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RESUMEN

La presente investigacion  denominada ‘“Clima laboral y desempefio de los
colaboradores del Hotel Las Vegas Jaén — 20187, tuvo como propdsito determinar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los colaboradores en dicha
empresa, dado que el Talento humano es la materia prima mas importante e indispensable
para el funcionamiento de las mismas, esto significa que las empresas y organizaciones
deben cuidar y proteger en su maxima dimension aquel recurso, sin embargo muchas
entidades conociendo su nivel de relevancia descuidan este factor, llegando a
consecuencias mayores a través del tiempo; somos conocedores que existen muchos
estudios referidos al mismo tema donde han obtenido sus conclusiones propias de acuerdo
al objeto de estudio con significantes aportes para las organizaciones, tal es asi que hemos
tomado énfasis en el objeto intervenido, informacion, datos y resultados que en su
contenido encontraremos de manera detallada y explicativa demostrado numeéricamente el
grado de satisfaccion y rendimiento que cotidianamente el colaborador muestra en su area
de trabajo; dicha investigacion estuvo conformada por una poblacién laboralmente activa
de dieciocho (18) trabajadores, como muestra censal se tomo el total de la poblacién al ser
reducida y pequefia, el enfoque de la investigacion es cuantitativo con un disefio no
experimental, el nivel de investigacion es descriptivo correlaciona  transversal, el
instrumento  utilizado es el cuestionario estilo Likert; los resultados encontrados
demuestran que el clima laboral se relaciona con el desempefio de los colaboradores de
forma directa con un coeficiente del rho de espearman de 0.742 en cual indica relacidn
positiva media, entre los conceptos de estudio, la propuesta de intervencion como plan de

capacitacion mejorara el desempefio de los colaboradores del Hotel las Vegas.

Palabras claves: Clima laboral, Desempefio, plan de capacitacion.



ABSTRAC

The purpose of this research, called "Work climate and performance of the employees of
the Hotel Las Vegas Jaén - 2018", was to determine the relationship between the work
environment and the work performance of the employees in said company, given that
Human Talent is the material The most important and indispensable premium for the
operation of these, this means that companies and organizations must take care and protect
in its maximum dimension that resource, however many entities knowing their level of
relevance neglect this factor, reaching greater consequences through the weather; we are
aware that there are many studies related to the same topic where they have obtained their
own conclusions according to the object of study with significant contributions for
organizations, such that we have emphasized the intervened object, information, data and
results that its content we will find in a detailed and explanatory way numerically
demonstrated the degree of satisfaction and performance that the collaborator shows daily
in his area of work; this research was made up of a working population of eighteen (18)
workers, as a census sample the total population was taken to be small and small, the
research focus is quantitative with a non-experimental design, the level of research is
descriptive cross-sectional, the instrument used is the Likert-style questionnaire; the results
show that the work climate is related to the performance of employees directly with a rho
coefficient of 0.742 in which indicates average positive relationship, among the concepts
of study, the intervention proposal as a training plan will improve the performance of the

employees of the Las Vegas Hotel.

Keywords: Work climate, performance, training plan.
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CAPITULO I
INTRODUCCION

El presente estudio pretende dar a conocer la relacion entre el clima laboral y el
desemperfio de los colaboradores en el Hotel Las Vegas de la ciudad de Jaén afio 2018, por
ende, se sefiala que el clima laboral es un elemento muy importante en una organizacion ya
sea de caracter publico o privado, debido que permite conocer la percepcion de los
empleados respecto a diversos factores que intervienen en la organizacion. ES importante
realizar la investigacion teniendo como variables de estudio al desarrollo personal y
profesional, identificacion, funcionalidad Yy significacion, informacion, elementos para el
cumplimiento de la tarea; por lo que es importante diagnosticar el clima laboral de una
organizacion, pues permite gestionar correctamente al personal teniendo en cuenta los
puntos algidos y asi aplicar mejoras que incidan de manera directa en los resultados del
hotel.

El estudio se enfoca en extraer informacion de la organizacion, para analizarla y
conocer, desde la perspectiva de la ciencia administrativa, un abanico de conocimientos
que coadyuven en las actividades cotidianas del gerente y duefios de la empresa en pos del
éxito del Hotel Las Vegas. Para que las acciones de la organizacion tengan mejores
resultados, es fundamental que el personal de la organizacion goce de un buen clima
laboral, pues es alli donde las empresas deben de trabajar para ser sostenibles y perpetuas
en el tiempo, ya que un personal con las condiciones adecuadas e incentivado, promovera

mas produccion y efectividad en una compafiia.

Asi mismo el estudio pretende medir en qué medida el clima laboral incide en el
desempefio laboral de los colaboradores del Hotel las Vegas, ya que el desempefio se
estudiard desde el punto de vista de las habilidades que poseen los colaboradores el
comportamiento y actitud hacia el trabajo, la eficacia y eficiencia que demuestran al
realizar las diferentes tareas dentro de la organizacion. Por lo que no cabe duda sefialar que
el cambio de una organizacion comienza por su personal, si este no estd predispuesto a
realizar mejoras, no es de mucha utilidad que la empresa disponga de herramientas de

trabajo sofisticadas, ya que el activo que mueve al resto de recursos de la empresa es el
talento humano que posea la organizacion.

El clima laboral que vive cada organizacion, es importante para los fines que

persigue por el rol que juega en este, ya que el personal satisfecho es producto de un buen
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clima laboral, lo que genera mayor rendimiento y utilidades para las empresas. Asi mismo

debemos mencionar que el estudio contempla varios pasos a seguir los cuales se detallan a
continuacion:

Capitulo 1, Introduccién; esta referido a la realidad problematica, trabajos previos,
teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion e importancia del
estudio, hipdtesis y objetivos tanto generales como especificos. Capitulo 11, Material y
métodos; conteniendo tipo y disefio de investigacion, poblacion y muestra, variables,
operacionalizacion, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez, confiabilidad,
procedimiento de analisis de datos, aspectos éticos y criterios de rigor cientifico. Capitulo
I1l, Resultados, el mismo que muestra el analisis e interpretacion de los resultados en tablas
y figuras, discusion de los resultados y propuesta de intervencion. Para culminar con el
Capitulo 1V, en el cual se ponen de manifiesto las conclusiones y recomendaciones.

1.1. Realidad problematica

A nivel internacional

Portinari (2016) define que los colaboradores viven mas en sus lugares de trabajo y
es que resulta que Espafia cuenta con sueldos que no satisfacen a los empleados y los
horarios de trabajo son muy largos. A un 58% de los espafioles le resulta dificil realizar sus
tareas familiares y un 26,6% dispone de menos de tres horas libres al dia. Las estadisticas
sitian a Espafia como un pais que los colaboradores mas trabajan y producen menos. Es
decir, por mucho que los empresarios crean que un empleado “presentista” esta mas
comprometido con la empresa. En la actualidad los lideres y gerentes buscan que su
personal se sienta a gusto con el trabajo que tiene, pero existen empresas que su personal
teme ser despedido arbitrariamente, lo que les genera inseguridad en su trabajo; debido a
esto los gerentes buscan conciliar la situacion, generando un clima laboral adecuado.

Para Hernandez (2016) explica que actualmente en Chile se establecié que el alto
indice de horas (45 horas) a la semana provoca estados de cansancio, estrés, e incluso
trastornos osteomusculares, este indice muchas veces produce que los trabajadores que
sufran algin accidente laboral. Pero para evitar los malestares fisicos y psicologicos, es por
eso que los servicios de incentivos y beneficios, durante las pausas, se recomienda todo

tipo de ejercicio, con el objetivo de recuperarse y reponerse para seguir con las tareas
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encomendadas. Aplicar este tipo de iniciativas en las empresas son importantes para

mejorar el desempefio de los colaboradores.”

Es importante esta investigacion para ensefiarl a las empresas e instituciones
publicas que los colaboradores muchas veces se ven afectados por la alta exigencia que se
le pide ya sean cumpliendo horarios que no estan dentro del reglamento laboral de la zona
de trabajo, por lo que es vital que como empresarios deban hacer valer los derechos de su

personal.”’

Avila (2016) puso énfasis que las empresas busquen propiciar un buen clima laboral
y politicas de atraccion y retencion de talento humano, es muy fundamental para
desarrollar una estrategia de gestion del talento humano que maneje sus necesidades y
deseos de las generaciones de trabajadores que conviven en ella. El estudio revela que las
expectativas, estados de animo de los trabajadores en 35 paises, incluido Argentina,
sefialan que atraer a los jovenes es crucial para el éxito de una compafiia, segin la
consideracion y apreciacion de 8 de cada 10 empleados argentinos. De igual manera
cuando el empleado tiene motivos para buscar un nuevo empleo se define de en primera
instancia con la busqueda de posibilidades y mejores escenarios profesionales (49%) vy las

aspiraciones de cambio (37%).

Muchos colaboradores no se encuentran a gusto en su trabajo, lo que hace que
busquen nuevos horizontes, haciendo perder dinero a las empresas que han invertido en su

capacitacion, esto es debido a que no se les ofrecid buenas condiciones laborales.”

Caporros, (2016) “Una excelente interaccion con los compaieros de trabajo, es vital
para lograr un buen desenvolvimiento profesional y organizacional. No siempre vamos a
estar de acuerdo; por lo tanto, lo mejor es comunicarnos con mucha consideracion y
respeto”. Esto significa que en toda empresa o institucion no existe dos personas que
piensen igual o den los mismos resultados, cada recurso humano piensa y reacciona de
manera diferente, por lo tanto ante un problema o decision se va a actuar de manera
distinta, pero deben establecerse normas ante un conflicto entre comparieros por tener
diferentes criterios ante tal o cual situacion, hacer notar que se debe tener en cuenta que

pertenecemos al mismo equipo y que se debe respetar la opinion de los demés para que nos
respeten.
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Segun Lopez (2016), en Nicaragua las empresas invierten muy poco en la relacion
trabajador- empleador. Abigail Granja, gerente financiera de la empresa Hamlet, dice ‘“hay
que brindar a los colaboradores una eleccion para desarrollar su carrera para elevar su
productividad en la empresa; si ellos estan bien, entonces la empresa estara mucho mejor”.
Este pensamiento no se ha enraizado tan fuerte para los empresarios segin datos de la
Encuesta de Empresas Sostenibles en Nicaragua 2015, este analisis ha determinado el
desarrollo por region, de aquellas organizaciones.” En resumen, la percepcion de los
duefios de la empresa debe cambiar en estos tiempos, debe gestionar el talento de su
personal, generando un adecuado clima laboral para elevar el desempefio laboral,
ofreciéndoles las mejores condiciones ya sean desde las salariales o una buena

infraestructura.”
A nivel Nacional

Corrales (2016) nos dice que el desempefio laboral se ha posicionado en el mundo de
los recursos humanos, pero ain no ha logrado aplicarse con toda su virtualidad en el sector
privado en el Per(, a pesar de ello, tratindose de puestos de relevancia es en donde su
enfoque resulta mas importante. Cada vez se reconoce que se requiere que las gestiones de
directivos competentes para que puedan llevar adelante una gestion efectiva deben de
potenciar las competencias y verse divorciadas de la ética, que es muy circunstancial en
estos tiempos, esto hara potenciar en las mismas el hecho de tener un buen clima laboral y
por ende hacer una retencién del talento humano para la consecucién de metas relevantes.
Esto quiere decir que el clima laboral influye mucho en el buen o mal desempefio de los
trabajadores y que una empresa alcance su mejor productividad, como puede observarse el
recurso humano puede estar muy motivado, ser muy profesional y estar identificado con la

vision de su empresa, pero es el clima lo que determina su permanencia laboral.

Llontop (2016) en la investigacion realizada en Lima, por el IMD (International
Institute for Management Development), el Perl ocupa en cuanto a fuga de talentos
empresariales, el puesto 38, puesto 41 en cuanto a remuneraciones y el puesto 45 de
motivacion laboral. Ambos factores inciden directamente en la retencion o fuga de talentos
empresariales. La web trabajando.com considera que otros factores que propician la fuga
de talentos tienen que ver con la falta de un buen clima laboral o de incentivos a los

trabajadores. Por ello, Ménica Llontop, Gerente de Gestion de Personas del BBVA,
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recomienda construir una marca, incentivar el crecimiento profesional, la capacitacion y la
buena comunicacion, asi como establecer un sistema de incentivos. Pero es también
importante que una empresa defina qué tipo de talentos necesita dentro de un equipo. “No
puedes contratar diez talentos en un equipo de diez personas, podrias desperdiciarlos”,

explica Llontop. Y afiade: “Lo importante no es retener a los trabajadores, sino

comprometerlos con la empresa, tenerlos cerca y conocerlos.”

El diario Gestion (2016) sefiala que, por mas esfuerzos para mantener un clima
positivo, mas del 50% de trabajadores sostienen haber tenido dificultades problemas en su
trabajo. De la misma forma lo sefiala la encuesta de Aptitus, en la que el 53.7% la referido
haber tenido problemas con sus pares. Por lo que se deben evitar conflictos para que no
afecte de forma negativa en el logro de objetivos de la compaiia, “por lo cual los lideres
deben saber cuando invertir y cortar situaciones que vayan en contra de la estrategia de la
empresa” manifestd Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus. También se evaluaron algunas
motivaciones actuales, los trabajadores desean tener la certeza de recibir buenas
remuneraciones, asimismo que en la empresa que labore el profesional se apasione con lo
que hace y finalmente el sentimiento de lealtad hacia sus comparfieros y hacia la mision-
vision de su organizacion”. Esto conlleva a analizar una seric de factores laborales para

que un trabajador se desempefie en su méximo potencial.

Szeinman (2015) explica que hay un avance muy importante en el cambio de
mentalidad de los gerentes de las empresas en torno al clima laboral durante los Ultimos
diez afios. “Muchas empresas estan migrando, y al decir migrar me refiero a cambiar de
mentalidad, (...) ven al clima laboral como una variable intangible de negocio, asi como
(...) otras variables del negocio como la rentabilidad, la liquidez o variables operativas
como volumen de produccién”, comentd. Asimismo, indicdé que el ambiente de trabajo
debe contar con lideres que busquen llegar a resultados, pero en funcion a la buena gestion
de las personas y que no es lo mismo “llegar a resultados a costa de una mal manejo de las
personas”. Justamente un mal manejo del clima laboral en una empresa trac como
consecuencia que las propias personas ‘no se van a sentir energizadas ni emocionalmente
identificadas con la empresa y eso repercute en los resultados de su area de trabajo y de la

compafiia”

Mafiuico (2014) en su investigacion menciona que en la gran mayoria de los

espacios de la realidad humana influyen la estimulacion como componente para alcanzar
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los objetivos establecidos y conseguir las metas definidas, ya que, simboliza un fenémeno
humano mundial de gran relavancia hacia las personas y la compafiia. La estimulacion es
un mecanismo significativo de la conducta y el clima laboral, que aprueba regularizar el
esfuerzo, la energia y la conducta frecuente del colaborador, permitiéndole sentirse
excelente respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el beneficio de los
objetivos que interesan a la Empresa. El capital humano es uno de los primordiales
elementos de la empresa y el obstaculo es la inquietud por la falta de personal competente
ya que es un argumento repetido, asimismo, en paralelo se percibe que la rotacion de

personal en las empresas se ha elevado de forma preocupante, lo que sobresalta claramente
en el desempefio de los colaboradores.

A Nivel Local

Coronado & Sandoval (2017), Hoy en dia se habla mucho del estrés como uno de los
factores que afecta la productividad de las empresas y esta a su vez tiene mucha
correlacién con el desempefio laboral que se genera dentro de las organizaciones. Es por
ello que el presente trabajo pretende abordar los niveles de estrés y en particular si influye
en el desempefio de los colaboradores de la Sede Administrativa UGEL San Ignacio,
debido a que se ha observado que existe mucha rotacion por parte del personal que ingresa
a la entidad, lo cual esta generando que no se esté llegando a la meta de la productividad o
cumplimiento de compromisos por parte del Sector debido a la falta de personal estable.
Este estudio serd importante porque nos permitird identificar cual es el nivel de estrés de
los colaboradores y como influye en el desempefio de los colaboradores, en base a ello se
podré realizar un programa para alcanzar un éptimo ambiente en el desempefio y reducir el
estrés laboral, haciendo que los colaboradores de la entidad se sientan bien y comodos en
su ambiente de trabajo, logrando que su permanencia sea de méas tiempo en la entidad y
mejorando la productividad de la Entidad.

SANCHEZ (2016), El clima organizacional es el elemento integrador de todas las
organizaciones, por ende, es uno de los factores mas determinantes en la eficacia del
desemperio laboral para lograr el cumplimiento de los objetivos trazados. Es por ello que
en Cajamarca la investigacién fue importante, puesto que se carecia de conocimientos
acerca de la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio laboral de los docentes
del nivel primario de la Institucion Educativa N° 83006 “Andrés Avelino Caceres” —

Bafios del Inca Cajamarca. En este sentido, se realizd un estudio minucioso de cada una de
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las dimensiones referente a Clima organizacional y Desempefio Laboral, porque se
determind el comportamiento, integracion, identificacion, motivacion, responsabilidad del
personal que labora en ella. En el medio Educativo se han evidenciado comportamientos
individualistas que reflejan la falta de integracion al medio laboral por parte del personal

docente que logicamente ha repercutido en el clima de trabajo de cada uno de ellos.

Por consiguiente, se puede afirmar que el capital humano en una organizacion es
el eje central, y el ambiente de trabajo promueve a que la persona, de acuerdo a sus
competencias, comportamiento y nivel de desenvolvimiento efectivo. En efecto, el clima
laboral, el cual es definido como lo que percibe y valora el individuo en una empresa,
tiene importancia en este cercano tiempo, debido a la probleméatica encontrada en las
empresas, como la baja productividad y desempefio, incremento de la rotacion y
ausencia laboral, la motivacién, etc. Por eso en una organizacidbn se experimentan
problemas cuando el clima laboral no la favorece, siendo percibido como algo negativo;
por lo tanto, los estudios deben basarse en los diferentes factores que distinguen su
percepcion. Podemos decir que el clima laboral esta asociado con el desempefio laboral ya
gue un buen clima laboral muchas de las veces propician que los colaboradores tengan un
buen desempefioc en sus respectivos cargos y puestos, entonces es necesario que los
gerentes de las empresas tengan bastante diligencia en cuanto a manejar el clima laboral

dentro de una empresa ya que depende de esto la productividad de sus trabajadores.

En el Perd, la referida variable ha adquirido mayor énfasis en todo tipo de
organizaciones, debido a que el &pice estratégico es consciente del tema y opinan que solo
se logrard calidad total cuando se conozca la manera como se estd trabajando, ya que el

mayor porcentaje de organizaciones, presenta un ambiente laboral percibido como
desfavorable.

En los actuales tiempos el clima laboral ha captado la atencion de empresarios y
jefes del area de personal, debido a que la percepcion que tiene un individuo en base a su

entorno, incide positiva 0 negativamente en logro y cumplimiento de sus funciones

Por lo tanto, en énfasis se busca diagnosticar la relacion que guarda el clima laboral
y el desempefio laboral de los colaboradores en el “Hotel las Vegas” de la ciudad de Jaén
2018, pues su politica interna como toda empresa privada busca la satisfaccion completa de

sus clientes a través de los servicios ofrecidos, buscando la fidelidad en ellos.
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En el Hotel Las Vegas actualmente no existe una atmdsfera adecuada para realizar
correctamente las funciones por los colaboradores, ya que existen ciertas dificultades en
cuanto a las tareas que se realizan, puesto que existe conflictos entre los colaboradores del
hotel, lo que ha generado segin manifiesta el administrador, no permite lograr los

objetivos planteados el hotel.

La insatisfaccion de los trabajadores es otro de los factores que se manifiesta, lo
que es parte de un clima laboral nefasto para la organizacion, esto se observa ya que
muchas de las wveces sus actitudes son negativas hacia los clientes, asi mismo es

manifestada su insatisfaccion ante el puesto.

La presente investigacion se fundamenta en una realidad problematica que se
percibe en muchas instituciones nacionales e internacionales, cuando no se establecen
normas, lineamientos, politicas a los cambios generados por la fusion de capital humano,
provocando conflictos personales y laborales en el conjunto profesional; producto de estas
diferencias falta de productividad y resultados en lo planificado, perjudicando la

rentabilidad y el crecimiento econémico de la empresa.

1.2. Trabajos previos

A nivel Intermacional.

Mesa (2018) En su tesis “Clima laboral y rendimiento de los trabajadores de la
universidad linda vista, en Chiapas, el proposito de estudio, fue determinar la relacion entre
el rendimiento de los trabajadores de la universidad Linda vista Chiapas. La investigacion
es de tipo practico, numérico y transversal. La muestra es censal ya que lo conformaron
100 colaboradores de la Universidad Linda Vista, Chiapas, se halld que existe relacion
directa significativa entre “clima laboral y rendimiento de los trabajadores (r =. 569, p =
.000), respaldando argumentar que cuanto mejor este el clima laboral, mayor sera el
rendimiento de los colaboradores de la Universidad Linda Vista, en Chiapas. Otras
comparaciones demuestran que el estatus laboral influye en la percepcion del clima laboral
(quienes reciben mejores beneficios reflejan una mejor atmosfera laboral), lo que permite
concluir que el estatus laboral incide significativamente sobre la atmosfera laboral que se

vive en la institucidon.
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Zans (2017) En su tesis “Clima laboral y su influencia en el rendimiento de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Tuvo como proposito caracteriza la
atmosfera laboral, e estimar el rendimiento laboral que existe, al evaluar la dependencia
que existe entre el clima laboral y el rendimiento laboral del talento humano de la
institucién, el enfoque es numérico con elementos del tipo categdrico descriptivo -
explicativo. La poblacion de estudio estuvo conformada por 88 colaboradores, la muestra
estuvo formada por 59 colaboradores la hipotesis planteada el clima laboral influye
positivamente en el rendimiento de los colaboradores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016. se concluyé que

mejorar el clima laboral incidira de forma directa en el rendimiento de los colaboradores de
la casa de estudio.

Palomino & Pefia (2016) En su tesis “Clima laboral y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la compafia Collet en Cartagena durante el afio 2017. El
tipo de investigacion es descriptivo y asociativo, el universo esta compuesto por 97
trabajadores y la muestra es censal, concluyo que existencia de relacién entre el clima
laboral y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la compafia privada.
El tratamiento estadistico condujo a concluir que la mayor parte de subvariables poseen
una significativa influencia sobre el rendimiento, resaltando aquellos concernientes a los
propdsitos, amistades interpersonales y motivacion, asi como la percepcion global del

clima organizacional. Asi mismo, las dimensiones individuales del desempefio repercuten
positivamente y en gran medida, sobre el desempefio global.

Yokasta (2015), En su tesis “El Clima Organizacional Como Factor Clave Para
Optimizar El Rendimiento Laboral De Los Empleados Del Area De Caja De Las
Agencias De Servicios Bancarios Banesco Ubicadas En La Ciudad De Maracay, Estado
Aragua” en la Universidad Carabobo: En su estudio Metodologicamente se utilizd la
modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptiva, con base documental. La
poblacién fue censal y estuvo integrada por las personas que laboran en el area de caja de
las agencias de servicios bancarios Banesco, quedando conformada por treinta (30)
participantes. La técnica de recoleccion de la informacion fue la encuesta y el instrumento
el cuestionario, este Ultimo compuesto por preguntas cerradas tipo Likert y sometido a la

validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 0,88. Las
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técnicas de andlisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. Por ello, se concluye
que el clima organizacional efectivamente es un factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los colaboradores, ya que la percepcion positiva 0 negativa que
mantiene una persona respecto a su trabajo, la cual se deriva, precisamente, de la
atmosfera en la cual desarrolla sus actividades, se pueden obtener comportamientos
dirigidos hacia la productividad o, por el contrario, desempefios laborales poco eficaces y
eficientes. Finalmente, se aprecia con base en los resultados obtenidos que los empleados
que laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco estan
parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y
disponen de la soltura necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion que perciben
no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto econémico un factor

generador de insatisfaccion.

Monosalvas & Nieves (2015), “El Clima Laboral y la satisfaccion laboral: un
analisis cuantitativo riguroso de su relacion desarrollada en Medellin, Colombia”. Esta
investigacion tiene por objetivo general validar las conclusiones que se han localizado en
estudios hechos en diferentes naciones y sugerir un patron diversificable dirigido a

distintos modelos de organizaciones. Es un estudio cuantitativo y los resultados arrojan que
hay un gran nexo a traves de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Dadas las condiciones que anteceden, se ha aceptado este estudio como base para ser
tomado en cuenta en la explicacion de la problemética que se encuentran en las
organizaciones referentes a su ambiente , asimismo que podemos tomar su planteamiento
de solucion en este tema.

Pérez (2014) en su investigacién “El clima laboral y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha) ” en la ciudad de
Quito-Ecuador busco determinar la incidencia del clima laboral en el desempefio laboral de
los trabajadores del MIES aplicando una encuesta en el mes de enero del 2014 a un total de
cuarenta (40) funcionarios. Concluydé que un adecuado clima laboral, incrementa el
desemperfio laboral de los colaboradores del MIES. El tipo de investigacion es relacional el
disefio es no experimental, la poblacion estd constituida por 50 colaboradores la muestra es
censal, el instrumento utilizado es el cuestionario, se concluyd que El valor X2 t = 31,41<
X2 =1291,46, por tanto de acuerdo a la regla de decision, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
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y se acepta la hipdtesis alterna (H1), es decir, se confirma que, el mejoramiento del el

clima laboral aumenta el rendimiento laboral de los colaboradores de la MIES.

Zenteno-Hidalgo & Duran (2014) en su investigacion “Factores y practicas de alto
desempefio que influyen en el clima laboral - Concepcién, Chile”, manifiesta que hay una
preocupacion de las empresas por el clima laboral ha sido creciente desde su concepcion,
pues se le atribuye impacto directo en el resultado de las métricas de las empresas. Su
objetivo fue revisar conceptos implicados en la medicion de clima laboral vinculados con
practicas de recursos humanos de alto desempefio. El estudio contiene las respuestas de 84
trabajadores a una encuesta de clima laboral para evaluar un modelo propuesto. Ademas de
la importancia de los factores de clima en la prediccion de variables de resultado, tales
como la satisfaccion, el desempefio y la motivacion. Usaron técnicas estadisticas de
analisis factorial y regresion logistica. Concluyeron que los factores y dimensiones con las
cuales la empresa agrupa y evalda el clima laboral, ademas de ser muchos, no se ajustan a

las propuestas tedricas encontradas durante esta investigacion.”

A nivel nacional

Pastor (2018) En la tesis titulada relacion que existe entre el clima laboral y el
rendimiento de los colaboradores administrativos de la compafia de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017, tuvo como proposito  determinar la
asociacion que existe entre el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante
el afo 2017, el tipo de estudio es propositivo, transversal, relacional, el disefio del estudio
es no experimental, el instrumento utilizado es el cuestionario, el universo bajo estudio
fueron 89 colaboradores la muestra es censal y el instrumento de recoleccion de datos es
el cuestionario se concluye que existe una relacion directa entre el clima laboral y el
rendimiento de los trabajadores en los trabajadores administrativos de la empresa privada
de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima
durante el afio 2017. Con este resultado se afianza la validez de la hipotesis general del
estudio y se puede afirmar que, en tanto mejor sea la percepcion del clima laboral, mayor

sera el rendimiento de los colaboradores administrativos de la compafiia.

Trelles & Varas (2017) En su tesis correlacional entre el clima organizacional y el
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rendimiento de los colaboradores de la agencia distribuidora de servicios Yy
representaciones Dial S.R.L, en la ciudad de Trujillo, 2017. El propoésito del estudio es
evaluar si existe relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de los trabajadores
de la Agencia Distribuidora Servicios y Representaciones Dial S.R.L, en la ciudad de
Trujillo, 2017. la poblacion estuvo conformada por 26 trabajadores, los cuales todos
fueron clasificados en la muestra, el instrumento utilizado es el cuestionario, se concluyo
gue no existe asociacion positiva entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,
donde la chi cuadrado es de 17.558, demostrandose asi que en la Agencia Distribuidora

DIAL S.R.L un mejor rendimiento no es dependiente de un buen clima laboral.

Gallegos (2016) En su tesis clima laboral y su correlacion con el rendimiento
laboral de los empleados de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, el
propdsito fue “identificar el clima laboral y su relacion con el rendimiento laboral de los
empleados de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, especificamente
los departamentos de Asesoria Legal, Presupuesto, Informatica, Contabilidad, tesoreria,
abastecimiento, patrimonio y gerencia” el universo estd conformado por 60 empleados vy la
muestra es censal, el enfoque usado es cuantitativo, el método es inductivo, el tipo de
investigacion es explicativo, y el disefio de investigacion es no experimental, el
instrumento utilizado es el cuestionario, y concluyo que existe correlacion entre el clima
laboral y el rendimiento o profesional de los servidores de Ministerio Plblico Gerencia
Administrativa de Arequipa, lo cual quedo demostrado con el 93.3% de los empleados que
manifiestan que el clima laboral es promedio a su vez tienen un muy buen rendimiento
laboral al revisar el p valor se observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0.05, lo
cual significa que existe relacion entre ambas variables. Esto comprueba la hipétesis,

siendo viable elaborar una propuesta de mejora del clima laboral.

Espejo (2016) En su tesis “incidencia del clima laboral en el rendimiento laboral del
personal de la direccion regional de agricultura Junin — 2016, tuvo como propdsito es
determinar la influencia del clima laboral en el rendimiento laboral del personal de la
Direccion Regional de Agricultura Junin -2016. ElI método utilizado es descriptivo,
explicativo, cualicuantitativo, el disefio es no experimental, el universo de estudio esta
conformada por 50 colaboradores y la muestra es censal, se concluyd que existe incidencia

positiva y significativa entre el clima laboral y el rendimiento del personal (rs= 0.789) en la
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Direccién Regional de Agricultura Junin — 2016. La incidencia es positiva directa. Lo que

muestra que el clima laboral incide positivamente en el rendimiento laboral

Calcina (2015); en su investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral en
enfermeros de unidades criticas del hospital Nacional Dos de Mayo 20127, Lima, estudio
de tipo cuantitativo, determinaron el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral
presente. Su poblacion y muestra fue de 36 enfermeros. Se concluye que el clima laboral
en su mayoria es regular en cuanto a premios, a nivel de conflictos asimismo es adecuada
la estructura y calor. Asi mismo la satisfaccion laboral se debe a las infraestructura y

materiales de oficina, beneficios que ofrece la empresa.

La presente pesquisa ha beneficiado a mi investigacion ya que los hallazgos del estudio
esta orientado a proporcionar informacién actualizada a fin de reflexionar sobre la
situacion, que permita disefiar y/o formular estrategias para mejorar las condiciones laboral
que redunde en el clima organizacional y la satisfaccion laboral que se evidencie en la
calidad de atencion brindada por el personal

Pineda, (2014) En su tesis, “factores predominantes del clima organizacional, las
asociaciones interpersonales en los empleados de la institucion y establecer las causas que
influyen en el rendimiento laboral”, tuvo como propdsito identificar dimensiones que
predominen en los colaboradores los cuales influyan en el rendimiento”. Se utilizd una
muestra de 20 individuos. Se utiliz6 como método el deductivo e inductivo; para el
acopio de los datos se utilizd las encuestas y el Test de personalidad. Segun los hallazgos
la mayor parte de personas tienen malas relaciones con sus compafieros, minima
comunicacién, inadecuado liderazgo, desconocen los objetivos y valores, asi mismo falta
de superacién y promocion, carecen de motivacion, lo que genera un clima desfavorable.

Sanchez (2014) en su tesis “Clima laboral y su relacion con la satisfaccion laboral
del personal de salud de las microrredes cufiumbuque y tabalosos — 2014, Tarapoto —
Per(”; determind la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en 64
trabajadores de salud de las microrredes analizadas. Percibieron un nivel promedio de
clima laboral en el 64% de ellos y un clima laboral alto en el 36% de los encuestados;
ademas, ningun trabajador de salud observa un clima laboral que este en un nivel bajo. Por
lo tanto, segin la percepcion de los trabajadores, en ambas microrredes de Salud existe un

buen clima laboral.
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A nivel Local

Abanto & Rojas, (2018), En su tesis “Clima Organizacional Y Su Relacion Con El
Desempefio Laboral De Los Colaboradores De La Subgerencia De Ordenamiento
Territorial Y Catastro De La Municipalidad Provincial De Cajamarca 20187 en la
Universidad Privada del Norte ; teniendo como Objetivo general determinar la relacion del
clima organizacional con el desempefio laboral, metodologicamente corresponde al disefio
de investigacion No experimental Transversal de tipo descriptivo-correlacional, como
poblacion se tuvo a los 20 colaboradores, para la medicion de las variables se utilizd como
técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario conformado por 21 items para
Clima Organizacional y 13 items para Desempefio Laboral para ser medidos con una
escala de Likert, debidamente validados, al obtener mediante el Alfa de Cronbach una
fiabilidad de 0.899 para la variable Clima Organizacional y de 0.799 para la variable
desempefio Laboral, El procesamiento estadistico de los datos se realizd por medio del
software SPSS en su version 25. Para comprobar la relacion del Clima organizacional en el
Desempefio Laboral, se aplico la prueba de d de Somers donde se obtuvo una significancia
aproximada (sig. Aprox = 0.002) es menor que el nivel de significancia (= 0.05) por lo
tanto, el clima organizacional se relaciona positiva y significativamente con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Ordenamiento Territorial y Catastro de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2018.

(Bardales (2018), En su tesis “Estrategia De Clima Organizacional Para El
Mejoramiento Del Desempefio Laboral En La Empresa La Gran Favorita Eirl-Jaen-2018”
en la Universidad Sefior de Sipan: Cuyo objetivo es implementar estrategias de Clima
Organizacional para mejorar el Desempefio Laboral en la empresa.  Se considera una
poblacion de 10 personas como promedio, y una muestra representativa de 9
colaboradores, a quienes se le aplico la encuesta Después de recaudar los resultados se
procedié a realizar el andlisis correspondiente, donde se llegd a demostrar la validez de la
hipétesis y establece que “la estrategia de clima organizacional ayuda al mejoramiento del
desemperfio laboral en los trabajadores de la empresa la gran favorita eirl-jaen-2018”. La
Conclusion principal es lograr diagnosticar el nivel de clima organizacional y desempefio
laboral que existe dentro de la empresa La Gran Favorita EIRL. Y de esta manera se podra

mejorar el clima laboral de la empresa logrando que los trabajadores se preocupen en
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realizar un buen desempefio laboral, siendo trabajadores motivados y totalmente
identificados con los objetivos de la organizacién. La vinculacion que hay entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa La Gran Favorita
EIRL. Es elevada y lo podemos analizar a través de nuestros gréficos, entonces podemos
manifestar que si logramos mejorar el clima organizacional se mejorara el desempefio
laboral esto incluye los métodos que se utilicen y asi la empresa logre un crecimiento

significativo.

Fernandez & Ibafiez, (2018 ), En su tesis ‘“Relacion Del Clima Organizacional Con
El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La Institucion Educativa Privada Isaac
Newton, Cajamarca 2018” en la Universidad Privada del Norte, con respecto al objetivo
general tenemos que del total de los 51 colaboradores, todos presentan distintas formas de
relacion entre el clima Organizacional y el desempefio laboral. La investigacion confirma
la hipotesis propuesta, en tal sentido existe una relacion positiva baja a entre el clima
organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion Educativa
Isaac Newton Cajamarca 2018. La prueba estadistica de Correlacién de Spearman para
variables ordinales expresa r = 0.343 y la significacion aproximada (Sig Aprox = 0-015).
Ademas, de los 51 encuestados el 58.7% de los colaboradores opinaron que la mayoria de
las veces si hubo clima organizacional en la I.E.P. Isaac Newton, de ellos el 49.2% de los
colaboradores opinaron que siempre hubo desempefio laboral en la I.E.P y solo el 1.6% de
los colaboradores opinaron que algunas veces si, algunas veces no, hubo desempefio
laboral en la I.LE.P. Mientras que el 1.6% de los colaboradores opinaron que la mayoria de
las veces no hubo clima organizacional en la I.E.P. Isaac Newton y la mayoria de las veces
si se presentd desempefio laboral. Después del andlisis de la investigacion se pudo concluir

que existe relacion entre las variables.

(Leon, 2016) En su tesis “El Clima Organizacional Y Su Relacion Con La
Satisfaccion Laboral Del Personal Del Area De Desarrollo Social De La Municipalidad
Provincial San Miguel, 2016.” En la Universidad Privada del Norte : Concluye que existe
relacion significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacciébn Laboral en la
Municipalidad Provincial San Miguel de la provincia de San Miguel, en el afio 2016,
considerando que para determinar la relacion se aplicé de somers (P = 0.037)(a =0.05). Por
lo tanto existe evidencia para afirmar que existe relacion entre ambas variables. La

Investigacion es un estudio descriptivo — correlacional, la poblacién y muestra estuvo

28



conformada por los 12 trabajadores a quienes se les aplico cuestionarios de Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral respectivamente, previamente validados a través del
Alpha de Cronbach, con una fiabilidad de 0,811 respecto a Clima Organizacional y 0,867
referente a Satisfaccion laboral, ademas también se realizd la validacion por un profesional
experto en investigacion. Permiti6 establecer la relacion significativa entre ambas
variables de estudio, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.420, siendo la

correlacion significativa al nivel 0.01. Ademas, observamos que el personal tiene un alto
grado de identificacion con la institucion y autonomia para realizar su labor municipal.

Diaz (2016) realizd wuna vestigacion denominada ‘Politicas organizacionales
asociado al desempefio laboral de los trabajadores de la empresa “Plaza Vea” de la ciudad
de Jaén“ 2017. EIl propdsito de la investigacion fue evaluar las politicas organizacionales y
la relacion entre el desempefio laboral en la empresa Metro. Aplic6 una encuesta a los
trabajadores basada en los factores del desempefio laboral para asi poder determinar si
influye en su desempefio laboral. Llegando a la conclusion que la hipdtesis afirmativa es
que si guarda relacion y asi se propondra las politicas correctas organizacionales para

mejorar los inconvenientes y asi garantizar un excelente desempefio laboral.”

El beneficio de la presente investigacion es que nos mostro el diagndstico sobre el
estado de las empresas y la preocupacion que tienen por mejorar el rendimiento de los
trabajadores, esto nos permitira identificar los puntos importantes que se deben tener en
cuenta para aumentar el desempefio de los empleados, estudio a tomar en cuenta para
poder lograr el incremento de productividad en los colaboradores del Consorcio

mencionado.

Panta (2015) en su tesis “Analisis del clima laboral y su relacion con el desempefio
laboral de la plana docente del Consorcio Educativo Cristo Rey de la ciudad de Jaén®,
determiné si existe relacion entre las variables de estudio en el caso de la plana docente del
Consorcio Educativo “CRISTO REY”. Se establecid a que por medio un cuestionario y
entrevistas se recopila informacion del personal de la institucién educativa. Se concluyd
que uno de los indicadores es la falta de interés por la alta directiva para que se genere un

adecuado clima laboral y asi esto influya en su buen rendimiento laboral y que sean muy
eficientes.
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El beneficio de esta investigacion es demostrar que si existe relacion entre clima
laboral y desempefio laboral; asimismo si la alta directiva no tiene interés en el ambiente
laboral, no existira cambios dentro del ambiente de trabajo lo que va a generar baja

productividad en los colaboradores.

(Orosco & Chavez, 2014), En su tesis “El Clima Laboral Y Su Relacion Con El
Desempefio Laboral En Las Empresas Hoteleras De Cuatro Estrellas En La Provincia De
Cajamarca Periodo 2014” en la Universidad Privada del Norte, concluye: que los
resultados se obtuvieron a través de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos,
del tipo de nivel descriptivo, con una poblacion de 157 trabajadores, aplicAndose un
muestreo  probabilistico quedando conformado por 112 trabajadores. Los mismos que
fueron presentados en graficos y tablas estadisticas con ndmeros absolutos y porcentuales,
los cuales aportaron distintas conclusiones entre las que destacan: que existe una relacion
directa y significativa entre el Clima laboral y el Desempefio laboral de los trabajadores de
empresas hoteleras de cuatro estrellas en la provincia de Cajamarca. La misma que se
evidencio a traves de la prueba de Pearson obteniendo como resultado un coeficiente de
0,749, presentando una significancia de 0,00. Ademas se identifico que un 77,7% (87
empleados) estan satisfechos con el Clima laboral de sus empresas; al mismo tiempo
determind que un 50,9% (57 empleados) estdn satisfechos con su desempefio laboral

dentro de sus organizaciones.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Clima Laboral:
Definicion

Méndez (2008, p.89) sefiala que “es el ambiente promovido por emociones de los
individuos de una organizacion, el cual se relaciona con su motivacion”. En la medida que
se analiza y describe una empresa, concerniente a sus procesos Yy estructura, es factible
también determinar distintas  dimensiones que perciben los individuos del ambiente

laboral en el que actlan.
Gan (2007 p.59) refiere los siguientes componentes del clima laboral:

a) Los aspectos fisicos y la prevencion en el trabajo.

b) La remuneracion.
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c) El disefio del puesto

d) Procedimientos, procesos y facilitadores.

Chiavenato (2009) refiere al Clima Laboral como el ambiente interno entre los
colaboradores de una empresa, la cual esta relacionada con el nivel de motivacion de los
mismos. El clima Laboral se refiere a los aspectos organizacionales que estimulan
diversas motivaciones en sus empleados. Es asi que el clima laboral se torna favorable si
este satisface necesidades individuales e incrementa la moral, por el contrario, es

desfavorable si se frustran sus necesidades. (pag.56)

Martinez (2008, p.49) sefiala que el clima laboral determina como un individuo percibe

su trabajo, produccién y satisfaccion Yy tiene ciertas caracteristicas como:

a) Se configuran variables situacionales particulares.

b) Sus elementos varian, aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

c) Puede cambiar.

d) Basado en caracteristicas externas tal como se percibe.

e) Dificil de describirlo con palabras, pero si se pueden identificar de forma fécil.

f) Influye en el comportamiento de los empleados.

Martinez (2008) asume que “el clima organizacional es un fenémeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.
Se resalta los siguientes elementos:

a) Es referido a las caracteristicas del ambiente de trabajo.
b) Lo que percibe directa o indirectamente el individuo del medio ambiente.
c) Repercute en el comportamiento laboral.
d) Interviniente entre el sistema de la organizacion y el comportamiento individual.
e) Son caracteristicas permanentes, siendo estas diferentes entre organizaciones.
f) El clima se origina por la influencia de diversos factores.
De igual manera sostiene que la salud emocional en general y factores como normas,
valores y actitudes, sefialados bajo la percepcion del individuo, determinan el clima
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laboral. Asi mismo refiere que es general, como también se presenta en areas de la misma

organizacion, denomindndose microclima.

Segin Marchant (2005, p.12) “cuanto mas satisfactoria es la percepcion del clima
laboral, mayor sera el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos manifiesten
hacia la organizacion, y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de
comportamientos funcionales hacia la empresa es menor”. ESto quiere decir que cuanto
mejor sea el clima laboral y este sea percibido asi por los colaboradores las funciones seran

realizadas con efectividad.

Segun Goncalves (2000, p.56) sefiala que al conocer el clima laboral, esto genera
retroalimentacion acerca de los procesos determinantes del comportamiento en la
organizacion, lo que permite desarrollar cambios en las conductas y actitudes de los

individuos; asi como también en el disefio organizacional u otro subsistema.

El obtener esta informacion pone de manifiesto como el clima laboral incide en el
comportamiento de las personas mediante sus percepciones de la realidad, estableciendo
niveles de productividad y motivacion laboral. Asi mismo permite intervenir en el disefio
o redisefio de la estructura de la organizacion, de los cambios en su entorno interno,

programas de motivacion, mejora de la comunicacion, etc.

De igual forma se aprecia que el ambiente laboral que experimentan los empleados se
relaciona con su comportamiento, de ser asi influye en el comportamiento y efectividad

de la empresa, asi como en la relacién con la comunidad vinculada.

Tomando como referencia pasada; Gibson, Ivancevich y Donnelly (1992) lo definen
como, “el resultado de la interaccion de la conducta de personas y grupos (...... ) que
los empleados perciben y que se supone es una fuerza para influir en la conducta de los

mismos 0 el grupo de caracteristicas que describen una organizacion”. (p.85)

Estos autores refieren también que el clima influye en el desempefio, motivacion y
satisfaccion laboral. Asi mismo ponen de manifiesto que cuando un ambiente es estable
la inversion es a largo plazo; por lo que los gerentes deben ser conscientes de que el
medio donde se desarrollan las actividades, es considerado activo de la empresa, por lo

tanto, hay que valorarlo. Les menester sefialar que el clima es bueno cuando ese esta
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haciendo algo Util, que promueve un sentimiento de valor individual.

Davis & Newstrom (1993, p.36) sostienen que, los elementos que contribuyen a
fomentar un clima favorable son: liderazgo eficaz; nivel de confianza; comunicacion en
todo sentido; utilidad del trabajo, equitativas recompensas; presiones moderadas,

burocracia y estructura de la empresa, y por dUtimo la actitud del colaborador.

Funciones del Clima Laboral:
Garcia (1995) marca limites, promueve identidad en los individuos, compromete,
mantiene estable y wunida la organizacion, sefiala normas, pautas, guia y controla

comportamientos de los individuos.

Variables que influyen enel Clima Laboral:
a) Caracteristicas individuales: son las actitudes, necesidades e intereses que un

individuo trasfiere a una empresa, diferente a otros individuos, siendo distintas sus

motivaciones.

b) Caracteristicas del trabajo: inherentes a las funciones que desempefa el trabajador, las

cuales satisfacen 0 no sus expectativas individuales.

Como lo manifiesta el autor, “Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los
factores del ambiente laboral del individuo, factores que se traducen en acciones

organizacionales que influyen y motivan a los empleados.”

Ferraro (1995, p.26) menciona que “una de las variables que afectan a los
colaboradores en un departamento son las caracteristicas del trabajo, ya que se puede 0 no
satisfacer las expectativas individuales sin que se vea afectado el desempefio de los
mismos dentro de la institucion”. Asi también sostiene que el clima laboral se mide
mediante  encuestas dirigidas a los colaboradores de forma general o especifica;
existiendo también diferentes instrumentos y métodos para medirla; es asi que la mayoria
coincide en que es necesario medir las variables en dos: la primera medir el clima
organizacional actual, la segunda como deberia ser. La brecha encontrada es de utilidad

para determinar problemas y tomar medidas correctivas.
Factores del Clima Laboral

Mejia (2010) refiere que existen factores que inciden en el clima laboral; estos factores
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descritos son los que se tomaran como referentes para describir el clima organizacional en

la presente investigacion, los cuales son:
a) Factor: Comunicacion

Son los aspectos que se relacionan con la expresion de lo que se percibe del trabajo, y

lo efectivo de la comunicacion para desarrollar normalmente las funciones.

Esto significa que la efectividad de comunicacién que existe entre trabajadores depende

del grado de relacion entre los diferentes areasy niveles de la organizacion.

b) Factor: Liderazgo

Manera como es dirigida la empresa y como es percibida la relacion entre jefe y
subordinado, asi como los diferentes estilos aplicados para coordinar al personal y las

tareas.

Esto significa que el lider debe tener la capacidad de involucrar a los empleados con el
desarrollo y crecimiento de la empresa a través de orientaciones, estrategias o empleando

mecanismos que ayuden a una vinculacion més efectiva entre trabajo - empleado.
c) Factor: Relaciones Interpersonales.

En esta dimension nos da a entender que el grado de confianza entre trabajadores es vital

debido que conlleva a desarrollar un buen clima laboral.
d) Factor: Desarrollo Personal y Profesional.

Pone visible la percepcion de los trabajadores en cuanto al crecimiento y desarrollo en el

interior de la empresa.

Nos da a conocer que el empleado quiere estar en constante aprendizaje tanto en lo personal
y profesional, para ello la entidad debe emplear sistemas o mecanismos para adiestrar al
RR.HH.

e) Factor: Identificacién con la Institucion.
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Es la identificacion y actitudes del colaborador con la organizacion. En este se mide el

vinculo y la identificacion que el individuo tiene con la organizacion.

f) Factor: Estabilidad laboral.

Esto hace referencia a la permanencia de un empleado en un determinado trabajo.
Factor: Remuneracion

Cuando el individuo se siente adecuadamente remunerado a su entorno. Esto define si el

trabajador se siente comodo con el monto percibido por la organizacion.

g) Factor: Orientacion a la Calidad

Considerado como el nivel de calidad al desarrollar los procesos. Este factor mide si el

producto o servicio durante su proceso o desarrollo fue o no de excelencia.

h) Factor: Condiciones Ambientales
Percepcidn que tiene el colaborador de las condiciones o el ambiente donde se desarrolla las

funciones derivadas del trabajo.

Tipos de Clima Laboral:
Likert (citado por Robbins, 1998, p.56) existen los siguientes tipos:

a) Autoritario, constituido por:

Autoritarismo Explotador: existe escasa confianza entre el jefe y subordinados. Las
decisiones se toman en el apice estratégico. Los individuos laboran y perciben un clima
tenso, con insuficientes recompensas, predominando la desconfianza y el miedo al
interactuar los jefes con los del nivel superior, la comunicacion se realiza directamente y

con instrucciones especificas.

Autoritarismo  Paternalista: se promueve cierta confianza entre los jefes vy
empleados; aunque la toma de decisiones es tomada en el nivel superior, en ocasiones las
decisiones son tomadas por niveles inferiores. Los castigos, asi como las recompensas son

mas utilizados para motivar a los individuos. En este la gerencia juega con las
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necesidades de sus colaboradores, dando la impresidn que es un ambiente estable en el

que trabajan.
b) Participativo, conformado por:

Participativo — Consultivo: la gerencia confia en sus trabajadores; las decisiones
son tomadas por los superiores, asi como también los empleados lo pueden realizarlo en los
niveles inferiores. Para motivar a los empleados, usan los castigos y recompensas
ocasionalmente; se satisface sus necesidades de estima y prestigio, existiendo interaccién
entre jefes y subordinados. Se percibe un dindmico ambiente y la administracion busca

lograr sus objetivos; y la comunicacién es descendente.

Participativo en Grupo: La gerencia confia plenamente en sus trabajadores, las
decisiones son tomadas equitativamente en toda la empresa, la comunicacion fluye
efectivamente en todas direcciones. Se motiva con la participacién y el debate, asi como
también porque se establecen objetivos y mejoras para realizar el trabajo. Se forman

equipos para alcanzar los objetivos que se han establecido en la planificacion.
Procesos que intervienen en el Clima Laboral:

Brunet (1999) sefala agentes externos relevantes que influyen en el clima laboral los

cuales son:

a) Agentes Internos: como la relacion y confianza que ejercen los directivos de la
organizacion, los que sefialaran las responsabilidades y necesidades o requerimientos de

los empleados para aplicarlos en el desarrollo de los procesos administrativos.

b) Agentes Externos: se debe profundamente conocer la influencia de estos agentes como
los amigos, familia, etc., quienes pueden ejercer influencia desfavorable en los
trabajadores y este en el cliente, quien es lo mas importante para un negocio. Asi también
se debe tener en consideracion a los competidores, quienes son referentes que se deben

analizar y conocer.
Caracteristicas del Clima Laboral:

Las caracteristicas presentes en una empresa, promueven un  especifico

comportamiento, siendo este importante en la motivacion de los individuos y en su
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personalidad en el interior de ella. EI comportamiento tiene consecuencias en la

satisfaccion, productividad, adaptacion y rotacién en los colaboradores.
Estas caracteristicas son:

a) Es permanente.

b) Impacta en el comportamiento de los empleados.

c) Disminuye el nivel de identificacion y compromiso de los individuos.

d) Afecta las actitudes y comportamiento de los colaboradores.

e) Se ve afectado por diversos factores estructurales, como el estilo de dirigir, politicas,
sistema de despidos, etc.

f) Rotacion y ausentismo levados, lo que puede ser un indicador de un mal clima laboral.

Chiavenato (2009) indica dos caracteristicas:

a) Los individuos se sienten bien con ellos mismos; se relacionan bien con otras personas
enfrentando las dificultades y circunstancias de la vida diaria, la cual se relacionado con la
motivacion de los colaboradores; cuando es elevada la motivacion, el clima es elevado.
Asi también si la motivacion baja, el clima tiende a disminuir, caracterizandose por
insatisfaccion laboral, estados de desinterés, desidia, entre otros; pudiendo llegar a casos
extremos caracterizado por la conformidad y hasta siendo agresivos con sus comparieros;
haciendo huelgas y manifestaciones en contra de la organizacion; manifestindose que el

clima laboral se encuentra relacionado con el nivel de motivacion.

b) El clima laboral en una organizacion, sefiala la influencia del ambiente laboral  sobre
la motivacion, de tal forma que las cualidades o propiedades del ambiente que perciben
sus miembros influye en su conducta. Cuando existen situaciones que satisfacen las
necesidades de los colaboradores el clima laboral es favorable, influyendo efectivamente
sobre la motivacion de los individuos y que a la vez es influenciada por este; existiendo
retroalimentacion o reciprocidad entre la motivacion de los individuos y el clima
laboral.

Importancia del Clima Laboral

Chiavenato (2009) afirma que “el objetivo final que se busca con el clima laboral es
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explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion se
sienten mas o menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales”. Conocer los
factores que promueven el incremento de la moral es importante, ya que permite

desarrollar acciones que aumenten la motivacion de los individuos.

Dimensiones medidas por el clima laboral

Litwin & Stringer (1968) conceptualizaron al clima laboral bajo la perspectiva
perceptual. En su teoria explican aspectos de la conducta de las personas que trabajan en
una organizacion a traves de conceptos de motivacion y clima. Describen los
determinantes situacionales y ambientales de mayor influencia y postulan la existencia de
nueve dimensiones cada una relacionada con ciertas propiedades de la organizacion, tales
como Estructura, vinculada a las reglas de la organizacion, las obligaciones, politicas,
jerarquias y regulaciones (canales formales en la organizacidén); Responsabilidad,
percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, compromiso con el trabajo, decisivo y
exigente por si solo; Recompensa, estimulos por el trabajo bien hecho (premio por encima
del castigo). (p.46).

Brunet (1987) coincide en algunas dimensiones con Litwin y Stringer, pero enfatiza
11 dimensiones desarrolladas por Pritchard y Karasick. Estas son Autorealizacion, grado
de libertad que tiene el trabajador para tomar decisiones y solucionar problemas;
Involucramiento Laboral, nivel de colaboracion entre los colaboradores en apoyo material
y humano; Supervisién, atmosfera social y de control dentro de la organizacion;
Comunicacion, que se da en todas las areas de la empresa para un mejor trabajo en equipo.
consignas y politicas emitidas y que afectan directamente el ejercicio de una tarea;
Condiciones Laborales, forma en que se remunera a los trabajadores (salarios, beneficios

sociales, etc.). (p.125).
Desempefio laboral
Definicion
Mondy y Noe (2005,p.56) definen el "desempefio como la evaluacion de un
trabajador, cotejando sus acciones presentes o pasadas, con la normativa instituida para su

desempefio. El proceso de evaluacion involucra la evaluacion y revision del desempefio

individual o de equipos™.
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Para Chiavenato (2000) el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador
para el alcance de los objetivos fijados y en concordancia con Milkovich y Boudreau
(1994) el desempefio laboral tiene una serie de tipologias individuales: capacidades,
necesidades, cualidades y habilidades etc., que interactian con la organizacion y el trabajo
ocasionando conductas que influencian los resultados (p.67)

Aguirre (2000) por otro lado, define a esta variable "como un procedimiento
sistematico y estructural evalla, mide e influye sobre comportamientos y atributos del
trabajo, asi como el grado de ausencia, con la finalidad de descubrir en qué medida un

trabajador es productivo™.(p.48).
Que medir en el desempefio laboral

El proposito esencial de la organizacion por lo general, se enfoca en la aproximacion, la
valoracion y el seguimiento de cuatro aspectos primordiales. Los resultados y propoésito
finales de una organizacion anhelan lograr en un definido tiempo. El rendimiento es la

conducta o los mecanismos instrumentales con los que pretende ponerlo en practica.
Factores que influyen en el desempefio laboral

El rendimiento humano en la organizacién estd supeditado a varios componentes tales
como. El valor de las distinciones y la perspicacia de que éstas dependen de la voluntad

que definen la medida del esfuerzo propio que él esta dispuesta a hacer.

Valor de los Competencias de
premios los empleados
v v
Esfuerzo individual | Rencimiento

Percepcion de que los

ncentivvoe denenden Percepcion de la




Figura 01:Factores que influyen en el desempefio laboral

Fuente: Elaboracion Propia.
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Aplicacion del modelo de gestion del talento humano fundamentado en competencias

Chiavenato, Idalberto (2008).

Desempefio laboral fundamentado en el puesto y en base a competencias

El rendimiento laboral se mide, en el lugar de trabajo que ocupa el colaborador o en las

competencias que coadyuvan a la comparfiia para generar al éxito de ésta, a continuacion,

se ilustran en la figura siguiente.
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Figura 02: Rendimiento laboral en base al puesto y en base a competencias
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Criterios para evaluar el desempefio

Los juicios notables y primordiales para examinar el rendimiento de los empleados son las
habilidades, comportamientos y metas y resultados, de eleccién y valuacion la compariia
Asi, los empleados que alcanzan mejor rendimiento en su labor son aquellos que alcanzan
valoraciones mas altas en estos componentes, sin interesar el lugar donde laboran que
ocupan. El nimero de componentes de la valoracién cambia segun los propoésitos de cada
organizacion, pero, en general, se sitta entre 5 y 10 elementos. La figura original los

juicios que las empresas suelen usar para la evaluacion.

Habilidades Comportamientos Metas resultados

Cuantia de trabajo

" Rendimiento de la tarea Calidad detrabajo

Juicio del puesto - .
fri i

o . Espiritu:de equipo Atencién al cliente

Juicio del negocio .

Relaciones humanas . » .

Satisfaccion del cliente

Puntualidad B
Cooperacion

Lealtad Disminucién decostos
Creatividad . -

Honestidad ) Rapidez de soluciones
Liderazgo

Presentacion
Buen juicio
Capacidad de ejecucién

Comprension de
situaciones

Facilidad para aprender

Habitos de seguridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Reducciénde
subterfugios

Ausencia de accidentes

Mantenimiento del
equipamiento

Cumplimiento de los
plazos

Enfoque en los
resultados

Figura 03: Criterios para evaluar el rendimiento

Fuente: Martha Alles: gestion del talento humano basado en competencias.
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Métodos convencionales de examinar el rendimiento segun Chiavenato, ldalberto
(2008,p.67).

A continuacion, se estudiaran cada uno de ellos:
Escalas graficas:

Este método esta estribado en un cuadro de dos ingresos, en que las filas muestran los
componentes examinan las columnas e indican los niveles de examinacién del
rendimiento Los componentes de evaluados son los juicios acertados o indicadores
basicos de evaluacion del desempefio de los empleados. El primer paso de los
procedimientos de eleccién y determinacién de los elementos de valuacion de rendimiento

de desempefio y mecanismos de comparacion cercioramiento del rendimiento laboral.
Modelo de Evaluacion por seleccion forzada:

Para descartar la insignificancia, la publicacién y la imparcialidad (aspectos caracteristicos
del método de escala grafica), aparecid el sistema de eleccion coactiva. Equivale en
evaluar el rendimiento de los colaboradores por medio de bloques y términos que
caractericen un enfoque definido en caracteres de la conducta del empleado (Chiavenato
2008, p.75)

Investigacion de campo:

Es uno de los sistemas pasados mas integrales de evaluacion del rendimiento. Se
fundamenta en la premisa de obligaciébn de cumplir con lo encomendado en linea y
funcion de apoyo, en el procedimiento de valoracion del rendimiento, se agencia de

entrevistas con un perito de evaluacion (staff) y los estrategas de (linea) para, en forma
total evaluar el rendimiento de los respectivos colaboradores.

Método de los incidentes criticos:

Es un sistema de valuacién pasado del rendimiento bastante modesto centrado en las en
las caracteristicas extremas (incidentes criticos) que personifican el rendimiento muy
positivo (éxito) o muy negativo (fracaso). El sistema no se ocupa del rendimiento normal,
sino de los resultados positivos 0 negativos excepcionales. Cada elemento de valuacion de

rendimiento se transforma en incidente critico o excepcional, para evaluar las fuerzas y las
fragilidades de cada colaborador.
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Métodos modernos de evaluacion del desempefio.

Las limitaciones de los sistemas pasados de evaluacion del rendimiento llevaron a las
empresas a emprender ideas nuevas e innovar. La autoevaluacion y la autodireccion de los

empleados, una mayor inclusion de los empleados en su propio prondstico del crecimiento
personal, un enfoque a largo plazo y en el desarrollo constante del rendimiento laboral.

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

Este método que se amolda con una alta asociacion y un panorama versatil. Hoy la
evaluacion colectiva en base a propositos en consenso Yy deliberada inclusiva
incentivadora. Ahora surge una nueva evaluacion que obedece a seis pasos.

El registro de las metas deliberadas es el primer paso que se debe dar.

Un objetivo es un anuncio de resultado que se desea conseguir dentro un establecido

tiempo. El objetivo se prepara de manera conjunta a través de un acuerdo entre el
empleado vy el gerente

La responsabilidad del talento humano de para conseguir los fines que se establecen de

forma mancomunada.

Es indispensable que el evaluado de manera consentida de su aceptacion de los propositos,
asi como se responsabilice de alcanzarlos.

El gerente tiene que asignar los recursos necesarios para que se puedan alcanzar los

propdsitos establecidos.

En razon de los objetivos acordados y una vez obtenido el compromiso del empelado, se
determina los recursos para poder lograrlo de manera efectiva.

El desemperio.

Es el comportamiento del empleado que especifica la disposicion de lograr e alcanzar los

propdsitos formulados. El rendimiento constituye la accion del empleado que elige para
lograr los propdsitos



El monitoreo.

Perenne de los resultados y su cotejo con los propositos significa probar el costo/beneficio

que tiene inmerso el proceso.
La realimentacién intensiva y la evaluacién continua conjunta

Con muchos datos de wuelta y, sobre todo, ayuda de la informacion para minorar las
discrepancias e aumentar las solideces.

La evaluacion del desempefio de 360°.

Se refiere a la coyuntura que rodea a cada empleado en la empresa. Consiste en una
evaluacion en rueda de todos los 6rganos que rodea al empleado. De esa manera los
directivos y los propios colegas de trabajo y operarios, y clientes externo e interno,
proveedores y todas las personas que estan en el entorno del empleado. Es una forma
eficaz de evaluacion por que produce datos veraces que vienen de diferentes partes. La
evaluacion de 360° suministra condiciones donde el empleado se amolde y cifia en

diferentes demandas que le atribuye su contexto de trabajo o sus diferentes posiciones.
Aplicaciones de la evaluacion del desempefio.
El examen del rendimiento del empleado tiene diferentes aplicaciones y objetivos:

Procesos para adicionar a las personas. El examen del rendimiento sirve como recurso
para el registro de destrezas, con el fin de conformar la base de datos de talentos y
prevision de recursos humanos procesos para colocar a las personas. Suministra datos
concernientes a la forma como los empleados se articulan y se identifican con sus puestos

actividades y competencias

Procesos para incentivar al talento humano. Indican si los empleados tienen buena actitud
y son recompensados por la empresa. Coadyuvan a la organizacion a tomar una decision
de quien debe ser condecorado como recibir incrementos de remuneracion, asensos 0
quien debe ser despedido de la empresa procesos para desarrollar a las personas. Sefala
las fortalezas y debilidades de cada colaborador, que colaboradores necesitan aprender y

los resultados de las actividades y tareas de entrenamiento.
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Procesos para retener a las personas. Muestran el rendimiento y los resultados

conseguidos por los empleados de la empresa.

Procesos para evaluar a las personas. Brinda retroalimentacion a los colaboradores

respecto a su rendimiento en su trabajo.
Control del desempeiio laboral

Lopez (1988,p.87) explica que para efectuar el control se necesita de una previa
informacion referida a las condiciones del trabajo y del trabajador. Una investigacion al
respecto nos facilitarda la informacion necesaria para valorar aquellos factores que
condicionan el desempefio de unas actividades, relacionadas con las habilidades,
capacidad, conocimiento, motivaciones Yy necesidades del elemento humano que

repercute en sus rendimientos, para evaluar en base a la observacion de hechos.

Conociendo la actividad y su contenido, sabemos que indicadores de control o
criterios debemos formular para evaluar unos rendimientos. Estos criterios irdn orientados
hacia los conocimientos, habilidades, actitudes y esfuerzo del trabajador que desempefia
esa tarea concreta, dependiendo del rol que asuma en su realizacion. En este control de
desempefio se debe tener un conocimiento de la definicion del puesto de trabajo, el
contenido funcional y de la descripcion de factores que vamos a valorar en la persona.

Todo ello con relacion a la actividad que realiza.
Mejoramiento del desempefio laboral

Segun Mcadams (1998) mejorar el desempefio de los colaboradores de una

organizacion se puede hacer de manera individual y a través de grupos.

A través de la mejora individual: la mayoria de los directivos piensan que una
adecuada compensacion individual es su principal herramienta de mejora del desempefio,
el enfoque de abajo-arriba es el principal objetivo de los planes de compensacion
individual, se asume que la suma de las mejoras del desempefio individual dé como
resultado mejoras en la organizacion. Pero el autor Macadams esta en desacuerdo pues
mantiene que hay mas caminos para llegar a una mejora del desempefio a nivel

organizativo.

A través de la orientacion al grupo: la competitividad impone que todos los

empleados se impliquen en la consecucion del éxito de un negocio y asi se requiere que
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todos conozcan, entiendan, se dirijan y actlen hacia los objetivos que determinan el éxito
de una organizacion. El objetivo de la orientacion al grupo es crear un entorno que desate
la creatividad de los empleados. Cuando se canaliza en una direccion clara y dentro de
procesos atractivos, esa creatividad se convertird en uno de los elementos competitivos

mas eficaces de la organizacidn.
Definicion de términos basicos

Clima laboral: Para Chiavenato (2009) el clima laboral hace referencia al
ambiente existente entre los miembros de la organizacion y esti estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional.

Desempefio laboral: Faria (1995); es la conducta que el colaborador muestra ante

una asignacion de una tarea o actividades, y se mide mediante tiempos establecidos de
entrega y acorde a la evaluacion que realiza la empresa.

Liderazgo: Capacitacién continua para ejercer un liderazgo profesional y humano.

Motivacion: Es una combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos vy
psiquicos que se vinculan fuertemente con el crecimiento del ser humano, también es la

reaccion ante determinada situacion.

Trabajo en Equipo: abarca el aspecto psicoldgico del trabajador para que actle en

forma eficaz y con compafierismo. Significa entonces que se trabaja en equipo; haciendo
cada uno lo que le corresponde, pero la meta es coman.

1.4. Formulacién del problema

¢Existe relacién entre el clima laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del
hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Segun Bernal (2013), menciona que toda investigacion estd encaminada a la
resolucion de algin problema, por lo que es necesario justificar, o exponer aquellos
motivos que merecen la investigacion. Asi mismo debe determinarse su dimension para
conocer su viabilidad. (p. 106).
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se demuestra que el ambito en donde se desarrolla profesionalmente el recurso
humano es predominante para lograr un efectivo desempefio laboral, por lo que las
empresas representados por Recursos Humanos tienen que trabajar en este aspecto en todas
las areas de la organizacion, implementando nuevas estrategias y lineamientos para lograr
el objetivo, de esta manera originar rentabilidad en sus organizaciones. Este estudio
destaca que se dan muchos conflictos en empresas consorciadas con diferentes politicas y

la importancia de crear tacticas que ayuden a la solucién de estos problemas es vital.

Econémico: desde el punto de vista econdémico, el presente estudio permitira
incrementar los ingresos en el hotel las vegas, manteniendo una mayor estabilidad
competitiva en el mercado de tal manera que los propietarios, colaboradores y clientes

gozardn de mayores beneficios.

Teorico:  este estudio se ayudard en las distintas hipdtesis, las cuales nos
posibilitaran un buen entendimiento sobre el tema de investigacion, como también serd el
mejor soporte para proyectar estrategias enfocadas a renovar y mejorar el clima laboral y el

desemperfio de los colaboradores.

Metodologico: Este estudio es Descriptivo Correlacional y el disefio es no
experimental transeccional; porque estudiaremos a los colaboradores en su &mbito real, con
un enfoque cuantitativo. Para definir las propuestas emplearemos la técnica de la encuesta

y el cuestionario como herramienta para conseguir informacion.

Nuestro estudio ayudara a empresas que Se asocian y conviven con los mismos

conflictos, avalados por nuestros instrumentos de informacion con respaldo de un experto
administrativo.

Asimismo, se le entregard a la organizacion los resultados obtenidos de la medicion
del clima laboral, el nivel de desempefio laboral y el impacto que tienen ambas variables

dentro del consorcio.

Social: Se beneficiard la empresa y los colaboradores porque se van a mejorar los
medios de comunicacién entre ellos, planteando con un lenguaje sencillo estrategias de
soluciébn a la problematica, lo que permitird una gestion eficiente y eficaz, asimismo

atender las necesidades y expectativas de los colaboradores, de tal forma que su aplicacion
lograra un mejoramiento en sus labores dentro de la empresa.

48



Préactico: En lo practico indagamos para dar solucién a los problemas que se generan
en las empresas donde se evidenciado el ambiente de trabajo como mala influencia sobre el
desempefio de los colaboradores, en este caso el diagnostico es sobre el clima laboral de
los empleados del Hotel Las Vegas, en relacion a su desempefio laboral; al no llegar a un

acuerdo sus representadas se genera conflictos, murmuraciones, enfrentamientos,
desacuerdos, se rompe la empatia y la sinergia laboral.

1.6. Hipotesis
Ho: Noexiste relacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores del
Hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018.
H1: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores del

Hotel las Vegas de la ciudad de Jaen afio 2018.

1.7. Objetivos de la investigacion

1.7.1. Objetivo general

Determinar si existe relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores del hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el clima laboral del Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.

Identificar el nivel del desempefio de los colaboradores del Hotel las Vegas de la
Ciudad de Jaén.

Medir la influencia entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores del
Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.
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CAPITULO 11
MATERIAL Y METODOS

En este capitulo se precisa la metodologia de la investigacion cientifica, el tipo de
estudio y el disefio de la investigacion. También se sefiala la poblacion y muestra
empleada, los métodos, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos y por ultimo el

método de analisis de datos obtenidos en la presente investigacion.

2.1. Tipo y disefio de la investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion

Para Salkind (1998) citado por Bernal (2010, p. 114) la investigacién correlacional
tiene como proposito “mostrar o exammar la relacion entre variables o resultados de
variables”; pero el mismo autor manifiessta que en ningin momento este tipo de
investigacion explica que una sea la causa de la otra, quiere decir que la correlacion mide

asociaciones, pero no causas.

Esta investigacion empleo la técnica de contrastacion correlacional ya que busco
determinar la relacion que existe entre el clima laboral y desempefio laboral en el hotel las
vegas en la ciudad de Jaén y de acuerdo al régimen de investigacion fue libre porque se

realizd bajo los criterios y condiciones del investigador.
2.1.2. Disefiode la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal. Al respecto
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014, p. 165) sostiene que: El disefio de estudio es no
experimental, porque no existe manipulacion de las variables, observandose de manera
natural los hechos o fenémenos, es decir tal y como se dan en su contexto natural. También

se conoce como investigacion ex pos-facto (los hechos y variables ya ocurrieron).

Y es de corte transversal porque se “recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio:

< —p = —X



Dénde:

M: muestra

X: variable independiente.
Y: variable dependiente.
r: relacion

2.2. Poblacién y muestra

Segiin Rodriguez (2005) menciona que “la poblacién es el conjunto de mediciones
que se pueden efectuar sobre una caracteristica comiin de un grupo de seres u objetos”.
La presente investigacion estuvo constituida por una poblacidn de dieciocho (18)
colaboradores, los mismos que laboran en la prestigiosa empresa hotelera “Hotel las
Vegas”, distribuidos en las diferentes areas (administracion, recepcion, camareros, botones,

limpieza, seguridad y lavanderia).

Muestra: La muestra ha sido desarrollada a través de la técnica de muestreo no
probabilistico por conveniencia, toda vez que la poblacion es pequefia (colaboradores) y se

tiene facil acceso a todos ellos, por tal razén la totalidad de poblacion conforma la muestra.

2.3. Variables y operacionalizacion.
2.3.1. Variables
Variable Independiente

Clima laboral

Corresponde a las percepciones individuales que tienen los trabajadores sobre el

marco social o contextual de la organizacion (Schneider y Reichers, 1983).
Variable Dependiente
Desempefio laboral

Es el comportamiento evaluado de acuerdo a los objetivos fijados y constituye la

estrategia individual para lograrlos (Chiavenato, 2004)
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2.3.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Variable Independiente

Variable

Independiente Dimensiones

Indicadores

items preguntas

ftems
respuestas

Técnica e
instrumento

Autorrealizacién

Clima

laboral
Involucramiento

laboral

Supervision

Desarrollo
personal y
profesional

Identificacién

Funcionalidad y
significacion

¢Existen oportunidades de progresolaboralen el hotel?

¢(El jefe seinteresaporel éxito de sus empleados?

¢Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo?

¢se valora los altos niveles de desempefio?

¢El administrador expresa reconocimiento por los logros?

¢Las actividades en las que se trabaja permiten aprendery desarrollarse?
¢Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.?

¢La empresa promueve el desarrollo del personal?

¢, Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras?

¢, Se reconocen los logros en el trabajo.?

¢Se siente comprometido con el éxito del hotel?

¢, Cada trabajador asegurasus niveles de logro en el trabajo?

¢, Cada empleado se considerafactor clave para el éxito del hotel?

¢ Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion hotelera?
¢ En la oficina se hacen mejor las cosas cadadia.?

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

¢, Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante?

¢, Los servicios que se brinda en el hotel es motivo de orgullo del personal?

¢, Hay clara definicién de vision, mision y valores en la institucién?
¢ El hotel es unabuena opcion para alcanzar calidad de vida laboral?

¢El administrador brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan?

¢, En el hotel, se mejoran continuamente los métodos de trabajo?
¢ La evaluacién que se hace del trabajo, ayudaa mejorar la tarea?
¢, Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.?

¢ Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas?

¢, Se dispone de unsistema para el seguimiento y control de las actividades?

¢, BExisten normas y procedimientos como guias de trabajo?

Escala de
Likert:

5: Todoo
siempre

4: Mucho

3: Regular
2: Poco
L:Ninguna o
nunca

Técnica:
encuesta.
Instrumento:
cuestionario.

53



Comunicacion

Condiciones
laborales

Informacion

Elementos parael
cumplimiento de la
tarea

¢ Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?
¢ El trabajo serealiza en funciéon a métodos o planes establecidos?
¢, BExXiste un trato justo en el Hotel.?

¢Se cuentaconaccesoa la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.?
¢, En la oficina, la informacién fluye adecuadamente.?

¢ En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa?

¢, Existen suficientes canales de comunicacion?

¢, Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia?

¢ En el hotel, seafrontan y superan los obstaculos?

¢ El hotel fomenta y promueve la comunicacion interna?

¢, El administrador escucha los planteamientos que se le hacen?

¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas?

¢, Se conocen los avances en otras areas del hotel.?

¢Los compafieros de trabajo cooperan entre si?

¢, Los objetivos del trabajo son retadores?

¢ Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad?

¢, El grupo con el que trabajo, funciona como unequipo bien integrado?

¢, Se cuentacon las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede?
¢, Existe buenaadministracién de los recursos?

¢ La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otros Hoteles?

¢, Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucién?
¢, Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo?

¢ La remuneracidn estade acuerdo al desempefioy los logros.?

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 2

Variable Dependiente

Variable . . . - - Técnica e
. Dimensiones Indicadores Items preguntas Items respuestas .
Dependiente instrumento
¢Considera usted que existe unaherramienta para la medicion  Cédigos de
del desempefio del personaldel Hotel? calificacion de
Habilidades Facilidad para aprender (:,Se eva}ll]a la ca!idad del trabajo que usted realizg’.? desemperio: Técnica:
¢En cudl de las areas considera usted que se le dificulta encuesta.
alcanzar sus objetivos? Instrumento:
5: Definitivamente si ¢y estionario.
¢Logra los objetivos antes del tiempo estipulado? 4: Probablemente si
¢Utiliza menos recursos para lograr sus objetivos? 3: Indeciso
¢Se consideraresponsable de las tareas que le son asignadas?  2: Probablemente no
Comprension de ¢Se adaptacon facilidad a los cambios del entorno? 1. Definitivamente
situaciones ¢Qué grado de cooperacion tiene con todo el personal? no
¢Considera que las habilidades y destrezas le ayuda a
desempefiarse mejor en su trabajo?
Desempefio ¢Realiza sus actividades con dedicacién?
¢Falta mucho a sutrabajo?
laboral Actitud e iniciativa ¢Mantiene buenarelacion con sus compafieros de trabajo?
abora

Comportamiento
Responsabilidad
Desempefio de la tarea
Resultados Metas

¢Muestra interés por superarsey se esfuerza por lograrlo?

¢Llega puntualmente a su trabajo?

¢Cumple con su horario de trabajo?

(Considera usted que podria desempefiarse en puestos de
mayor responsabilidad?

(Considera usted que es importante la presentacion personal
en su trabajo?

¢Su trabajo siempre lo realiza desde un punto de vista moral?
¢(Participa en la elaboracién de planes de trabajo?
¢Considera usted que influye positivamente en la sociedad a
través del ejercicio de su trabajo?

¢Qué valores debe de cultivar el nuevo personal ?
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Eficacia

Eficiencia

¢Qué grado de versatilidad tiene para realizar otras
actividades?

¢Considera usted que tiene iniciativa para realizar sus tareas?

¢Puede emprender sus actividades sin esperaa que le indique?
¢Conoce suprograma de trabajo de manera anticipada?
¢Considera usted que entre compafieros de trabajo todos se
apoyan para resolver sus problemas?

(Apoya su jefe cuando usted solicita ayuda?

¢Existe unaadecuada colaboracién entre subalternos y
superiores?

¢Puede establecer objetivos en su propio trabajo?

¢;Toma decisiones importantes sin consultar a su superior?

Fuente: Elaboracién Propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta es la técnica utilizada para la recopilacion de la informacion se realizd
mediante los ftems o preguntas en base a los indicadores que se han determinado en la

Operacionalizacion de las variables en estudio.

2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
Fue un cuestionario estructurado; consistente en un formato redactado el cual
contiene 80 items referente al clima laboral del hotel las vegas el cuestionario estan

formulado en base a la escala de Clima Laboral CL — SPC.

El instrumento utilizado ha sido el cuestionario, el cual se elabor6 en funcién a los
indicadores de la Operacionalizacion de las variables, que ademéas fueron validadas por
expertos y de manera estadistica a través del método alfa de Cronbach para determinar su
confiabilidad interna, de lo cual se ha Recuperado un resultados de 0.72 para el
cuestionario de la variable independiente y de 0.84 para el cuestionario de la variable

dependiente.
Validez y confiabilidad

Tabla 3

Prueba de confiabilidad, Indice de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

124 50

Fuente: SPSS22

Tabla 4

Prueba de confiabilidad, indice de Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach N de elementos

.840 30

Fuente: SPSS22

2.4.3. Meétodo de investigacion.
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Para la realizacion de la presente investigacion sobre el “Clima laboral y su

influencia en el desempefio laboral del personal del Hotel Las Vegas Jaén - 2018” y con
el fin de obtener resultados confiables y validos se aplico los siguientes metodos:

Método Deductivo

Segun Bernal (2010) este método consiste en tomar conclusiones a modo general
para conseguir explicaciones particulares. Inicia con el andlisis de los supuestos,
principios de aplicacion universal, leyes, y de comprabada validez se aplica a soluciones

0 hechos particulares.
Método Inductivo

Este método empieza desde los hechos, se formulan las conclusiones que se instan
como principios, leyes, o cimentados en una teoria. Para la obtencién de conclusiones
hace uso del razonamiento, dichas conclusiones parte de hechos especificos admitidos

como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general.

2.5. Procedimientos de analisis de datos
Se solicitd el permiso al propietario y administrador del hotel; obtenido el ingreso se
entregd una encuesta a cada uno de los colaboradores en horarios distintos, pues trabajan

en diferentes turnos.

Asi mismo para el analisis e interpretacion de datos se realizd mediante el SPSS 22 y

Excel, poniéndose de manifiesto mediante tablas y figuras, las que permitieron de una
manera sencilla interpretar los resultados.

Se discuti6 los resultados confrontdndolos con los hallazgos de antecedentes y mediante
teorias.

Se califico de forma cuantitativa cada una de la las variables para determinar el nivel de
clima laboral y desempefio laboral de los colaboradores en el Hotel Las Vegas de la ciudad

de Jaén.

Finalmente se llegd a las conclusiones para luego formular recomendaciones, teniendo en

consideracion los objetivos propuestos Y los hallazgos obtenidos.
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2.6. Aspectos éticos

Tabla 5

Principios éticos

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento
ser informantes.

Confidencialidad

Los
informacion,

Observacion participante
siendo

Se obtuvo el consentimiento de los colaboradores para

Se protegié su identidad al brindar la informacion.

investigadores fueron prudentes al recoger la
éticamente

responsables  para

cualquier consecuencia que se derive al interactuar con
los individuos que participaron en el estudio.

Fuente: Elaboracién propia

2.7. Criterios de rigor cientifico
Tabla 6

Criterios de rigor cientifico

CRITERIOS CARACTERISTICAS DEL PROCEDIMIENTOS
CRITERIO
Credibilidad Sien el resultado de las 1.Los resultados vertidos se
mediante el valor de  variables estudiadas y reconocen como verdaderos.
la verdad y observadas. 2.Se observd las variables en

autenticidad

Transferibilidad y
aplicabilidad

Resultados para la generar el
bienestar de la organizacion
con la transferibilidad

las instalaciones del hotel.
3.Se discutid con el proceso
de la triangulacion.

1.Se describio el contexto y
aquellos que participaron en
la investigacion.

2.La recogid los datos por

medio del muestreo,
codificando y  analizando
consecuentemente la
informacion que se
proporciono.

3.Los datos fueron
suficientes, relevantes y

apropiados, los cuales fueron
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Consistencia para la
replicabilidad

Confirmabilidad y
neutralidad

Relevancia

Resultados mediante la
investigacion mixta

Los resultados son veraces

Permitio lograr los objetivos
plasmados logrando un mejor
estudio de las variables

obtenidos mediante un

cuestionario.

1.La triangulacion mediante
los datos, teorias e
investigaciones, lo que
permitid fortalecer la
informacion de la discusion.
2.Se valido mediante
expertos el cuestionario, los
que sefialaron que este era
pertinente y relevante para el
estudio.

3.Fue coherente el acopio de
los datos, asi como al
interpretar y analizar
mediante los enfoques de la
ciencia: (a) vivencial, (b)
critico (c) vivencial.

1.Se contrastd los resultados
con la existente literatura.

2.Los resultados se
contrastaron con antecedente
de investigaciones

internacionales y nacionales,
las cuales tuvieron similitud
con las variables del presente
estudio.

3.Se mostraron las
limitaciones y alcances
encontrados  por  quienes

realizaron la investigacion.

1.Se comprendio
ampliamente  las  variables
analizadas.

2.Se obtuvo correspondencia
entre los hallazgos y la
justificacion.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica, D.
(2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan, 12(3). 263-
274. Disponible http://aquichan.unisabana.edu.co/indexphp/aquichan/



CAPITULO 111
RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Tabla 7
Edades de los colaboradores del hotel las vegas
) ) L Porcentaje
Escala Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
10a 20 1 56 56 5,6
21a 30 12 66,7 66,7 72,2
3lad40 4 22,2 22,2 944
41a50 1 56 56 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Edades de los colaboradores del Hotel las Vegas

70% 67%
60%
50%
40%
30%
22%
20%
10% 6% 6%
- I I
10al 20 21al 30 31al 40 41 al 50

Figura 04: se observa en la figura que el mayor porcentaje 67 % de colaboradores del hotel
tiene edad entre 21 a 30 afios, y el menor porcentaje 6% es compartido entre 10 a20y 41 a

50 afios.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén - 2018.
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Tabla 8

Sexo de los colaboradores del Hotel Las Vegas

) ) Porcentaje Porcentaje
Sexo Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Femenino 11 61,1 61,1 61,1
Masculino 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Sexo de los colaboradores del hotel las vegas

61%

Femenino

Figura 05: se visualiza en la figura que el mayor porcentaje 61% de colaboradores del
hotel son del sexo femenino y el 39% en menor porcentaje son del sexo masculino.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las \Vegas, Jaén -2018
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Tabla 9

Existen oportunidades de progreso laboral en el hotel.

L, . i Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Ninguna o nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 4 22,2 22,2 27,8
Regular 9 50,0 50,0 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de oportunidades de progreso laboral en el hotel

60%
50%
50%

40%

30%

Frecuencia

22% 22%

20%

10%
6%

-
0%

Ninguna o nunca Poco siempre Regular Mucho Todo o siempre

Valoracién

Figura 06: Se observa que el mayor porcentaje es 50% quienes opinan que es regular la
existencia de oportunidades de progreso laboral en el hotel, y en menor porcentaje con un
6% consideran que ninguna o nunca hay oportunidades de progreso laboral en el hotel.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 10

Se siente comprometido con el éxito del hotel.

o . . L Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
acumulado

Poco 8 44 4 44 4 444
Regular 5 27,8 27,8 72,2
Mucho 4 22,2 22,2 94,4
Todo o Siempre 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de compromiso con el éxito del Hotel las Vegas

50%
44%
45%

40%

28%

22%

N
o
X

Frecuencia (%)

15%
10%

5%
0%
0%
Ninguna o nunca Poco

Regular o algo Mucho

Valorizacion

Figura 07: se aprecia que el 44% en mayor porcentaje refieren que

6%

Todo o siempre

poco se sienten

comprometidos con el éxito del hotel, y que el 6% en menor porcentaje consideran que

todo o siempre se sienten comprometidos con el éxito del hotel.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 11

El administrador brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 56 56
Poco 7 38,9 38,9 44.4
Regular 5 27,8 27,8 72,2
Mucho 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de superacion de los obstaculos que se presentan

45%

40% 39%

35%

30% 28% 28%
25%

20%

Frecuencia (%)

15%

10%
6%
5%
L
0%
Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Valoracioén

Figura 08: el 39% en mayor porcentaje opina que es poco el apoyo que brinda el
administrador para superar los obstaculos presentes, el 6% refieren que ninguna o nunca
hay apoyo del administrador para superar los obstaculos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 12

Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Poco 5 27,8 27,8 27,8
Regular 10 55,6 55,6 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

60% 56%
50%

40%

30% 28%

Frecuencia (%)

20% 17%

10%
0% 0%
0%
Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Valorizacién

Figura 09: se observa que es regular o algo los que cuentan con acceso de informacion
necesaria para cumplir con el trabajo, siendo el mayor porcentaje con un 56%, y que es

mucho los que cuentan con acceso a la informacién para cumplir con el trabajo, siendo el
menor porcentaje con un 17%.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 13

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco 5 27,8 27,8 27,8
Regular 10 55,6 55,6 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de cooperacion entre los compafieros de trabajo

70%

61%

60%

50%

40%

30%

Frecuencia (%)

22%

20%

11%

0
10% 6%

o R
0%

Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Valorizacion

Figura 10: se observa que en mayor con 61% opinan que es mucho la cooperacion entre

comparieros de trabajo, y que en menor porcentaje con 6% refieren que es poco la
cooperacion entre comparieros.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 14

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Por(,:gntaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 6 33,3 33,3 38,9
Regular 9 50,0 50,0 88,9
Mucho 2 111 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de interés del jefe del éxito de sus empleados
60%

50%
50%

40%
33%

30%

TFrecuencia (%)

20%

11%
10%
6%

0%

Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Valorizacion

Figura 11: se aprecia que el 50%, en mayor porcentaje, opinan que es regular o algo que el
jefe se interese por el éxito de sus empleados, y que el 6% en menor porcentaje, consideran
gue es ninguna o nunca que el jefe se interese por el éxito de sus colaboradores.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 15

Cadatrabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Poco 6 33,3 33,3 33,3
Regular 10 55,6 55,6 88,9
Mucho 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 12: se visualiza que el mayor porcentaje es 56% los cuales opinan que es regular
que cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo, y el menor porcentaje es

11% los que refieren que es mucho que cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 16

En el hotel, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje - J ;
valido acumulado
Poco 7 38,9 38,9 38,9
Regular 11 61,1 61,1 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
Nivel de mejora de los métodos de trabajo
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Figura 13: se observa que el mayor porcentaje con un 61% opinan que es regular que en el
hotel se mejoren los métodos de trabajo, y en menor porcentaje con 39% consideran que es

poco que en el hotel se mejoren de forma continua los métodos de trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 17

En la oficina, la informacién fluye adecuadamente

Valorizacion Frecuencia Porcentaje PorE:gntaJe Porcentaje

valido acumulado
Poco 4 22,2 22,2 22,2
Regular 12 66,7 66,7 88,9
Mucho 1 5,6 5,6 94,4
Todo o Siempre 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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70% 67%
60%
50%

40%

30%

Frecuencia (%)

22%

20%

10%

6% 6%
0%
Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre

Valorizacién

Figura 14: El 67% en mayor porcentaje refieren que es regular que en la oficina la
informacion fluye adecuadamente, y el 6% en menor porcentaje opinan que es mucho y
todo o siempre que en la oficina la informacién fluye adecuadamente.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 18

Los objetivos del trabajo son retadores

Valorizacia . : Porcentaje Porcentaje
alorizacion Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 6 33,3 33,3 50,0
Mucho 3 16,7 16,7 66,7
Todo o Siempre 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
Nivel de los objetivos del trabajo que son retadores
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Figura 15: se observa que el mayor porcentaje es 33% el cual opinan que regular y todo o
siempre los objetivos del trabajo son retadores, y en menor porcentaje es 17% refieren
poco y mucho los objetivos del trabajo son retadores.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 19

Se participa en definir los objetivosy las acciones para lograrlo

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje p
valido acumulado
Poco 4 22,2 22,2 22,2
Regular 7 38,9 38,9 61,1
Mucho 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de participacién para el logro de los objetivos
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Figura 16: se divisa que el 39% en mayor porcentaje, opina que es regular y mucho la
participacion en definir los objetivos y las acciones para lograrlo, y el 22% en menor
porcentaje refieren que es poco la participacion en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 20

Cada empleado se considera factor clave para el éxito del hotel.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1

vélido acumulado
Poco 2 11,1 11,1 11,1
Regular 9 50,0 50,0 61,1
Mucho 4 22,2 22,2 83,3
Todo o Siempre 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de consideracion de cada empleado como factor clave para el éxito del hotel
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Figura 17: el mayor porcentaje es 50% los cuales sefialan que es regular que cada
empleado se considera factor clave para el éxito del hotel, y el menor porcentaje es 11%

que refieren que es poco que cada empleado se considera factor clave para el éxito del
hotel

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 21

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Reqular 13 72,2 72,2 72,2
Mucho 5 27,8 27,8 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 18: el 72% siendo el mayor porcentaje opinan que es regular que la evaluacion del
trabajo ayuda a mejorar la tarea, y el 28% en menor porcentaje refieren que es mucho que
la evaluacion del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 22

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje -

vélido acumulado
Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 9 50,0 50,0 66,7
Mucho 4 22,2 22,2 88,9
Todo o Siempre 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las VVegas, Jaén -2018
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Figura 19: el mayor porcentaje es el 50%, quienes consideran que es regular la existencia
de una relacion armoniosa en los grupos de trabajo, y que el menor porcentaje es el 11%
los que opinan que todo o siempre la relacion entre los grupos de trabajo es armoniosa.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 23

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Valorizacién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Poco 8 44,4 44,4 444
Reqular 8 44 4 44.4 88,9
Mucho 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 20: se divisa que el 44% en mayor porcentaje opinan poco Yy regular que los
trabajadores toman decisiones en tareas de su responsabilidad, y que el 11% en menor

porcentaje refieren que es mucho que los trabajadores toman las decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 24

Se valora los altos niveles de desempefio

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Poco 1 5,6 5,6 5,6
Regular 10 55,6 55,6 61,1
Mucho 5 27,8 27,8 88,9
Todo o Siempre 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 21: se aprecia en la figura que el mayor porcentaje es 56% el cual los encuestados
opinan que es regular que se valoran los altos niveles de desempefio, y en menor porcentaje
6% refieren que es poco que se valoran los niveles altos de desemperio.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 25

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion hotelera.

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco 2 11,1 11,1 11,1
Regular 4 22,2 22,2 33,3
Mucho 8 44,4 44,4 77,8
Todo o Siempre 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 22: El 44% en mayor porcentaje opinan que es mucho que los trabajadores estan
comprometidos con la organizacion hotelera, y el 11% en menor porcentaje refieren que
los trabajadores poco se sienten comprometidos con la organizacion.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 26

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje r
vélido acumulado
Poco 5 27,8 27,8 27,8
Regular 5 27,8 27,8 55,6
Mucho 8 44,4 44,4 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 23: se observa en mayor porcentaje que los encuestados opinan mucho que se
recibe preparacién necesaria para realizar el trabajo con un 44%, y en menor porcentaje
refieren que es poco y regular que se recibe preparacion necesaria con un 28%.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 27

Existen suficientes canales de comunicacion.

o . : Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 5 27,8 27,8 33,3
Regular 9 50,0 50,0 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 24: se observa que el mayor porcentaje 50%, son los que consideran que es regular
la existencia de suficientes canales de comunicacion, y que el menor porcentaje es 6% los
que refieren que ninguna o nunca la existencia de suficientes canales de comunicacion.
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Tabla 28

Nivel de funcionamiento como un equipo bien integrado

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje p
valido acumulado
Poco 7 38,9 38,9 38,9
Regular 7 38,9 38,9 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 25: se observa que el 39%, en mayor porcentaje, refieren que es poco y regular que
en el grupo en el que trabajan funcionan como un equipo bien integrado, y el 22% opinan
que es mucho que en el grupo en el que trabajan funcionan como un equipo bien integrado.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 29

El administrador expresa reconocimiento por los logros.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado
Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 11 61,1 61,1 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 26: se divisa que el mayor porcentaje es 61% los que refieren regular que el
administrador expresa reconocimiento por los logros, y que el menor porcentaje es 17%
opinan que poco el administrador expresa reconocimiento por los logros.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 30

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Poco 22,2 22,2 22,2
Regular 61,1 61,1 83,3
Mucho 16,7 16,7 100,0
Total 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 27: se aprecia que el mayor porcentaje es 61% los que opinan regular que en la
oficina se hacen mejor las cosas cada dia, y el menor porcentaje es 17% los que refieren
mucho que en la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 31

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje p
valido acumulado

Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 3 16,7 16,7 22,2
Regular 6 33,3 33,3 55,6
Mucho 5 27,8 27,8 83,3
Todo o Siempre 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 28: El mayor porcentaje es 33%, los que opinan que es regular las responsabilidades
del puesto estdn claramente definidas, y el menor porcentaje es 6% los que refieren que
ninguna o nunca las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 32

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 4 22,2 22,2 27,8
Regular 7 38,9 38,9 66,7
Mucho 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 29: El 39% es el mayor porcentaje el cual opina que es mucho la posible interaccion
con personas de mayor jerarquia, y el 6% en menor porcentaje poco es la posible
interaccidn con personas de mayor jerarquia.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 33

Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_rntaje Porcentaje
vélido acumulado
Poco 7 38,9 38,9 38,9
Regular 7 38,9 38,9 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 30: se divisa que el 39% en mayor porcentaje refieren que es poco y regular que se
cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que se puede, y el 22% en

menor porcentaje opinan que mucho se cuenta con oportunidad de poder realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 34

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

o . : Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado
Ninguna o nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 5 27,8 27,8 33,3
Regular 9 50,0 50,0 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 31: se aprecia en el cuadro que el 50% es el porcentaje mayor en el que opinan
regular que las actividades en las que se trabajan permiten aprender y desarrollarse, y el

6% en menor porcentaje refieren que ninguna o nunca las actividades en las que trabajan
permiten aprender y desarrollarse.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 35

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje e

valido acumulado
Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 6 33,3 33,3 50,0
Mucho 8 44,4 444 94,4
Todo o Siempre 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

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

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 32: Se observa que el mayor porcentaje refiere mucho cumplir con las tareas diarias
les permite el desarrollo del personal con un 44%, y en menor porcentaje opinan que todo

o siempre que al cumplir con las tareas cotidianas les permite el desarrollo del personal con
un 6%.

Fuente: Encuestaaplicada alos colaboradoresdel Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 36

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

Valorizacién Frecuencia  Porcentaje Port,:gntaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna 0 nunca 3 16,7 16,7 16,7
Poco 7 38,9 38,9 55,6
Regular 3 16,7 16,7 72,2
Mucho 3 16,7 16,7 88,9
Todo o Siempre 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 33: se divisa que el 39% en mayor porcentaje consideran que es poco el disponer de
un sistema para el seguimiento y control de las actividades, y ell1% en menor porcentaje
refleren que todo o siempre se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
mismas.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 37

En el hotel, se afrontany superan los obstaculos.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje L1

valido acumulado
Poco 5 27,8 27,8 27,8
Regular 9 50,0 50,0 77,8
Mucho 3 16,7 16,7 94,4
Todo o Siempre 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 34: se aprecia que en mayor porcentaje los encuestados opinan que es regular que
en el hotel se afrontan y superan los obstaculos con un 50%, y en menor porcentaje con un
6% refieren que todo o siempre en el hotel se afronta y supera los obstaculos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 38

Existe buena administracion de los recursos.

L . . Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje r
vélido acumulado

Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 4 22,2 22,2 38,9
Mucho 7 38,9 38,9 77,8
Todo o Siempre 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 35: El 39% en mayor porcentaje opinan que es mucho que existe buena
administracion de los recursos, y el 17% en menor porcentaje refieren que es poco la

existencia de una buena administracion de recursos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 39

Los jefes promueven la capacitacion gue se necesita.

Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Ninguna 0 nunca 4 22,2 22,2 22,2
Poco 5 27,8 27,8 50,0
Regular 3 16,7 16,7 66,7
Mucho 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de Promocion de capacitacion por parte de los Jefes
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Figura 36: se divisa que el 33% siendo el mayor porcentaje consideran que es mucho lo
que los jefes promueven las capacitaciones que se necesitan, y el 17% en menor porcentaje
refieren que es regular lo que los jefes promueven las capacitaciones que se necesitan.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 40

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

L . . Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
vélido acumulado

Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 3 16,7 16,7 22,2
Regular 8 44,4 44 4 66,7
Mucho 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 37: se observa que el mayor porcentaje es 44% los cuales opinan que es regular gque
cumplir con las actividades laborales es estimulante, y el menor porcentaje es 6% los que
refieren ninguna o nunca que cumplir con las labores es una tarea estimulante.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 41

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Poco 3 16,7 16,7 16,7
Regular 7 38,9 38,9 55,6
Mucho 5 27,8 27,8 83,3
Todo o Siempre 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 38: se aprecia en mayor porcentaje con un 39% que es mucho la existencia de
normas y procedimientos que guian el trabajo, y el menor porcentaje con un 17% que es
poco y todo o siempre la existencia de normas y procedimientos como guias de trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 42

El hotel fomentay promueve la comunicacion interna.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Ninguna 0 nunca 2 11,1 11,1 11,1
Poco 8 44 4 44,4 55,6
Regular 4 22,2 22,2 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 39: E|l 44% siendo el mayor porcentaje opinan que regular o algo el hotel fomenta
y promueve en comunicacion interna, y el 11% en menor porcentaje refieren que poco el

hotel fomenta

y promueve la comunicacion interna.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 43

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otros Hoteles.

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje v
valido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 1 5,6 5,6 11,1
Regular 3 16,7 16,7 27,8
Mucho 13 72,2 72,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de la remuneracién es atractiva en comparacion con la de otros Hoteles
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Figura 40: se divisa que el mayor porcentaje es 72% en el cual los encuestados refieren
gue es mucho la comparacién con la de otros hoteles en cuanto que, si la remuneracién

es atractiva, y el menor porcentaje es 6% en el que opinan gue ninguna o0 nunca y pPoco
que la remuneracién es atractiva en comparacién con otros hoteles.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 44

La empresa promueve el desarrollo del personal.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o nunca 2 11,1 111 11,1
Poco 6 33,3 33,3 44.4
Regular 7 38,9 38,9 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 41: Se observa que es mucho el mayor porcentaje con un 39% los que consideran
que la empresa promueve el desarrollo del personal, y que es poco el menor porcentaje
con un 11.1% lo que opinan que la empresa promueve el desarrollo de su personal.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 45

Los servicios que se brinda en el hotel es motivo de orgullo del personal.

Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 2 11,1 11,1 16,7
Regular 8 44,4 44,4 61,1
Mucho 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 42: se aprecia que el 39% es el mayor porcentaje los que opinan que es mucho que
los servicios que se brinda en el hotel es motivo de orgullo del personal, y el 6% en menor
porcentaje los que refieren que poco que los servicios que se brinda en el hotel es motivo

de orgullo para el personal.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 46

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Porcentaje Porcentaje

Valorizacion Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 2 11,1 11,1 16,7
Regular 8 44,4 44,4 61,1
Mucho 5 27,8 27,8 88,9
Todo o Siempre 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 43: El 44% siendo el mayor porcentaje consideran que es regular que los objetivos
del trabajo son claramente definidos, y el 6% en menor porcentaje opinan que ninguno o
nunca los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 47

El administrador escucha los planteamientos que se le hacen.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje p
valido acumulado
Poco 6 33,3 33,3 33,3
Regular 8 44,4 44,4 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 44: se divisa que el 44%, siendo este el mayor porcentaje, opina que es regular que
el administrador escucha los planteamientos que se le hacen, y el 22% en menor
porcentaje refieren que es mucho lo que el administrador escucha planteamientos que se

le hacen.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

101




Tabla 48

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

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje 1

vélido acumulado
Ninguna 0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 2 11,1 11,1 16,7
Regular 11 61,1 61,1 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 45: se observa que el mayor porcentaje es 61% en el que refieren que es mucho que
los objetivos guardan relacion con la vision, y el menor porcentaje es 6% opinan que poco
los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 49

Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras.

Valorizacién Frecencia  Porcentaje O ccntal® Porcentaje
valido acumulado
Poco 4 22,2 22.2 222
Regular 9 50,0 50,0 72,2
Mucho 5 27.8 27.8 1000
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 46: Se aprecia que el mayor porcentaje es de 50% el cual refiere que es regular
gue se promueva la generaciéon de ideas creativas o innovadoras, y que el menor

porcentaje es de 28% quienes opinan que mucho se promueve el generar ideas creativas
o innovadoras.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 50

Hay clara definicidn de vision, misién y valores en la institucion.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Poco 6 33,3 33,3 33,3
Regular 9 50,0 50,0 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 47: El 50% en mayor porcentaje consideran que es regular la clara definicion de

vision, mision vy valores, y el 17% en menor porcentaje, refieren que es mucho la clara
definicion de vision, mision y valores en la institucion.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 51

Hay clara definicidn de vision, misién y valores en la institucion.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Poco 6 33,3 33,3 33,3
Regular 9 50,0 50,0 83,3
Mucho 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 48: el 56% en mayor porcentaje consideran que es regular la clara definicion de
vision, mision y valores, y el 11% en menor porcentaje, refieren que es poco tienen clara
definicion de vision, mision y valores en la institucion.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 52

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Valorizacién Frecuencia Porcentaje Porg?ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Poco 2 11,1 11,1 11,1
Regular 10 55,6 55,6 66,7
Mucho 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 49: se divisa que el mayor porcentaje es 56% donde opinan que es regular que el
trabajo es realizado en funcién a métodos o planes ya sefialados, y que el menor porcentaje
es de 11% los que consideran que es poco que el trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 53

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Poco 4 22,2 22,2 22,2
Regular 12 66,7 66,7 88,9
Mucho 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 50: se observa que el 67% es el mayor porcentaje los cuales opinan que es regular
que existe colaboracion entre empleados de diversas oficinas, y que el 11% es el menor

porcentaje quienes refieren que es mucho que existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 54

Valorizacion . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Ninguna o 5 27,8 27,8 27,8
nunca
Poco 6 33,3 33,3 61,1
Regular 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 51: se aprecia que el mayor porcentaje es 39% en el los encuestados consideran que
es regular que se dispone de tecnologia para facilitar el trabajo, y el menor porcentaje es
28% en el que opinan que ninguna o nunca se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 55

Se reconocen los logros en el trabajo

L . : Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje r

vélido acumulado
Poco 6 33,3 33,3 33,3
Regular 5 27,8 27,8 61,1
Mucho 5 27,8 27,8 88,9
Todo o Siempre 2 11,1 11,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 52: Se aprecia que el mayor porcentaje es 33%, consideran que es poco el nivel de

reconocimiento obtenidos en el trabajo, y el 11% refieren que todo o siempre se
reconocen los logros.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 56

El hotel es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje re
valido acumulado
Poco 8 44,4 44,4 44,4
Regular 6 33,3 33,3 77,8
Mucho 4 22,2 22,2 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 53: se observa que el mayor porcentaje es de 44% los que opinan que es poco que el
hotel es buena opcidn para alcanzar calidad de vida, y que el menor porcentaje es 22% los

que refieren que es mucho que el hotel es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 57

Existe un trato justo en el Hotel

) . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Poco 8 44,4 44,4 44,4
Regular 9 50,0 50,0 94,4
Mucho 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 54: se divisa en los encuestados que el 50% en mayor porcentaje opinan que es

regular que existe un trato justo, y que el 6% en menor porcentaje, refieren que es mucho
que existe un trato justo en el hotel.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 58

Se conocen los avances en otras areas del hotel.

Valorizacién Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Ninguna o0 nunca 1 5,6 5,6 5,6
Poco 10 55,6 55,6 61,1
Regular 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 55: se aprecia que el 56% es el mayor porcentaje y consideran que es poco que se
conocen los avances en otras areas del hotel, y que el 6% en menor porcentaje opinan
ninguna o nunca que se conocen los avances de otras areas del hotel.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

112




Tabla 59

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Valorizacién Frecuencia  Porcentaje PorE:e_ntaJe Porcentaje
valido acumulado
Ninguna 0 nunca 2 11,1 11,1 11,1
Poco 5 27,8 27,8 38,9
Regular 11 61,1 61,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 56: El 61% siendo el mayor porcentaje opinan que es mucho que la remuneracion
estd de acuerdo al desempefio y logros, y el 11% en menor porcentaje refieren que poco
la remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 60

Considera usted que existe una herramienta para la medicion del desempefio del personal
del Hotel

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Po;gﬁg;aje Egl;aiﬂ?gg
Probablemente no 2 111 111 111
Probablemente si 1 56 56 16,7
Definitivamente si 15 833 833 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las \Vegas, Jaén -2018
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Figura 57: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje 83% de los
encuestados considera que probablemente si existe una herramienta para la medicién del
desempefio laboral y el menor porcentaje 6% de los encuestados estan indecisos que
existe una herramienta para la medicién del desempefio del personal del hotel.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 61

Se evalua la calidad del trabajo que usted realiza

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porggntaje Porcentaje

valido acumulado
Probablemente no 2 111 111 11,1
Indeciso 2 111 111 22,2
Probablemente si 7 38,9 38,9 61,1
Definitivamente si 7 389 389 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 58: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los
encuestados consideran que definitivamente si y probablemente si se evalla la calidad de
trabajo que realiza y el menor porcentaje es de 11% de encuestados consideran que
probablemente no y indeciso que se evalua la calidad del trabajo que se realiza.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 62

En cudl de las areas considera usted que se le dificulta alcanzar sus objetivos

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 2 111 111 111
Indeciso 4 222 222 333
Probablemente si 5 278 278 61,1
Definitivamente si 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 59: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los
encuestados consideran definitivamente si se les hace dificultoso alcanzar sus objetivos y
el menor porcentaje. Es de 17% de los encuestados consideran que probablemente si se les
hace dificultoso alcanzar los objetivos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 63

Logra los objetivos antes del tiempo estipulado

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 5,6
Indeciso 4 222 222 278
Probablemente si 7 38,9 389 66,7
Definitivamente si 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel del logro los objetivos antes del tiempo estipulado
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Figura 60: se les observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los

encuestados consideran que probablemente si se logran los objetivos antes del tiempo
estipulado y el menor porcentaje es de 6% de los encuestados consideran que
probablemente no logran los objetivos antes del tiempo estipulado.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 64

Utiliza menos recursos para lograr sus objetivos

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 4 22,2 222 278
Indeciso 4 222 222 50,0
Probablemente si 3 16,7 16,7 66,7
Definitivamente si 6 33,3 33,3 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 61: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 37% de los
encuestados consideran que definitivamente si utiliza menos recursos para lograr objetivos
y el menor porcentaje es de 6% de los encuestados estan indecisos que utilizan menos
recursos para lograr sus objetivos.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 65

Se considera responsable de las tareas que le son asignadas

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Probablemente no 4 222 222 222
Indeciso 4 222 222 444
Probablemente si 3 16,7 16,7 61,1
Definitivamente si 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 62: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los
encuestados consideran que definitivamente si se consideran responsables de las tareas que
se les asignada y el menor porcentaje es de 17% probablemente si se consideran también
responsables de las tareas que se les asigna.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 66

Realiza sus actividades con dedicacion

L . . Porcentaje Porcentaje
Valorizacion Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Probablemente no 1 5,6 5,6 5,6
4 22,2 2252 27'8
Probablemente si 7 38,9 38,9 66,7
Definitivamente si 6 33,3 33,3 100,0
18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 63: Se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los
encuestados consideran que mucho realizan sus actividades con dedicacion y el menor
porcentaje es de 6% de los encuestados considera que poco existe dedicacion para realizar

las actividades.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 67

Falta mucho a su trabajo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 5,6
Indeciso 3 16,7 16,7 222
Probablemente si 4 222 222 444
Definitivamente si 10 55,6 55,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 64: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 56% de los

encuestados siempre faltan a su trabajo y el menor porcentaje es de 6% de encuestados
consideran que poco faltan a su trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 68

Llega puntualmente a su trabajo

. . . - Porcentaje
Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Definitivamente no 3 16,7 16,7 16,7
Indeciso 1 56 56 222
Probablemente si 2 11,1 11,1 33,3
Definitivamente si 12 66,7 66,7 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
Nivel de puntualidad
70% 67%
60%
50%
X
= 40%
‘S
c
(0]
3 30%
o
20% 17%
11%
10% 6%
0%
0%
Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablementesi Definitivamentesi

Valorizacion

Figura 65: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 67% de los
encuestados consideran que definitivamente si llegan puntualmente a su trabajo y el menor

porcentaje es de 6% de los encuestados se sienten indecisos de llegar puntualmente a su
trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 69

Cumple con su horario de trabajo

Valorizacién Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

J valido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 111
Probablemente no 3 16,7 16,7 278
Indeciso 1 5,6 56 33,3
Probablemente si 4 22,2 22,2 55,6
Definitivamente si 8 444 44 4 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 66: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 44% de los

encuestados consideran que definitivamente si cumplen con su horario de trabajo y el
menor porcentaje es de 6% de los encuetados se sienten indecisos con cumplir con su
horario de trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 70

Considera usted gue es importante la presentacion personal en su trabajo

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje \F/’E;)I:ggntaje ;;:rcnemﬁg
Definitivamente no 5 27,8 278 278
Probablemente no 1 56 56 33,3
Indeciso 4 22,2 22,2 55,6
Probablemente si 3 16,7 16,7 722
Definitivamente si 5 278 278 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 67: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 28% de los
encuestados definitivamente si y definitivamente no, consideran que es importante la
presentacion del personal en su trabajo y el menor porcentaje es de 6% de los encuestados
consideran que probablemente no consideran que es importante la presentacion del
personal en su trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 71

Su trabajo siempre lo realiza desde un punto de vista moral

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 11,1
Probablemente no 3 16,7 16,7 278
Indeciso 3 16,7 16,7 444
Probablemente si 6 333 333 778
Definitivamente si 4 222 222 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 68: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 33% de los
encuestados consideran que probablemente si realizan su trabajo desde un punto de vista
moral y el menor porcentaje es de 11% de los encuestados consideran definitivamente no
realizan su trabajo desde un punto de vista moral.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 72

Considera usted que influye positivamente en la sociedad a través del ejercicio de su

trabajo
Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Po;gﬁggaje Efﬁﬂfgg

Definitivamente no 3 16,7 16,7 16,7
Probablemente no 2 111 111 278

Indeciso 5 278 278 55,6
Probablemente si 6 33,3 33,3 88,9
Definitivamente si 2 111 111 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 69: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 33% de los
encuestados se muestran indecisos que influyen positivamente en la sociedad a través del
ejercicio de su trabajo y menor porcentaje es de 11% de los encuestados definitivamente si

y probablemente no influyen positivamente en la sociedad a través del ejercicio de su
trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 73

Qué valores debe de cultivar el nuevo personal del hotel

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(’:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 3 16,7 16,7 22,2
Indeciso 4 222 222 44 4
Probablemente si 5 278 278 722
Definitivamente si 5 278 278 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 70: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 66% de los
encuestados consideran definitivamente si deben ser cultivados los valores por el nuevo
personal del hotel y el menor porcentaje es de 6% de los encuestados se muestran
indecisos que los valores son cultivados por el nuevo personal del hotel.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 74

Considera usted que tiene iniciativa para realizar sus tareas

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 1 56 56 111
Indeciso 3 16,7 16,7 278
Probablemente si 6 333 333 61,1
Definitivamente si 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 71: se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje es de 39% de los

encuestados considera que definitivamente si tiene iniciativa para realizar sus tareas y el
menor porcentaje es 6% de los encuestados consideran defintivamente no y
probablemente no tienen iniciativa para realizar sus tareas.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 75

Puede emprender sus actividades sin espera a que le indique

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porgqntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 111
Probablemente no 3 16,7 16,7 278
Indeciso 5 278 278 55,6
Probablemente si 5 278 278 83,3
Definitivamente si 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel del emprendimiento de sus actividades sinespera a que se le indique

30%

28% 28%
25%
20%
X 17% 17%
©
£ 15%
=}
2 11%
C
10%
5%
0%
Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablementesi Definitivamente si

Valorizacion

Figura 72: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 28% de encuestados

consideran indecisos y que probablemente si puede emprender sus actividades sin esperar

que lo indiquen y el menor porcentaje 11% de encuestados considera que definitivamente
no puede emprender sus actividades sin esperar que lo indiquen.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 76

Puede establecer objetivos en su propio trabajo

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(,;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 11,1
Probablemente no 2 111 111 22,2
Indeciso 2 111 111 333
Probablemente si 6 333 333 66,7
Definitivamente si 6 333 333 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 73: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 33% de encuestados

consideran que definitivamente si y probablemente si establecen objetivos propios dentro
de su trabajo y el 11% de encuestados consideran como indecisos y probablemente no
establecen objetivos propios dentro de su trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 77

Toma decisiones importantes sin consultar a su superior

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 2 111 111 16,7
Indeciso 5 278 278 444
Probablemente si 7 38,9 38,9 83,3
Definitivamente si 3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 74: Se observa en la figura que el mayor porcentaje es 39% de encuestados

consideran que probablemente si toman decisiones sin consultar a su superior y el menor
porcentaje es 6% consideran que definitivamente no toman decisiones sin consultar a su
superior.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 78

Participa en la elaboracion de planes de trabajo

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Por(;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 1 56 56 111
Indeciso 2 111 111 222
Probablemente si 6 333 333 55,6
Definitivamente si 8 44 4 44 4 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 75: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 78% de encuestados

consideran que definitivamente si participan en la elaboracion de planes de trabajo y el
menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que indecisos y probablemente si
participan en la elaboracion de planes de trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 79

Conoce su programa de trabajo de manera anticipada

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 56
Indeciso 1 56 56 11,1
Probablemente si 4 222 222 33,3
Definitivamente si 12 66,7 66,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 76: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 50% de encuetados consideran

que definitivamente si conocen su programa de trabajo de manera anticipada y el menor
porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente no conocen su programa de
trabajo de manera anticipada.

no Si

Valorizaciéon

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 80

Considera usted que entre compafieros de trabajo todos se apoyan para resolver

problemas

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porc;e_zntaje Porcertaje
valido acumulado

Probablemente no 1 5,6 5,6 5,6

Indeciso 2 111 111 16,7

Probablemente si 7 38,9 38,9 55,6

Definitivamente si 8 44,4 44,4 100,0

Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 77: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 44% de encuestados
consideran que definitivamente si hay comparierismo para resolver problemas y el menor
porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente no exista comparierismo
para resolver problemas.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 81

Mantiene buena relacion con sus compafieros de trabajo

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 56
Indeciso 1 56 56 111
Probablemente si 8 44 4 44 4 55,6
Definitivamente si 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 78: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 44% de encuestados
consideran que definitivamente si mantienen una buena relacién entre compafieros de
trabajo y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente no
existe una buena relacion entre comparieros de trabajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 82

Lo apoya su jefe cuando le solicita ayuda

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 56
Probablemente si 9 50,0 50,0 55,6
Definitivamente si 8 444 444 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 79: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 44 % de encuestados

consideran que probablemente si y definitivamente si requieren el apoyo del jefe cuando le
solicitan su ayuda y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran indecisos y que
probablemente no requieren el apoyo por parte de su jefe.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 83

Qué grado de versatilidad tiene para realizar otras actividades

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Indeciso 4 222 222 222
Probablemente si 2 11,1 111 33,3
Definitivamente si 12 66,7 66,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 80: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 39% de encuestados
consideran que definitivamente si y probablemente si existe un grado de versatilidad para
realizar otras actividades y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que

definitivamente no y probablemente no existe un grado de versatilidad para realizar otras
actividades.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las \egas, Jaén -2018
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Tabla 84

Se adapta con facilidad a los cambios del entorno

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 111
Probablemente no 1 56 56 16,7
Probablemente si 1 56 56 22,2
Definitivamente si 14 778 778 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 81: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 78% de encuestados

consideran que definitivamente si se adaptan con facilidad a los cambios del entorno y el
menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente si se adapten con
facilidad a los cambios del entorno.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 85

Existe una adecuada colaboracion entre subalternos y superiores

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Definitivamente no 2 111 111 111
Probablemente no 3 16,7 16,7 278
Probablemente si 5 278 278 55,6
Definitivamente si 8 44 4 44 4 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 82: Se observa en la figura que el mayor porcentaje es 39% de encuestados

consideran que definitivamente si existe una adecuada colaboracién entre subalternos y
superiores y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que definitivamente no
existe colaboracion entre subalternos y superiores.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 86

Qué grado de cooperacion tiene con el personal

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Po\r/(gtleig:)aje Zg;;ﬁ?lg’gg
Definitivamente no 3 16,7 16,7 16,7
Probablemente no 1 56 56 22,2
Indeciso 2 111 111 33,3
Probablemente si 3 16,7 16,7 50,0
Definitivamente si 9 50,0 50,0 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 83: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 50% de encuestados
consideran que definitivamente si existe un grado de cooperacion con el personal y el

menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente no exista un grado
de cooperacion con el personal.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 87

Muestra interés por superarse y se esfuerza por lograrlo

Valorizacion Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Probablemente no 1 56 56 56
Indeciso 4 222 222 278
Probablemente si 8 444 44 4 722
Definitivamente si 5 278 278 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de muestra interés por superarse y se esfuerza por lograrlo

45%
40% 39% 39%
35%
30%
25%

20%

Frecuencia (%)

15%
11%

10%

6% 6%
- . .
0%
Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

Valorizacién

Figura 84: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 39% de encuestados
consideran que definitivamente si muestra interés por superarse y se esfuerza por lograrlo y
el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que probablemente no vy
definitivamente no muestran interés por superarse.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las \Vegas, Jaén -2018
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Tabla 88

Considera usted que podria desempefarse en puestos de mayor responsabilidad

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje Pf)rcentaje Porcentaje
valido acumulado

Definitivamente no 1 56 56 56
Probablemente no 1 56 56 111
Indeciso 2 111 111 222
Probablemente si 7 38,9 38,9 61,1
Definitivamente si 7 38,9 38,9 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 85: se observa en la figura que el mayor porcentaje es 39% de encuestados
consideran que definitivamente si considera que puede desempefiarse en puestos de mayor
responsabilidad y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran que
definitivamente no puede desempefiar puestos de mayor responsabilidad.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 89

Considera que las habilidades y destrezas le ayuda a desempefiarse mejor en su trabajo

Valorizacién Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Indeciso 1 56 5,6 56
Probablemente si 5 278 278 33,3
Definitivamente si 12 66,7 66,7 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Figura 86: Se observa en la figura que el mayor porcentaje es 67% de encuestados
definitivamente si consideran que las habilidades y destrezas ayuda a desempefiarse mejor

en su trabajo y el menor porcentaje es 6% de encuestados consideran indeciso las
habilidades y destrezas.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Logro de objetivos
Tabla 90

Diagnostico del clima laboral que presenta Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén -2018

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Desfavorable 5 278 278 278
Medio 11 61,1 61,1 88,9
Favorable 2 111 111 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Clima laboral que presenta Hotel Las Vegas

B Desfavorable
B mvedio
CFavorable

Figura 87: se observa claramente en la figura, que el mayor porcentaje 61.11% considera
que el clima laboral en el Hotel Las Vegas es medio, y el menor porcentaje 11.11%
considera que el clima laboral en el hotel es favorable.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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Tabla 91

Nivel del desempefio de los colaboradores del Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén -2018
Porcentaje  Porcentaje

Valorizacion Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado

Bueno 4 22.2 22.2 22.2
. Regular 12 66.7 66.7 88.9
Vélido )
Bajo 2 111 111 100.0
Total 18 100 100.0

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018

Nivel de Desempeiio Laboral colaboradores Hotel las Vegas

= Bueno
= Regular
= Bajo

Figura 88: se observa claramente en la figura, que el mayor porcentaje 67% considera que

el desempefio de los colaboradores del Hotel Las Vegas es regular, y el menor porcentaje
11% considera que el desemperio de los colaboradores del Hotel Las Vegas es bajo.

Fuente: Encuestaaplicada a los colaboradores del Hotel las Vegas, Jaén -2018
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Coeficiente de correlacion de Spearman

Es un coeficiente que permite medir la correlacion o asociacion entre dos o mas variables,

con distribucién de datos anormales y en la escala ordinal, como es el caso de esta

investigacion, la cual se calcula en base a una serie de rangos asignados entre 1 y -1, donde

los valores cercanos a 1 nos indican una correlacion directa grande y perfecta y -1 indican

una correlacion inversa grande y perfecta, los cercanos a O indican una correlacion nula o

minima. Asi mismo para determinar

la correlacion se debe observar el

de

Significancia que esta representado por el valor de P Valor que debe ser menor a 0,05 para

gue se acepte la correlacion entre variables.

Tabla 92

Barometro para la medicion del coeficiente de correlacion del rho de spearman (Baptista,
et al, 2010)

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0. 89 Correlacion negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a - 0.39 Correlacion negativa baja

-0.01a- 0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Metodologiade la investigacion cientifica Baptista (2010)
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Resultados del coeficiente del Rho de Spearman
Tabla 93

Resultados del coeficiente del Rho de Spearman

CLIMA  DESEMPENO
LABORAL  LABORAL
Coeficiente de
, 1,000 7427
correlacion
CLIMA LABORAL ) )
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 18 18
Spearman Coeficiente de
. 7427 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 18 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: elaboracion propia

Ritual de la significancia estadistica

Tabla 94
El ritual de la significancia estadistica (Fisher, 1922, p 309-368)

Ritual de la significancia estadistica

Plantear a hipotesis.

del hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018.

Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén afio 2018.

Ho: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores

H1: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores del

2 | Establecer el nivel de significancia
Nivel de significancia (Alfa) a= 5% = 0.05

147



Seleccionar el estadistico de prueba (Colear con negrita)
U de mano — Whitney

H de Kruskal, Wallis

Rho de spearman

Prueba de Friedman

Valor de “Rho” Calculado = 0. 742

Valor de “P” = 0.000

Interpretar (dar como respuesta una hipétesis)

Si existe relacion positiva entre el clima laboral y el Desempefio de los

colaboradores de la del Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén 2018

Interpretar el valor de Rho
0  Noexiste correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva debil
+0.50 Correlacién positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+1.00 Correlacion positiva perfecta

Decision

Al medir la correlacion entre el clima laboral y el Desempefio de los colaboradores
del hotel las Vegas, se logré un Rho de Spearman de 0,742 y de acuerdo al valor
de “Rho” Calculado se estima que existe correlacion positiva media y significativa
en el nivel sig, 0,05 (2 colas). Se acepta H1, el valor P, 0.00 <0,05, esto indica que
si existe relacion significativa entre la Clima laboral y el Desempefio de los

colaboradores del Hotel las Vegas 2018 y se rechaza la HO hipétesis nula.
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3.2. Discusion de resultados

Los objetivos de nuestra investigacion fueron correctamente  establecidos,
alcanzdndose con éxito y no requirieron ser reformulados, Se logré conocer que el clima
laboral en el Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén, segun resultados el 61.11% (ver figura
87), percibe que el clima laboral en el Hotel las Vegas es medio o regular, el 27.78% Ilo
percibe como desfavorable y el 11.11% percibe que el clima laboral en el Hotel Las Vegas
es favorable. También se logré conocer el desempefio laboral de los colaboradores del
hotel (ver figura 88), ya que el 67% de los colaboradores opina que el desempefio laboral
es regular, y el 22% de colaboradores opinan que el desempefio laboral en el hotel es
bueno, y el 11% de los colaboradores consideran que el desempefio laboral en el hotel es

malo.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral y el desempefio
de los colaboradores se relacionan positivamente ya que el coeficiente de Spearman es
0.742 estos hallazgos coinciden con los de Pérez (2014) el cual encontrd que existe una
correlacion positiva significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral (r =. 569, p
= .000), lo que permite inferir que, cuanto mejor sea el clima laboral, los empleados

tendran un mejor desempefio laboral.

Los resultados encontrados en la investigacion indican que el clima laboral se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel, explicado en la Tabla 13 y
Figura 10, en donde manifiesta que el 61 % de los colaboradores mucho cooperan entre si
y el 6% poco lo hace, estos hallazgos son homogéneos a los de Zans (2017) quienes
encontraron que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa y que los mismos tienen una cooperacion regular y alta en la

Empresa, esto debido a que hay una correlacion entre ambas variables.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel coincidiendo con los
hallados por Pérez (2014) quien confirma que, el mejoramiento del Clima laboral

incrementa el desempefio laboral de los trabajadores del MIE.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral en lo que se

refiere a alcanzar calidad de vida laboral, en la Tabla 56 y figura 53,en donde nos indica
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que el 44% es poco optimista de lograr alcanzar calidad de vida y un 22.% si considera que
hay mucha opcidén de alcanzar buena calidad de vida, y por ende no hay preocupacion,
pero esto se asocia positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel,
coincidiendo con los hallados por Yokasta (2015), donde concluye que el clima
organizacional efectivamente es un factor clave para optimizar el rendimiento laboral de
los colaboradores, deriva, precisamente, de la atmdsfera donde desarrolla sus actividades,
se pueden obtener productividad o lo contrario, desempefios laborales poco eficaces y

deficientes.

Los resultados sobre la dimensién involucramiento del personal que estan reflejados
en la Tabla 25, Figura 22, nos indica que un 44% se encuentra muy comprometido con el
Hotel y que el 11 % estd poco comprometido, esto estd en sintonia con lo que se desea
averiguar en el desempefio laboral, en el estudio indican que el clima laboral se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel, coincidiendo con los
hallados por Pastor (2018), quien afirma que mientras mejor sea la percepcion del clima
organizacional, mayor sera el desempefio de los trabajadores administrativos de la

empresa.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel, estos hallazgos no
coinciden con los hallados por Trelles & Varas (2017) quien encontr6 que no existe una
relacion directa entre clima laboral y desempefio laboral, esta no relacién se debe que el
investigador no se cifid a los estandares de investigacion cientifica, como por ejemplo

validacién, confiabilidad y la correcta prueba estadistica.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el cumplimiento de las tareas
permite estimular el clima laboral esto tiene incidencia positiva en el desempefio de los
colaboradores del hotel, estos hallazgos que se pueden ver en la Tabla 40 y figura 37,
coinciden con los hallados por Gallegos (2016) quien encontrd que existe relacion entre el
clima organizacional y el desempefio profesional de los servidores de Ministerio Publico

Gerencia Administrativa de Arequipa.

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral tiene incidencia
positiva en el desempefio de los colaboradores del hotel, estos hallazgos coinciden con los

hallados por Espejo (2016) quien encontrd que existe influencia directa y significativa
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entre el clima organizacional y el desempefio laboral (rs= 0.789) en la Direccién Regional
de Agricultura Junin — 2014,

Los resultados encontrados en el estudio indican que el clima laboral se asocia
positivamente con el desempefio de los colaboradores del hotel, estos hallazgos no
coinciden con los hallados de Pineda, (2014) encontrd que la mayor parte de personas
tienen malas relaciones con sus compafieros, escasa comunicacion, inadecuado liderazgo,
desconocen los objetivos y valores, asi mismo falta de superacién y promocion, carecen de

motivacion, lo que genera un clima desfavorable

Los resultados confirman lo sefialado segin Chiavenato (2009), el cual considera que es
favorable el clima, cuando este satisface las necesidades individuales de los empleados,

asi mismo es desfavorable cuando son frustradas esas necesidades.

Existe confirmacién con literatura sefialada por Davis y Newstrom (1993) en su teoria
sobre los factores clave que apoyan a generar un clima favorable, siendo estos: el nivel de
confianza, calidad de liderazgo, comunicacion hacia arriba y abajo, recompensas justas,
desarrollar un trabajo Util; bajas presiones, burocracia y estructura y disposicion del

colaborador.

La contrastacion de los datos hallados con los resultados de otros investigadores, asi
como las teorias establecidas tienen similitud, corroborando que los resultados encontrados
en la investigacion son validos, lo que permite concluir que la investigacion cumplié con los
pardmetros, comunicandose los resultados para utilidad de la comunidad de investigadores,

de la empresa y de la sociedad en general
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3.3 Aporte cientifico.
Propuesta de la investigacion.

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL, ORIENTADA AL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL
LAS VEGAS DE LA PROVINCIA DE JAEN - 2018.

Logo de la institucion

.
7 HOTEL

>

Figura 89: Logo del Hotel Las Vegas Jaén

Fuente: Elaboracion propia

AUTORES:
Bach. Aranda Chuquihuanga, Sandra

Bach. Zaquinaula Loyoga, Uvin

ASESOR
MBA. Rivera Tantachuco, Ricardo.
CHICLAYO - PERU
2018
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INTRODUCCION

La propuesta de mejora del clima laboral para la institucion busca una solucion a las
relaciones interpersonales de los colaboradores del Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén,
generando asi un mejor desempefio laboral de estos con el fin de brindar productos o
servicios acordes a lo que el usuario requiera. De acuerdo a la informacion procesada se
obtuvieron resultados que demuestran que el clima laboral se encuentra a nivel moderado a
diferencia de otras entidades que buscan el bienestar de los colaboradores con el fin de
elevar su desempefio laboral.

En la actualidad toda institucion busca que sus colaboradores interactien en un
ambiente favorable para el buen desempefio laboral; motivo por el cual se presenta una
propuesta para mejorar su clima laboral en el Hotel Las Vegas; se busca que exista una
relacion armoniosa entre jefes y subordinados para cumplir de manera eficiente las metas y
objetivos trazados ya sea a largo o mediano plazo. Existen diversos métodos en talleres de
clima laboral para desarrollar esas habilidades sociales y personales que son parte de la
mejora de su desempefio laboral.

Ademés de presentar un analisis critico sobre los hechos que se evidenciaran
durante el diagndstico del desempefio laboral, el plan de capacitacion asumira como
fundamento la teoria de Kirkpatrick donde se establece el proceso que inicia con Reaccion
o satisfaccion, Aprendizaje, Aplicacion o transferencia y Costo o Beneficio, la propuesta se
convertira en un texto de discusion y consulta permanente, para los investigadores que

traten el tema de capacitacion.

La propuesta de clima laboral orientada a mejorar el desempefio laboral en el Hotel
Las Vegas, ayudard al colaborador a tener iniciativa al conocer los reglamentos
administrativos que hay en la institucion , a la firme toma de decisiones, a motivarlos para
el cumplimiento de sus objetivos, al trabajo en equipo, a crear ambientes de igualdad e
integracion entre colaboradores, al liderazgo de los directivos, y también determinar
factores como nivel de desempefio, aptitudes de gestion y un buen plan de trabajo,
mediante destrezas y aptitudes que se pueden desenvolver a partir de los talleres, dindmicas
0 capacitaciones que identifique la importancia y beneficios del clima organizacional, con
el fin de optimizar su desempefio laboral. Esta propuesta se cumplira en todas sus

dimensiones, de mediano a largo plazo; donde los resultados deben ser efectivos,
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aportando mediante su cumplimiento por ambas partes, tanto la institucion como los

colaboradores.
3.3.1. Deteccion de Necesidades

Se determind la necesidad de realizar una propuesta de vinculacion entre ambas
variables y sus dimensiones estudiadas como el nivel estructural, la responsabilidad,
recompensa, el desafio, la cooperacion y la identidad, el nivel de desempefio, competencias
de gestion y el disefio de trabajo, gracias a la observacion y encuesta que se realizé a los
colaboradores en el transcurso de la investigacion, en la situacion probleméatica se describe
la realidad de la institucion, concluyendo que los colaboradores no estan de acuerdo con el
clima laboral en el Hotel las vegas, resultado que se tuvo al medir el clima laboral ,ya que

se encuentra en un término medio, afectando su desempefio laboral.

3.3.2. Objetivo de la Propuesta

Vincular el clima laboral de la institucion con el desempefio de sus trabajadores; de
esta manera cumplir con las estrategias planteadas para desarrollar talleres, dinamicas,

capacitaciones o actividades que ayudaran a mejorar el entorno laboral.

3.3.3. Normas y Politicas de la Propuesta

Los colaboradores del Hotel Las Vegas, recibiran talleres, dinamicas o
capacitaciones mediante estrategias elaboradas a mejorar el progreso de sus labores
cotidianas y el éxito en el logro de ellas. Estos talleres deben ser orientados al nivel
estructural, a la responsabilidad, recompensa, al desafio, cooperacion y a la identidad
deberan estar identificados previamente por los responsables del area para la obtencion de
la certificacion de la propuesta de clima organizacional para la mejora del desempefio

laboral

Para realizar los talleres, dindmicas o capacitaciones a los colaboradores se tomara
en cuenta el tiempo de ingreso a la organizacion. Para la obtencion de los certificados de
los talleres orientados a mejorar el desempefio laboral solo se podra hacer con la asistencia,
puntualidad y participacion en la propuesta del clima laboral. Todos los talleres, dinamicas
0 capacitaciones deberan estar estructurados y tener un calendario de acciones establecidas.

Asi mismo se brindard de material de trabajo a los participantes.
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3.3.4. Estrategias de la Propuesta de clima laboral

Tabla 95

Colaboradores que conocen el plan operativo institucional entre sus miembros.

ITEM DE ESTRATEGIA  OBJETIVO PRIORIDAD ACTIVIDADES PRIORIDADES RECURSOS RESPONSABLES
ESTUDIO
u i N E
1. Elaborar plan X Aplicar actividades de
de capacitacion reconocimiento  por el excelente
de motivacién y Fomenta_r la trabajo realizado por los
. democracia a colaboradores; como cartas de
reconocimiento , S
ESTILO DE ¢ | través de felicitacion, cartas de ascenso, etc.
- que contenga 1a  reconocimient
DIRECCION laboracién d . . . L .
colaboracion de  os justosa los Suscitar a la intervencion por medio g Humanos=
los usuarios usuarios de buz6n de sugerencias.
internos. internos. Administrador
Las  premiaciones deben darse o ) .
plblicamente, puede ser mejor R F|_5|co_s-lr1,staI,aC|0nes Administrador
Capacitar en X colaborador de mes, premiar con de la institucion, areas de
motivacion a capacitaciones, vales de consumo, etc.  trabajo
los
colaboradores. Implementar compensaciones, R. Técnicos=
bonificaciones y premios. Computadores
Realizar evaluaciones de rendimiento o £ oo seqin
para determinar cudles son los pfesupuesto
Capacitar para factores influyentes en estavariable. '
generar un R. Administrativos=Plan
mejor dialogo X Realizar actividades de confraternidad dé capacitacion
dentro de la como una tarde deportiva, tarde
institucion. familiar, etc. R. Humanos= Director de
R. humano y gerente
Optimizarel Determinar el sitio donde desarrollar
nivel de las actividades de confraternidad
productividad
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RECONOCIMIENTO
Y MOTIVACION

SATISFACCION
CON LABOR
REALIZADA Y SU
REMUNERACION

2.Elaborar

politicas de

alicientes y
reconocimiento

3. Capacitar a
los jefes
para
gue conozcan
estrategias de
Imp lementacion
de
actividades que
fomenten la
conformacion
de equipos de
trabajo

de todas las
areas

Desarrollar

tareas para
elevar la
motivacién e
involucrar a
los empleados

en la
generacion de
utilidades

Promover el
sentido de
pertenencia.

Incitar la
conformacion
de equipos de
trabajo
productivos
favorecer la
comunicacion
interna
Motivar a los
Empleados

X

Conformar equipos de trabajo y
seguir las pautas parasu buen
x desempefio

Mejorar la comunicacion interna
mediante reuniones para conocer las
impresiones y expectativas de los
trabajadores.

Integrar al personal temporal a las
actividades de trabajo en equipo, y de
ser posible a todas las capacitaciones
impartidas en la institucion

Administrador

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.5. ESTRATEGIAS A IMPLEMENTAR EN BUSCA DE LA MEJORA

Estrategia No. 1: Elaborar plan de capacitacién de motivacion y reconocimiento que

contenga la colaboracion de los usuarios internos.

Se desarrollan las siguientes estrategias:

1.

3.

Realizar reuniones para escuchar las disconformidades de los colaboradores y asi
dar las soluciones posibles para generar un buen clima laboral y generar una alta
motivacion.

Elaborar actividades para motivar a los empleados; donde la alta gerencia debe

realizar un estudio retrospectivo desde cdmo estan tratando a su personal y corregir

estos errores.

Implementar actividades de motivacién como:

- Entrevistarse individualmente con cada uno de los trabajadores para establecer
sus responsabilidades y resultados. Consecuentemente se lograra que el
colaborador sienta que su trabajo y su presencia en la institucion son
importantes y valorados. Del mismo modo permite determinar indicadores de
desempefio para obtener informacion y asi poder otorgar beneficios vy
reconocimientos al empleado (actividad trimestral).

- Reunirse con el grupo de trabajo una vez al mes por lo menos con la finalidad
de promover actividades favorecedoras del clima laboral. Asimismo se tiene
que dar reconocimientos y felicitaciones publicas, analizar las metas y suscitar
la intervencion grupal en la solucién de problemas. La participacion de los
trabajadores debe ser educada y ordenada.

- Proporcionar un trabajo satisfactorio. Las acciones de seleccion 'y
reclutamiento, la desmotivacion y mala actitud de un trabajador puede surgir
cuando no cumple con el perfil profesional requerido para un determinado
cargo a desempefiar.

- Fijar objetivos y metas atractivos recalcando la importancia de la intervencién
de los trabajadores. Se podrian incentivar actividades de orden y limpieza en
cada departamento o area de la institucion el personal mas educado y atento,

entre ofros.
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Proporcionar el sentido de utilidad y hacer a los trabajadores, participes de
actividades trascendentes.

Mantener una actitud de respeto y confianza con los empleados, facilitar el

crecimiento intelectual y profesional, posibilitar las promociones y los

ascensos. Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento

La estrategia ndmero 1 se resume en la siguiente figura:

Actividades de una campafia de motivacion y reconocimiento

1. Promover la
participacion de
los empleados en
la generacion de
ideas

4. Implementar
actividades de
motivacion.

ACTIVIDADES
PARA
FOMENTAR LA
MOTIVACION

3. Identificar 2. Los jefes de

fuentes de ,

o area'y

desmotivacion L
directivos
de los

deben observar

empleados. )
las emociones.

Figura 90: Campafia de motivaciény reconocimiento
Fuente: Disefio de tareasy motivacién del personal. (Aldag, 2000)

Las capacitaciones seran dirigidas por el bachiller Uvin Zanquinaula Loyaga, en

colaboracion con un coach profesional de motivacion, liderazgo y manejo de conflictos.
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Tabla 96

Plan de capacitacién a corto plazo dirigido a todos los colaboradores del Consorcio.

Titulo de la Capacitacion  Modalidad Periodo Duracion
Liderazgo y Motivacion Seminario — Enero 2019 4 horas
Taller
Manejo de Conflictos Seminario — Febrero 2019 5 horas
Taller

Fuente: Elaboracion propia.

Tema de capacitacion: Liderazgo y La Motivacion
Periodo: enero 2019
Duraci6 : 4 horas
Contenido:

» Conferencia

» Concepto de motivacion

* Modelos de Liderazgo

* Trabajo en Equipo

« Dinamica 1

+ Casos de Motivacion

+ Dinamica 2
Instrumento de evaluacion: Encuesta
Observacion: La capacitacion serd impartida por un Coach Profesional contratado por el

Hotel Las Vegas Jaén.

Tema de capacitacion: Manejo de Conflictos
Periodo: Febrero 2019
Duracion: 4 horas
Contenido:
+ Conferencia
* Importancia de las relaciones humanas en el ambito laboral

+ Paradigmas mentales
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+ Dinamica 1
« Trabajo en Equipo
» Comunicacion asertiva
« Dindmica Grupal
Instrumento de evaluacién: Encuesta
Observacion: La capacitacion sera impartida por un Coach Profesional contratado por el

Hotel Las Vegas Jaén.

Tabla 97

Cronograma y Costos.

Cronograma / Costos Enero  Febrero Marzo Costos Especificaciones
2019 2019 2019
Capacitaciones X X S/. 600.00 Pago de
Conferencista

Actividades X X S/. 500.00 Compra de
Materiales para

Complementarias X actividades
Complementaria

TOTAL S/. 1100.00 S.

Fuente: Elaboracion propia.

Estrategia No. 2: Disefar una politica de incentivos y reconocimientos.

Esta estrategia posibilitara precisar pautas claras de reconocimientos e incentivos que
aporten a las actividades de motivacion de la organizacion. Se recomienda tomar en cuenta
las siguientes actividades:

1. Establecer las formas de reconocimiento e incentivos. Ademas de ser personalizado e
inmediato por ser de mayor influencia, se debe considerar otras alternativas de
incentivos que contribuyan el reconocimiento verbal. Es importante saber de quienes
provienen tales reconocimientos, conocer quiénes han tomado parte de su tiempo
para reconocer los logros, buscar al colaborador y agasajarlo personal y
oportunamente. Entre algunas recompensas se encuentran el otorgar tiempo libre,
banquetes, almuerzos e invitaciones a restaurantes, excursiones de compras, libros,

discos, asistencias a seminarios 0 conferencias, etc.
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Otra recompensa frecuente es la del “EMPLEADO DEL MES”. Considera diferentes
criterios formales o informales para este tipo de reconocimiento, y pueden otorgarse
tanto por actuaciones excepcionales como por numerosas actividades dignas de
elogio.

Para despertar expectativas e impulsar un buen desempefio se puede anunciar un
premio a través de algin concurso, se presentan las exigencias, los objetivos. Las
claves de éxito para esto es la promocion del concurso y su objetivo, la fijacion de
metas realistas, logrables y no complicadas, limitar el concurso a un periodo corto,
los premios deben ser de interés de los empleados. Prontitud en la entrega del premio
que puede consistir en capacitacion adicional, una estrategia de doble efecto:
fomento de auto mejoramiento Y el refuerzo de un buen desempefio.

Si no se puede ascender a un empleado, se puede, en cambio, aumentar la
responsabilidad y la notoriedad de los mejores empleados con tareas especiales,
otorgarles la responsabilidad de capacitar a otros o enviarlos a un curso de
capacitacion superior. Un trabajador destacado puede también servir de enlace con el
departamento de personal de la oficina principal o como asesor de otros
departamentos. Si existiesen problemas con un negocio o proyecto determinado, o
dificultades interdepartamentales, se puede pensar en lo provechoso que resultaria
formar un grupo de trabajo y hacerse representar en él por los empleados de alto

desempefio.
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Pasos para disefiar una politica de motivacion y reconocimiento

1. Establecer formas de
reconocimiento

Tiempo libre. Almuerzo e invitaciones a
restaurantes. Libros, asistencias a seminarios
o conferencias.

2. Implementar forma
“el empleado del mes”

Se debe hacer evaluacion de desempefio
mensual para establecer el empleado del
mes de toda la institucién. Compensar al
empleado con un premio de los que se
establecen como formas de reconocimiento
del cuadro anterior.

3. Promover la
participacion y premiar

Implementar un buzén de sugerencias.
Hacer reuniones para escuchar problemas de
trabajo e ideas de solucion. También para
escuchar ideas sobre la manera de mejorar
el trabajo.

4, Establecer concursos

Promover el concurso y su objetivo. Fijar
metas realistas, logrables y mensuales.
Limitar el concurso a un periodo corto.
Asegurarse de que los premios les interesan
a los empleados. Fijar reglas no complejas.
Entregar pronto los premios.

5. Delegarautoridad y/o
autonomia

Asignar tareas especiales a los que muestran
iniciativa. Pedir a un empleado que colabore
en un proyecto que constituya un reto
especial. Darle al empleado méas autonomia.

Figura 91: Pasos para realizar una buena politica de motivacion y reconocimiento
Fuente: Gan y Jaume (2006). Manual de personas en las organizaciones, instrumentos de gestiony

desarrollo.
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GERENCIA

AREA
STAFF

Presentacion de
ponentes y
participantes

A4

Realizacion del taller
denominado
“Reencuentrode
colaboradores”

v

Desarrollo del taller

v

Charla motivacional

v

Conoce a tu
organizacion

!

Diagnéstico del clima
laboral

v

Entrega de premios al
mejor coloradorab

AREA TIPO
ADMINISTRATIVA (MINUTOS)

9:00 am
9:30 am

9:30 am
10:00am

10:00am
12:00 MD

Dinémicas de Grupo
Y cierre del taller

Coomr

Proceso para el disefio de politicas de promocion y desarrollo humano (Flujograma)

Figura 92: Disefio politicas de promocion y desarrollo humano

Baja rentabilidad del
hotel

¢ Es
alcanzable?

Interiorizar los objetivos,
politicas ,estrategias
sobre la comunicacién
formal dentro del Hotel

v

Desarrollar conciencia
individual de cémo son
percibidos por los demas .
(colaboradores, jefes) 2:00 pm
v 3:00 pm

Analizar los problemas
de comunicacion,y
Sefialar laimportancia
del trabajo en Equipo

3:00 pm

4:00 pm

A

Fuente: Investigacion propia

163



En esta etapa, se lanzard un taller denominado “"Reencuentro de Colaboradores’,
tiene como fin el fortalecimiento del clima laboral y de los colaboradores sientan que son

parte de la organizacion.

Duracién: 5 horas

Objetivo: El proyecto estard destinado a mejorar la comunicacion entre los colaboradores
del hotel, brindandoles a los mismos las herramientas y conocimientos pertinentes en cada
uno de los encuentros, los cuales se abordaran temas importantes con la intencién de
fortalecer el clima laboral.
Temario:

» Estrategias efectivas sobre como tener una comunicacion asertiva.

» Técnicas de como manejar conflictos.

» Conceptos basicos para reducir el impacto del estrés laboral.

* Claves para aumentar la competitividad y la satisfaccion personal y laboral.

Tabla 98

Estructura del 1° Taller.

Horario Objetivo Actividad
Presentacion del taller, coordinador Inicio
9:00 am y participantes Charla
Motivacional
Acotaciones del ambiente de
Trabajo Conoce atu
10.00 am Interiorizar los objetivos, politicas y organizacion

estrategias sobre la comunicacion
formal dentro del Consorcio
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Desarrollar conciencia individual de Conociéndonos
coémo son percibidos por los demas.

11.00 am Espacio para compartir Hora de compartir
Fuen
12.00 pm Almuerzo te:
Elab
1.00 pm Analizar los problemas de oraci
comunicacion, clima laboral y Diagndstico del on
2.00 pm estrés. Clima Laboral )
Sefialar la importancia del trabajo en propt
Equipo a
Entregas de Mat
3.00 pm Cierre del Taller Premios al mejor erial
Dinamicas de Grupo Colaborador _
Did
actic
0:

Se pondra a disposicidn de cada participante el material necesario para el adecuado
desarrollo del taller.
» Cuaderno para tomar apuntes
« Setde lapicero
Tabla 99
Cronograma y Costos.

Cronograma / Costos Enero  Febrero Marzo Costos Especificacione
2019 2019 2019 S

Capacitaciones X S/. 800.00 Pago de
Conferencista
Actividades X X S/. 350.00 Compra de
Materiales para
Complementarias actividades
Complementari
as.
Compra de
X Refrigerio y el
almuerzo,
compra de
obsequios al
TOTAL S/. 1150.00 mejor
colaborador.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Estrategia No. 3: Implementar actividades para fortalecer el trabajo en equipo.

Es de suma importancia que los directores o encargados conozcan los aspectos
sobre el trabajo en equipo con el Unico objetivo de que empleen las recomendaciones
ofrecidas en beneficio de provocar la conformacion de equipos de trabajo. Los equipos de
trabajo deben ser constituidos por los jefes o directores de cada area mediante las
siguientes actividades:

e Establecer si el area o departamento amerita la conformacion de equipos de trabajo.
Surge con el objetivo de no comenzar equipos donde no se necesite.

e Una vez identificada la necesidad de conformar los equipos de trabajo, es esencial
determinar los objetivos que estos deben cumplir. Asi, no se conforman equipos sin
un fundamento y se pueden establecer indicadores de desempefio de los equipos.

e Promover la conformacion de los equipos de trabajo. El jefe o director de area debe
consentir que se establezcan los grupos como los subordinados a su cargo lo
prefieran, sin existir un ndmero de integrantes fijo, siendo de mayor importancia
que las actividades guarden relacion con el cumplimiento de los objetivos. Si el
departamento o area tuviese poco personal, se puede conformar un solo equipo, 0
de dos o tres personas.

e Establecer las metas y objetivos del equipo de trabajo, al igual que los indicadores
y cronogramas. Las actividades del equipo de trabajo deben ser precisadas por sus
integrantes, para que se pueda dar con mayor éxito dichas actividades es
fundamental proporcionar toda la informacion necesaria sobre lo que se demanda
hacer, los indicadores y las fechas de entrega de los resultados. Igualmente, y para
motivar los equipos, es obligatorio emplear las actividades de motivacion como por
ejemplo los reconocimientos por logros.

e Hacer seguimiento de las actividades de los equipos de trabajo. La presente
actividad se realiza con el Unico fin de conservar el control y verificar si la
conformacion de los mismos cumple las expectativas de integracion, motivacion y
mejor desempefio, o por el contrario se han generado roces y mal ambiente entre

comparfieros de trabajo.

Entre las actividades que planteamos para mejorar el clima laboral se destacan las

siguientes:
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El Juego de las Diferencias:
Objetivo: Mejorar la concentracion de los participantes
Desarrollo:
» Se formaran dos equipos con la misma cantidad de personas.
« Un equipo se pone frente a otro y es inspeccionado por el otro durante un par de
minutos
» El equipo que fue inspeccionado sale del lugar durante unos minutos y cambian de
vestuario y accesorios.
« Al volver a las escena, el equipo contrario tratard de adivinar que fueron las cosas
que cambiaron.

» Ganara el equipo que mas diferencias encuentre.

Dindmica de trabajo enequipo: Los intereses
Es sorprendente lo poco que pueden conocerse las personas que quizds llevan
trabajando una cantidad de afios juntas. Esta dinamica sirve para reconocer cuanto
conocemos de la persona que se tiene al lado todos los dias:
» Todos los participantes anotan en una hoja aficiones y gustos
« Semezclan las hojas y se comparten los datos escritos sin dar nombres

« Entre todos hay que adivinar de quién es cada hoja.

Tabla 100

Cronograma y Costos.

Cronograma / Costos Febrero Marzo Costos Especificacione
2019 2019 S
Capacitaciones X S/. 500.00 Pago de
Conferencista

167



Actividades X X S/. 450.00 Para la compra
y/o alquiler de

Complementarias Vestuario,
accesorios.
Compra de
Refrigerio.
TOTAL S/. 950.00

Fuente: Elaboracidn propia.
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3.3.6. Plan de Accion y Presupuesto

Tabla 101

Cronograma de las estrategias.

ESTRATEGIA TIEMPO METAS RESPONSABLE PRESUPUESTO
ESTIMADO
INICIO TERMINO
Estrategia No. 1 Disefiar 15 de junio del 17 de junio Aumentar los
Campafia de motivacion y 2019. del 20109. indicadores de
reconocimiento. motivacion de los 5/.1100.00
colaboradores.
Estrategia No. 2 Disefiar un 15 de junio del 30 agosto Aumentar el sentido Administrador
plan de Incentivos y 2019. del 2019. de pertenecia.
reconocimientos. Salario S/.1150.00
Emocional
Estrategia No. 3 Capacitar 20 de junio del 30 agosto Fortalecer la
en la formacién de equipos 20109. del 2019. conformacion de
efectivos de trabajo. equipos. S/.950.00
Total S/. 3200.00

Fuente: Elaboracion propia.

169



Financiamiento

El Plan sera difundido y ejecutado por la Administracion. El seguimiento,
control, evaluacion y mejoramiento del Plan también le corresponderd a la referida
Direccién. Los gastos seran asumidos por el Hotel Las Vegas Jaén, con el fin de mejorar el
ambiente y el clima laboral de sus colaboradores.

El mismo que sera una Inversion y no un gasto debido que el coste total de la
capacitacion S/.3200.00, serd descontado del Impuesto a la Renta, debido a lo permitido

por la Ley 30230 que permite invertir el 1% del total de la Planilla del afio en curso.

PLAN DE ACCION DESPUES DE APLICADO LA PROPUESTA

Auditorias de verificacion: Se han dividido en equipos de trabajo a los integrantes de la
Empresa para realizar inspecciones mensuales, las cuales estaran orientadas a encontrar no
conformidades para evitar conflictos entre los colaboradores.

De esta forma, todos estardn comprometidos con la propuesta lo que incluye que cada
colaborador tome nota de lo que le incomoda y en cada reunion participen de forma activa,
de modo que todos se vean involucrados promoviendo inclusién y un cambio en el sentir
de todos los colaboradores.

Se recomienda nombrar un comité que se dedique a realizar el seguimiento de manera
formal de la implementacién del plan en coordinacion con el colaborador designado

formalmente por el area de la Administracion.

Medicion del nimero de quejas: Segun el nimero de quejas recibidas en el area de
Administracion se determinard las causas que originan la insatisfaccion de los
colaboradores, teniendo en cuenta lo que el personal, tanto como administrativo como
operativos, perciben del clima laboral. A partir de ello, plantear posibles mejoras que
permitan que el colaborador perciba un trato amable y respetuoso durante las jornadas de

trabajo.

Ademas de las mejoras en el clima laboral, que esta reflejado en la mejora de la
productividad, también se estima que luego de la aplicacion del programa se lograra

mejoras en los colaboradores tales como:
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Estaran mas comprometidos con la empresa.

Estaran mas motivados para realizar sus funciones.

Mejoras en sus relaciones de trabajo con sus comparieros.

Mejora de sus competencias como sus conocimientos, habilidades y actitudes, esto a
través de la buena toma de decisiones, adecuado comportamiento dentro del equipo,

buena comunicacion y cada uno aplicando un liderazgo transformacional.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se logré conocer que el clima laboral en el Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén, segun
resultados el 61.11% percibe que el clima laboral en el Hotel las Vegas es medio o regular,
el 27.78% lo percibe como desfavorable y el 11.11% percibe que el clima laboral en el

Hotel Las Vegas es favorable.

Se logré conocer el desempefio laboral de los colaboradores del hotel, ya que el 67%
de los colaboradores opina que el desempefio laboral es regular, y el 22% de colaboradores
opinan que el desempefio laboral en el hotel es bueno, y el 11% de los colaboradores

consideran que el desempefio laboral en el hotel es malo.

Al medir la correlacién entre el clima laboral y el Desempefio de los colaboradores del
hotel las Vegas, se logro un Rho de spearman de 0,742 y de acuerdo al valor de “Rho”
Calculado, se estima que existe correlacion positiva media y significativa en el nivel sig,
0,05 (2 colas). Se acepta H1, el valor P, 0.00 <0,05, esto indica que si existe relacion
significativa entre la Clima laboral y el Desempefio de los colaboradores del Hotel las
Vegas 2018 y se rechaza la HO hipétesis nula.

El plan de capacitacion permitira mejorar el desempefio laboral, mediante el desarrollo
de competencias, habilidades, mejora del comportamiento y la actitud, incrementando la

eficacia y eficiencia de los colaboradores del hotel las vegas.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda ampliar la investigacion a una mayor muestra en este caso a todos
los hoteles de la ciudad de Jaén para que los resultados sean mas representativos y los

hallazgos sean generalizados, en este sector comercial.

Realizar de manera periddica una encuesta para conocer la percepcion del cliente con
respecto al desempefio de los trabajadores del hotel, ya que, al no ser estatica, las opiniones
van variando con el tiempo y el conocerlas permitiran plantear estrategias adicionales al

plan de capacitacion.

Se logr6 conocer el desempefio laboral de los colaboradores del hotel, ya que el 67%
de los colaboradores opina que el desempefio laboral es regular, y el 22% de colaboradores
opinan que el desempefio laboral en el hotel es bueno, y el 11% de los colaboradores

consideran que el desempefio laboral en el hotel es malo.

Aplicar el plan de capacitacion ya que permitird mejorar el desempefio laboral,
mediante el desarrollo de competencias, habilidades, mejora del comportamiento y la

actitud, incrementando la eficacia y eficiencia de los colaboradores del hotel las vegas.

Realizar un seguimiento de los beneficios que se derivaran del plan de capacitacion,
asi como a las aplicaciones que le dan los trabajadores, a la tematica incluida en el plan de
capacitacion, para poder evaluar si todos los conocimientos adquiridos estan siendo

aplicados o si deben modificarse para futuros planteamientos de capacitacion.
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ANEXO A: CUESTIONARIO

ENCUESTADIRIGIDAA LOS COLABORADORESDEL HOTEL
LAS VEGAS DE LA CIUDAD DE JAEN

OBJETIVO: Determinar si existe relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral

de los colaboradores del hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018; por lo que se

solicita de la manera mas cordial responda de la forma mas objetiva los siguientes items.

La informacidon suministrada sera utilizada Unicamente con fines académicos.

Escala de Clima Laboral CL — SPC

Edad: Sexo:

Condiciéon laboral:

CLIMA LABORAL

Fecha:

Tiempo de servicio:

Items

Ninguno
0 nunca

Poco

Regula
roalgo

Mucho

Todo o
siempre

Existen oportunidades de progreso laboral en
el hotel

Se siente comprometido con el éxito del hotel.

El administrador brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan.

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.

En el hotel, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

En la oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10

Los objetivos del trabajo son retadores.

11

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

12

Cada empleado se considera factor clave para
el éxito del hotel.

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a|
mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion hotelera.
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18

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar
el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

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

21

El administrador expresa reconocimiento por
los logros.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada
dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

25

Se cuenta con las oportunidades de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26

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

27

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

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento
ly control de las actividades.

29

En el hotel, se afrontany superan los
obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

34

El hotel fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de otros Hoteles.

36

La empresa promueve el desarrolio del
personal.

37

Los servicios que se brinda en el hotel es
motivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El administrador escucha los planteamientos
gue se le hacen.

40

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

41

Se promueve la generacion de ideas creativas
0 innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision, mision y
valores en la institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las

diversas oficinas.
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45

Se dispone de tecnologia que facilite el
trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

El hotel es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en el Hotel.

49

Se conocen los avances en otras areas del
hotel.

50

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefioy los logros.

Muchas gracias
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1. DESEMPENO DE LOS COLABORADORES

NO

ITEMS

OPCION DE
RESPUESTA
'3 — o
2] c [<5]
g2 g5
) S o c
E|E| 2| 8|5
(<5} () Ien) >
Z|la|l 8|l s| =&
= o} = o] c
[ O o =
= o o <3}
S| & s| °

¢ Considera usted que existe una herramienta para la medicion del

1.
desempefio del personal del Hotel?

2. | ;Seevalda la calidad del trabajo que usted realiza?

3. | ¢Encual de las areas considera usted que se le dificulta alcanzar
sus objetivos?

4. | ;Logra los objetivos antes del tiempo estipulado?

5. | ¢Utiliza menos recursos para lograr sus objetivos?

6. | ;Se considera responsable de las tareas que le son asignadas?

7. | ¢Realiza sus actividades con dedicacion?

8. | ¢Falta mucho a su trabajo?

9. | ;Llega puntualmente asu trabajo?

10.| ;cumple con su horario de trabajo?

11.| ¢Considera usted que es importante la presentacion personal en su
trabajo?

12.| ;su trabajo siempre lo realiza desde un punto de vista moral?

13.| ¢Considera usted que influye positivamente en la sociedad a través
del ejercicio de su trabajo?

14. ¢ Qué valores debe de cultivar el nuevo personal ?

15.| ; Considera usted que tiene iniciativa para realizar sus tareas?

16.| ;Puede emprender sus actividades sin espera a que le indique?

17.] ;Puede establecer objetivos en su propio trabajo?

18.] ; Toma decisiones importantes sin consultar a su superior?

19.| ;Participa en la elaboracion de planes de trabajo?

20.| ; Conoce su programa de trabajo de manera anticipada?

21.| ¢Considera usted que entre comparieros de trabajo todos se apoyan

para resolver sus problemas?
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22.

¢ Mantiene buena relacién con sus compafieros de trabajo?

23.

¢Loapoya su jefe cuando usted le solicita ayuda?

24.

¢ Qué grado de versatilidad tiene para realizar otras actividades?

25.

¢ Se adapta con facilidad a los cambios del entorno?

26.

¢ Existe una adecuada colaboracion entre subalternos y superiores?

27.

¢ Qué grado de cooperacion tiene con todo el personal?

28.

¢ Muestra interés por superarse y se esfuerza por lograrlo?

29.

¢ Considera usted que podria desempefiarse en puestos de mayor
responsabilidad?

30.

¢ Considera que las habilidades y destrezas le ayuda a
desempefarse mejor en su trabajo?

Muchas gracias
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ANEXOS B: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de consistencia
TITULO: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL LAS VEGAS JAEN 2018

Problema Objetivos Hipotesis Variables
Objetivo general Hipotesis de trabajo:
¢Existe relacion  Determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los  Ho: No existe relacion entre el clima laboral y el desempefio
_ colaboradores del hotel las vegas de la ciudad de Jaén afio 2018 de los colaboradores del hotel las vegas de la ciudad de Jaén
entre el clima o _ afio 2018. _
Obijetivos especificos . iy . ) Clima Laboral
laboral y el H1: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio de
los colaboradores del Hotel las Vegas de la ciudad de Jaén
desempeﬁo ¢Cémo Diagnosticar el clima laboral del Hotel las Vegas de la Ciudad de afio 2018.
Jaén? Disefio
laboral de los
colaboradores 1 Donde: Desempefio
¢Cudl es el nivel del desempefio de los colaboradores del Hotel las Vegas de / l i Laboral
del hotel las la Ciudad de Jaén? Y L mamcst
M X: variable independiente.
vegas de la \ T Y: variable dependiente.
ciudad de Jaén ¢medir la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los Y 1 relacién
R colaboradores del Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén?
ano 2018?

Poblacion
Poblacién esta compuestapor 18 colaboradores del Hotel las

Vegas.

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO C: VALIDACION DE EXPERTOS
EXPERTO: 01

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Jeounoo o e Tarnllo
PROFESION [
fes Adectirnsseealsr | Felxacnw
PECIALIDAD Do tivadlo ol Ewpioa0r
EXPERIENCIA /5
PROFESIONAL( EN AROS) xw
ARGO
Docen fe e frewpr percied

CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL LAS
VEGAS JAEN - 2018

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Bach. Aranda Chuquihuanga, Sandra
Bach. Zaquinaula Loyaga, Uvin
TESPECIALIDAD Talento Humano y Comportamiento organizacional
TINSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
g:JLiTIVOS Determinar si existe relacion entre el clima laboral y el

INVESTIGACION desempeno Iabora! de los colaboradores del hotel las vegas
de la ciudad de Jaén ano 2018

[ — .
ESPECIFICOS

‘ Determinar el clima laboral del Hotel las Vegas de la Ciudad
| de Jaén.

' Identificar el nivel del desempefio de los colaboradores del
Hotel jas Vegas de |la Ciudad de Jaén.

Medir la influencia entre el clima laboral y el desempeno de
los colaboradores del Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O "TD" Si ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

El instrumento consta de 80 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el célculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

187



1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA ﬁb NTo.

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

08791%

JUEZ - EXPERTO -+
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS DE LOS TESISTAS

"NOMBRES |

|
ESPECIALIDAD

"INSTRUMENTO
EVALUADO

OBJETIVOS
'DE LA
INVESTIGACION

CLIMA LABORAL Y DESEMPERNO DF 1OS COLABORADORES DEL HOTEL LAS

Talento Humano y Comportamiento organizacional

Cuestionario

il He Chely Ay fogulo Gorauera |
Licacinoo eq Dduomibracav
ESPEC
IALIDAD FLANE: pE Megoceo JypceemiG
EXPERIENCIA Prais
?A%g%slonm EN ANOS) 2laaw)
JLoanke

VEGAS JAEN - 2018

Bach. Aranda Chuquihuanga, Sandra
Bach, Zaquinaula Loyaga, Uvin

ENERA = ‘

Determinar si existe relacion entre el clima laboral y el |
desempefo laboral de los colaboradores del hotel las vegas |
de la cludad de Jaén afo 2018 |

—

ESPECIFICOS |

DESACUERDO, Sl
SUGERENCIAS

BEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" SI ESTA

"EVALUE CADA ITEM
%‘rwueﬁme DE ACUERDO CON EL ITEM O °TD' SI ESTA TOTALMENTE EN

Determinar el clima laboral del Hotel las Vegas de la Ciudad |
de Jaén

Identificar el nivel del desempeno de los colaboradores del |
Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén

Medir la influencia entre el clima laboral y el desempefo de
los colaboradores del Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.

ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO la conflabikdad con el coeficiente de alfa de

El instrumento consta de BO reactivos y ha
S0 consiruido, teniendo en cuenta | revision
de la lerstura, luego del juicio de expertos
que determinard la validez de contenido serd
sometido & prueba de piloto para el cdiculo de

Cronbach y finaimente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion

EXPERTO: 02
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1. PROMEDIO OBTENIDO: wora 39 weo

2. COMENTARIO GENERALES: 71’ ficee eauves fa

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

CLAD, N° 18480

JUEZ - EXPERTO
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EXPERTO: 03

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ICMWS ALBER® OTeno CoNeales
EOS IO ADHINISTOADOL / POcerTE
_%c = TvgsOa o o wiag kf TIAG
EXPERIENCIA =
| PROFESIONAL( EN ANOS) IS Anes
"CARGO
DOCEMNVE

CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL LAS
VEGAS JAEN - 2018

DATOS DE LOS TESISTAS S

NOMBRES Bach. Aranda Chuquihuanga, Sandra
I Bach. Zaquinaula Loyaga, Uvin
- ESPECIALIDAD Talento Humano y Comportamiento organizacional
"INSTRUMENTO Cuestionario :

EVALUADO

~  GENERA
ggJLEATNOS Determinar si existe relacion entre el clima laboral y el

INVESTIGACION desempeno laboral de los colaboradores del hotel las vegas
de ia ciudad de Jaén ano 2018

ESPECIFICOS
Determinar el clima laboral del Hotel las Vegas de la Ciudad
de Jaén.

Identificar el nivel del desempeno de los colaboradores del
Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.

' Medir la influencia entre el clima laboral y el desempeno de
' los colaboradores del Hotel las Vegas de la Ciudad de Jaén.

“EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA® S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O *TD' SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

El instrumento consta de 80 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinard la validez de contenido serd
W%ba‘“"?%"”u sometido a prueba de piloto para el caiculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finaimente serd aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacién,
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10

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA KD N*TD

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES: SIN OBSERVACIONES

1€z -EXPERTO

a0t JETT2787
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor D Autores X
Aranda Chuquihuanga Sandra
Apeliidos y nombres
43527222 2151810629 Presencial
DNI N* Cédigo N° Modalidad de estudio
Zaquinaula Loyaga Uvin
Apellidos y nombres
45845894 2151812321 Presencial
DNI N* Cédigo N° Modalidad de estudio
Administracion

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales

Facultad de ia Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto de investigacion : Informe de investigacion [I]

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacion titulado

Clima Laboral y Desempefio de los Colaboradores del Hotel Las Vegas Jaén - 2018
La misma que presento para optar el grado de:
Licenciado en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que
la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley,

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién
en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis

4. Que el titulo de la investigacién y los datos presentados en los resullados son auténticos y
onginales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico
previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algin delito en contra de

los derechos del autor,
. /%

DNI N* 43527222 DNI N* 45845894
ANEXO D: DECLARACION JURADA

uanga Sandra
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ANEXO E: FORMATO T1

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)

(LICENCIA DE USQO)
Pimentel, 02 de Julio del 2018

Senores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:

SANDRA ARANDA CHUQUIHUANGA, con DNI: 43527222.

UVIN ZAQUINAULA LOYAGA, con DNI: 45845894,

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL HOTEL LAS
VEGAS JAEN - 2018, presentado y aprobado en el afio 2018 como requisito para
optar el titulo de Licenciado, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la Escuela
Académico Profesional de Administracion por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) al Centro de Informacién de la Universidad Sefior de Sipan para que,
en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajoy muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado
en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente
manera:

» Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las
redes de informacion del pais y del exterior.

« Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822. En
efecto, la Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

APELLIDOS Y NOMBRES

SANDRA ARANDA CHUQUIHUANGA 43527222 | ﬂ, |

4 / — ?
UVIN ZAQUINAULA LOYAGA 45845894 // é '
| ) - o =
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ANEXO F: CONSTANCIA DE AUTORIZACION

ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO

Jaén, Julio del 2017
Sr.

MAG. MIRKO MERINO NUNEZ
DIRECTOR DE LA EAP ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN S.A.C.

Asunto: Autorizacion para realizar el proyecto de investigacion.
De mi especial saludo:

Es agradable dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
informarles la aceptacién de los alumnos (as) ARANDA CHUQUIHUANGA
SANDRA, con DNI. 43527222 y ZAQUINAULA LOYAGA UVIN. Con DNL.
45845894, para el desarrollo de su investigacion en nuestra Empresa, asi
mismo nos comprometemos a participar en este proceso brindando la

informacién y apoyo necesario.

ATENTAMNTE

N
Gt
GeRT

Ubicanos en: Calle Iquitos N°1640) — Frente al Mcdo mayorista 28 de julio
Urb. Pueblo Nuevo — provincia de Jaén — Cajamarca - Perii
Cel, (951-840 -325) Rpm. (% 951-840-325)
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ANEXO G: ACTA DE ACREDITACION

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

CONSTANCIA DE ACREDITACION DE TESIS

EL GERENTE GENERAL DEL HOTEL LAS VEGAS DE LA PROVINCIA DE
JAEN, POR MEDIO DEL PRESENTE.

HACE CONSTAR:

Que, los alumnos(as) Sandra Aranda Chuquihuanga, identificada con DNI
N°.43527222 y Zaquinaula Loyaga Uvin, identificado con DNI N°.45845894, han
desarrollado la Tesis Titulada “CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DEL HOTEL LAS VEGAS JAEN - 2018".

Por tanto, firmo la presente en sefial de aceptacion y para los fines que estimen
por conveniente.

Jaén, 02 de Julio del 2018

Atentamente.

Ubicanos en: Calle Iquitos N=1640 — Frente al Mcdo mayarisia 26 de julio
Urb. Pueblo Nuevo  provincia de Jaén - Cajamarca - Perti
Cel. (951-840 -325) Rpm. (7 951-840-325)
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ANEXO H: REPORTE URKUND

 URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: ARANDA & ZAQUINAULA.docx (D45546130)
Submitted: 12/11/2018 2:45:00 PM

Submitted By: cvallejos@crece.uss.edu.pe

Significance: 17 %

Sources included in the report:

PACHERRES VENTURA STEFANNY SOLANHS DEL MILAGRO.docx (D40182173)
TESIS FINAL entrega borrador.docx (D37939476)

NIQUE NUNEZ RONNY PASCUAL.docx (D40567167)

Tesis16( Norma Orellana)21 de agosto.docx (D42245096)

Maco Tuesta Jhon Stalyn.docx (D43424826)

Tesis Nancy 03-12-18.doc (D44917592)

Tesis final final Pasco Mufioz, Rosa Amelia.docx (D45089694)

tesis ultima (5).docx (D42254553)

FERNANDEZ ESTELA INES.docx (D45228581)
https://docplayer.es/50578860-Facultad-de-ciencias-de-la-gestion-escuela-profesional-de-
administracion-de-empresas-tesis-para-obtener-el-titulo-de-autores.html

Instances where selected sources appear:

109
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ANEXO I: ACTA DE ORIGINALIDAD

‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la
EAP Administracion y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucion
N°1194-FACEM-USS-2018, presentado por los egresados ARANDA
CHUQUIHUANGA SANDRA y ZAQUINAULA LOYAGA UVIN, autores de la Investigacion
ttulada: CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DEL
HOTEL LAS VEGAS, JAEN 2018, puedo constar que i3 misma tiene un indice de
similitud de 17% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante
el programa URKUND.

Por lo que conciuyo que Ia Investigacién cumple con ios lineamientos establecidos en
ia Resolucion Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba Ias politicas para evitar piagio
en s USS.

Pmentel, 11 de diciembre de 2018

Clakish

Mg. Carh Arieen Anastacio Vallejos
DNI N® 43637619
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ANEXO J: FOTOGRAFIAS

Aplicacion de la encuesta

Figura 93: Encuesta Aplicada a los colaboradores del hotel las vegas
Fuente: Elaboracion propia

Equipo de investigacion

de investigacién hotellas vegas Jaén 2018
Fuente: Elaboracion propia
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