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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion
entre dos variables de estudio: Las Estrategias de gerencia y el Clima Laboral.
Para alcanzar dicho objetivo, en este estudio se determind que la muestra fuera
igual a la poblacion y estuvo constituida por el total de los operarios (70) del area
de produccion de la empresa MARKESE S.A.C., ubicado en el distrito de San
Juan de Lurigancho, en el departamento de Lima.

El disefio utilizado fue descriptivo correlacional, de corte transversal. El
instrumento empleado para la medicién de las dos variables fue la técnica de
encuesta.

De los resultados obtenidos, se determiné que existe una relacion entre las
estrategias de gerencia y el clima laboral de la empresa MARKESE S.A.C.
Siendo una correlacién alta y positiva entre las variables, se determina que el
clima laboral del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.se ve

influenciado por la aplicacion de estrategias de gerencia en la empresa.

Palabras claves: estrategias de gerencia, clima laboral.



RESUMO

O objetivo geral desta pesquisa € determinar a relacdo entre duas variaveis de
estudo: Estratégias de Gestdo e Ambiente de Trabalho. Para atingir este objetivo,
neste estudo foi determinado que a amostra era igual a populacéo e era composta
pelo namero total de trabalhadores (70) da area de producdo da empresa
MARKESE S.A.C., localizada no distrito de San Juan de Lurigancho, no
departamento de Lima.

O delineamento utilizado foi descritivo correlacional, transversal. O instrumento
utilizado para mensurar as duas variaveis foi a técnica de survey.

A partir dos resultados obtidos, apurou-se que existe uma relacdo entre as
estratégias de gestdo e o ambiente de trabalho da empresa MARKESE S.A.C.
Sendo uma correlagdo alta e positiva entre as variaveis, determina-se que o
ambiente de trabalho do pessoal de producdo da empresa MARKESE S.A.C. é

influenciado pela aplicacdo de estratégias de gestdo na empresa.

Palavras-chave: estratégias de gestao, ambiente de trabalho.



INTRODUCCION

Hoy en dia el clima laboral es indispensable en las empresas, incluso se puede
afirmar que en toda organizacion incluidos los centros educativos, hospitalarios
entre otros, donde el factor humano es indispensable para obtener un resultado
0 producto de calidad. Es por ello, que el clima o ambiente de trabajo debe ser
un facilitador en los procesos organizativos y de gestion creando y planificando

estrategias para cada rubro empresarial e instituciones diversas.

Entonces para dar solidez al recurso humano, se requiere que las diversas
organizaciones cuenten con mecanismos de medicién periddica respecto al
clima laboral, ya que esté ligado con las estrategias que ejecuta la Gerencia para
mantener, incrementar y desarrollar la motivacion del personal, pues como se

sefald lineas arriba las estrategias pueden repercutir sobre la produccion.

Por otro lado, desde una mirada sobre la convivencia entre organizaciones vivas
donde actian de manera reflexiva, se necesita analizar el contexto, los procesos,
por lo el clima laboral adquiere una dimension de gran importancia y de una
repercusion inmediata, tanto en las estrategias gerenciales, en los procesos
administrativos como en los resultados. Si bien, en la actualidad se conoce una
diversidad de conceptos sobre clima laboral, se debe obtener las variables de
acuerdo al contexto de cada organizacion. Cienfuegos (2019) plantea: «laimagen

de clima varia considerablemente, de acuerdo con las dimensiones del



ambiente (ecologia, sistema social o cultura) consideradas importantes en la
creacion del clima».

El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento facilitador y
también el resultado de numerosas interacciones Yy planteamientos
organizativos, entre los que destaca especialmente la planificacion con todos sus
elementos, instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano v,
consiguientemente, la comunicacion, participacion, confianza y respeto, entre
otros (Martin, 2000). Todas las organizaciones requieren de las personas para
alcanzar sus objetivos organizacionales, es por ello que las organizaciones,
estan constituidas principalmente por personas, que mutuamente se buscany se
necesitan para alcanzar esos objetivos con un minimo de costo de tiempo, de

esfuerzo y de conflicto (lturralde, 2011).

La presente investigacion considera importante que toda organizacion incentive
un excelente clima laboral a sus colaboradores, ya que esto permite asegurar el
cumplimiento con los estandares definidos por Gerencia, especificamente las
estrategias que permitirdn establecer los puntos viables y también descartar
aguellos que interfieren con un apropiado clima laboral y por ende con un
producto negativo para la empresa.

Este trabajo determina la relacion que existe entre las estrategias de Gerencia y
el clima laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C. ;
por lo que esté estructurado en cinco capitulos a detallar.

En el capitulo I, se describe la situacion problematica sobre las variables

estrategias de gerencia y clima laboral. En el capitulo Il, se presenta el marco

10



tedrico de la investigacion con los conceptos mas actuales citando
investigaciones recientes y que aportan al trabajo de tesis. En el capitulo Ill, se
hace referencia a la formulacion de las hipotesis, variables, operacionalizacion
detallandose cada una de ellas. En el capitulo IV, se menciona la metodologia
aplicada, se evidencia el tipo y disefio de investigacion utilizado, la poblacién,
muestra y las técnicas de analisis de datos. Finalmente, en el capitulo V, se
redactan los resultados, el tratamiento estadistico, recomendaciones Yy

conclusiones.
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I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En el contexto actual, se observa el gran avance de la tecnologia, por lo que es
una exigencia estar acorde con la satisfaccion, desenvolvimiento y buen clima
laboral de los colaboradores, pues ello recae en la 6ptima competencia interna y
externa de las organizaciones para alcanzar un nivel acorde al avance de
grandes empresas en cuanto a estrategias gerenciales y clima laboral se refiere,
muestra de ello empresas como Coca Cola, Kimberly Clark, Microsoft, Google,
entre otras, recaudan millones por la satisfaccion que sienten y muestran sus
colaboradores siendo uno de los factores que motivan a un eficiente resultado

con los clientes y por ende a un crecimiento empresarial.

MARKESE SAC es una empresa dedicada a la fabricacién de bisuteria fina, el
personal operativo con el que cuenta, en su mayoria proviene de otras empresas
del mismo rubro, pero diferentes contextos organizacionales como son: horarios
de trabajo establecidos, infraestructura especializada, control y abastecimiento
de materias primas y capacitacion especializada. MARKESE SAC por ser una
empresa nueva con pocos afos en el mercado tiene aun muchas diferencias con
lo antes mencionado.

Es por eso que, durante un trabajo de consultoria de procesos, realizado en la
planta galvanica se pudo identificar la problemética de la empresa y por ende el
malestar de su personal de produccién.

Se pudo entrevistar personal de produccion, acerca del malestar que habia en

cada una de las areas como son : capacitaciones, infraestructura inadecuada

12



para el desarrollo de sus actividades, horarios extendidos por encima de las ocho
horas establecidas, escala de sueldos diferenciadas, materiales y equipos
insuficientes, limitada comunicacion con las jefaturas, poco conocimiento de los
procedimientos y lineamientos de la empresa, desmotivacion y poco
reconocimiento de las labores, teniendo como resultado problemas en la
produccion, tanques de bafios galvanicos inoperativos por falta de

mantenimiento y control, reprocesos y mermas.

Se contrasto dicha informacién con la gerencia y ellos mostraron preocupacion
por querer mejorar, sin embargo, en sus intentos de implantar soluciones no han
podido mejorar su realidad actual, debido también a que se encuentran en un
proceso de crecimiento.

En este sentido, se plantea como problematica la necesidad de determinar una
relacion entre estrategias de gerencia y el clima laboral que vayan acorde al
contexto de la empresa.

En América latina, se han realizado estudios en diversas organizaciones en las
cuales se ha encontrado que existe una relacion entre las estrategias de gerencia
y el clima laboral.

Asi mismo en el Perq, se han realizado diversos estudios donde se observa la
relacion del clima laboral con la motivacion y con el desempefio laboral, que son
relaciones que soportan las estrategias de gerencia que aplican diversas
organizaciones.

Para el presente estudio, se van a utilizar dimensiones del clima laboral como:

reconocimiento, motivacion, organizacion y estructura y si éstas tienen relacion

13



con las estrategias de gerencia que se adoptan como liderazgo y recursos,
dentro de los cuales podemos encontrar la remuneracion, capacitacion,
beneficios y ambientes fisicos, lo que se pretende es reafirmar la importancia del
rol que cada operario desarrolla como pieza importante de la organizacion, ya
gue se sabe que cada organizacién forma parte de una sociedad con su propio
sistema de gobierno, cultura, ética y moral donde estas estan constantemente
involucradas en una interaccion con influencias mutuas. De hecho, la
organizacién es un microcosmos de tensiones, presiones y preocupaciones
sociales y esto se refleja en la productividad de la empresa; por ejemplo, los
colaboradores insatisfechos laboralmente, mostrardn ausentismo, falta de
entusiasmo, discusiones en casa, desesperacion, frustraciones; entre otras

actitudes que llegaran a perjudicar su vida laboral como su vida personal.

Se conoce que un colaborador entusiasta y con una adecuada aceptacién
laboral, realiza sus actividades con compromiso, actitud y superacion laboral. Por
lo mencionado, se infiere que existen diferentes factores que influyen en la
realizacion de un 6ptimo trabajo, es asi que se presenta el interés de establecer
un adecuado clima en las organizaciones, reforzando y sugiriendo estrategias
gue vayan con las utilizadas al contexto y al ritmo acelerado que se vive en la

sociedad.
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1.2

121

122

FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General

¢ Cuél es la relacion que existe entre las estrategias de gerencia y el clima

laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.?

Problemas Especificos

PE:1: ¢Cudl es la relacion que existe entre liderazgo y el reconocimiento
del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.?

PE2: ¢Cudl es la relacion que existe entre liderazgo y la estructura y
organizaciéon del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.?

PEs: ¢Cual es la relacion que existe entre liderazgo y la motivacion del
personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.?

PEa4: ¢ Cudl es la relacion que existe entre los recursos y el reconocimiento
del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.?

PEs : ¢Cual es larelacién que existe entre los recursos y la estructura
y organizacion del personal de produccién de la empresa
MARKESE S.A.C.?

PEs: ¢ Cual es la relacion que existe entre los recursos y la motivacion del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.?
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13

131

132

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre las estrategias de gerencia y el

clima laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

Objetivos Especificos

OE:1

OE2

OEs:

OEs :

OEs :

OEs

: Determinar la relaciéon que existe entre liderazgo y el reconocimiento

del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

. Determinar la relacién que existe entre liderazgo y la estructura y
organizaciéon del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.

Determinar la relacién que existe entre liderazgo y la motivacion del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.
Determinar la relacibn que existe entre los recursos y el
reconocimiento del personal de produccién de la empresa
MARKESE S.A.C.
Determinar la relacion que existe entre los recursos y la estructura
y organizacion del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.

: Determinar la relacion que existe entre los recursos y la motivacion

del personal de produccion de la empresa MARKESES.A.C.
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1.4 LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

El presente estudio fue realizado en la empresa MARKESE S.A.C., empresa
dedicada al desarrollo, fabricacién y comercializacion de joyeria de fantasia fina,
ubicado en el distrito de San Juan de Lurigancho, en el departamento de Lima;
se realizé una encuesta a los 70 operarios del area de produccion, en el mes de
diciembre del afio 2019.

Entre las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la tesis fueron:
la coordinacion con la empresa para poder reunir a todos los operarios del area
de produccién y disponer de un tiempo entre sus actividades, pero finalmente
con la colaboracion del jefe de produccién se hizo la encuesta en dos grupos en
tiempos diferentes en una misma fecha, a fin de cumplir con el total de los

operarios.

Tedrica

Las razones, que incidieron para escoger el presente tema fueron motivadas por
el acceso a la informacion, interacciones y conexiones organizacionales dentro
de la empresa entre ellos gerencia, personal operativo respecto a la percepcion
de su ambiente de trabajo.

Ademas, el resultado coadyuvara a que las relaciones interpersonales sean mas
transparentes, motivadoras, autbnomas y sobre todo que la comunicacion se
convierta en un eje fundamental para obtener mejores resultados en la empresa
y asi establecer una politica institucional acorde a un modelo de clima laboral

adecuado para su aplicacion.
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Temporal
El desarrollo de esta propuesta investigativa se llevo a cabo en los meses de

enero a diciembre del afio 2019.

Espacial

Esta investigacion se desarrolla en MARKESE S.A.C., €S una empresa peruana
con experiencia en el disefio, desarrollo, fabricacion y comercializacion dejoyeria
de fantasia fina. Se encuentra ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho,

Urb. Mangomarca.
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Il: MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 ANTECEDENTES

Pupo, Veldzquez y Tamayo (2017) realizaron un estudio titulado: “Relacion
entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en empresas
Holguineras”, en la provincia de Holguin del pais Cuba.

El objetivo general del estudio fue encontrar el vinculo entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de dos empresas de
programacion y automatizacion de la region holguinera. El estudio tuvo como
muestra igual a la poblacion, seleccionando al total de trabajadores de ambas
entidades debido a la reducida cantidad de los mismos. El disefio que se utilizo
fue descriptivo correlacional. El instrumento empleado fue el cuestionario y la
técnica la encuesta. Los resultados mostraron un estrecho vinculo entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las empresas estudiadas,
encontrandose ambos en un estado satisfactorio, a pesar de sefalarse

deficiencias sobre las que trabajar en pos de la mejora organizacional.

Paez (2017) realiz6 un estudio titulado: “Estrategias Gerenciales para el
fortalecimiento de la cultura organizacional como ventaja competitiva en
las firmas de auditores contables del Municipio Valencia en el Estado
Carabobo”, en la provincia de Carabobo del pais Venezuela.

El objetivo general del estudio fue proponer estrategias gerenciales para el
fortalecimiento de la cultura organizacional como ventaja competitiva en las
firmas de auditores contables del municipio Valencia en el estado Carabobo. En

el estudio la muestra fue igual 72 personas que laboran en las firmas de auditores
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contables, de un total de 231 personas. El disefio que se utilizo fue descriptivo
propuesta. El instrumento empleado fue 03 cuestionarios y la técnica la
encuesta. Y de los resultados obtenidos se concluyé en la necesidad de
estructurar estrategias gerenciales, que fortalezcan la cultura organizacional,

para convertirse en ventaja competitiva.

Chicaiza (2020) realizé un estudio titulado: “Las competencias gerenciales y
el climalaboral de las empresas familiares en la provincia de Tungurahua”,
en la provincia de Ambato del pais de Ecuador.

El objetivo general del estudio fue analizar la influencia de las competencias
gerenciales en el clima laboral de las empresas familiares en la provincia de
Tungurahua. En el estudio la muestra estuvo constituida por 378 empresas
familiares de la Provincia de Tungurahua, de constitucion micro, pequefas,
mediana empresas y en el rubro de producciéon, comercializacién y prestadoras
de servicios. El disefio que se utilizo fue descriptivo correlacional. El instrumento
empleado fue el cuestionario y la técnica la encuesta. Y de los resultados
obtenidos se determiné estadisticamente la relacion entre las competencias
gerenciales y su influencia sobre el clima laboral, esto quiere decir, que estan
estrechamente relacionados entre si, por lo que permitira a la empresa familiar

Su crecimiento y continuidad.

Espinoza (2018) realiz6 un estudio titulado: “Incidencia de los estilos de toma

de decisiones en larelacion entre Liderazgo y Desempefio Organizacional
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en un grupo de directivos de Colombia, Ecuador y Peru”, en la provincia de
Bogota del pais Colombia.

El objetivo general del estudio fue examinar la relacion entre liderazgo y los
resultados organizacionales de esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion de los
colaboradores e identificar si los estilos de toma de decisiones ejercen un rol
mediador. El estudio tuvo como muestra a 363 directivos procedentes de
Colombia, Ecuador y Peru. El disefio que se utilizo fue descriptivo correlacional.
El instrumento empleado fue el cuestionario y la técnica la encuesta. Y de los
resultados obtenidos se concluyé que el modelo Rango Total de Liderazgo
cuenta con evidencia satisfactoria sobre su configuracion de tres tipos de
liderazgo (transformacional, transaccional y no liderazgo), los cuales mostraron
relaciones significativas con las variables de resultado esfuerzo extra, efectividad

y satisfaccion.

Chéavez (2017) realiz6 un estudio titulado: “El Clima Organizacional como
predictor de la Satisfaccion Laboral en la empresa L&M DE SEGURIDAD
PRIVADA CIA. LTDA.”, en la provincia de Ambato del pais Ecuador.

El objetivo general del estudio fue Conocer el nivel de relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa L&M de
Seguridad Privada Cia. Ltda. En el estudio la muestra fue igual a la poblacién,
conformada por 64 trabajadores del personal operativo, administrativo y enrolado
correspondiente a la Sucursal Ambato de la empresa L&M de Seguridad Privada
Cia. Ltda. El disefio que se utilizé fue descriptivo correlacional. El instrumento

empleado fue el cuestionario y la técnica la encuesta. Y de los resultados
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obtenidos, de la comprobacion de hipotesis a través de la prueba de Friedman,
se aceptd la hipotesis alternativa que indicaba que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Montoya (2016) realiz6 un estudio titulado: “Relacion entre el clima
organizacional y la evaluacién del desempefio del personal en una empresa
de servicios turisticos: caso PTS Peru 2015. (2016)”, en la provincia de Lima
del pais de Peru.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre dos variables de
suma importancia en la gestion de los recursos humanos: el clima organizacional
y la evaluacién del desempefio. En el estudio la muestra fue igual a la poblacién
y estuvo constituida por el total de los trabajadores de la empresa de servicios
turisticos PTS Peru. El disefio que se utilizé fue descriptivo correlacional. El
instrumento empleado fue el cuestionario y la técnica la encuesta. Y de los
resultados obtenidos se determind una relacion directa entre el clima
organizacional y la evaluacién del desempefio del personal, asi como una
relacion entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el desempefio

laboral general y con algunas de sus dimensiones.

Ramirez (2017) realiz6 un estudio titulado: “Estilos de Liderazgo y Clima
Organizacional en colaboradores de una empresa bancaria del estado con
agencias en Lima”, en la provincia de Lima del pais de Peru.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre los estilos de

liderazgo y clima organizacional en los colaboradores de una empresa bancaria
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del estado con sedes en Lima. En el estudio la muestra fue 116 colaboradores
de una empresa bancaria del estado con agencias en Lima. El disefio que se
utilizé fue descriptivo correlacional. El instrumento empleado fue el cuestionario
y la técnica la encuesta. Y de los resultados obtenidos se determind que la
variable estilos de liderazgo y sus dimensiones estilo autocratico, estilo
democratico y estilo laissez faire estan relacionados con el clima organizacional

de una empresa bancaria del estado con agencias en Lima.

Jiménez (2020) realiz6 un estudio titulado: “Estrategias gerenciales y clima
organizacional en una entidad financiera — Sullana 2019”, en la provincia de
Piura del pais Peru.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre las estrategias
gerenciales y el clima organizacional en una entidad financiera en Sullana. El
estudio tuvo como muestra igual a poblacion y estuvo compuesta por 76
trabajadores de la Entidad Financiera — Sullana. El disefio que se utilizo fue
descriptivo correlacional. El instrumento empleado fue el cuestionario y la técnica
la encuesta. Y de los resultados obtenidos se concluyé que en esta entidad
financiera existe relacion significativa entre las estrategias gerenciales y el clima

organizacional.

Yeren (2017) realizé un estudio titulado: “Satisfaccion laboral y productividad

de los colaboradores en la empresa KLAUSS. S.A. Lima - 2016”, en la

provincia de Lima del pais Perdu.
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El objetivo general del estudio fue establecer la relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores en laempresa
Klauss S.A. Lima. El estudio tuvo como muestra a 40 colaboradores dela empresa
Klauss S.A., que represento el total de la poblacién. El disefio que seutilizé fue
descriptivo correlacional. El instrumento empleado fue el cuestionarioy la técnica
la encuesta. Luego de realizar la prueba R momento de Pearson conel fin de
validar si se aprueba la hipotesis (con un nivel de significancia de 0.05)y de los
resultados obtenidos se hall6 que existi6 una relacion moderada entre la
satisfaccion laboral y la productividad, traducida en el desempefio laboral quees

regular.

Barboza (2018) realiz6 un estudio titulado: “Liderazgo directivo y clima
laboral de la Municipalidad de Cumba”, en la provincia de Chiclayo del pais
Peru.

El objetivo general del estudio fue determinar el grado de implicancia existente
entre el liderazgo directivo y clima laboral de la municipalidad de Cumba. El
estudio tuvo como muestra a 55 colaboradores de la Municipalidad de Cumba,
que represento el total de la poblacion. El disefio que se utilizé fue descriptivo
correlacional. El instrumento empleado fue el cuestionario y la técnica la
encuesta. Y de los resultados obtenidos se observo el coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.341 que nos indica que existe relacién positiva entre las
variables liderazgo directivo y el clima laboral; ademas el nivel de relacion es
moderada pero significativo en el nivel de significancia bilateral p=0.004<0.01.55,

luego del proceso de experimentacion en los trabajadores de la municipalidad de
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Cumba, se procedi6 a analizar, interpretar y discutir los resultados concluyendo
que efectivamente el buen liderazgo directivo tiene implicancia en un favorable

clima institucional.

2.2 BASE TEORICAS

Para el presente estudio se describe el marco tedrico de las variables:

- Estrategias de gerencia

- Clima laboral

2.2.1 ESTRATEGIAS DE GERENCIA

La gerencia moderna en las organizaciones exige asumir nuevos retos, los
grandes cambios que se suceden en el entorno, hacen que se asuman nuevas
estrategias y modelos de gerencia. Actualmente existe el gran sistema de la
globalizacion la cual abre los avances tecnolégicos, la innovacién se puede
conocer y adquirir en breve tiempo, gracias a las telecomunicaciones y sistemas
de informacion, cada dia las distancias se acortan y se forma una red de
naciones interconectadas globalmente, los recursos que facilitan la globalizacion
son: la Internet, la telefonia, la television entre otros, de esta manera las barreras
de la distancia se vencen.

Entonces se puede decir que: Las estrategias gerenciales son una busqueda
deliberada por un plan de accion que desarrolle la ventaja competitiva de la
organizaciéon y la multipligue. Formular la estrategia gerencial de una
organizacién y luego implementarla, es un proceso dinamico, complejo, continuo

e integrado, que requiere de mucha evaluacién y ajustes

25



Duran (2017) considera que en la actualidad todo tipo de organizaciones ya sean
publicas o privadas han recurrido a la necesidad de transformar su entorno de
trabajo, empezando con evaluar su mision empresarial y elaboracion de
estrategias donde se brinde a sus colaboradores un bienestar laboral, favorecer
su ambiente de trabajo y lograr con éxito el cumplimiento de sus objetivos
planteados.

Asi mismo, Duran (2017) pone de manifiesto que para el buen funcionamiento
de una organizacion y de sus recursos es importante implementar estrategias
precisas, las mismas que haran posible una mejor viabilidad, proponiendo
cambios si fuesen necesarios cuando se encuentren falencias internas, de tal
modo, las acciones que se propongan ampliaran el horizonte donde se definiran

las metas propuestas.

Y también Jiménez (2020), manifiesta que las estrategias gerenciales son planes
de accion y/o flujo de decisiones, que segun sea la capacidad de liderazgo de
quien la ejerza definird el rumbo de la organizacion. Este grupo de acciones
deben realizarse para mantener el logro de los objetivos organizacionales, de

cada area de trabajo y de esa manera lograr el objetivo comun.

Cedefio (2019) establecen que una organizacion debe tener ventajas
competitivas y para obtener este logro deben implementarse estrategias a corto,
mediano y largo plazo; el buen planteamiento de estas técnicas asegura el

crecimiento y fortalecimiento de la organizacion.
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Antes de seguir adelante es necesario conocer mas acerca de la gerencia, el

gerente (caracteristicas, funciones, tipos, habilidades y roles).

e La Gerencia

La gerencia es responsable del éxito o el fracaso de una organizacion, por tanto,
es indispensable dirigir los asuntos de la misma. Siempre que exista un grupo de
individuos que persiguen un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar
unidos a fin de lograr el objetivo perseguido. Por otra parte, los integrantes del
grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos individuales para
alcanzar las metas del grupo, y la gerencia debe proveer liderazgo para la accion
del grupo. Cuando se estudia la gerencia como una disciplina académica, es
necesario considerarla como un proceso, el cual puede ser descrito y analizado
en términos de varias funciones fundamentales. Al analizar las funciones
gerenciales encontraremos la respuesta el qué hace la gerencia.

En la actualidad, existe consenso, entre muchos autores, al sefialar que el
término gerencia se puede definir como un proceso que implica la coordinacion
de todos los recursos disponibles en una organizacién (humanos, fisicos,
tecnologicos, financieros y conocimientos), para que a través del proceso de
administracion (planificacion, organizacion, direccion y control) se logren
objetivos previamente establecidos. El establecer el proposito del proceso

gerencial; es decir donde queremos llegar o que es lo que deseamos lograr.
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e El Gerente

El término gerente general (proviene del inglés: general manager) es un término
descriptivo para ciertos ejecutivos en una empresa que planeay dirige el trabajo
en una organizacion. Se considera también un titulo formal para ciertos
ejecutivos de negocios o0 empresas, aunque las labores o funciones de un
gerente general varian segun la industria en la que se desarrolla y realiza sus

actividades determinada empresa.

Comunmente, el término gerente general hace referencia a cualquier ejecutivo
gue tenga la responsabilidad general de administrar los ingresos y los costos de
empresa. Esto significa que un gerente general generalmente se preocupa por
todas las funciones de mercadeo y ventas, de finanzas y de recursos humanos
de una empresa, asi como también de las operaciones del dia a dia.
Frecuentemente, el gerente general es también responsable de liderar y
coordinar las funciones de planeamiento estratégico de la empresa.

A pesar de que esta mision varia segun las caracteristicas del contexto donde
actle existen seis responsabilidades basicas que constituyen la esencia de su
accion, estas son las siguientes:

1. Incrementar el estado de la tecnologia de la organizacion.

2. Perpetuar la organizacion.

3. Proporcionar direccion a la organizacion.

4. Incrementar la productividad.

5. Satisfacer a los empleados.

6. Contribuir con la comunidad.
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Es por esto que el ente dinamizador del proceso hasta ahora descrito, es el
gerente, de alli que se puede afirmar que la gerencia es un proceso y el gerente
es un individuo que realiza acciones inherentes a ese proceso.

Se conoce como gerentes a aquellas personas que en una organizacion cumplen
su tarea, primordialmente, dirigiendo el trabajo de otros y que realizan algunas o
todas las funciones antes mencionadas.

En muchos casos, el puesto de Gerente General de una empresa 0 un negocio
tienen otros nombres. Algunos gerentes son llamados Presidentes, otros menos
frecuentes, Gerente Financiero, Gerente Operativo, Gerente de Mercadeo, pero
gue pueden actuar bajo las funciones de un Gerente General.

En todo caso, dependiendo de la organizacion, las personas con los puestos de
Vicepresidente, Gerente Regional, Gerente de Recursos Humanos, Gerente
Financiero, Gerente de Producto o Gerente de Segmento, los mismos que
pueden tener también responsabilidades de administracién general. Del mismo
modo, en las empresas publicas y organizaciones sin fines de lucro, el Gerente
General puede ser llamado Director Ejecutivo.

Como status ocupacional, administrador, directivo, manager y gerente pueden
usarse como términos intercambiables, debiendo aclarar, en este caso, que el
término gerente no se reduce a quienes ostentan oficialmente esa denominacion,
sino a cualquier persona (un supervisor de linea, por ejemplo) que dirija a otros
hacia el logro de ciertos objetivos organizacionales.

Finalmente, cuando se refiere al gerente, se le define como a un individuo capaz
de orientar, dirigir, tomar decisiones y lograr objetivos; depende de él su éxito

personal, el de la organizacién y el del grupo que esta dirigiendo. De ahi resulta
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necesario que ademas de una formacion gerencial, el individuo que actie como
gerente, tenga un patron de criterios y una filosofia clara de la administracion, de
la concepcion del hombre y una ideologia de trabajo, que le permita ganar apoyo
efectivo y partidarios comprometidos con una misidn cuyo significado y

trascendencia merece entrega.

e Tipos de Gerente

Los gerentes, son las personas encargadas de ejecutar la administracion dentro
de una organizacién. Al respecto, Robbins (2014) expone, que un Gerente: «es
un miembro de una organizacion que integra y coordina el trabajo de otros». Del
mismo modo, Chiavenato (2011) hace referencia a los gerentes como:

«responsables del desempefio de una o0 mas personas dentro de la organizacion.
El administrador obtiene resultados a través de la organizacién y de las personas
que trabajan en ella. Por consiguiente, planea, organiza, dirige personas,
gestiona y controla recursos materiales, financieros, informéticos y tecnologia

para conseguir determinados objetivos».

Es importante resaltar, que gerente, no es solamente la persona, que tenga el
titulo o el cargo formalmente designado, o la persona que se encuentre en la
cabecera de una organizacion. Gerente, expresa Hellriegel (2005) «][...] es
cualquier persona que se evalle en funcion de cuan bien trabajen las personas
gue estan bajo su direccion», y estos a su vez pueden estar en cualquiera de los
niveles organizacionales, siendo estos: nivel institucional, nivel intermedio o nivel

operacional.
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Existen diferentes tipos de gerentes, el cual se clasifica segun el nivel de

desempeiio.

Stoner y Freeman (2006) sefiala tres tipos de gerentes:

1.

3.

Gerentes de primera linea. Gerentes que solo son responsables del trabajo
de los empleados de operaciones y que no supervisan a otros gerentes;
representan el nivel “primero” 0 mas bajo de gerentes en la jerarquia de una
organizacion.

Gerentes medios. Gerentes en los rangos medios de la jerarquia de la
organizaciéon; son responsables de otros gerentes y, en ocasiones, de
algunos empleados de operaciones; a su vez dependen de gerentes de nivel
mas alto.

Alta gerencia. Gerentes responsables de la administracion general de la
organizacién; establecen politicas operativas y guian la interactuacion de la
organizacién y su entorno. Cabe destacar, que los tres tipos de gerentes son
importantes dentro de una organizacion, la razén es simple, los tres llevan a
cabo la tarea de administrar. Ahora bien, cual es la diferencia, si los tres
realizan la misma tarea; la diferencia se basa en el alcance que tienen cada
una de las actividades que estos realizan, en el énfasis que hacen en cada
una de ellas, el tiempo que dedican a éstas y el nivel de profundidad al
disefarlas y aplicarlas.

e Funciones del Gerente

Las funciones gerenciales son la esencia de la Administraciéon, Gracia y Thielen

(2000) exponen: «][...] son la forma de materializar la actividad de administrar».

Siguiendo este criterio, no es posible hablar de Administracion o de desempefio
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gerencial, sin poner en préctica las estas funciones, también conocidas como
funciones administrativas. Las funciones gerenciales son cuatro, que a criterio
de autores como: Koontz (2012), Bateman, (2005), Chiavenato (2011), Robbins

(2014), Stoner y Freeman (2006), se pueden sintetizar de la siguiente manera:

a. Planificacion: proceso para establecer metas y un curso de accion adecuado
para alcanzarlas.

b. Organizacion: proceso para comprometer a dos 0 mas personas, para que
trabajen juntas de manera estructurada, con el proposito de alcanzar una
meta o0 una serie de metas especificas.

c. Direccién: proceso para dirigir e influir en las actividades de los miembros de
un grupo o una organizacion entera, con respecto a una tarea.

d. Control: proceso para asegurar que las actividades reales se ajustan a las

actividades planificadas.

Estas funciones, también son reconocidas por autores antes mencionadas como
Proceso Administrativo. Al respecto argumentan: Robbins (2014) «Son un
conjunto de decisiones y acciones que los gerentes realizan en forma continua
al planificar, organizar, dirigir y controlar [...] son actividades interrelacionadas».
Por otro lado, Stoner y Freeman (2006) sostiene «[...] no encuentra cuatro series
de actividades independientes o ligeramente relacionadas, sino un grupo de
funciones interrelacionadas». Cabe destacar que indiferentemente, del nivel en
el que se desempefie el gerente, es necesaria la aplicacion de estas funciones

gerenciales.
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Habilidades de un Gerente

Para el cumplimiento eficiente de sus funciones o el desempefio exitoso de sus

roles, el gerente necesita desarrollar determinadas habilidades. Katz (1999), en

un trabajo que sigue siendo de obligatoria referencia, determind que los

directivos deben desarrollar tres tipos de habilidades. Segun Alvarado (2021)

indica que autores como, Garcia, Martin, Hersey y Blanchard, Terry y Franklin

coinciden en sefialar que se necesitan tres tipos de habilidades para desarrollar

efectivamente el trabajo gerencial. Estas son:

Habilidad técnica. Esto implica la capacidad para usar el conocimiento
técnico, los métodos, las técnicas y los medios necesarios para la
ejecucion de tareas especificas. Envuelve un conocimiento
especializado, capacidad analitica en los problemas, facilidad para el
uso de técnicas y herramientas en el area especifica de trabajo. Puede
ser obtenida mediante educacion formal o a través de la experiencia
personal o de otros.

Habilidad humana. Esto es la sensibilidad o capacidad del gerente
para trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la
cooperacion dentro del equipo que dirige. Es el conjunto de aptitudes
necesarias para relacionarse con otras personas y trabajar en grupos
hacia el logro de objetivos comunes. Incluye el autoconocimiento
(conciencia de sus propias actitudes, posiciones y conceptos), la
empatia y las habilidades para la comunicacion.

Habilidad conceptual. Esta consiste en la capacidad para percibir a la

organizaciéon como un todo (en términos de sistemas), reconocer sus
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elementos, las interrelaciones entre los mismos, y como los cambios en
alguna parte de la organizacion afectan o pueden afectar a los demas

elementos.

Alvarado (2021), sefiala que la combinacion apropiada de las tres habilidades
descritas anteriormente varia a medida que un individuo avanza en la
organizacion, desde el nivel de gerencia a los altos puestos gerenciales.
Mientras, que en los niveles bajos de gerencia se requerira de mayores
conocimientos técnicos que en los niveles medio y alto, el requerimiento de
habilidades conceptuales variara en relacion inversa a los conocimientos
técnicos, es decir, su necesidad aumentara a medida que se ascienda en la
escala jerarquica.

Finalmente, Katz (1999) determin6 que la importancia relativa de estas
habilidades varia segun el nivel gerencial. En términos generales, la habilidad
técnica es crucial en los niveles inferiores de mando (supervisores). Y pierde
relevancia a medida que se asciende en la jerarquia organizacional. Con la
habilidad conceptual sucede lo contrario: su importancia se acrecienta mientras
mas elevado sea el nivel del directivo. La habilidad humanistica es esencial en
todos los niveles, aunque parece tener mayor importancia en los niveles mas
bajos, donde es mas frecuente la interaccion entre gerentes y subordinados. Este
planteamiento sugiere que, para la seleccion, colocacién y capacitacion de
directivos, debe tenerse como referencia el nivel en el cual actuara, para

determinar qué tipo de habilidad fundamental requiere.
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e Caracteristicas de un Gerente

Las caracteristicas de un gerente son diversas, cada uno de ellos tiene su propia
personalidad, formacién, experiencia y capacidades que lo hacen siempre
diferente a los demas. Pero, pese a esto, existen factores que, por lo general,
favorecen una buena tarea gerencial o directiva en una empresa. Y siempre
considerando la globalidad del perfil del Gerente y no el caso particular. Por este
motivo, se expone algunos factores que consideramos favorecen, un sentido

positivo y una buena labor gerencial.:

Motivacién para dirigir.

- Inteligencia.

- Capacidad de analisis y de sintesis.
- Capacidad de comunicacion.
- Capacidad de escucha.

- Espiritu de observacion.

- Dotes de mando.

- Capacidad de trabajo.

- Espiritu de lucha.

- Perseverancia y constancia.
- Fortaleza mental y fisica.

- Capacidad de liderazgo.

- Integridad moral y ética.

- Espiritu critico.
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Roles gerenciales

Segun Mintzberg (2005), hasta los momentos se habla de la administracion en
base a cuatro funciones administrativas que son indispensables para el buen
desempefio de los gerentes y la organizacion, pero ahondando un poco mas
tenemos que, existen una serie de roles concretos y claramente definidos que

pueden desempeiiar los gerentes en diferentes momentos, los cuales son:

e Rol interpersonal.
Se encuentra asociados con la interaccion del gerente con otros miembros de la
organizaciéon: superiores, subordinados, iguales y personas externas a la
organizacion.

- Figura simbdlica. Como “cabeza” de la organizacion o la unidad, la
representa formal y simbdélicamente tanto interna como externamente.

- Lider. Como responsable del trabajo de las personas que integran su
organizacion o su unidad, el gerente tiene autoridad para contratar,
adiestrar, motivar y retroalimentar a los trabajadores, ademas de
conciliar las necesidades individuales de sus subordinados con las de la
organizacion.

- Enlace. Como representante de la organizacion o unidad, el gerente
establece contactos al margen de la cadena formal de mando. Tales
interacciones le brindan la posibilidad de obtener informacion util para la

toma de decisiones.
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¢ Rol informativo.
Se encuentra relacionados con la recepcion, procesamiento y transmision de
informacion. La posicion del gerente en la jerarquia organizacional le permite
tejer una red de contactos (externos e internos) que le da acceso a informacion
a la que, por lo general, no acceden los otros integrantes de su equipo.

- Monitor. Capta y decepciona informacion mediante contactos y canales
de comunicacién establecidos. Recoge informacién tanto interna como
externa, gracias a la red de contactos personales. Una buena parte de
esa informacion le llega de manera verbal e informal.

A través de un examen del medio para descubrir informacién, cambios
oportunidades y problemas que puedan afectar la unidad o la
organizacion.

- Difusor. Implica suministrar informacién importante o privilegiada a
subordinados.

- Porta voz. Envia informacién a personas ajenas a su organizaciéon o
unidad. En otras palabras, transmite informacion desde su organizacién

al entorno o desde su unidad a otras instancias de la organizacion.

e Rol decisivo.
Se encuentra vinculados con la toma de decisiones. El gerente utiliza la
informacion disponible para fundamentar la escogencia de opciones entre
diferentes alternativas.
- Empresario. El proposito del rol del empresario es mejorar el

rendimiento de la unidad u organizacion
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- Solventador de problemas. Los directivos toman decisiones o
emprenden acciones correctivas como respuesta a presiones que
escapan a su control. En estos casos es conveniente tomar decisiones
rapidas, motivo por el cual este rol adquiere prioridad sobre las otras.

- Asignador de recursos. El gestor decide quién y que recursos
conseguira (dinero, tiempo personal o equipo). Siempre los solicitantes
son mayores y los recursos son escasos, por ello es uno de los roles
mas criticos para la gestion

- Negociador. Atiende y negocia situaciones de competencia o conflicto,
tanto internamente (en el seno de la organizacion o la unidad que dirige)
como con entes externos a su unidad organizativa.

Estrategia

David (2013), las estrategias son los medios por los cuales se lograran los
objetivos.

Mintzberg y Quinn (2005) definen la estrategia como el patrén o plan que integra
las principales metas y politicas de una organizacion, y a la vez establece, la
secuencia coherente de las acciones a realizar

A su vez, Mintzberg, Ahlstrand y Lampell (2008) sefialan al término estrategia
como el patrén de una serie de acciones que ocurren en el tiempo, enfatiza la
accion en donde la empresa tendria una estrategia aun cuando no tuviera planes
definidos, incluso aunque nadie en la empresa dedique tiempo a establecer
objetivos formales. Para ello se requiere contar con patron de una serie de actos
de la organizacion. Dichos actos deben ser congruentes; la congruencia puede

ser resultado de la planificacion formal o la definicidbn de metas.
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Componentes de la Estrategia

Existen cuatro elementos fundamentales que se deben tener en cuenta para

elaborar una estrategia:

Visién: Se refiere a la visibn que muestra el lider de la empresa
como la razon de ser que justifica todo el esfuerzo para alcanzar
una meta, la cual serd motivo para realizar trabajo en equipo y
cooperacion de todos sus miembros.

Posicionamiento: El posicionamiento juega un papel muy
importante para las empresas, ya que permite ubicar de manera
especifica el lugar que ocupa una empresa o un producto en la
mente de los consumidores.

Plan: se refiere a la determinacion y aterrizaje de metas las cuales
van a requerir definitivamente de un plan estratégico.

Patrén Integrado de Comportamiento: se refiere a la integracion
total de los componentes que forman la estrategia, la cual debera
de ser conocimiento de todos los integrantes de la organizacion la

cual debe ser puesta en practica.

Niveles de estrategias

Segun Stoner y Freeman (2006), las estrategias se clasifican en:

Estrategia a nivel corporativo
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La estrategia a nivel corporativo la formulan las gerencias con el fin de supervisar
los intereses y operaciones de organizaciones que cuenten con mas de una linea
de negocios. Las principales preguntas que deben responder a este nivel son:
- ¢en qué tipo de negocios se debe involucrar la organizacién?
- ¢ Cuales son las metas y las expectativas para cada negocio?
- ¢, Como se deben asignar los recursos para que se pueda alcanzar las
metas?
Drucker, P (1996) afirma que en el nivel corporativo las organizaciones deben
decidir donde desean ubicarse en lo que respecta a las ocho siguientes
categorias:
- Posicion en el mercado innovacion
- Productividad
- Recursos fisicos y financieros
- Rentabilidad
- Desempeiio y desarrollo administrativo
- Desempefio y actitudes de los trabajadores

- Responsabilidad publica

e Estrategia de Unidad de Negocio
Esta estrategia administra los intereses y operaciones del negocio. Las
principales preguntas que deben responder a este nivel son:
- ¢ Como competira el negocio dentro del mercado?
- ¢ Qué productos y servicios deberia ofrecer?

- ¢ Cudles son sus clientes potenciales?
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- ¢Como deberian ser administradas las diversas funciones
(produccién, comercial, finanzas, etc.)?
- ¢ Como seran distribuidos los recursos dentro de la empresa?
Muchas organizaciones cuentan con distintas unidades de negocios las cuales

crean estrategias para cada unidad de negocio en particular.

e Estrategia a nivel funcional

Las estrategias funcionales son mas precisas que las estrategias
organizacionales, ademas se plantean acorto plazo. Su finalidad se detalla en
tres aspectos:

- Comunicacion de objetivos de corto plazo

- Descripcion de las acciones necesarias para el logro de los

objetivos de corto plazo

- Creacion de un ambiente que favorezca su logro
Es importante que los responsables de area participen en el desarrollo de las
estrategias funcionales, a fin de tener claro qué es lo que se debe realizar y asi
se sientan comprometidos con las mismas.
Val Pardo (2005) afirma que la mayoria de las empresas se centran en las
oportunidades de crecimiento y en desarrollar estrategias a largo plazo sin
embargo las empresas no solo deben enfocarse en plantear estrategias a largo
plazo, por el contrario, deben considerar las estrategias a corto plazo que se
aplican a nivel funcional.
Segun Figueroa (2012), define a las estrategias funcionales como las mas

cercanas a como hay que hacer las cosas (procesos, procedimientos, etc.) y a
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como se deben utilizar (materias primas, suministros, maquinaria y equipos, etc.)
y aplicar en el recurso humano (liderazgo, motivaciones, reconocimiento,

comunicacién, confianza, entre otros)

222 CLIMA LABORAL

Aproximacién historica del concepto de clima laboral

El clima laboral ha suscitado el interés de investigadores, posiblemente porque
representa un elemento clave para el éxito o fracaso de una organizacion; dado
gue influye en el accionar, en el estado de bienestar, en la forma de pensar de
sus miembros; e impacta en el desempefio del personal y por ende en la

productividad de la organizacion.

Es asi que siguiendo un orden cronoldgico a través de la historia el concepto de
clima laboral has sido producto del aporte de varios investigadores con sus
estudios; asi tenemos:

El precursor de los estudios sobre clima laboral habria sido Kurt Lewin, en la
década de los 40’s, al concluir producto de su investigacion que “el
comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la persona”

(Edel, 2007, p. 31).

Sin embargo, el punto de partida de este concepto seria el postulado de Cornell
en los 50’s, quien habria definido al clima laboral como el conjunto de las
percepciones de las personas que integran una organizacion (Fernandez &

Sanchez, 1997).
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En los 60’s Forehand y Von Gilmer habrian definido al clima laboral «como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen
de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a
lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion» (Edel, 2007, p. 32).

Para Tagiuri (1968) el clima laboral es
una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una
organizacibn que experimentan sus miembros e influyen en su
comportamiento, y se puede describir en términos de los valores de un

conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Por otro lado, (Edel, 2007, p. 32).
[...] la reaccion ante cualquier situacién siempre esta en funcién de la
percepcidn que tiene esta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y
no la realidad objetiva”; por tanto, la iniciativa para el estudio del clima
laboral habria partido la premisa de que toda persona percibe de forma
distinta el entorno en que se desenvuelve y esta percepcion influiria en el

comportamiento del individuo en la organizacion.

Desde el punto de vista “fenomenolégico” consta la definicién de Peiro y Prieto,
(2002), quienes consideran:
al clima laboral como una dimensién fundada a partir de las percepciones

de las personas, y que tiene existencia en cuanto que hay una visiéon

43



compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el clima laboral esta
fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente,
si bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que

coincide con la vision socio cognitiva de las organizaciones.

Guillén (2000) definen el clima organizacional como «la percepcion de un grupo
de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas

interacciones en un contexto laboral» (Edel, 2007, p. 33).

Torrecilla (2005), se refiere a los conocimientos compartidos por los miembros
de la organizacion en relacion con el trabajo, el ambiente fisico en el que se
desenvuelven, las relaciones interpersonales que se generan en dicho ambiente

de trabajo.

Menciona también que el clima laboral es muy significativo en relacién con la
cultura, conductas, creencias y valores compartidos por los integrantes de una
empresa, ya que depende mucho de este, para que los trabajadores se sientan

identificados y satisfechos.

Tipos de clima organizacional

Segun Jiménez (2020), refiriéndose a la base teodrica de Likert, determina dos

grandes tipos de clima organizacional, los cuales son:

a. Clima Autoritario: este clima persigue 2 sistemas:

- Sistema Autoritario explotador: las decisiones son Unicamente tomadas

por los jefes. Este estilo se da generalmente en las empresas que utilizan
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mano de obra de bajo nivel intelectual, area de produccién, empresas de

construccion civil o industrial.

- Sistema Autoritario paternalista: utilizan recompensas y castigos para
motivar a los trabajadores, existe confianza entre la direccion y los
mismos, pero quien sigue dirigiendo el trabajo son los supervisores. La
obra de mano es mas especializada. Este estilo se da en las empresas

industriales y en fabricas.

b. Clima Participativo: 2 sistemas:

- Sistema Consultivo: se les permite a los trabajadores a tomar ciertas
decisiones debido a la confianza que existe entre los supervisores y
estos. El trabajo esta limitado por objetivos y se vive un ambiente
relajante y dindmico. Este clima se emplea en los bancos e instituciones

financieras.

- Sistema Participacion en grupo: el tema principal es la participacion de
los trabajadores en la empresa y éstos se sienten motivados, la
comunicacién es empatica y asertiva, el trabajo en equipo es su fuerte

para lograr los objetivos a través de la participacion estratégica.

Dimensiones del clima laboral
Para referirnos a las dimensiones del clima laboral, tenemos que tener en cuenta
gue existe una diversidad de posiciones, la cual integra diversas dimensiones

gue segun la investigacion hemos considerado tomar en cuenta.
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Segun Sandoval (2004) indica que Pritchard y Karasick, buscan medir el clima
organizacional a través de once dimensiones consideradas independientes,
descriptivas y relacionadas; las cuales son citadas por Brunet (2011) donde
mencionan las que se nombran a continuacion:

1. Autonomia: Se trata del grado de libertad que el colaborador puede tener en
la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas dentro de la
organizacion.

2. Conflicto y cooperacién: Se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el desarrollo de su trabajo, en los apoyos materiales y
humanos que éstos reciben de parte de su organizacion.

3. Relaciones sociales: aqui menciona el tipo de atmosfera social y de amistad
gue se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura organizacional: Esta dimension refiere los lineamientos, las
consignas y las politicas que puede emitir una organizacion y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion: Esta dimension refiere la forma en que se remunera a los
empleados (los salarios, los beneficios sociales, etc.)

6. Rendimiento: Se refiere al nivel de rendimiento/ remuneracion o, en otros
términos, de la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho
y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion: Esta dimension a los aspectos motivacionales que desarrolla la

organizacién en sus empleados.
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8. Estatus: Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le da a cada
nivel jerarquico.

9. Flexibilidad e innovacién: Esta dimension refiere a la voluntad de una
organizaciéon de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.
10. Centralizacion en la toma de decisiones: Esta dimension analiza de qué
forma delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles
jerarquicos.

11. Apoyo: Esta dimension refiere al tipo de apoyo que da la alta direccién a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Segun Manrique y Olortegui (2019) mencionan que las dimensiones de Bowers
& Taylor determinan que analizar el clima tiene que ver con 5 dimensiones, las
cuales por su relevancia son:
1. Apertura a los cambios tecnoldgicos: Esta dimension se refiere a la
apertura que la gerencia manifiesta con respecto a los nuevos recursos
0 a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el desempefio del
trabajo de sus empleados. Ya sean plataforma tecnolégica, acuerdos de
intercambios tecnoldgicos e Innovacion.
2. Recursos Humanos: Aqui refiere al nivel de atencién prestada por parte
de la gerencia para mantener el bienestar de los empleados en el trabajo,
pensando en el crecimiento personal, desempefio, valores y trabajo en

equipo
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3. Comunicacién: Esta dimension refiere basicamente a las redes y
canales de comunicacion existentes dentro de la organizacion, asi
también tiene que ver con la facilidad que tienen los empleados para ser
escuchados por la direccion.

4. Motivacion: Esta dimension refiere a las condiciones motivacionales
gue tienen los empleados a trabajar con una intensidad mayor o menor
dentro de la organizacion. Estas condiciones se basan en necesidades
fisicas, necesidades emocionales y necesidades mentales.

5. Toma de decisiones: Aqui refiere a la evaluacién y andlisis de la
informacion utilizada en las decisiones que se toman dentro de la
organizacion, también hace lo mismo con el papel desempefiado de los
empleados en este proceso importante. Que se determinan mediante la
participacion, delegando poder y la planificacion estratégica del

personal.

Segun Koys & DeCotiis (1991), realiza una nueva apertura de enfoque al

concentrar su vision sobre ocho dimensiones del clima organizacional.

1.

Autonomia: Refiere a la percepcion del trabajador con respecto a la
autodeterminacion, responsabilidad y toma de decisiones en los

procedimientos, metas y prioridades de su trabajo.

Cohesion: Es la percepcion de los trabajadores dentro de la organizacion,
que exista una relacion amigable, de confianza y apoyo dentro de sus

labores.
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2.3

Confianza: Se refiere a la percepcion de comunicarse con libertad, con
sus superiores acerca de distintos temas, con la confidencialidad

suficiente que esa comunicacion sera resguardada

Presion: Es la percepcion que existe con respecto al desempefio,

funcionamiento y finalizacion de las tareas.

Apoyo: Refiere la percepcién que tienen los trabajadores acerca del
respaldo, la tolerancia dentro de la organizacion, el que exista aprendizaje
de los errores y no existe el miedo a sus superiores o hacia alguna

sancion.

Reconocimiento: Es la percepcién que tienen los trabajadores con
respecto a la recompensa que reciben por su contribucién hacia la

organizacion.

Equidad: Se refiere a la percepcion que los trabajadores tienen acerca de
las existencias de politicas, reglamentos, lineamientos claros y equitativos

dentro de la organizacion.

Innovacion: Es la percepcién acerca del animo para asumir riesgos, de

la creatividad en el trabajo que se desempefia.

CONCEPTUAL

En el presente estudio, respecto a la variable estrategias de gerencia y

acogiéndonos al concepto de Cedefio (2019), que indica que las estrategias de

gerencia son parte elemental del cumplimiento progresivo de los negocios, asi
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mismo parte vital para la duracion en los mercados mucho mas en épocas de
globalizacion y competitividad, esto lleva a generar el dinamismo, a producir
acciones y decisiones prioritarias para la generacidon de mecanismos que
permitan satisfacer las expectativas del consumo y llevando estos a determinar

la calidad.

Asi mismo el clima laboral, segun Brunet (2011), es considerado como elconjunto
de percepciones de los colaboradores o grupos que forman parte de la
organizacién, los cuales estan relacionados con la motivacion, satisfaccion,

confianza, entre otros.

Entonces podemos definir que, de acuerdo a las teorias mencionadas
anteriormente, se logra observar que hoy en dia las organizaciones toman en
cuenta el clima laboral para su crecimiento y posicionamiento, asi mismo mejorar

su nivel de competitividad en el mercado.

Para efectos del presente estudio y apoyandonos en las bases tedricas de
estrategias de gerencia y clima laboral, las cuales han sido detalladas en la
presente investigacion, se determind tomar en cuenta las siguientes dimensiones
de cada una de las variables.

Para la variable de estrategias de gerencia, se toma en cuenta la estrategia
funcional, que define cémo aplicar (procesos, procedimientos, etc.) y cOmo se
deben utilizar (materias primas, suministros, maquinaria y equipos, etc.) y aplicar
en el recurso humano (liderazgo, motivaciones, reconocimiento, comunicacion,
confianza, entre otros) y la estrategia a nivel corporativo la cual es formulada por

la gerencia con la finalidad de supervisar los intereses y operaciones de la
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organizacion tales como: Posiciobn en el mercado, innovacion, productividad,
recursos fisicos y financieros, rentabilidad, desarrollo administrativo, desempefio
y actitudes de los trabajadores.

Para el caso de la variable clima laboral, basandonos en las definiciones donde
se menciona que el clima laboral refiere a la percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y teniendo como base las teorias de Pritchard y
Karasick, Bowers & Taylor y Koys & DeCotiis (1991) y sus dimensiones las
cuales detallan los aspectos relevantes para medir el clima laboral.

Es por ello que, para fines del estudio, se consideran las siguientes dimensiones;
para la variable de estrategias de gerencia, las dimensiones a considerar seran
liderazgo (cuyos indicadores son: motivacion, confianza y comunicacion) y para
la dimension recursos sus indicadores seran: remuneracion, beneficios,
capacitaciéon y ambiente fisico.

Para la variable de clima laboral, se toman en cuenta las dimensiones de
reconocimiento (cuyos indicadores son los siguientes: desempefio laboral e
incentivos), para la dimensién organizacién — estructura (sus indicadores son:
procedimientos y lineamientos) y para la dimensién motivaciéon (sus indicadores

son: motivacién y compromiso).

2.4 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

- Clima Laboral. Es la suma de las percepciones que los trabajadores
tienen sobre e medio humano vy fisico, donde se desarrolla la actividad

cotidiana de la organizacion.
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- Estrategias. Son programas generales de accién que llevan consigo
COMpPromisos y recursos para poner en practica una mision.

- Estrategias de gerencia. Son acciones que deben realizarse para
mantener el logro de los objetivos de la organizacion y de cada unidad
de trabajo, de esta manera obtener los resultados esperados.

- Competencia Laboral. Es una capacidad efectiva para llevar acabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada

- Liderazgo. Grado en el cual el lider percibe que crea las condiciones
favorables para generar satisfaccion en el trabajo de su unidad.

- Percepcidn. Sensacion interior que resulta de una impresion material,
captacion realizada a través de los sentidos.

- Recursos. Es una fuente o suministro del cual se produce un beneficio.
Normalmente, los recursos son material u otros activos que son
transformados para producir beneficio y en el proceso pueden ser
consumidos o no estar mas disponibles.

- Productividad. Capacidad de produccién por unidad de trabajo y de
superficie.
- Rentabilidad. Capacidad de rentar o producir un beneficio suficiente.

- Retribucién. Recompensa o pago por un servicio o trabajo.
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3.1

3.11

3.1.2

ll: HIPOTESIS Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre las estrategias de gerencia y el clima

laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

Hipotesis Especificas

HE:1 : Existe relacion significativa entre liderazgo y el reconocimiento del
personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

HE:2 : Existe relacion significativa entre liderazgo y la estructura y
organizacibn del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.

HEs : Existe relacion significativa entre liderazgo y la motivacion del
personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

HE4 : Existe relacion significativa entre los recursos y el reconocimiento
del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.

HEs : Existe relacion significativa entre los recursos y la estructura y
organizaciéon del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.

HEs : Existe relacion significativa entre los recursos y la motivacion del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.
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3.2 DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

Del marco tedrico de las variables de este estudio, mencionado en el capitulo

anterior, se acogio los siguientes conceptos:

a. Estrategias de gerencia, segun Coppelliz (2018), las estrategias
gerenciales se apoyan en las politicas y metas propuestas, asi como
también en la vision y misidn que cada empresa establece; asi mismo se
considera que el éxito de una organizacion depende principalmente de las
estrategias que se establezcan y de la eficiencia que le conseguira

sobrevivir en su entorno.

b. El clima laboral, segun Brunet (2011), considera al clima laboral es
considerado como el conjunto de percepciones de los colaboradores o
grupos que forman parte de la organizacion, los cuales estan relacionados

con la motivacion, satisfaccidon confianza, entre otros.

| Y=Estaegiasdegerencia

X=f (Y)

X= Clima Laboral

3.2.1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
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Para la operacionalizacion de las variables, se ordena el siguiente cuadro

consistente que nos permita validar la hipotesis planteada; aca se precisa la

definicion operacional de nuestras variables que nos indica, como se midieron,

ver tabla 1. Las dimensiones se han elaborado en base al objetivo del estudio,

asi como los indicadores se derivan de estas dimensiones.

Tabla 1

Operacionalizacién de variables

Variable O[p))(zfrlgé?olﬁgl Dimensiones Indicadores Metodologia
1. Tipo de investigacion:
Descriptivo
Variable 1: Estavariable - Liderazgo. - Motivacion
se va a medir - Confianza 2. Nivel de investigacion:
mediante un - Comunicacion  Descriptivo Correlacional
Estrategias cuestionario
de gerencia de 3. Disefio de investigacion:
elaboracion - Recursos - Remuneracion
propia para - Beneficios a. Cuantitativo: Debido a que
este estudio - Capacitaciones se obtendran resultados
- Ambiente fisico nhuméricos (datos estadisticos)
b. Descriptivo: Se busca
_encontrar la relacién entre las
] . o . dos variables, tomando datos a
Variable 2: Esta variable - Reconocimie - Desempefio través de un cuestionario.
sevaamedir nto Laboral
Clima  mediante un - Reconocimiento ¢ prospectivo:  Los  datos
laboral cuestionario - Incentivo recogidos son actuales.
de
elaboracion d. Transversal: Se recogeran
propia para - Procedimientos  |os datos en un solo momento.

este estudio - Estructuray

organizacion

- Motivacion

- Lineamientos

- Motivacion
- Compromiso

4. Poblacién:

Muestra igual a poblacién, se
considera a todos los operarios
de produccién de la empresa
MARKESE S.A.C.

(70 operarios )

Nota: Elaboracion Propia
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IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion se define de tipo Descriptivo porque no se modificd las
condiciones iniciales de las variables de estudio.
En esta investigacion los disefios son cuatro:
— El primer disefio es cuantitativo porque se realiz6é un cuestionario y cuyos
resultados se expresaron en numero.
— Elsegundo disefio es descriptivo correlacional porque se busca encontrar
una relacion de significancia entre las dos variables de estudio.
— El tercer disefio es prospectivo porque se han tomado los datos y
resultados de un nuevo estudio.

— El cuarto disefio es transversal porque se midi6 las dos variables en una

sola ocasion.

4.2 METODO DE INVESTIGACION

El presente estudio al ser del tipo descriptivo correlacional, buscara encontrar la
relacion de la variable 1: Estrategias de gerencia con la variable 2: clima laboral.
Asi mismo se buscara encontrar la relacibn entre los componentes o

dimensiones de las Estrategias de gerencia y clima laboral.
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4.3 POBLACION Y MUESTRA

Para el estudio la muestra fue igual a la poblacién, por lo que se considera a

todos los operarios del area de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

La poblacion estd constituida por 70 operarios que laboran en el area de

produccion de la empresa MARKESE S.A.C., de acuerdo a sus areas estas se

subdividen en:

Tabla 2
Poblacion
Con experiencia
Area Poblacion Nivel Educativo | en el Puesto
Moldes y 15 operarios Educacién Si
fundicion secundaria
Limado de 10 operarios Educacién No
metal secundaria
Pulido o vibrado 2 operarios Educacion No
secundaria
Control de 7 operarios Educacién Si
calidad secundaria
Colgado 10 operarios Educacién No
secundaria
Bafios 8 operarios Educacién Si
Galvéanicos secundaria
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Descolgado 6 operarios Educacién No
secundaria
Pintura y 8 operarios Educacién Si
pegado secundaria
Encajado 4 operarios Educacion No
secundaria
Total 70 operarios

Nota: Elaboracion Propia

44 LUGAR DE ESTUDIO Y PERIODO DESARROLLADO

El presente estudio fue realizado en la empresa MARKESE S.A.C., empresa
dedicada al desarrollo, fabricacién y comercializacion de joyeria de fantasia fina,
ubicado en el distrito de San Juan de Lurigancho, en el departamento de Lima;
se realizé una encuesta a los 70 operarios del area de produccion, en el mes de

diciembre del afio 2019.

45 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario de elaboracion propia, validado por juicio de experto. Este

cuestionario estuvo conformado por 30 preguntas, de las cuales 15 preguntas
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correspondian a la variable Estrategias de gerencia y las otras 15 preguntas
restantes correspondian a la variable Clima laboral.
Para las respuestas se permitieron 5 niveles de medicion de la escala Likert, los
cuales indicaban:

- Nivel 1, Muy en desacuerdo

- Nivel 2: Desacuerdo

- Nivel 3: Neutral

- Nivel 4: De acuerdo

- Nivel 5: Muy de acuerdo

4.6  ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE DATOS

En el presente estudio se aplicé una encuesta al personal de produccién de la
empresa MARKESE S.A.C., donde se buscé analizar e interpretar los resultados
tanto descriptivos como inferenciales:

En el analisis y procesamiento de datos para obtener resultados descriptivos, se
utilizaron herramientas estadisticas mediante tablas y gréficos, permitiéndonos
dar una caracterizacién descriptiva y un resumen del panorama general de las
variables. De los resultados obtenidos por cada item, se presentaran respuestas

gréficas para facilitar su interpretacion.
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En el andlisis y procesamiento de datos para obtener resultados inferenciales se
utilizé la herramienta estadistica inferencial SPSS, que nos permitio a través de
la Prueba estadistica de correlacion de Pearson dar validez o no a la hipotesis
planteada en el estudio. Por tanto, para determinar los resultados de la Prueba
de Pearson, se consider6 que el valor del nivel de significancia (margen de error)
seria del 5% (0.05). Finalmente, este valor de significancia nos indica que se

acepta un grado de error no mayor al 5% (0.05).

Asi mismo se demostrara el grado de fuerza de correlacion entre las variables a
través de evaluar el valor del coeficiente R de Pearson respecto de la tabla 3; y

sera mayor la fuerza de correlacion conforme el valor se acerque a 1.

Tabla 34
Medida de Correlacion de Pearson
R de Pearson Fuerza de Correlacion

0 Correlacion Nula
0.0<R< 0.2 Correlacion Muy Baja
02<R<04 Correlacion Baja
0.4<R<0.6 Correlacién Moderada
06<R< 0.8 Correlacion Alta
0.8<R<1.0 Correlacién Muy Alta
1 Correlacion Perfecta

Nota: Elaboracion Propia
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V: RESULTADOS

5.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS

A continuacion, se presentan los resultados descriptivos, detallado por cada item
de la encuesta evaluada:

ftem N° 1. Mi jefe incentiva mi trabajo

Tabla 4
item Ne 1. Mi jefe incentiva mi trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Desacuerdo 15 21,4 21,4 21,4
Neutral 15 21,4 21,4 42,9
Vélidos Acuerdo 29 41,4 41,4 84,3
Muy de acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 1
Item N° 1. Mi jefe incentiva mi trabajo
B Desacuerdo
B Neutral
[CJAcuerdo
Muy d
15’7% .acul.lyerc?o

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: que, si su jefe incentiva su trabajo, los operarios de la empresa
MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 41.4% estar de

acuerdo.
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ftem N° 2. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Tabla b
ftem Ne 2. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Frecuen Porcenta Porcentaje Porcentaje

cia je valido acumulad
0]
Valid Desacuerdo 13 18,6 18,6 18,6
0S Neutral 28 40,0 40,0 58,6
Acuerdo 24 34,3 34,3 92,9
Muy de 5 7,1 7,1 100,0
acuerdo
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Grafico 2
Item N° 2. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

M Desacuerdo

B Neutral

[JAcuerdo
Muy de

= acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: si su jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de
trabajo, los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 40% su posicién neutral.
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item Ne° 3. Mi jefe nos guia con claridad y precision

Tabla 6
[tem N° 3. Mi jefe nos guia con claridad y precision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 15 21,4 21,4 21,4
Neutral 23 32,9 32,9 54,3
Validos Acuerdo 29 41,4 41,4 95,7
Muy de acuerdo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 3
item N° 3. Mi jefe nos guia con claridad y precision

W Desacuerdo
ENeutral
[CJAcuerdo
Muy de
-acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia, si su jefe los guia con claridad y precisién, los operarios de la
empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 41.4%

estar de acuerdo.
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ftem N° 4. La empresa mantiene una comunicacion oportuna con los

colaboradores

Tabla 7
item N° 4. La empresa mantiene una comunicacion oportuna con los
colaboradores
Frecuencia Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Desacuerdo 20 28,6 28,6 28,6
) Neutral 28 40,0 40,0 68,6
Validos
Acuerdo 22 31,4 31,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Gréfico 4
Item N° 4. La empresa mantiene una comunicacioén oportuna con los
colaboradores
[l Desacuerdo

[ENeutral
[JAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: si la empresa mantiene una comunicacion oportuna con los
colaboradores, los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 40% mostrarse neutral.
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ftem N° 5. Mi jefe se comunica de manera asertiva con el equipo de trabajo

Tabla 8
item N° 5. Mi jefe se comunica de manera asertiva con el equipo de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 19 27,1 27,1 27,1
Neutral 30 42,9 42,9 70,0
Vélidos Acuerdo 17 24,3 24,3 94,3
Muy de acuerdo 4 57 57 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 5
Item N° 5. Mi jefe se comunica de manera asertiva con el equipo de trabajo

M Desacuerdo

ENeutral

[CJAcuerdo
Muy de

- acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: su jefe se comunica de manera asertiva con el equipo de
trabajo, los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 42.9% mostrarse neutral.

65



ftem N° 6. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Tabla 9

item N° 6. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 1 1.4 14 1,4
Desacuerdo 23 32,9 32,9 34,3
Vidlidos  Neutral 27 38,6 38,6 72,9
Acuerdo 19 27,1 27,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 6

item N° 6. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Muy en
- deg acuerdo
B Desacuerdo
CINeutral
M Acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la

frecuencia: dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo, los

operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 38.6% mostrarse neutral.

66



ftem N° 7. Mi remuneracién es acorde al tipo de trabajo que desarrollo

Tabla 10
item N° 7. Mi remuneracion es acorde al tipo de trabajo que desarrollo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 10 14,3 14,3 14,3
Desacuerdo 24 34,3 34,3 48,6
Véalidos Neutral 25 35,7 35,7 84,3
Acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 7
Item N° 7. Mi remuneracién es acorde al tipo de trabajo que desarrollo

Muy en
- deg acuerdo
B Desacuerdo
CINeutral
M Acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: que su remuneracién es acorde al tipo de trabajo que
desarrollan, los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 35.7% estar neutral.
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ftem N° 8. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo

Tabla 11
item N° 8. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 5 7,1 7,1 71
Neutral 18 25,7 25,7 32,9
Vélidos Acuerdo 43 61,4 61,4 94,3
Muy de acuerdo 4 57 57 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 8
Item NP° 8. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

M Desacuerdo
ENeutral
CJAcuerdo
Muy de
.acuerdo

Nota: Elaboracién propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: que el entorno fisico de su sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollan, los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 61.4% estar de acuerdo.
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ftem N° 9. Recibo a tiempo mi remuneracion

Tabla 12
Item N° 9. Recibo a tiempo mi remuneracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 13 18,6 18,6 18,6
Validos Neutral 46 65,7 65,7 84,3
Acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 9
Item N° 9. Recibo a tiempo mi remuneracion

M Desacuerdo
[ENeutral
[CJAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: reciben a tiempo su remuneracién, los operarios de la
empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 65.7% su

posicién neutral.
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ftem N° 10. La iluminacion del area de trabajo es deficiente

Tabla 13
ftem Ne 10. La iluminacién del area de trabajo es deficiente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 15 21,4 21,4 21,4
Neutral 18 25,7 25,7 47,1
Validos Acuerdo 31 44,3 44,3 91,4
Muy de acuerdo 6 8,6 8,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 10
Item N° 10. La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente

B Desacuerdo
ENeutral
[JAcuerdo
Muy de
.acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: la iluminaciéon del area de trabajo es deficiente, los operarios
de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un

44.3% estar de acuerdo.
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ftem N° 11. Conozco bien los beneficios que tengo en la empresa

Tabla 14
Item N° 11. Conozco bien los beneficios que tengo en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 9 12,9 12,9 12,9
Neutral 31 44,3 44,3 57,1
Vélidos Acuerdo 26 37,1 37,1 94,3
Muy de acuerdo 4 57 57 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 11
item N° 11. Conozco bien los beneficios que tengo en la empresa

B Desacuerdo
ENeutral
OJAcuerdo
gMuy de
acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Conozco bien los beneficios que tengo en la empresa, los
operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 44.3% su posicion neutral.
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ftem N° 12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen
mis necesidades
Tabla 15

item N° 12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 2 29 2,9 2,9
Desacuerdo 18 25,7 25,7 28,6
Vvalid Neutral 37 52,9 52,9 81,4
aldos  acuerdo 12 17,1 17,1 98,6
Muy de acuerdo 1 1,4 1,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Gréfico 12
item N° 12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades

Muy en
.desacuerdo
[ Desacuerdo
[CINeutral
M Acuerdo

Muy de
Ijacuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Los beneficios de salud que reciben en la empresa satisfacen
sus necesidades; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 52.9% su posicion neutral.
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item N° 13. Estoy de acuerdo con mi remuneracion

Tabla 16
item N° 13. Estoy de acuerdo con mi remuneracion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 8 11,4 11,4 11,4
Desacuerdo 31 44,3 44,3 55,7
Vélidos Neutral 18 25,7 25,7 81,4
Acuerdo 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Gréafico 13

ftem N° 13. Estoy de acuerdo con mi remuneracion

Muy en
.desacuerdo

B Desacuerdo
[CNeutral
W Acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la

frecuencia: Estoy de acuerdo con mi remuneracion; los operarios de la

empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 44.3%

estar en desacuerdo.
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ftem N° 14. Las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, son
Gtiles para mi trabajo
Tabla 17

item N° 14. Las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, son Utiles
para mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 18 25,7 25,7 25,7
Validos Neutral 24 34,3 34,3 60,0
Acuerdo 28 40,0 40,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 14
Item N° 14. Las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, son Utiles
para mi trabajo

M Desacuerdo
[ Neutral
[JAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, son
Utiles para mi trabajo; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 40% estar de acuerdo.
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ftem N° 15. Considero que las capacitaciones que brinda laempresa son de

alta calidad
Tabla 18
Item N° 15. Considero que las capacitaciones que brinda la empresa son de
alta calidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 9 12,9 12,9 12,9
Validos Neutral 39 55,7 55,7 68,6
Acuerdo 22 31,4 314 100,0
Total 70 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Gréfico 15
Item N° 15. Considero que las capacitaciones que brinda la empresa son de
alta calidad
M Desacuerdo
ENeutral

[JAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que las capacitaciones que brinda la empresa son
de alta calidad; los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 55.7% su posicion neutral.
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item N° 16. La empresa reconoce mi desempefio laboral

Tabla 19
Item N° 16. La empresa reconoce mi desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 3 4,3 4,3 4,3
Desacuerdo 20 28,6 28,6 32,9
Validos Neutral 28 40,0 40,0 72,9
Acuerdo 19 27,1 27,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 16
Item N° 16. La empresa reconoce mi desempefio laboral

Muy en
.desacuerdo

B Desacuerdo
[CINeutral
M ~cuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: La empresa reconoce mi desempefio laboral; los operarios de
la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 40% su

posicién neutral.
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ftem N° 17. Cuando realizo mi trabajo obtengo reconocimiento por parte de

mi jefe directo

Tabla 20
ftem N° 17. Cuando realizo mi trabajo obtengo reconocimiento por parte de mi
jefe directo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 16 22,9 22,9 22,9
4lid Neutral 29 41,4 41,4 64,3
Validos  Acuerdo 25 35,7 35,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 17
Item N° 17. Cuando realizo mi trabajo obtengo reconocimiento por parte de mi
jefe directo

B Desacuerdo

B reutral

[CJAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Cuando realizo mi trabajo obtengo reconocimiento por parte
de mi jefe directo; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 41.4% su posicion neutral.
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item N° 18. Considero que mis esfuerzos son recompensados

Tabla 21
Item N° 18. Considero que mis esfuerzos son recompensados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desacuerdo 21 30,0 30,0 30,0
Validos Neutral 20 28,6 28,6 58,6
Acuerdo 29 41,4 41,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Grafico 18
Item N° 18. Considero que mis esfuerzos son recompensados

[l Desacuerdo
B Neutral
[CJAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que mis esfuerzos son recompensados; los
operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 41.4% estar de acuerdo.
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ftem N° 19. Considero que, en esta empresa, cuando el trabajo no esta bien
hecho se reciben duras criticas
Tabla 22

item N° 19. Considero que en esta empresa, cuando el trabajo no esta bien
hecho se reciben duras criticas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 6 8,6 8,6 8,6
Neutral 14 20,0 20,0 28,6
Validos Acuerdo 28 40,0 40,0 68,6
Muy de acuerdo 22 31,4 31,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Grafico 19
Item N° 19. Considero que, en esta empresa, cuando el trabajo no esta bien
hecho se reciben duras criticas

B Desacuerdo
B reutral
[CJAcuerdo

Muy de
.acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que, en esta empresa, cuando el trabajo no esta
bien hecho se reciben duras criticas; los operarios de la empresa
MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente en un 40% estar de

acuerdo.
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ftem N° 20. Considero que mi desempefio laboral contribuye al crecimiento

de laempresa

Tabla 23
item N° 20. Considero que mi desempefio laboral contribuye al crecimiento de
la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 15 21,4 21,4 21,4
Desacuerdo 15 21,4 21,4 42,9
Vvalid Neutral 17 24,3 24,3 67,1
aldos  Acuerdo 14 20,0 20,0 87,1
Muy de acuerdo 9 12,9 12,9 100,0
Total 70 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Gréfico 20
item N° 20. Considero que mi desempefio laboral contribuye al crecimiento de
la empresa
.[c\in:syégﬂerdo
B Desacuerdo
[INeutral
B Acuerdo
DMuy de

acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que mi desempefio laboral contribuye al
crecimiento de la empresa; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 24% su posicién neutral.
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ftem N° 21. Considero que los procedimientos de mi area de trabajo son

claros y precisos

Tabla 24
item N° 21. Considero que los procedimientos de mi area de trabajo son claros
y precisos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 18 25,7 25,7 25,7
Validos Neutral 31 44,3 44,3 70,0
Acuerdo 21 30,0 30,0 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 21
Item N° 21. Considero que los procedimientos de mi area de trabajo son claros y
precisos

B Desacuerdo

B reutral

[CJAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que los procedimientos de mi area de trabajo son
claros y precisos; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 44.3% su posicion neutral.
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ftem N° 22. Tengo acceso flexible y rapido a los procedimientos de mi area

de trabajo
Tabla 25
item N° 22. Tengo acceso flexible y rapido a los procedimientos de mi area de
trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 17 24,3 24,3 24,3
Neutral 27 38,6 38,6 62,9
Vélidos Acuerdo 25 35,7 35,7 98,6
Muy de acuerdo 1 14 14 100,0
Total 70 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Gréfico 22
item N° 22. Tengo acceso flexible y rapido a los procedimientos de mi area de
trabajo
Bl Desacuerdo
B Neutral
[JAcuerdo
.Muy de

acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Tengo acceso flexible y rapido a los procedimientos de mi area
de trabajo; los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 38.6% su posicion neutral.
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ftem N° 23. Me identifico con la mision y visién de la empresa

Tabla 26
item N° 23. Me identifico con la mision y vision de la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 12 17,1 17,1 17,1
Desacuerdo 23 32,9 32,9 50,0
4lid Neutral 18 25,7 25,7 75,7
validos  acyerdo 14 20,0 20,0 95,7
Muy de acuerdo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 23
Item N° 23. Me identifico con la mision y vision de la empresa

Muy en
.desacuerdo

M Desacuerdo
CINeutral
M Acuerdo

Muy de
Dacuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el grafico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Me identifico con la mision y vision de la empresa; los
operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 32.9% estar en desacuerdo.
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ftem N° 24. Considero tener claro las funciones de mi puesto de trabajo

Tabla 27
item N° 24. Considero tener claro las funciones de mi puesto de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 2 2,9 2,9 29
Neutral 21 30,0 30,0 32,9
Véalidos Acuerdo 37 52,9 52,9 85,7
Muy de acuerdo 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 24
Item N° 24. Considero tener claro las funciones de mi puesto de trabajo

W Desacuerdo
B neutral
[ClAcuerdo

Muy de
= acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero tener claro las funciones de mi puesto de trabajo;
los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 52.9% estar de acuerdo.
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ftem N° 25. Conozco el reglamento, las normas y las politicas de laempresa

Tabla 28
item N° 25. Conozco el reglamento, las normas y las politicas de la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 1 14 14 14
Neutral 32 45,7 45,7 47,1
Véalidos Acuerdo 34 48,6 48,6 95,7
Muy de acuerdo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 25
Item N° 25. Conozco el reglamento, las normas y las politicas de la empresa

M Desacuerdo
B Neutral
[ClAcuerdo

Muy de
a acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Conozco el reglamento, las normas y las politicas de la
empresa; los operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron

mayoritariamente en un 48.6% estar de acuerdo.
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ftem N° 26. Recibo un incentivo econémico cuando mi nivel de produccion
es mas de lo esperado
Tabla 29

item N° 26. Recibo un incentivo econémico cuando mi nivel de produccion es
mas de lo esperado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 6 8,6 8,6 8,6
Desacuerdo 34 48,6 48,6 57,1
Validos Neutral 19 27,1 27,1 84,3
Acuerdo 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréfico 26
Item N° 26. Recibo un incentivo econémico cuando mi nivel de produccién es
mas de lo esperado

Muy en
.desacuerdo

B Desacuerdo
[CINeutral
M ~cuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Recibo un incentivo econémico cuando mi nivel de produccién
es mas de lo esperado; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 48.6% estar en desacuerdo.
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item N° 27. Considero que la empresa me motiva a realizar mis actividades
en mi area de trabajo
Tabla 30

item N° 27. Considero que la empresa me motiva a realizar mis actividades en
mi area de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 35 50,0 50,0 50,0
Neutral 22 31,4 31,4 81,4
Vélidos Acuerdo 11 15,7 15,7 97,1
Muy de acuerdo 2 29 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Gréafico 27

ftem N° 27. Considero que la empresa me motiva a realizar mis actividades en
mi area de trabajo

M Desacuerdo
Bl ieutral
[JAcuerdo

Muy de
.acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que la empresa me motiva a realizar mis
actividades en mi area de trabajo; los operarios de la empresa MARKESE

S.A. manifestaron mayoritariamente en un 50% estar en desacuerdo.
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ftem N° 28. Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo

Tabla 31
item N° 28. Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 23 32,9 32,9 32,9
Neutral 29 41,4 41,4 74,3
Véalidos Acuerdo 16 22,9 22,9 97,1
Muy de acuerdo 2 2,9 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 28
Item NP° 28. Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo

B Desacuerdo
B neutral
[JAcuerdo

Muy de
.acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacién:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo; los
operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 41.4% su posicion neutral.
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ftem N° 29. Mis jefes directos se preocupan por mantener elevado el nivel

de motivacion del personal

Tabla 32
item N° 29. Mis jefes directos se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 10 14,3 14,3 14,3
valid Neutral 29 41,4 41,4 55,7
aldos  Acuerdo 31 44,3 44,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Grafico 29
Item N° 29. Mis jefes directos se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacién del personal

B Desacuerdo
Eneutral
[ClAcuerdo

Nota: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Mis jefes directos se preocupan por mantener elevado el nivel
de motivacion del personal; los operarios de la empresa MARKESE S.A.

manifestaron mayoritariamente en un 44.3% estar de acuerdo.
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ftem N° 30. Me siento comprometido con el éxito de la empresa

Tabla 33
item N° 30. Me siento comprometido con el éxito de la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 1 1,4 14 14
Desacuerdo 22 31,4 31,4 32,9
4lid Neutral 31 44,3 44,3 77,1
validos  acyerdo 13 18,6 18,6 95,7
Muy de acuerdo 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 30
Item N° 30. Me siento comprometido con el éxito de la empresa

Muy en
a desacuerdo

[l Desacuerdo
[CINeutral
W Acuerdo

Muy de
O acuerdo

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion:

Segun el gréfico y en base al 100% de encuestados acerca de la
frecuencia: Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo; los
operarios de la empresa MARKESE S.A. manifestaron mayoritariamente

en un 44.3% su posicion neutral.
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5.2 RESULTADOS INFERENCIALES

Respecto a los resultados inferenciales se presentan la prueba de hipétesis y el

grado de correlacion entre las variables.

5.2.1 Pruebade Hipotesis

5.2.1.1 Prueba de Hipodtesis General

Formulamos las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion significativa entre las Estrategias de Gerencia y el
Clima Laboral del personal de produccién de la empresa MARKESE
S.A.C.

H1: Existe relacion significativa entre las Estrategias de Gerencia y el
Clima Laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE

S.AC.

Tabla 36
Prueba de hipétesis general, Correlacién de Pearson

Clima Laboral

Estrategias de o _
_ Significancia (p) 0.000003 (0.0003%)
Gerencia

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 0.0003%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.
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5.2.1.2 Prueba de Hipotesis Especifica 1

Formulamos las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion significativa entre Liderazgo y el Reconocimiento
del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.

H1: Existe relacion significativa entre Liderazgo y el Reconocimiento del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

Tabla 37
Prueba de hipoétesis especifica 1, Correlacion de Pearson

Reconocimiento

Liderazgo Significancia (p) 0.0141 (0.141 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 1.41%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.

5.2.1.3 Prueba de Hipotesis Especifica 2

Formulamos las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion significativa entre Liderazgo y la Estructura y
organizacion del personal de produccion de la empresa MARKESE

S.A.C.
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H1: Existe relacion significativa entre el Liderazgo y la Estructura y
organizacion del personal de produccion de la empresa MARKESE

S.A.C.

Tabla 38
Prueba de hipoétesis especifica 2, Correlacion de Pearson

Estructuray organizacion

Liderazgo Significancia (p) 0.0032 (0.32 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente

Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 0.32%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.

5.2.1.4 Prueba de Hipoétesis Especifica 3

Formulamos las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacién significativa entre Liderazgo y la Motivacion del
personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

H1: Existe relacion significativa entre el Liderazgo y la Motivacion del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.
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Tabla 39
Prueba de hipoétesis especifica 3, Correlacion de Pearson

Motivacion

Liderazgo Significancia (p) 0.00244 (0.244 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad

de error encontrado es del 0.244%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.

5.2.1.5 Prueba de Hipotesis Especifica 4

Formulamos las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relaciébn significativa entre los Recursos y el
Reconocimiento del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.

H1: Existe relacion significativa entre los Recursos y el Reconocimiento

del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.

Tabla 40
Prueba de hipétesis especifica 4, Correlacion de Pearson

Reconocimiento

Recursos Significancia (p) 0.00503 (0.503 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.
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Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 0.503%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.

5.2.1.6 Prueba de Hipotesis Especifica 5

Formulamos las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacidn significativa entre los Recursos y la Estructura y
organizacion del personal de produccién de la empresa MARKESE
S.AC.

H1: Existe relacion significativa entre los Recursos y la Estructura y
organizacion del personal de produccién de la empresa MARKESE

S.A.C.

Tabla 41
Prueba de hipétesis especifica 5, Correlacion de Pearson

Estructuray organizacion

Recursos Significancia (p) 0.000001 (0.0001 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 0.0001%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.
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5.2.1.7 Prueba de Hipotesis Especifica 6

Formulamos las hipétesis estadisticas:
HO: No existe relacion significativa entre los Recursos y la Motivacion del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

H1: Existe relacidon significativa entre los Recursos y la Motivacién del

personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

Tabla 42
Prueba de hipoétesis especifica 6, Correlacion de Pearson

Motivacion

Recursos Significancia (p) 0.00147 (0.147 %)

Nota. En el cuadro se muestra el nivel de significancia estadistica. Fuente
Elaboracién propia.

Lectura de p valor (significancia): El nivel de significancia o probabilidad
de error encontrado es del 0.147%, menor al nivel de significancia de

referencia del 5%.

5.2.2 Fuerzade Correlacién

Una vez demostrada la correlacidon entre nuestras variables de estudio, se midi6

el grado de fuerza de correlacion entre estas; determinando el valor predictivo de

una variable sobre la otra. Por tanto, segun el Coeficiente de correlacion R de
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Pearson se midi6 la fuerza de correlacion entre las siguientes variables y

dimensiones utilizadas en el presente estudio:

5.2.21 Medida de Correlacion entre variables

Luego de la aplicacion del programa SPSS, respecto al grado de
correlacion de Pearson entre las variables de estudio, se muestran los

valores obtenidos en la tabla 34:

Tabla 34
Medida de Correlacién de Pearson entre variables,

Clima Laboral

Coeficiente R de 0,6593
Pearson(grado de
correlacion)

Estrategias
de Gerencia

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion:

En las evaluaciones realizadas al personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontré que existe una correlacion alta (r=0.6593) y
directamente proporcional entre las Estrategias de Gerencia y el Clima
Laboral.

Ello significa que, existe una fuerza de correlacion de Pearson alta entre las
variables Estrategias de Gerencia y Clima Laboral en el personal de

produccion de la empresa MARKESE S.A.C.
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5.2.2.2 Medida de Correlacién entre dimensiones

Luego de la aplicacion del programa SPSS, respecto al grado de
correlacion de Pearson entre las dimensiones derivadas de las variables

principales de estudio, se muestran los valores obtenidos en la tabla 12:

Tabla 35
Medida de Correlacién de Pearson entre las dimensiones

Clima Laboral

Reconocimiento Estructuray  Motivaciéon
Organizacién

Estrategias de  Liderazgo 0,421 0,562 0,651
Gerencias

Recursos 0,485 0,716 0,684

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion:

- Enlas evaluaciones realizada al personal de produccién de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontr6 que existe una correlacion moderada
(r=0.421) y directamente proporcional entre Liderazgo y el
Reconocimiento.

- Enlas evaluaciones realizada al personal de produccién de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontré que existe una correlacion moderada
(r=0.562) y directamente proporcional entre Liderazgo y la Estructura

y organizacion.
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En las evaluaciones realizada al personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontré que existe una correlacion alta (r=0.651)

y directamente proporcional entre Liderazgo y la Motivacion.

En las evaluaciones realizada al personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontré que existe una correlacion moderada
(r=0.485) y directamente proporcional entre los Recursos y el

Reconocimiento.

En las evaluaciones realizada al personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C. se encontr6 que existe una correlacion alta (r=0.716)
y directamente proporcional entre los Recursos y la Estructura y

organizacion.

En las evaluaciones realizada al personal de produccion de la empresa

MARKESE S.A.C. se encontro que existe una correlacion alta (r=0,684)

y directamente proporcional entre los Recursos y la Motivacion.
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6.1

VI: DISCUSION DE RESULTADOS

CONTRASTACION Y DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS CON LOS

RESULTADOS.

6.1.1 Contrastacion de hipotesis general

De la hipotesis general del estudio: “Existe relacidon significativa entre las
Estrategias de Gerencia y el Clima Laboral del personal de produccién de
la empresa MARKESE S.A.C.”, se formulo las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion

H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontré el valor de la significancia en 0.0003%(<5%); por
tanto, se toma la decision de rechazar la hipétesis HO y aceptar la hipoétesis

H1. En consecuencia, se valida la hipotesis general planteada en el estudio.

6.1.2 Contrastacion de hipotesis especifica 1

De la hipoétesis especifica 1 del estudio: “Existe relacion significativa entre
Liderazgo y el Reconocimiento del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.”, se formul6 las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion

H1: Existe relacion
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Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontro el valor de la significancia en 1.41% (<5%); por tanto,
se toma la decision de rechazar la hipotesis HO y aceptar la hipotesis H1.

En consecuencia, se valida la hipétesis especifica 1 planteada en elestudio.

6.1.3 Contrastacion de hipotesis especifica 2

De la hipotesis especifica 2 del estudio: “Existe relacidn significativa entre
Liderazgo y la Estructura y organizacion del personal de produccion de la
empresa MARKESE S.A.C.”, se formulo las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion

H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontro el valor de la significancia en 0.32%(<5%); por tanto,
se toma la decision de rechazar la hipotesis HO y aceptar la hipotesis H1.

En consecuencia, se valida la hipoétesis especifica 2 planteada en elestudio.

6.1.4 Contrastacion de hipotesis especifica 3

De la hipétesis especifica 3 del estudio: “Existe relacidn significativa entre
Liderazgo y la Motivacion del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.”, se formul6 las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion
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H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontro el valor de la significancia en 0.244 %(<5%); por
tanto, se toma la decision de rechazar la hipotesis HO y aceptar la hipétesis
H1. En consecuencia, se valida la hipotesis especifica 3 planteada en el

estudio.

6.1.5 Contrastacion de hipotesis especifica 4

De la hipotesis especifica 4 del estudio: “Existe relacion significativa entre
los Recursos y la Reconocimiento del personal de produccion de la
empresa MARKESE S.A.C.”, se formulo las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion

H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontro el valor de la significancia en 0.503 %(<5%); por
tanto, se toma la decision de rechazar la hipétesis HO y aceptar la hipétesis
H1. En consecuencia, se valida la hipétesis especifica 4 planteada en el

estudio.

6.1.6 Contrastacion de hipotesis especifica 5

De la hipotesis especifica 5 del estudio: “Existe relacion significativa entre
los Recursos y la Estructura y organizacion del personal de produccién de

la empresa MARKESE S.A.C.”, se formulé las hipotesis estadisticas:
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HO: No existe relaciéon

H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontro el valor de la significancia en 0.0001 %(<5%); por
tanto, se toma la decision de rechazar la hipotesis HO y aceptar la hipotesis
H1. En consecuencia, se valida la hipotesis especifica 5 planteada en el

estudio.

6.1.7 Contrastacion de hipoétesis especifica 6

De la hipoétesis especifica 6 del estudio: “Existe relacion significativa entre
los Recursos y la Motivacion del personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C.”, se formulo las hipétesis estadisticas:

HO: No existe relacion

H1: Existe relacion

Y luego de los resultados obtenidos, de la Prueba de Correlacion de
Pearson, se encontrd el valor de la significancia en 0.147 % (<5%); por
tanto, se toma la decision de rechazar la hipotesis HO y aceptar la hipotesis
H1. En consecuencia, se valida la hipotesis especifica 6 planteada en el

estudio.
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6.2

6.3

CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS CON OTROS ESTUDIOS

SIMILARES

De los resultados obtenidos del presente estudio respecto a la hipotesis
general “Existe relacion significativa entre las Estrategias de Gerencia y el
Clima Laboral”’, se confirma que coincide con lo que encontré Chicaiza
(2020) en su estudio con las empresas familiares de la Provincia de
Tungurahua, asi como también concuerda con Jiménez (2020) en su

estudio con trabajadores de la entidad Financiera Sullana.

Y de las hipotesis especificas, respecto al componente liderazgo de las
estrategias de gerencia, podemos mencionar que este estudio concuerda
con el estudio que realizé Espinoza (2018) con los directivos de empresas,
encontrando una relaciébn positiva entre el liderazgo y el clima
organizacional; asi también concuerda con Ramirez (2017) en su estudio

con colaboradores de una empresa bancaria.

Por tanto, de los resultados obtenidos de este estudio, podemos afirmar
que servira con referencia para préximos estudios en la misma linea de

investigacion.

RESPONSABILIDAD ETICA DE ACUERDO A LOS REGLAMENTOS

VIGENTES

Segun la ley 30220, la Universidad Nacional del Callao, tiene como uno de

sus principios la ética profesional como sefiala en su art. 5, asimismo tiene
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la responsabilidad Social Universitaria de presentada a todos sus alumnos
la funcidn de investigacion, servicios de extension, participacion en el
desarrollo nacional, gestion de impacto y sobre otras organizaciones
publicas y privadas, como se puede ver en su art. 124. Este trabajo cumple
con todos los requisitos y responsabilidades sefialadas en los items

mencionados.
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CONCLUSIONES

1. Enlainvestigacion realizada con el personal de produccion de la empresa
MARKESE S.A.C. en Lima se llegé a la conclusion que existe una relacion
entre las estrategias de gerencia y el clima laboral de la empresa
MARKESE S.A.C. siendo una correlacion alta y positiva entre las
variables, lo cual significa que la aplicacion de estrategias de gerencia en
MARKESE S.A.C. generaria un clima laboral positivo en el personal de
produccién.

2. Los resultados confirman que las dimensiones de Liderazgo y
Reconocimiento, demuestran una correlacion moderada y positiva
teniendo como resultado un r=0.421, esto refleja que ambas dimensiones
se relacionan de manera directa, lo cual significa que la aplicacion del
Liderazgo como estrategia de gerencia produciria Reconocimiento
generando un clima laboral positivo en el personal de produccion de la
empresa MARKESE S.A.C.

3. Los resultados confirman que la dimension Liderazgo incide en la
dimension de Estructura y organizacién, ya que se ha demostrado en el
analisis estadistico un resultado de r= 0.562 que corresponde a una
correlacibn moderada y positiva, lo cual significa que la aplicacion de
liderazgo como estrategia de gerencia, generaria estructura vy
organizacion del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

manifestado asi un clima laboral positivo.
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4. En cuanto a las dimensiones de Liderazgo y Motivacion, estas arrojan
como resultado un valor de r= 0.651, demostrando una correlacion alta y
positiva, lo cual significa que la aplicacion del Liderazgo como estrategia
de gerencia fomentaria un clima laboral positivo que se refleja en la
Motivacién en el personal de producciéon. MARKESE S.A.C

5. Con relacién a las dimensiones evaluadas de Recursos y Reconocimiento
del personal de produccion, se tiene un valor de r = 0.485, demostrando
una correlaciéon moderada y positiva, lo cual significa que la aplicacion de
Recursos como estrategia de gerencia, generaria Reconocimiento en el
personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C. fomentando un
clima laboral positivo.

6. Para las dimensiones de Recursos y Estructura - organizacion del
personal de produccion, se obtuvo un valor de r=0.716 demostrando una
correlacion alta y positiva, siendo un resultado que destaca en diferencia
a los demas valores analizados, lo que significa que la aplicacion de
Recursos como estrategia de gerencia, fomentaria un clima laboral
positivo reflejandose en la Estructura y organizacion del personal de
produccion de la empresa MARKESE S.A.C.

7. Los resultados obtenidos en el analisis de las dimensiones de Recursos y
Motivacién, arrojan como valor de r= 0.684, demostrando una correlacion
alta y positiva, lo que significa que la aplicacion de Recursos como
estrategia de gerencia, generaria Motivacion en el personal de produccion

de la empresa MARKESE S.A.C. fomentando asi un clima laboral positivo.
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RECOMENDACIONES

Al demostrar que las Estrategias de Gerencia y el Clima Laboral del personal de

produccion de la empresa MARKESE S.A.C. en Lima, tienen una correlacion alta

y positiva, se recomienda a los responsables de la direccion aplicar algunas

estrategias de gerencia, para su posterior implementacion.

1.

Elaborar un programa calendarizado de capacitaciones técnicas, de
habilidades interpersonales, procesos y procedimientos, trabajo en
equipo, entre otros.

Implementar evaluaciones de desempefio al personal por parte de sus
supervisores, teniendo en cuenta la retroalimentacion respectiva a cada
uno de los operarios, para el conocimiento de sus fortalezas y debilidades.
Implementar un programa de trabajo de las actividades de produccién,
donde se indiquen las metas de cumplimiento, los cuales deberan ser
evaluados en un tiempo determinado, para tener resultados concretos de
los avances de produccidon y realizar el reconocimiento acorde al
cumplimiento de metas (reconocimiento social o incentivos).

Implementar talleres de induccién especificos para el desarrollo de sus
actividades (pintado, pegado, armado, bafiado de joyeria), para
repotenciar su productividad.

Realizar la difusion continua de los lineamientos de la empresa como:
mision, vision, politicas, valores; para generar integracion y compromiso,

en cada uno de los operarios.
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10.

11.

Actualizar los perfiles de puesto de cada uno de los operarios, con la
finalidad de repotenciar sus capacidades.

Implementar bonos de produccion.

Realizar monitoreos ocupacionales al personal del area de produccién e
implementar sus recomendaciones a fin de lograr el buen desempefio de
sus labores.

Implementar un programa de incentivos que incluye vales de consumo,
vales de alimentos, vales de tiempo libre, entre otros; que estimule la
motivacion del personal.

Revisar y/o actualizar la escala de sueldos para el personal de produccién
de acuerdo al resultado de sus evaluaciones de desempefio.

Realizar la medicién del clima laboral en el &rea de produccion, con la
finalidad de analizar los resultados e implementar mejoras, se sugiere que

este proceso se pueda realizar anualmente.
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A.Matriz de Consistencia

Tabla 34
Matriz de Consistencia. “Estrategias de gerencia y clima laboral del personal de produccién de la empresa MARKESE S.A.C.”
Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Angl;ssde
General General General
¢Cual es la relacion que existe entre las Determinar la relacion que existe entre las Existe relacion significativa entre las Variable 1. Liderazgo Motivacion La técnica de
estrategias de gerencia y el clima laboral del estrategias de gerencia y el clima laboral del estrategias de gerencia y el clima laboral _ Confianza recoleccién de
personal de produccién de la empresa personal de produccion de la empresa del personal de produccion de la Estrategias Comunicacion  datos sera la
MARKESE S.A.C.? MARKESE S.A.C. empresa MARKESE S.A.C. de encuesta y el
Especificos Especificos Especificos gerencia ” |nstrumentq el
| » . i . ) . » o Recursos Remuneracion  cuestionario.
1. ¢Cudl es la relacion que existe entre 1. Determinar la relacion que existe entre 1. Existe relacion significativa entre Beneficios
liderazgo y el reconocimiento del personal liderazgo y el reconocimiento del personal liderazgo y el reconocimiento del Capacitacion ~ Para el
de produccion de la empresa MARKESE de produccion de la empresa MARKESE personal de produccion de la empresa ; i i
SAC? SAC. MARKESE S.AC. Ambiente fisico grogﬁgﬁg;;enéz
2. ¢Cual es la relacion que existe entre 2. Determinar la relacion que existe entre 2. Existe relacion significativa entre datos se
liderazgo y la estructura y organizacion del liderazgo y la estructura y organizacion del liderazgo y la estructura y organizacion utilizard  la
personal de produccion de la empresa personal de produccion de la empresa del personal de produccion de la herramienta
MARKESE S.A.C.? MARKESE S.A.C. empresa MARKESE S.A.C. Variable 2: estadistica
3. ¢Cudl es la relacion que existe entre 3.  Determinar la relacion que existe entre 3. Existe relacion significativa entre Reconocimiento Desempefio (programa
liderazgo y la motivacion del personal de liderazgo y la motivacion del personal de liderazgo y la motivacion del personal de Clima laboral SPSS).
produccion de la empresa MARKESE produccion de la empresa MARKESE produccién de la empresa MARKESE laboral Incentivos
SAC.? SAC. SAC.
4. ¢Cudl es la relacion que existe entre los 4. Determinar la relacidn que existe entrelos 4. Existe relacién significativa entre los
recursos y el reconocimiento del personal recursos y el reconocimiento del personal recursos y el reconocimiento del personal Estructura y Procedimientos
de produccion de la empresa MARKESE de produccion de la empresa MARKESE de produccion de la empresa MARKESE organizacion Lineamientos
S.AC.? S.AC. SAC.
5. ¢Cual es la relacion que existe entre los 5. Determinar la relacion que existe entre los 5. Existe relacion significativa entre los
recursos y la estructura y organizacion del recursos y la estructura y organizacion del recursos y la estructura y organizacion
personal de produccion de la empresa personal de produccion de la empresa del personal de produccion de la Motivacion Motivacion
MARKESE S.A.C.? MARKESE S.A.C. empresa MARKESE S.A.C. Compromiso
6. ¢Cual es la relacion que existe entre los 6. Determinar la relacion que existe entrelos 6. Existe relacion significativa entre los

recursos y la motivacion del personal de
produccién de la empresa MARKESE
S.AC.?

recursos y la motivacion del personal de
produccion de la empresa MARKESE
S.A.C.

recursos y la motivacion del personal de
produccion de la empresa MARKESE
S.AC.

Nota: Elaboracion propia
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B. Instrumento Validado

UKSVERSIDAD MACIONSL DEL CALLAD
FACLLTAD DE |NGEMIERLE QUikICA
ESCUELA DE POSERADD

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIOMARIO DE ENCUESTA

L-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Mombres y Apellidos: OSCAR JUAN RODRIGUEZ TARANCO
Mixima grado académico alcanzade: BOCTOR

Espeaalidad: INGENIERD QUIMICO
Inslilucon donde labora: UNNWERSIDAD MACKINAL DEL CALL &0

iL- DATOSE DEL FLAN DE TESIE

Tibuilar

ESTRATEGIAS DE GERENWCIA ¥ CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DE
PRODUCCION DE LA EMPRESA MARKESE SAC

Problarma:

4 Cudl &5 I3 relacidn que exisie enire las esirabegias de gerenda y el cima labaral
de| personal de producadn de la empresa MARKESE SACY

Sub problemas:

& g Cudl &5 ks relacidn que exisie enire liderazgo y el reconocimi enlo del
personal de produccidn de la smpresa MARKESE SALT

s g Cudl es b3 relacidn que exisie enire liderazgo y la esiructura y
organizacian del personal de produccion de la empresa MARKESE SALCT

s 2 Cudl s & relacion gue exisie sntre liderazgo y la molivacion del personal
de produccidn de la empresa MARKESE SACT

s 2 Cudl s & relacidn gue exisie enire los recursos y & reconocimienio ded
personal de produccdn de ka empresa MARKESE SACT



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
ESCUELA DE POSGRADO

e ;Cual es la relacion que existe entre los recursos y la estructura y
organizacion del personal de produccion de la empresa MARKESE SAC?

e ;Cual es la relacion que existe entre los recursos y la motivacion del
personal de produccion de la empresa MARKESE SAC?

lll.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de encuesta:

Es obtener informacion del estado interno de la empresa MARKESE SAC,

exactamente del area de produccion.

Problemas que se relacionan con el cuestionario de encuesta:

Ninguna, se elabor6 una encuesta de tal forma que los trabajadores de la empresa

pudieron desarrollarla sin ningun problema.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
ESCUELA DE POSGRADO

lll.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (V) donde considera que comresponda

Exigencias para la validacién del cuestionario CUMPLE | NO CUMPLE
1.- El objetive del cuestionario, tiene relacién con unc o mas \j
problemas del proyecto de investigacion.
2 - El objetivo del cuesticnario es claro y entendible. \j
3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son \vT
claras.
4.- Las preguntas del cuestionario guardan relacion con su

objetivo
5.- Las preguntas tiene secuencia légica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas
7.- No se tienen preguntas desconocidas

<L | 2 2| 2] <2

8.- El cuestionario es confiable para los propdsitos de la
investigacion.

FIRMA DEL VALIDADOR
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UNSNERSIDAD NACIOMAL DEL CALLAG
FACLILTAD DE |MGENIERLS QuikdiCA
EHLELS DF PLRAG RSN

FICHA PARA LA VAL IDACION DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

L-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Mombres v Apellidos: CARLOS AL EJANDRD ANCIETA DEXTRE
Méximo grado académico alcanzado: OCTOR

Especalidad: INGENIERD QUIRICD
Instilucsdn donde labora: UNWMERSIDERD NACIONAL DEL CAaLL&D

IL- DATOS DEL FLAN DE TESIS

Titulox

ESTRATEGIAS DE GEREWNCIA ¥ CLIMA LABORAL DEL PERBONMAL DE
PRODUCCION DE LA EMPRESA MARKESE SAC

Problama:

LCuAl 25 fa refacitn gue exsie =nire las esirabegias de gerencia y el cima laboral
de| personal de producciin de a empresa MARKESE SACT

Sub problemas:

o 2Cudl es b relacion gue exisie spine liderazgo y el reconocimienio del
persomal de produccidn de b empresa MARKESE SACTY

o pCudl es b relacion que exisi= entne liderazgo v la esiructura y
organizacidn ded personal de produccion de la smpresa MARKESE SACT

o pCudl es b relacion que exisie sntne liderazgo y la motivacion del personal
de produccion de la empresa MARKESE SAC?

o 2Cudl ex f3 relacidn que axisle entre los recursos y & reconocimienio del
persoral de produccidn de 3 empresa MARKESE SACT
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UNSERSIDAD MACIORAL DEL CALLAD
FACLILTAD DF INSEMIERLS QUIMICA
ESOUELA DE POSIAADD
s Cudles s la relacion gue sxisie &nire los recursos y &l reconocimienio del
personal de produccidn de la empresa MARKESE SACT
s Cudles =5 b3 relacdn gue exisle enbre los recursos vk esirechira y
organizacidn del personal de produccitn de la empresa MARKESE SACT
& JCudles es |a relacidn gue sxste entre los recursos v la molivacdn del

persoral de produccidn de la smpresa MARKESE SACT

il.- DATOS DEL CUESTIOMARID DE ENCUESTA

El objliva del cuestionario de encuesta:

E=z oblener informacion del estada imlerno de la empresa MARKESE SAC,
exaciaments del pemsonal de producadn

Minguna, == Elabl:l'ﬁ maen:u::h d-el.al hll'l'ﬂ-ltl.l!' h: Lraba!adnrﬂdz la empresy
pudisron desamollaria sin ningln problema

.- CLADRG DE VALIDACION DEL CUESTIOMARIC

Marcar con un chedk |+ donde considera gue comresponda

Exigencias para la vabdacion del cusstionario CUMPLE | MO CUMPLE
1.= El objalive del cussionano, liens relacion con uno o més W

prablemas del proyecio de invesigaci dn.
2.~ El obpelive del cuestionario es daro y entendible. ¥

123



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAD
FACULTAD DE INGENIERLA QUIMICA
ESCUELA DE FOSGRADD

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son ¥
claras.

4.- Las preguntas del cuestionario guardan relacion con su ¥
objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia logica

G- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas

T.- Mo se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propasitos de la

investigacion.

FIRKMA DEL VALIDADOR

124



URAVERSIDAD MACICMEL DEL CALLAG
FACLILTAD OF INGEMIERLE QiUTMICA
ESOUELS DE PG RSO

FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIOMARIO DE ENCUESTA

L-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Mombres v Apellidos: LINE AMERICO CARRASCD VENEGAS
Maximo grado académico alcanzado: MOCTOR

Especalidad: INGENIERD QUINICO
Instilucicn donde labora: UNWVERSIDAD NACIONAL DEL CaLL&D

.- DATOS DEL FLAN DE TESIS

Tibuler

ESTRATEGIAS DE GEREWCIA ¥ CLIMA LABORAL DEL PERSOMAL DE
PRODUCCION DE LA EMPRESA MARKESE SAC

Probdama:

LCudl &5 3 refacion gue exisle enire [as esiralegias de gerenca y el cima labaral
de| personal de produccon de ka empresa MARKESE SACT

Sub problemas:

& pCudl gk relacitn gue axisie anire liderargo y el recaonocimienio diel
personal de produccdn de b empresa MARKESE SACT

s Cudl es la relacidn que exisle enire liderazgo v la esiruchura y
organizaciin del personal de produccitn de la smpresa MARKESE SACT

s Cudl es 3 relacidn gue exisie enire liderango y la motivacion del personal
de produccidn de [ empresa MARKESE SAC?

s 2 Cudl es fa refacidn gue exisle enine los recursos y & reconocimienio del
personal de produccdn de k& empresa MARKESE SACT
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UNSERSIDAD MACIORSL DEL CALLAC
FACLLTAD DE INGENIERLS QUIMICA
ESOUELA DE POSGRA0A

& g Cudles a5 |a relacion gue exisle &nire |0z recursos v &l rsconocimienlo dal
persoral de produccdn de la empresa MARKESE SACT

s gCudles es [ refacidn gue exisie enbre los recurscs y B esiruclura y
organizaciin del personal de produccion de la empresa MARKESE SACY

# gCudles ex la relacidn que exist= anire lbs recurses v la molivacdn dal

persoral de produccdn de la empresa MARKESE SACT

.- DATOS DEL CUESTIONARID DE ENCUESTA

El abjetvg del cusslionario de spoussia:

Es obiener informacidon del estado inlerno de fa empresa MARKESE SALC,
exaciamenbe de| personal de produsccdn

Minguna, == —— maemsh de tal hrrn-a-i:l.le I:|= I.raba!ad-nrﬂ de la empresa
pudisron desarollarla =in ningln problema

.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un chedk |(+) donde considera gue comesponda

Exigencias para la vabdacion del cueslionario CUMPLE | ND CLUMPLE
1.- El chijslive del cussonarnio, liens relacitn con uno o més y/

problemas del proyecio de inwesigaci Gn.
2 - El objelive del cuestionanio es diaro y enbendible. N
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UNRERSIDAD MACIONAL DEL CALLAD
FACLILTAD DE INGENIERLE QiUIMICA
ESOUELS DE POSGERAD0

3. Las nsirucciones gue s= dan =n & cussbonario son

claras.

4= Las preguntas del cuestionano guardan refacitn con su
objefvo

B.- Las pregunias ene secuendca logica

f.- Lo encuesiadas Se=nen capacidad para dar respuestas
walidas

T.= Ho se tienen pregunias desconocidas

.= El cueslionario s confiable para los propdsitos de la
imvesligacian.

e l_'l.
L e L

FIREkA DEL VALIDADOR

DR, LUES AMERICO CARRASCD VENEGAS
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C.

Instrumento de recoleccion de datos

Imagen 1
Cuestionario de evaluacion

Cuestionario
Estrategias de gerencia y clima laboral del personal de produccion de la empresa MARKESE S.A.C

Marcar en la casilla la respuesta que mas lo representa:

N°

Iltems

Criterios de Evaluacion

Muy en
desacuerdo

Desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Variable 1: Estrategias de Gerencia

Dimensién 1: Liderazgo

Mi jefe incentiva mi trabajo

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Mi jefe nos gufa con claridad y precision

La empresa mantiene una comunicacion oportuna con los colaboradores

gls|lw|] -

Mi jefe se comunica de manera asertiva con el equipo de trabajo

Dimensién 2: Recursos

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Mi remuneracion es acorde al tipo de trabajo que desarrollo

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

|||

Recibo a tiempo mi remuneracion

10

La iluminacion del area de trabajo es deficiente

11

Conozco hien los beneficios que tengo en la empresa

12

Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades

13

Estoy de acuerdo con mi remuneracion

14

Las capacitaciones que recibo por parte de la empresa, son Utiles para mi trabajo

15

Considero que las capacitaciones que brinda la empresa son de alta calidad

Variable 2: Clima Laboral

Dimensién 1: Reconocimiento

16

La empresa reconoce mi desempefio laboral

17

Cuando realizo mi trabajo obtengo reconocimiento por parte de mi jefe directo

18

Considero que mis esfuerzos son recompensados

19

Considero que en esta empresa, cuando el trabajo no esta bien hecho se reciben duras
criticas

20 |Considero que mi desempefio laboral contribuye al crecimiento de la empresa
Dimensién 2: Organizacion y Estructura
21 |Considero que los procedimientos de mi area de trabajo son claros y precisos
22 [Tengo acceso flexible y rapido a los procedimientos de mi area de trabajo
23 |Me identifico con la misién y vision de la empresa
24 [Considero tener claro las funciones de mi puesto de trabajo
25 [Conozco el reglamento, las normas y las politicas de la empresa
Dimensién 3: Motivacién
26 [Recibo un incentivo econdémico cuando mi nivel de produccion es mas de lo esperado
27 |Considero que la empresa me motiva a realizar mis actividades en mi &rea de trabajo
28 [Considero que la empresa impulsa el trabajo en equipo
29 |Mis jefes directos se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del personal
30 |Me siento comprometido con el éxito de la empresa
Puntuacion:

1 (Muy en desacuerdo), 2 (Desacuerdo), 3 (Neutral), 4 (Deacuerdo) y 5 (Muy de acuerdo).

Nota.:

Elaboracion propia
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Consentimiento informado

MARKESE

CARTA DE CONSENTIMIENTO

Se autoriza a s colaboradores Nelba Luz Vasquez Ferndndez con DNI
mmymmumwosmmwmmmuwweaoqam
trabajos de consultoria externa en &l Sréa da Produccitn 8 realzar el trabsjo
de Tesis danominado *Estrategias oe Gerenca Favorabias al Cima Laboral dal
Personal de Produccitn de 1a Empresa Markese SAC ‘para 1o cusl 38 darén
1odas las faciidadas del caso.

Los Colasboradores estén astudiando la Maestria en Gerencia de la Calided y
Dasamoilo Humano &n 18 Escusla de Posgrado de 1a Facutad de Ingenwaria
Quimica de & Universidad Nacional del Csilao.

Atentameante

Ing. Edgar Madera Maders

e ITQ“J 3%”@E 7083 Nex: B33°B0G6

Wab: waww.markese. com. pe
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Bases de datos

D.

Tabla 35

Base de datos 1 de encuesta

Puntuacion:

1 (Muy en desacuerdo), 2 (Desacuerda), 3 (Neutral), 4 (Deacuerdo) y 5 (Muy de acuerdo).

Variable . Clima Laboral
| D2: Organizacion y Estruc'tura|

D3: Motivacion

DM: Reconocimiento

Variable 1: Estrategias de Gerencia

DZ: Recurzos

DM: Liderazgo

ITEMs (Preguntas)

pt|p2|pa|pafps|pe|pr|ps|pa|pw|pit|p2]p|pu|pis| | pir|pis| piof p2o | par| poz| paa | pas| pas | pas | par| pas | P | P

N® Encuestados

0

]

Nota: Elaboracion propia



D3: Motivacion

Variable 2: Clima Laboral
D1: Reconocimiento | DZ: Organizacién y Estructural

ITEMs (Preguntas)

pt|pz|p3|pe|ps|ps|pr|pa]|pa|pw|pin]piz|pis|pulpis| e pr|pw|pw|ee|ea|pa|en|pu|es|es| | es|es]en

DZ: Recursos

Variable 1: Estrategias de Gerencia

[M: Liderazgo

[ag}

[ag}

4

N® Encuestados

1 (Muy en desacuerdo), 2 (Desacuerdo), 3 (Neutral), 4 (Deacuerdo) y 5 (Muy de acuerdo).

Puntuacion:

i

Base de datos 2 de encuesta

Tabla 36
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X

Nota: Elaboracion propia



Tabla 37

Base de datos 3 de encuesta
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Nota: Elaboracion propia
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