura 9 se observa que 64.2 % de los colaboradores encuestados del
Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la efectividad es
regular, es decir, ademas el 26.7% manifiesta que la efectividad es deficiente,
finalmente el 9.2 % indica que la efectividad es buena en el restaurante campestre
Fundo Palmira.
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Tabla 11:

Eficacia
EFICACIA
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido Bueno 5 42 42 42
Deficiente 54 45,0 450 49,2
Regular 61 50,8 50,8 100,0
Total 120 100,0 100,0

Nota: Test aplicado sobre la eficacia a 120 colaboradores del Restaurante campestre Fundo
Palmira, Santa Marfa.
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En la figura 10 se observa que 50.8 % de los colaboradores encuestados del

Restaurante campestre Fundo Palmira, Santa Maria, manifiesta que la eficacia es

regular, es decir, ademas el 45.0% manifiesta que la eficacia es deficiente, finalmente

el 4.2 % indica que la eficacia es bueno en el restaurante campestre Fundo Palmira.
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4.1.3. Prueba de Normalidad

Tabla 12:

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnova

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,129 120 ,000 ,945 120 ,000
Productividad ,091 120 ,016 ,961 120 ,002
Autorrealizacion 121 120 ,000 ,952 120 ,000
Involucramiento Laboral ,098 120 ,006 971 120 ,010
Supervision 181 120 ,000 ,894 120 ,000
Comunicacion ,101 120 ,004 ,967 120 ,005
Condiciones Laborales ,158 120 ,000 ,954 120 ,000
Eficiencia ,169 120 ,000 ,920 120 ,000
Efectividad ,096 120 ,009 ,976 120 ,032
Eficacia ,125 120 ,000 ,932 120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 12 muestra los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov: (K-

S). Se observa que las variables y dimensiones no se aproximan a una distribucién normal

(p<0,05). En este caso debido a que se determinaran correlaciones entre variables y

dimensiones, la prueba estadistica es no paramétrica. Es decir, correlacion de Rho de

Spearman.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: NO Existe una relacion significativa entre el clima laboral y la productividad en los
colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.
Ha: Existe una relacion significativa entre el clima laboral y la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintdtica (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipotesis nula (Ho)
Aplicamos SPSS v25:

Tabla 13:
Correlacién entre Clima laboral y Productividad

CLIMA
L ABORAL PRODUCTIVIDAD
Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,876™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de correlacion ,876™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:
Como se observa en la tabla 13 la significancia asintética (0,000) es menor que el nivel de

significacion (0,05); se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis
del investigador). Es decir, Existe una relacion significativa entre el clima laboral y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Huacho 2019.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0,876 de acuerdo a la escala de Bisquerra

dicha correlacion es positiva y alta.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: La autorrealizacion NO se relaciona directamente con la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

Hi: La autorrealizacion se relaciona directamente con la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipotesis nula (Hz)

Aplicamos SPSS v25:

Tabla 14:
Correlacion entre la Autorrealizacion y la Productividad.

Autorrealizacion  Productividad

*k

Rho de Autorrealizacion  Coeficiente de correlacion 1,000 744
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Productividad Coeficiente de correlacion 744 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:
Como se observa en la tabla 14 la significancia asintética (0,000) es menor que el nivel de

significacion (0,05); se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis
del investigador). Es decir, La autorrealizacién se relaciona directamente con la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019. Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0,744 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacion es positiva y Moderada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: El involucramiento laboral NO se relaciona de manera directa en la productividad en los
colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.
Ha: El involucramiento laboral se relaciona de manera directa en la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintética (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipétesis nula (Hz)
Aplicamos SPSS v25:

Tabla 15:
Correlacién entre el Involucramiento Laboral y la Productividad.

Involucramiento

Laboral Productividad
Rho de Involucramiento  Coeficiente de correlacién 1,000 ,745™
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Productividad Coeficiente de correlacion ,745™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 120 120

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:
Como se observa en la tabla 15 la significancia asintética (0,000) es menor que el nivel de

significacion (0,05); se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (hipotesis
del investigador). Es decir, el involucramiento laboral se relaciona de manera directa en la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019. Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0,745 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacion es positiva y moderada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: La aplicacion de supervision NO tiene relacion en la productividad en los colaboradores
del Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.
Ha: La aplicacion de supervision tiene relacion en la productividad en los colaboradores

del Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintética (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipétesis nula (Hz)
Aplicamos SPSS v25:

Tabla 16:
Correlacién entre la Supervision y la Productividad.

Supervisién  Productividad

Rho de Supervision Coeficiente de correlacion 1,000 ,869™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Productividad  Coeficiente de correlacion ,869™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:

Como se observa en la tabla 16 la significancia asintética (0,000) es menor que el nivel de
significacion (0,05); se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis
del investigador). La aplicacion de supervision tiene relacion en la productividad en los
colaboradores del Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Ademas, la
correlacion de Rho de Spearman es 0,869 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha

correlacion es positiva y alta.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Ho: No se relaciona significativamente la comunicacion y la productividad en los
colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.
Hai: Se relaciona significativamente la comunicacion y la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintética (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipétesis nula (Hz)

Aplicamos SPSS v25:

Tabla 17:
Correlacién entre la Comunicacion y la Productividad

Comunicacién  Productividad

*k

Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,847
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Productividad Coeficiente de correlacion 847" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:
Como se observa en la tabla 15 la significancia asint6tica (0,001) es menor que el nivel de

significacion (0,05); se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (hipotesis
del investigador). Es decir, Se relaciona significativamente la comunicacion y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019. Ademas, la correlacién de Rho de Spearman es 0,847 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacion es positiva y Buena.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Ho: NO existe una relacion directa entre las condiciones laborales y la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

Ha: Existe una relacion directa entre las condiciones laborales y la productividad en los

colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos el siguiente criterio:

Si la significancia asintotica (p) es mayor que el nivel de significancia (0,05) se acepta la Ho.
Si el valor de p es menor que (0,05) se rechaza la hipotesis nula (H1)

Aplicamos SPSS v25:

Tabla 18:
Correlacion entre las Condiciones Laborales y la Productividad
Condiciones o
Productividad
Laborales
Rho de Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 753
Spearman  Laborales Sig. (bilateral) : ,000
N 120 120
Productividad  Coeficiente de correlacion 753" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

INTERPRETACION:
Como se observa en la tabla 15 la significancia asint6tica (0,001) es menor que el nivel de

significacion (0,05); se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipotesis
del investigador). Es decir, existe una relacion directa entre las condiciones laborales y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019. Ademas, la correlacién de Rho de Spearman es 0,753 de acuerdo a la escala de

Bisquerra dicha correlacion es positiva y Moderada.
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CAPITULO V:
DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Respecto a la comprobacion a la hipétesis general: Se observa un valor del coeficiente
Spearman de (0,876) representado este resultado como correlacién positiva alta con una
significancia estadistica de p=0.000 < 0,05, podemos decir existe una relacidn
significativa entre el clima laboral y la productividad en los colaboradores de Restaurante
Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Estos resultados concuerdan con lo
encontrado por (Villegas & Villoslada, 2018) en su tesis “Clima organizacional y su
relacion con la productividad laboral de los colaboradores de la Mision Nor Oriental de la
ciudad de Tarapoto, 2018”, Llegando a las siguientes conclusion que existe una relacion
directa significativa ( =0.499 ; <0,03) entre el Clima organizacional y productividad
laboral; es decir, a mejor clima organizacional existird mejor productividad laboral en los

trabajadores de la Mision Nor Oriental del Departamento de San Martin 2018.

Respecto a la comprobacion a la hipétesis especifica 1, la autorrealizacion se relaciona
directamente con la productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo
Palmira, Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de Spearman es 0,744
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y Moderada. Estos
resultados concuerdan con lo encontrado por (Puruguay, 2019) en su investigacion “El
clima laboral y su influencia en la productividad del personal de Fondepes Paita - Afio
20197, concluye lo siguiente: El entorno de trabajo relacionado con la utilidad y, por lo
tanto, que afecta a la utilidad es la estructura, la responsabilidad, el sistema de
recompensas, la cooperacion, las normas y la identidad. Estos factores tienen un efecto
favorable, por lo que, si desea aumentar la productividad, debe aumentar
significativamente la rentabilidad de estos aspectos.

Respecto a la comprobacidn a la hipdtesis especifica 2, El involucramiento laboral se
relaciona de manera directa en la productividad en los colaboradores de Restaurante
Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de
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Spearman es 0,745 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y
moderada. Estos resultados concuerdan con lo encontrado por Rengifo (2018) realizo la
investigacion titulado “El Clima Organizacional en el Comportamiento y Productividad
de las Empresas y sus Integrantes”, concluye Lo que es seguro es que, fundamentalmente,
el clima organizacional es un tema muy importante y una herramienta de gestion en el
desarrollo de las metas y objetivos propuestos. El clima organizacional puede predecir
ganancias de productividad, pero también afecta la capacidad de gestionar los cambios
necesarios. La organizacion continta mejorando porque revela si el clima organizacional

afectara la motivacion y el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Respecto a la comprobacion a la hipdtesis especifica 3, se relaciona significativamente
la comunicaciony la productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo
Palmira, Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de Spearman es 0,847
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y Buena. Estos resultados
concuerdan con lo encontrado por Zans (2017) en su tesis de grado “Clima
Organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
UNAN - Managua en el periodo 2016” donde concluye El personal docente y
administrativo de la universidad cree que la mejora del ambiente organizacional tendra
un impacto positivo en el desempefio laboral, y la relacion interpersonal les hace sentir

que estan trabajando bien.

Respecto a la comprobacion a la hipétesis especifica 4, existe una relacion directa entre
las condiciones laborales y la productividad en los colaboradores de Restaurante
Campestre Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de
Spearman es 0,753 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y
Moderada, Estos resultados concuerdan con lo encontrado por Castafieda (2016) “El
entorno interno que existe entre los miembros de una organizacion esta estrechamente
relacionado con el grado de motivacion general, es decir, lo determinan conjuntamente
los individuos y las funciones y regulaciones internas de la organizacion que lo
constituyen. Diferentes climas, dependiendo de las personas, el equipo, el liderazgo y la

forma en que opera la empresa. (p. 21).
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CAPITULO VI:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1. Conclusiones

- Se concluye que existe una relacion significativa entre el clima laboral y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019, ya que se observa un valor del coeficiente Spearman de (0,876)
representado este resultado como correlacion positiva alta con una significancia
estadistica de p=0.000 < 0,05, lo que implica que a medida que los colaboradores
en el Restaurante Campestre Fundo Palmira obtengan en su puesto laboral
desarrollo profesional, identificacion con los valores organizacionales y
compromiso por el desarrollo de la organizacion, se tendra un mayor impacto del
producto en el mercado, impacto en la calidad del producto, satisfaccion del
producto al cliente.

- Se concluye que la autorrealizacion se relaciona directamente con la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de Spearman es 0,744 de
acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y Moderada,

- Se concluye que el involucramiento laboral se relaciona de manera directa en la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019, ya que se observa que la correlacién de Rho de Spearman es
0,745 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y
moderada,

- Se concluye que se relaciona significativamente la comunicacion y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de Spearman es 0,847 de
acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y Buena.

- Se concluye que, existe una relacion directa entre las condiciones laborales y la
productividad en los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira,
Santa Maria 2019. Se observa que la correlacion de Rho de Spearman es 0,753 de

acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y Moderada.
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6.2. Recomendaciones

Al administrador y los duefios del restaurante fundo Palmira, tomar y considerar
los resultados mostrados en la encuesta actual para analizarlos, y proponer
estrategias de mejora en las dimensiones de comunicacion y las condiciones

laborales los cuales nos mostraron resultados inesperados.

Los colaboradores de Restaurante Campestre Fundo Palmira, deben tener en
cuenta las opiniones de sus compafieros, sentirse comodo, demostrando respeto

consideracion y colaboracion para el logro de las labores diarias.

Se recomienda al administrador felicitar al colaborador que hace bien sus
actividades encomendadas, en el Restaurante Campestre Fundo Palmira,
asimismo tener una buena comunicacion organizacional multinivel de confianza

y fluidez.

Utilizar por propia iniciativa las nuevas ideas de los colaboradores del Restaurante
Campestre Fundo Palmira para mejorar los platillos y procesos de atencién, en

general, transmitir las opiniones de los clientes expresan con franqueza.

A los duefios del restaurant fundo Palmira, tener méas flexibilidad laboral en
horarios y permisos otorgados a su personal, y descansos en sus horarios de
trabajo que le permitan tomar su refrigerio con tranquilidad, permitir que se tomen
decisiones en las tareas de su responsabilidad, lo que ayudara al compromiso de

los colaboradores con el éxito de la organizacion.
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TITULO: CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES EN EL RESTAURANTE CAMPESTRE FUNDO
PALMIRA, SANTA MARIA 2019.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
< ¢Cual es la relacion entre el clima | Determinar la relacion entre clima | Existe una relacion significativa Autorrealizacion Tipo (_1e _estudio; _
o | laboral y la productividad de los | laboral y productividad de los | entre el clima laboral y la Variabl Descriptiva explicativa
S | colaboradores en el restaurante | colaboradores en el restaurante | productividad en los colaboradores arianie Involucramiento o
o | campestre Fundo Palmira, Santa | campestre Fundo Palmira, Santa | de restaurante campestre Fundo |ndependie laboral Disefio /mvel
S | Maria 20192 Maria 2019. Palmira, Santa Maria 2019. nte (X) Correlacional
Supervisién

,Como se relaciona la autorrealizacion Comprobar  la  relacion entre  la La autorrealizacion se  relaciona R i pecmicas

¢ S autorrealizacion y la productividad delos | - Comunicacion la encuesta

y la productividad de los colaboradores directamente con la productividad en los CLIMA

en el restaurante campestre Fundo colaboradores ~  en _eI restauranEe colaboradores de restaurante campestre Condici Instrumento

Palmira, Santa Maria 2019? campestre Fundo Palmira, Santa Marfa Fundo Palmira, Santa Maria 2019. LABORAL onaiciones Cuestionario

2019. laborales
38 Poblacit
oplacion:

(i) ¢(Qué relacion existe entre el | Demostrar la relacion entre el | El involucramiento laboral se relaciona 120 trabajadores del
‘O | involucramiento  laboral 'y  la | involucramiento laboral y la | de manera directa en la productividad en restaurante campestre
E productividad de los colaboradores en | productividad de los colaboradores en el | los  colaboradores de  restaurante fundo Palmira
<L/|_|7 el restaurante campestre Fundo | restaurante campestre Fundo Palmira, | campestre Fundo Palmira, Santa Maria

Palmira, Santa Maria 20197 Santa Maria 2019. 2019 Muestra:

.. . 92 trabajadores del
¢Qué impacto genera la supervision en | Identificar el impacto entre supervisiony | La aplicacién de supervision tiene Variable Eficiencia restaurante campestre
la productividad de los colaboradores | productividad de los colaboradores en el | relacion en la productividad en los . fundo Palmira
en el restaurante campestre Fundo | restaurante campestre Fundo Palmira, | colaboradores del restaurante campestre Independ|e 7. Analisis interpretacion
Palmira, Santa Maria 2019? Santa Maria 2019. Fundo Palmira, Santa Maria 2019. nte (Y) de la informacion

Efectividad - Tablas
ril?l:ci%ﬁ ?Oe:]nelga I::) dcl?c:}?/?(;:zc?enlx Relacionar  la  comunicacion y | Se relaciona significativamente Ila - Figuras
P productividad de los colaboradores en el | comunicacién y la productividad en los | PRODUCT - Software spss v 25.
colaboradores en el restaurante .
campestre Fundo Palmira, Santa Maria restaurante campestre Fundo Palmira, | colaboradores de restaurante campestre IVIDAD . .
' Santa Maria 2019. Fundo Palmira, Santa Maria 2019. Eficacia

2019?

¢Coémo las condiciones laborales se
relacionan con la productividad de los
colaboradores en el restaurante
campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019?

Analizar la relacion entre las condiciones
laborales y la productividad de los
colaboradores en el  restaurante
campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019.

Existe una relacion directa entre las
condiciones laborales y la productividad
en los colaboradores de restaurante
campestre Fundo Palmira, Santa Maria
2019.
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COLABORADORES EN EL RESTAURANTE CAMPESTRE FUNDO PALMIRA,

SANTA MARIA, 2019.

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto a clima
laboral y productividad, por lo que agradeceremos que responda a las preguntas formuladas
con mucha sinceridad, sus respuestas seran confidenciales y anonimas.
De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor describa lo que
piensa usted, Solamente una opcion, Marque con claridad la opcion elegida con un aspa “X

1=Nunca 2=Casi Nunca3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por favor

preguntele a la persona que le entregd este cuestionario y le explicé la importancia de su
participacion.

2

CLIMA LABORAL

I.  Autorrealizacion (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) : Cf;"ﬁ?‘ja‘:ifns
1) Estoy orgulloso de donde estoy laborando
2) Me identifico con los valores de la empresa
3) Recomiendo a la empresa como un centro de labores, agradable para
trabajar
4) Me importa el futuro de la organizacion
I1.  Involucramiento laboral. (Marcar con una “X” en el recuadro | Calificacion
apropiado) 112131415
5) Mis comparieros tienen en cuenta mis opiniones
6) Mi grupo de trabajo me hace sentir comodo
7) Demuestro respeto y consideracion en el equipo de trabajo
8) Demuestro colaboracién para el logro de las labores diarias
11l Supervision. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) ; Cz;lifié:acidréns
9) Mi jefe brinda buen trato a todo el personal
10) Mi jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de trabajo
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11) Mi jefe escucha y brinda recomendaciones para el desarrollo del

trabajo

12) Mi jefe confia en mi capacidad, delegando labores de mayor

responsabilidad

V.

Comunicacién. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Cali

ficacion

3

415

13) Tengo una buena comunicacion con mis comparieros de trabajo

14) Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.

15) La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

16) En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

V.

Condiciones laborales. (Marcar con una “X” en el recuadro

apropiado)

Cali

ficacion

3

415

17) La empresa brinda materiales para la preparacion de platillos

18) Tengo los equipos de proteccion personal

19) Me brindan informacién y/o especificaciones técnicas para el
desarrollo del trabajo

20) La empresa contrata el personal necesario para las labores a realizar

PRODUCTIVIDAD

Eficiencia. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

ificacion

415

21) Se evalula el logro de metas y objetivos asignados al personal

22) Usar las habilidades y conocimientos necesarios para realizar

actividades y funciones del personal

23) Se preocupan por actuar de acuerdo con estandares técnicos y / o
profesionales, de modo que todo lo que hacen es profesional.

24) Entregar el trabajo de acuerdo con el horario establecido

25) Los recursos se utilizan adecuadamente para lograr la mejor

realizacion de los objetivos institucionales.

Efectividad. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

ificacion

3

415

26) Tener el poder y el poder para tomar las decisiones necesarias para

lograr el objetivo

27) Uso apropiado de equipos y componentes para realizar funciones del

personal.
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28) El contenido, la precision y la exactitud se llevan a cabo de acuerdo

con los requisitos.

29) Tener suficiente conocimiento para ser competente para el puesto

actual.

I1l.  Eficacia. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) Calificacion

112345

30) Le proporcionan recurso (humanos, materiales y financieros) para el

logro de sus objetivos.

31) Evaluar las horas de trabajo de acuerdo con los requisitos del trabajo.

32) El supervisor persuade a los empleados para que realicen sus

actividades laborales de manera efectiva.

33) Resolver problemas de manera efectiva en la empresa.

34) La empresa tiene objetivos traducidos en metas concretas.

Muchas gracias por su participacion
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CLIMA LABORAL PRODUCTIVIDAD DIMENCIONES
P| p|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P|P
P|P|{P|P|P|P|P|P|P|21]2)2|2f2| 22|12 1|2|2|2|2|2|2|2|2|2|]2|3|]3|3|3|3 X Y D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8
112 3| 4|5|6|7|8|9[0]1|2|[3|4|5|6|7|8]9]0[1]2|3|4|5[6]7[8]9[/]0]1]2]3]4
1 31 2|3| 4| 2| 3| 3| 2| 3|4|3|3|4|3|2|3| 4| 4| 2| 4| 4| 3| 3| 4| 2| 4| 4| 3| 2|3|3|2|2]| 2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
2 5/5|5|5|5|5|1|3|5|5|5|5|5|3|5|5|5|5|5|5|5|3|3|5|3|3|3|]1|5|5|5|5|5]| 3 Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
3 33| 4|5|4|3|2|3|4|5|4|3|5|4|1|4|3|5|3|3|4|3|2|5|4|4|5|2|1]2|1]1]|5]|3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
4 3| 4|5| 5| 4| 4| 1| 3| 3|5 4|3|3|2|4|5| 4|5| 3| 4| 3| 4| 45| 2|2|4|2|3|5|2|3|5]| 4 Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Bueno
5 41 5| 33| 3| 4|5|2|5|5|4|3|5|4|3[3|2|4|3|5|5|3|4|5|1|3|4|2|3|2]1]1|65]|3 Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
6 31 4| 4| 4] 4| 4| 3| 3| 2| 3| 4| 3|3]3|]1]3|2| 3| 3| 4| 3|3|2|3|3|3[3|2]|]3|3|]2|2|4]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
7 3| 4| 3| 4| 4| 3| 3| 2| 3434|4421 2| 1| 2| 2| 3| 4| 4| 3| 4| 3|34 2|2|4| 2| 3| 3|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular
8 4|1 4| 4| 3| 3|22 33| 4| 3| 4| 4| 3| 23| 2|3|2|3|3|3|3|4|2|3|4|3|2|3|2|12]|4|3 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
9 4| 5| 5| 33| 4| 3| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 4| 2| 3| 4| 4| 4| 4|5|2|2|3|1|3|4|3|3|2|1|2|3|3 Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Deficiente
10 3|1 4|2 3| 3| 4| 3| 3|3|4|3|4|3|2|1|3|2|3|2|3|3|3|1|3|2|3|4|3|]2|3|]1|2|3]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente
11 4| 4| 3| 4| 4| 5| 3| 4| 4| 3| 5| 5| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 3|5|3|4|5|1|5|5| 4| 4| 3| 2| 4| 4| 4 Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular
12 4| 4| 5| 4| 5| 53| 3|5|5| 3| 4| 4| 4|5|5|5|5|5|5|2|3|5|3|4| 4| 4|3| 332|343 Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular
13 3/ 5|3 3|4|3|2|3|5|5| 3| 4| 3| 4| 3| 3| 3|3| 3| 4| 4| 3| 3|5 2| 4| 4| 3| 3|4|2|2|5]|2 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
14 4 4 5 4 5 3 2 4 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 5 1 4 3 4 3 4 3 3 4 4 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular
15 3134|525 3|4 4| 4| 4| 2| 23| 2| 34| 4| 23| 4| 4| 4|5 3| 4| 4| 2|2|3|1]1]| 4|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Deficiente
16 21 2| 3| 5| 4| 3| 4| 3| 5|5 4| 2|3|5| 4| 3|5| 3| 3| 3| 4| 1| 4| 4| 3|5|5| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular
17 3133 3(3[3|3|4|3|4|3|3|3|4]2|2|1|12|4|4|3|3[3|3|4|2|3|3|2|3[1]1]|12]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente
18 4| 5| 45| 4| 5| 3| 3| 45| 3| 55| 4| 4| 4| 3| 4| 5| 4| 4| 2| 4| 5| 1| 4| 4| 3| 2|2|1| 3| 3] 4 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular
19 3141 3|5 3| 3| 2| 3| 3|4 4| 2| 2| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4] 4| 2| 3|3 2|3|3|2|2|3|]2|2|4]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
20 11| 1| 3| 3|3|5|3| 4| 4| 4| 4| 5| 4| 1| 32| 3|5|5| 4| 3|5|5|2|5| 413|331 3|2 Regular Regular Deficiente Regular Bueno Regular Regular Bueno Regular Regular
21 4|1 3| 5| 53| 3| 4| 2|5| 4|5|3|3|5| 3| 2| 1|3|4|5|5|3|5| 4| 2|5| 4| 4| 4| 4| 2|3 4|3 Regular Bueno Bueno Regular Bueno Regular Regular Bueno Bueno Regular
22 1112113223222 2]2]2]2|3|2|l23| 12122222 2]3|]2|]2|3]2|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
23 212131212112 23|11l 2|2]3]2]2|1|2|2|3|2|1|22|2|3|2|2|1]2|2|3|]1]|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
24 111231211 j2|1|r|r|r|r]2|3|1|1|1|2|21|1|1|1|1f2[3|1]1]1]2]|]2]|¢2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
25 122122121122 3[2l2lalaj2a]2]2|21|l2l23| 21212l 2falalz2l2]1]2]2]3]1]1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
26 21 213|231 2alz1]2)2al1]2|2|3]2|3(1]2|2l2]2l2l1]2l2|3|2|3]1]2l1]2]12]|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
27 1221322231112 2|]1]8|2|2|2|3|1|1|1|1|2|2[1(3|2[2]2[3]2]2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
28 2123 1f1f1j1|3|1|1|2|1|2|3] 11| 1|1|3|1|1|1|2|1|2[3[1]1]1]1]3]|]2|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
29 2 12| 2| 3 2 2 2| 3 1 2 2 11 2| 2| 3 2 2 2| 3 1 2 2 2 1] 3| 2| 3 2 2|1 2| 3 1 2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
30 11232321213 21|1|1|2l2|3|2(3|1|2(3|2|2f1|2|2|2|3|2]3]12|1]3|1|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
31 11223121 21|3|21|3|21|1|2|]2|3|1|1|1|3|1|3[3[1|1|223|1]1]1]3]|]2]|3 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
32 2121212112121l 1l2l222]2a]a]2aj2|l2l1)1l2l2|1l2l2alalal2]2]1]1]2]|2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
33 2 23|11 2|3|3|2|1|2|2|2|3|1|1|2|3|3|2|1|222|2|3[11]|2]3]3]2|1]2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
34 2111213221121 1|r]2|1|3|2|2|1|1|2|2|1|1f1f2|1]3]2]2]1]1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
35 313 2|1(2|3|2|3|]2|2|3|2|3|3|3|2(3|3|2|2|3|3|2|2|2|3|3|2|1]2|3|]3]|3]|2 Regular Regular Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente Regular
36 213131333 1|2]1|2|2|2|2|3|3|2(3|3|2|3|3|3|2|2|2|2|3|2|3|]2|3|]3|3]|2 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
37 313|233 3|1|2|1|1|2|2|2|3]3|3|3|2|2|3|3|3|2|2|3|2|3|]2|3|]2|3|]2|3]|3 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
38 3133|133 [3|3|3]1|2|2|2|2|3|3|3(3|]2|2|3|3|3[2|3|3|3|3|2|2|2|3]2]|3]|3 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
39 3133/ 3| 3| 3|3|2|113|2|2]3]3|3|3|2|2|3|3|3|2|2|3|3|3|2]|]3|]2|]3|3|3]|3 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
40 3|1 3(2|3|3(3|1|2|21|12|2|2|2|3[3|3|3|2|2|3|3|3|2|2|3|2|3|2|3|2|3|2|3]|3 Regular Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular
41 2032|3112 21|3|3|2|2|3|2|3|1|1|2|1|3|3|21|2|3|2[3[1|1]2]1]3]| 3|2 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
42 3121211 3| 12| 3|2|23[3[2]2]21]3|1|2|3| 22| 3|3|3[2|2]2]3]1]2|3|2|1]|s3 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente
43 11 2| 233|223 1|3|1|1|2|2|3(3|]2|2(3|1|3[3|1|1|2|2|3|3|2|2]3|1]|3 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente
44 213121323 1|2]1|2|3|2|3|2|3|2(3|1|2|1|2|3[3|2|3|2|3[2|3|12]1]2]|3 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Deficiente
45 212133 3|3|2|2|3|1|2|2|2|3]3|3|3|2|2|3|1|2|3|2|2|3|3|3|3|]2|]2|3|]1]|2 Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Deficiente
46 122322222121 2|2|3|2|2|2|2|2|1|2|1|1|2|2[3|2|2|2]2]2]1]2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
a7 35| 3| 4| 4| 4| 3| 2| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 21| 5| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 32| 3|2]2|]2|1] 3|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Deficiente
48 41 4| 3| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 5| 4| 4|35 331|234 4|4 2|34 2|2|3]1|3|4]2 Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Deficiente Regular Regular Regular
49 3| 5| 4| 5| 4| 4| 3| 3| 4| 4|5|5|5|3|5|3| 2| 3| 4| 4|5 3| 2|5 3| 4| 4| 21| 3| 4| 2| 4] 3|3 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular
50 3| 42| 4| 34| 2| 3| 4| 4| 4| 3| 3|3[3|5|5|5| 4| 4|3|3|3|4|2|4|3|3|3|3|4|2|3]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular
51 34| 2| 3|3[3| 2| 3| 4| 4|3|5| 4| 3| 4| 4| 4|5|3|4|3|3|4|5|2|4| 4|4 2|12|2]2]3]|2 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Deficiente
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52 3|1 4| 3| 4| 3| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 4 3 31 2| 2| 4| 4| 3 51 2| 4] 3 3 3 3| 2 1] 4 3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
53 55| 5| 5| 3| 4| 4| 4| 3| 3|3|3|5| 4| 4|5| 4| 4| 33| 4| 2|3|5|2|3|4|3|2|3|1]2]|4]|3 Bueno Regular Bueno Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular
54 3125 4| 2| 3| 1| 2| 2| 4| 4| 2| 2| 3| 2|5| 4| 3| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 33|24 3|11 2] 2 Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente
55 3l al a]l al a3l 1] 3] al a3 s 5| al3]3]a]al2]3al3|alala]alalalsz]alrlaz]z2]a Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
56 41 4| 5| 4| 3| 4| 1| 3| 5| 3| 4| 3|4|5| 34| 3| 43| 3|4|3|3|4|2|4|4|4s|2|2]1]2|2]2 Regular Regular Bueno Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Deficiente
57 55| 5| 5| 3| 4| 2| 4| 4| 3|5|5|5|3|5|5|4|3|2|3|!3|5|1|4|12|12|2|2|5|2|]1|2|65]|4 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular
58 3| 5| 4| 4| 3| 4| 5| 3|3|5|3|5|3|3|4|5|5|5| 55| 4| 33| 4| 2|3|4|2|4| 43| 4| 2|4 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular
59 3|1 4| 4| 5| 4| 3| 2| 2| 45|65 4| 3|3|]2|3|2|3| 2| 3| 3| 1| 45| 4|5|3|2|2|4| 1|1 4|2 Regular Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
60 313|214 1| 3| 3| 3| 4| 1|3|5| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 3| 35| 3| 3|4|2|5|] 4| 3|3 1|3 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno Regular Regular
61 21 2| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 2| 3| 5| 5| 5| 4| 3| 2| 5| 4| 4| 5| 4| 2| 4| 3| 4| 4| 1| 2| 4| 2| 2| 4] 3 Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular
62 3/ 53| 3| 3| 3| 1|3|5|3|3|3|5| 4| 4| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 1| 4| 4| 3| 4| 22| 4| 4| 2| 1] 3| 3 Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular
63 11| 1| 4| 2| 4| 21|1|2|2|1|5|4|5|4|5| 4| 4|5|5|5|4|1|5|4|42|1|1]1]1]1|5]|1 Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Bueno Bueno Bueno Deficiente Deficiente
64 11| 1|5|5|5|1|5|5|5|3|2|5|5|1|4|2|3|1|2|5|1|2|5|2|5|5| 4| 4| 4|2|3]| 4|2 Regular Regular Deficiente Bueno Regular Regular Deficiente Regular Bueno Regular
65 11| 1| 3| 3| 5| 2| 4|5| 4| 3| 4| 3|5| 4| 3|2|5| 4|5 4| 1| 4|3|2| 3| 4| 3| 4| 2|1 3| 3|3 Regular Regular Deficiente Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular
66 13| 2| 3(2|2| 2| 2| 3| 2| 4| 4|5| 5| 4| 3|3| 4| 4| 4| 5| 5|5|5|4|3|5|2|5|3|1]1]| 4|1 Regular Regular Deficiente Deficiente Regular Bueno Regular Bueno Regular Deficiente
67 3(/3[3|4[3[3|3|2|4|4|4|5|5|5|4|5|4|5|5|5|5|3|5|5|4[5[3[3[5[5|[5|[5|]5]|5 Bueno Bueno Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
68 21 4| 4] 4| 3| 3| 1| 3| 3| 4| 4|5|5| 2| 3|5|3|5| 4| 45| 3|2|4|5|5|4|21| 1|4 1|2 4|3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular
69 21 4| 4| 4| 3| 3| 1| 3| 3| 4| 4|5|5| 2| 3|5|3|5| 4| 45| 3|2|4|5|5|4|21|21|]4|] 1|1 4|3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Bueno Regular Regular
70 3|1 3| 3| 4| 3| 4| 4| 2| 5|5 4|5 5| 4|1 2| 3| 4| 3| 45| 3| 3 5 51 2| 5| 4] 3 2 31 2| 3| 3| 4 Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular
71 4| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 5| 3| 4| 4| 2| 4| 3| 3| 2| 3| 23|23 Bueno Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular
72 2121331212221 2|1|3|3|1|2|1|2|2|1|2|1|2[1[3|3|1]2]1]2|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
73 1122132121211 2]2|1|38|2|1|2|1|2|2|1|1|2(2(1|3[2[1]2|1]2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
74 22123312211 2|2|1]2|3|3|1|2|2|1|1|1|2|2|1[2[3|3[1]2]2]|1]2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
75 21 2(1{3[2|2|2|1|2|2|2|1]|2|1r]|8|2|2|1|1|2|2|1|2|1|2(1(3|2|2|2]1]2]1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
76 2131211121 3| 2|2 1l23[2|3]2]21]2|3|2|l2l 12312322l 2]3|]2|2]1]2]|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
77 1112231221211 1|r|1]2]2|3|1|1|1|1|1|1|1|2f|1f2|2|3]1]3]1]1]?2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
78 2121212121 3|22 1l1lalz2la]2]2]2|3|2l21 111121l 2]2]2]3|]2|2|1]1]|2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
79 112121 3| 2|1 3| 223|211l 2]2]3|]2|3|2|2|3|2|1|212|2]|3|2|3|]2|]2|3|]2]|s3 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular
80 212111 3|1 3| 12| 3|3|2l1l2|2]21]3]3|1|2|3|3|2l11l2l2|a2a]3|3]1]2|3|3|2]| 3 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular
81 213 3| 221|123 1|1|2|3|3|2|2(1|1|2|3|2|21|2|2|3|3|2|2|1]1|2] 3] 2|2 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
82 2221211 1j2|1|1|2|2|2|1]2|1|1|1|2|1|1|2|2|2|21f2|1]1]1]2]|2|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
83 3/3[/3/3|/3|1|3|3|3|1|1(3|3]3|3|3|1|3|3|3|2|1|1|3|3|3|3|3|]1]3|3|3|2]|3 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
84 2121312132 3|3]2|2|1]2|2|3]2|3(2|3|3(2|2|212|2|2|3|2|3|2|3[3|]2]|2]|2 Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
85 3133/ 3| 2|3|3|3|3|12|12(3|3|3|3|]2| 3|33 3| 1|1|2|3|3|3[3|2]|]3|3|]3|3|]1]| 3 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
86 212131 3|1 2| 3| 2| 3| 3|13 2|2]3]3|2|3|2| 3| 3| 1|3|2|2|2|3|3|2]|]3]|]2|3|3|2]| 3 Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Deficiente Regular Regular
87 112121 3| 3|22 3|22 21l21l2]2]3|3|2|2|3| 211|212 2]3|]3|]2]2|3|]2]1]|s3 Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
88 212131 3| 3| 3| 1|2l 1l1l2l2|2]3]3|3|3|1]2l11|2|12|2|3]3|3|3|]1]2|1]2]| 3 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente
89 3133|3121 2|2[2]1|3|3|3|3|1|2|1|2|]22|1|1]3|3[3|3[1]2|1]2|]2]2]3 Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
90 2231|211 2|3|1|1|2|2|3|1]2|1|1|2|3|1|1|1|2|2|3[1f2|1[1]2]3]1]1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
91 1 13| 232|223 21|1]1|2|3]2|3(2|2|2(3|1|21]21|21|3|2|3|2|2|2]3|1]|2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente
92 1122113223111 2f2]2|21(3|]2|2(3|21|21f1|2|2f2|2|21]3|]2|2]3|]2|1 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Regular Deficiente Deficiente Deficiente
93 21 23|22 1|2|2|3|1|1|2|2|3|2|2|1|2|2|3|1|1|1]2|2]3|22]1|2]2|3]1]|2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
94 111 2f3fajajaj2|1|r|1|r|r|2|3|1|1|1|2|1|1|1|1|1|1f23|1]1]1]2]|]2|2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
95 111221223111 1|r]2]2|1|2|2|3|1|21|1|1|1f22|1]2]2]3|]1]|?2 Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente Deficiente
96 34| 1| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 2| 3|4 2| 45| 4| 12| 4| 3|5 4|3|4|5|4|3|2|1]2]|4|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Bueno Bueno Deficiente
97 3| 4| 3| 4| 5| 4| 3| 3| 5|5 4| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 3|53 4|3|3]1]3|]1]1] 3|2 Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Deficiente
98 4|1 5| 3| 4| 2| 4| 2| 3| 4| 4| 3| 5| 4| 4| 2| 5| 45| 3|5|3|3|4|5| 2| 4| 4| 4| 2| 4| 2|2|5]|2 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular
99 34| 5| 4| 2| 2| 4| 2| 5| 5|5| 4| 4| 4| 3| 5| 3| 4| 2|2|5|4|5|5|2|5|5|4|3|3|1| 4| 3|4 Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Regular
100 31 4|5 4| 4| 3| 1| 3| 3|5|3|4|5|3|5|4|5|5| 2| 4| 4| 4| 45| 2| 4| 3|3|2|5|]1]1]5]|3 Bueno Regular Bueno Regular Regular Bueno Bueno Bueno Regular Regular
101 314|135 3| 3| 2|2|5|5|3|2|2|3|3|3|2|2|1|1|4|3|5|5|2|5|5|5|3|3|]2|2|5]| 2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Bueno Bueno Regular
102 2|5 3| 34| 4| 1| 4| 5| 5| 4|5|5|4|5|4|5|5|5|5| 3| 45| 4| 4|5| 3| 4| 3| 4|2|4]| 3|2 Bueno Regular Regular Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular
103 45| 5| 5| 3| 41| 4| 4|5|4|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|1|4|5|1|4|5|5|2]2|1]1]|5]|?2 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Deficiente
104 3/ 5|(5|5|5|5|2|2|5|5|5|3|5|4|3|5|5|5|5|5|5|1|5|5|1|5|5|5|1|2]1]1|]5]|1 Bueno Regular Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Deficiente
105 4| 4| 54| 2| 32| 3| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 3| 4| 43| 4| 4| 3| 4| 3[3|3|3[2|2]|4f2 Bueno Regular Bueno Regular Regular Bueno Bueno Regular Regular Regular
106 314|125 3| 5| 1| 3|5|4|5|3|3|4|2|3|3|3| 4| 4| 4| 2| 4|5|12| 4| 3|3|1]2|]1]1]|5]|2 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Deficiente
107 34| 2| 3| 4| 4| 5| 3| 4| 55| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 3|3|5| 34| 4| 2|5|2|3|4| 42| 3| 3|4 Regular Regular Regular Bueno Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
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108 312|342 3| 3| 2| 3| 4| 3|3|4|3|2|3|4| 4| 2|4 4| 3| 3| 4| 2| 4| 4| 3| 2| 3| 3|2 2] 2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
109 5/5/5|5|/5[{5|1|3|5[5|]5|5[5[3[5|5|5|/5[5|]5[5]3|]3[5|3[3|]3[1|]5|]5[5|]5]5]|3 Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno
110 31 3|4|5| 4| 3| 2| 3| 4|5| 4| 3|5 4| 1| 4| 3|5 3| 3| 4| 3| 2|5 4| 4|5|2|1]2|]1]1]5]|3 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
111 34| 5| 5| 44| 1|3|3|5|4|3|3|2|4|5|4|5| 34| 3| 4|4|5|2|2|4|2|3|5|2|3|5]|4 Bueno Regular Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Bueno
112 41 5| 33| 3| 4|5|2|5|5| 4|3|5| 4|3|3|2|4|3|5|5|3|4|5|1|3|4|2|3|2]1]1|65]|3 Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
113 3|1 4| 4| 4| 4| 4| 3| 3| 23| 4|3|3]3]1|3|2| 3|34 3|3|2|3|3|3|3|2|3|]3|]2|2|4]|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
114 3|1 4| 3| 4| 4| 3| 3| 2| 3| 4|34 4] 4|21 2| 1| 2| 2| 3| 4| 4| 3| 4| 3|34 2|2|4| 2| 3| 3|2 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular
115 4|1 4| 4| 3| 32| 2| 3|3| 4| 3| 4| 4| 3| 2323|2333 3|4|2|3|4|3|2|3|2|1|4|3 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
116 4|1 5| 5| 33| 4| 3| 3| 4| 4| 3| 3| 4| 4| 2| 3| 4| 4| 4| 4|5 2| 2| 3| 1|3| 43| 3| 2|1|2|S3|3 Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Deficiente
117 342|334 3|33 434|321 3(2|3|2|3|3|3[1|3|2|3| 4323|1232 Regular Regular Regular Regular Regular Deficiente Regular Regular Regular Deficiente
118 41 4| 3| 4| 4| 5| 3| 4| 4| 3| 5| 5| 4| 4|5| 4| 5|5| 4| 3|5| 3| 45| 1|55 4| 4| 3|2|4| 4] 4 Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular
119 41 4| 5| 4| 5| 5| 3| 3|5|5| 3| 4| 4| 4|5|5|5|5|5|5|2|3|5|3|4| 4| 4|3|3|3|]2|3|4]|3 Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Regular Regular
120 3| 53| 3| 43| 2|3|5|5|3|4|3|4|3|3|3|3|3|4|4|3|3|5|2|4|4|3|3|4|2|2|65]|2 Regular Regular Regular Regular Bueno Regular Regular Regular Regular Regular
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