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RESUMEN

La presente Tesis tiene como finalidad de determinar las relaciones entre
relaciones interpersonales y clima organizacional en el gimnasio World Light —
Chiclayo.

La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento fue un cuestionario conformado por 17 preguntas el cual fue
aplicado a los 20 trabajadores que laboran en el gimnasio World Light

— Chiclayo.

Se identifico que un 51% esta de acuerdo en cuanto al nivel de relaciones
interpersonales, posteriormente se identificé un 54% esta de acuerdo en cuanto
al nivel de clima organizacional en el gimnasio World Light — Chiclayo.

Se concluye la existencia de la relacion entre relaciones interpersonales y

clima organizacional en el gimnasio World Light — Chilayo.

Se sugiere aplicar la propuesta elaborada.

Palabras claves: Relaciones interpersonales, clima organizacional.
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ABSTRACT

The present thesis aims to determine S. Relationships between interpersonal
relations and organizational climate in the gym is the light of the world -

Chiclayo.

The technique was used for data collection was the survey and the instrument
was a questionnaire consisting of the 17 questions which was applied to 20

employees working in the gym is the light of the world - Chiclayo.

They identified a 51 % agree on the level of interpersonal relations, the UN
subsequently identified 54 % agree on the level of organizational climate in the

gym is the light of the world - Chiclayo.

chilayo - f existence of the relationship between interpersonal relations and
organizational climate at the World Gym Light it is concluded . It is suggested

to apply the developed proposal.

Keywords: Interpersonal relationships, organizational climate and
satisfaction
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INTRODUCCION

La investigacion consistio en establecer un plan de estrategias de relaciones
interpersonales para mejorar el clima organizacional en el gimnasio World
Light — Chiclayo, para esto se necesito la orientacion necesaria la cual permitid
el ordenamiento respectivo de la investigacion. Donde se requirié la aplicacion
de un plan de estrategias de relaciones interpersonales al gimnasio World Light
— Chiclayo, se determin6 cambios efectivos, por lo que resulto imprescindible

cumplir con esta accion para lograr el objetivo.

Se trato de disefiar un plan de estrategias de relaciones interpersonales que
ayuden al gimnasio World Light - Chiclayo a mejorar el clima organizacional.

El trabajo contribuyo a fortalecer las relaciones interpersonales relacionadas
con el clima organizacional. Ante la realidad expuesta, el problema cientifico
considerado en la presente investigacion fue ¢Cual es la relacion que existe
entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional en el gimnasio
World Light - Chiclayo 2015?

El objetivo de esta investigacion ha sido el de determinar la relacion que
existe entre las relaciones interpersonales y clima organizacional en el gimnasio
World Light — Chiclayo.

La hipétesis se formuld de la siguiente manera: Hi: Existe relacion entre
las relaciones interpersonales y clima organizacional en el gimnasio World
Light. Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y clima

organizacional en el gimnasio World Light.

El instrumento para la recoleccién de datos utilizado fue elaborado mediante
un cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light
Chiclayo. Los datos obtenidos fueron procesados para su respectivo analisis
estadistico e interpretacion mediante los sistemas operativos
Microsoft Office Excel y SPSS.
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En el capitulo | estd comprendido por la situacion problematica en el
contexto internacional, nacional y local, hasta concretar en la formulacién del
problema, delimitacion y limitacion de la investigacion; asi como, la
justificacion en su dimension teorica, metodoldgica y social que han sido

aspectos relevantes para la elaboracion de los objetivos de estudio.

En el capitulo 11 se presenta los antecedentes de estudios correspondientes
al tema investigado, el estado del arte, la base teorica cientifica y por altimo,

se presenta la definicion de la terminologia.

En el capitulo Il se precisa la metodologia de la investigacion cientifica
donde se considera la hipdtesis de investigacion, las variables mediante la
definicion conceptual y operacional; la metodologia mediante el tipo de
estudio y el disefio de la investigacion. También se sefiala la poblacion y
muestra a emplear, los métodos, técnicas e instrumentos para la recoleccion de
datos y por dltimo el método de andlisis de datos obtenidos en la presente

investigacion.

En el capitulo V comprende detalladamente las caracteristicas,
componentes, de la propuesta elaborada y la descripcion de la aplicacion de la

metodologia para su desarrollo.

En el capitulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones que la
presente investigacion busco contribuir al estudio de las variables de gran

importancia dentro del contexto empresarial.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.  Situacién problematica

El clima organizacional, denominado también por algunos autores
como ambiente laboral, ambiente organizacional o clima laboral, es sin
lugar a dudas un asunto de suma importancia para todas aquellas
organizaciones competitivas que busquen obtener una mayor productividad
y mejorar los servicios ofrecidos, mediante la aplicacion de estrategias
internas. Una organizacion que realiza un estudio del ambiente
organizacional esta en condiciones de detectar aspectos clave, y determinar

qué impacto tienen en el ambiente laboral de la organizacion.

Podemos afirmar que una relacion interpersonal estd considerada
como la interaccidn reciproca entre dos o mas personas. Por ende, en toda
relacion interpersonal interviene la comunicacion, la que definimos como la
capacidad que tienen las personas para obtener informacién respecto al
entorno y poder compartirla con el resto de la gente.

El estudio del clima organizacional y las relaciones interpersonales en
una organizacion basa su importancia en la comprobacion de la manera en
como influyen en el comportamiento de los colaboradores, mediante
percepciones gque se dan en el ambito real, los cuales influyen tanto en la
motivacion laboral como en el rendimiento profesional. Tener
conocimiento del clima organizacional y las relaciones interpersonales nos
permite establecer procesos, como intervenciones eficaces no solo a de
estructuras organizacionales y el disefio o redisefio de las mismas, sino
también la planificacion estratégica, permite desarrollar cambios dentro del
entorno organizacional interno, desarrollar la gestion de programas de
motivacion, correcta evaluacion de desempefio, asi como la mejora de
sistemas de comunicacion tanto interna como externa. Es por esto que el
objetivo de este estudio es determinar la influencia que tienen las relaciones
interpersonales sobre el clima organizacional en los colaboradores de una

empresa.
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En la actualidad antes de contratar un colaborador para nuestra
organizacion se tiene en cuenta los antecedentes laborales del mismo, con el
objeto de que en nuestras empresas deseamos que no sea una rutina el
trabajo y que todo el ambiente se vuelva monétono a su fusién, més bien a
que todos podamos trabajar en equipo Yy que nuestras relaciones
interpersonales no afectan a nuestros consumidores, ni que el clima

organizacional afecte la labor de los trabajadores.

11.1. A nivel Internacional

Méndez (2012) en Colombia, menciona que el clima organizacional
de una empresa tiene un impacto directo en el buen desempefio y la
competitividad del colaborador, y es de suma importancia como las ventas y
la planificacién. Se necesita estar informado constantemente sobre el estado
del clima organizacional en las empresas, puesto que gracias a esto podemos
observar los efectos de las acciones correctivas (cambios en la cultura

organizacional) toman demasiado tiempo.

Guerra (2011). Expres que el clima organizacional se ha encargado de
determinar la personalidad de la empresa y la diferencia de esta en relacién a
las deméas. También permite manifestar aspectos determinantes y cotidianos
de los colaboradores, de sus relaciones y su actuacién colectiva, tal y como
lo explica Gan en su manual de Recursos Humanos. Por otra parte podemos
decir que el clima laboral es el medio ambiente humano y fisico de una
organizacion, y por lo tanto, el que sea adecuado es muy esencial porque
influye directamente en la productividad y el buen desempefio. Por otro lado
podemos decir que el clima se torna diferente entre las personas que son
quienes hacen que fluya el clima dependiendo de las relaciones
interpersonales que en ella surjan y por ende la satisfaccion de los

trabajadores y la productividad de la empresa.
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Wiemann (2011) nos menciona que no podemos mantener una
relacion personal solamente entre nosotros. Las relaciones se conforman
mutuamente, con reciproca correspondencia. Ambas partes deben hacer
esfuerzos para desarrollar una buena relacion y poder mantenerla, o si no
desistir de ella lo cual generaria un ambiente incomodo entre ambas
personas. Tal vez estamos tratando de salir de una relacién negativa, y
pensamos que simplemente no podemos. Quizds estamos tratando de
mantener arduamente de mantener una relacién, pero percibimos que la otra
persona no estd haciendo mucho esfuerzo. Todas las relaciones implican

mucho esfuerzo de ambas partes.

1.1.2. A nivel nacional

Hay Gropu (2014) en el Peru, los estudios de clima laboral realizados
por Hay Group Insight, Empresa internacional de desarrollo de talento
humano, da a conocer que los trabajadores de muchas empresas nacionales
que se encuentran altamente comprometidos con su organizacion pueden
mejorar su rendimiento empresarial en un 30% Yy que tienen mas
posibilidades de sobrepasar las expectativas de rendimiento que sus

comparieros que no estan comprometidos.

Purisaca y Villegas (2013) en el departamento de Lambayeque
sostuvieron que a pesar que las empresas tengan una buena demanda y a la
vez una ubicacion estratégica ante el mercado, no se debe perder el ritmo de
la integridad organizacional beneficiando al personal acorde a su
desemperio, con la finalidad de que se fomente el liderazgo y la equidad con
los demé&s colaboradores, de esta manera aumentara las relaciones
interpersonales de forma reciproca, promoviendo una buena comunicacion

horizontal y vertical en la organizacion.

Cervera (2012) en la ciudad de Lima se investigo sobre el liderazgo
transformacional del director y su relacion con el climaorganizacional en la
instituciones educativas del distrito de Los Olivos; su propdsito principal es
estudiar las relaciones que pueden existir entre el Liderazgo

transformacional y el clima organizacional en las instituciones educativas
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del distrito de Los Olivos, la investigacion tuvo como disefio descriptivo
correlacional, los instrumentos utilizados son: Escala de liderazgo
transformacional y el inventario del Clima organizacional de Halpin y Croft.
Aquellos instrumentos fueron sometidos a los andlisis respectivos que
determinaron que las pruebas son validas y confiables. La muestra fue 171
docentes de cinco instituciones educativas del distrito de Los Olivos, a
quienes se les aplico los instrumentos aplicados y luego se correlacionaron
utilizando la prueba estadistica Rho de Spearman y los resultados indicaron
que si existe correlaciones significativas y positivas entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional.

Esta investigacion ha avanzado hasta convertirse en un nuevo reto de la
direccion, obtener un nuevo estilo de liderazgo que permita manejar de
manera adecuada las relaciones interpersonales tomando en cuenta como
intermediar para solucionar problema. Que permita unificar a la gente para
lograr el propdsito significativo, a pesar de cualquier problema que los pueda
obstaculizar y en definitiva que puedan mantener las organizaciones
educativas libres de la mediocridad caracterizada por conflictos burocraticos,
y la lucha que pueda existir por el poder, generando un buen clima

organizacional.

1.1.3. A nivel local

En el gimnasio World Light — Chiclayo se evidencia una comunicacion
informal y transversal, dicha informalidad, hace que muchas de las Ilamadas
de atencion no sean registradas y por ende no sean tomadas en cuenta, ello a
su vez genera que los colaboradores, sientan descontentos, y genere un
deficiente ambiente de trabajo ya que confunden esta desorganizacion por

favoritismo.

19



Claramente se puede evidenciar que los colaboradores del gimnasio
World - Light no se encuentran altamente motivados con el trabajo que realizan,
ello debido a que la empresa no cuenta con politicas efectivas de motivacion,
que enmarque las necesidades reales de cada colaborador, dentro de sus
desenfocadas actividades motivadoras, se encuentran algunas reuniones de
confraternidad, como cenas, por el dia del trabajador y algunos regalos para
fiestas navidefias, sin embargo bajo conversacion con algunos colaboradores,
estas actividades no son recibidas como efectivas bajo las esferas de

motivacion.

Si bien es cierto los instructores del gimnasio World — Light cuentan con
habilidades y destrezas para realizar sus funciones, estas se ven afectadas con su
limitado conocimiento hacia las mismas, en mucho de los casos no se esta
innovando con nuevas técnicas de entrenamiento las rutinas de los clientes, ello
hace que muchos de ellos no acudan al gimnasio basicamente por los
instructores, por lo contrario acuden al gimnasio por qué deben hacer una
rutina, este contexto hace que la barrera de entrada a nuevos competidores,

literalmente sean muy débil.
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1.1.  Formulacion del problema

¢Cudl es la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el

clima organizacional en el gimnasio World Light - Chiclayo 2015?

1.2.  Delimitacion de la investigacion

La investigacion tiene por objeto de estudio al gimnasio World Light -

Chiclayo ubicada en Manuel Maria Izaga 83.

El desarrollo de la presente investigacion se realiz6 durante 8 meses los
cuales se dividieron en dos partes: Agosto — diciembre del 2015 y abril
—julio del 2016.

1.3. Justificacion e importancia de la investigacién

Seguin Naupas y Mejia (2011) la investigacion se puede agrupar en

tedricas, metodologicas y sociales.

1.3.1. Justificacion Tedrica

La presente investigacion estard basada en teorias consistentes relacionadas
a las dos variables de estudio que nos permitiran mejorar el clima
organizacional mediante las relaciones interpersonales con la finalidad de tener

una mayor informacion y profundidad acerca de estos fenGmenos.



1.3.2. Justificacion Metodologica

Para la elaboracion de nuestra investigacion se ha previsto utilizar técnicas
e instrumentos tales como cuestionarios, cuadros estadisticos, entrevistas,
pruebas de hipdtesis diagramas, de tal manera que podamos recolectar la
informacion de mayor utilidad, la cual mejore el clima organizacional mediante

las relaciones interpersonales de los trabajadores.

1.3.3. Justificacion Social

Esta investigacion permitira mejorar el clima organizacional mediante las

relaciones interpersonales, asi de esta manera estara beneficiando a la empresa y

contribuyendo al bienestar de la sociedad.

1.4. Limitaciones de la investigacién

La poca informacion por parte de la empresa, debido a que tuvimos un poco

de dificultad a la hora de encuestar.

1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el
clima organizacional de los colaboradores administrativos del gimnasio World
Light de Chiclayo 2015.
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1.5.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel de las relaciones interpersonales en el gimnasio World
Light Chiclayo 2015.

Identificar el nivel del clima organizacional en el gimnasio World Light
Chiclayo 2015.

Analizar el grado de correlacion que existe entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional en el gimnasio World Light Chiclayo
2015.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudios:

2.1.1. En el contexto internacional

Segredo, Rigfiack, Garcia, Perdomo, Cabrera, Garcia (2015) en Cuba —
Habana en su investigacion “Construccion y validacion de un instrumento para

evaluar el Clima organizacional en el &mbito de la salud publica”.

Cuyo problema es diagnosticar la correcta gestién de los equipos de
direccion en salud publica. Cuyo objetivo principal es el de validar y elaborar
un instrumento, el cual sirva para evaluar el clima organizacional en
instituciones dedicadas a la salud. En esta investigacion se usé un método de
estudio de desarrollo tecnoldgico, el cual fue realizado con la participacion de
opiniones expertas. Se procedié a medir la confiabilidad mediante la técnica del
test-retest y la validacién del instrumento contempl6: poder discriminatorio,

apariencia, contenido y comprension.

Previo a esto, se ha realizado un estudio a los trabajadores de la Escuela
Nacional de Salud Publica y dentro de este se hizo el estudio de dos ambientes
laborales de la Universidad de Ciencias Médicas de La Habana, lo que nos
permitié comprobar el poder discriminatorio que tiene el instrumento. Una vez
obtenidos los resultados de la fase de construccion, se encontré que las
categorias y dimensiones propuestas eran adecuadas. Se pudo identificar un
total de tres dimensiones, 10 categorias y 50 criterios de medida. Eso también
permitié demostrar que el instrumento tiene estabilidad en el tiempo; ademas se
demostro que la formulacion de los incisos es razonable, claramente definidos y

se puede justificar su presencia.
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Es comprensible, facil de completar, sencillo y tiene poder
discriminatorio. En conclusion se ha aportado un instrumento confiable y valido
que ha permitido la evaluacion del clima organizacional en el ambito salud, de
acuerdo a la perspectiva de las personas en las organizaciones, y las
percepciones de las mismas a través de las dimensiones como el
comportamiento, la estructura y los estilos de direccion. Estas caracteristicas
dan justificacion a su uso y aplicacion dentro del terreno investigativo y la
practica de la direccion en el &mbito de salud.

Rodriguez (2011) en Chile se realizd un trabajo de investigacion que fue
llamado “Propuesta e Implementaciéon de un programa de capacitaciéon en
relaciones interpersonales como facilitador de una adecuada comunicacién
organizacional en la empresa Audio y Video profesional”, en la Universidad de

el Salvador. Para obtener el grado de licenciatura en Psicologia.

Se ha empleado un tipo de estudio denominado No — Experimental, eso
quiere decir, que no se han atribuido relaciones causales de tipo alguno, por otra
parte el estudio ha sido de tipo correlacional y ha seguido un disefio
longitudinal Panel, este mismo conjunto especifico de empleados de audio y
video, fue evaluado de forma inmediata después de concluido el “Panel” o
capacitacion implementada. Acto seguido se procedio al anlisis y la evaluacion
de los resultados obtenidos mediante la observacion y los instrumentos de
recoleccion. La muestra fue relativa al 100% del grupo de empleados, debido a

que esta organizacion apenas tiene 15 colaboradores.

Por otra parte, el 80% de los empleados que participaron de la capacitacion
consideran como “muy buenas” las tematicas que fueron abordadas en el
modulo desarrollado, asimismo, un 20% de los colaboradores han calificado la

misma como “excelente”.
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De acuerdo a estos indicadores podemos afirmar que estos colaboradores
han apreciado de forma positiva la tematica desarrollada ya que fue
correctamente seleccionada para alcanzar el objetivo del mddulo de las

relaciones interpersonales.

Llegamos a la conclusion que los colaboradores de la empresa Audio Y
Video Profesional manejaron adecuadamente su inteligencia emocional en el
programa de capacitacion que se les otorgo, obteniendo una buena
comunicacion lo cual conlleva a tener buenas relaciones interpersonales entre

los colaboradores.

Lopez (2011) en Guatemala, se desarroll6 un trabajo de investigacion
denominado “Las Relaciones Interpersonales como factor determinante de la

Comunicacion”. En la Universidad Panamericana.

La investigacion es no experimental, ya que no se manipulan las variables,
es una investigacion donde no se hace variar la variable independiente, en ella
podemos observar fenémenos tal como se dan en el contexto natural, para
después evaluarlos, el disefio es longitudinal debido a que las variables

presentadas permanecen solamente en un analisis.

En la investigacion la poblacién se desarrolla con docentes y estudiantes de
segundo baésico del instituto Mixto de Educacion Basica por Cooperativa Aldea
los Corrales del municipio de Cabrican, departamento de Quetzaltenango,

siendo un total de 29 estudiantes, 10 docentes y el director.
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En la siguiente investigacion el directos, los docentes y los estudiantes
fueron sometidos a encuestas y los resultados de estas reflejaron la necesidad de
incorporar charlas, talleres, programas, técnicas para fomentar la comunicacion
y las relaciones interpersonales en el desarrollo de las actividades que vienen
realizdndose en este establecimiento y fuera del mismo por los
beneficiospueden desarrollar destrezas y habilidades durante el correcto
aprendizaje de los estudiantes, generando un entorno educativo mas creativo y

dindmico, de mejor beneficio para las labores del docente.

En relacion a que si las relaciones interpersonales determinan la
comunicacion pues este da respuesta a las necesidades de los estudiantes con
respecto a sus intereses, expectativas y deseos de aprendizaje, al aplicar con
habilidad las relaciones interpersonales el proceso educativo es motivador,

favoreciendo la interaccion social.

En este estudio elaborado por Cooperativa Aldea los Corrales al director,
docentes y a los estudiantes del Instituto Mixto de Educacion baésica, se
determina que es de suma importancia fomentar las relaciones interpersonales y

la comunicacion en beneficio del estudiante.
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2.1.2. En el contexto nacional

Quispe y Coronado (2014) en Trujillo — Perl en su investigacion
“Diagnostico del Clima organizacional, para incrementar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Agropecuaria Chimu S.R.L,
Trujillo —2014”.

Cuyo problema fue ¢Contribuira el diagnostico del clima organizacional
a incrementar los niveles de satisfaccion de los colaboradores de la empresa
Agropecuaria Chima SRL, Trujillo - 2014?, teniendo como objetivo principal el
Demostrar cual es el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la empresa
Agropecuaria Chimd SRL, el cual debera verse reflejado mediante el
diagnostico del clima organizacional. En esta investigacion se ha utilizado el
método deductivo motivo por el cual parte de las ideas generales que conducen
a las especificas, siendo sus resultados que el 63% no esta conforme con las
condiciones laborales salariales de su puesto de trabajo. Se concluyé que los
recursos humanos son el factor de mayor incidencia dentro de un diagnostico de
clima organizacional, y que a su vez no esta siendo considerado por la empresa
de la forma correcta, ya que no existe una adecuada motivacion a sus

colaboradores, sumado a esto sus actividades no son bien retribuidas

Leon (2013) en lima — Peru en su investigacion “El clima organizacional
y su relacion con el estilo del liderazgo del director de la Institucion Educativa
N° 5170 Peru Italia de Puente Piedra, Provincia y Region Lima, Afio 2013”.
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Cuyo problema fue ¢(De qué manera el clima organizacional se
relacionard con el modelo de liderazgo de la direccion de la Institucién
Educativa 5170 Per0 Italia de Puente Piedra durante el afio 2013? Teniendo esta
vez como objetivo general Determinar cual es la relacion del clima
organizacional con el modelo de liderazgo de la direccion de la Institucion

Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra en el afio 2013.

Esta investigacion se utilizé en el método inductivo por lo que parte de
los objetivos especificos para llegar al general. Siendo sus resultados que el
37% de los colaboradores respondieron que si existe un buen clima
organizacional y el otro 63% respondieron que el clima organizacional no es el
adecuado. Se concluy6 que el clima organizacional mantiene una relacién
significativa con el modelo de liderazgo de la direccion de la Institucion
Educativa 5170 Peru Italia de Puente Piedra durante el afio 2013 cuya decision
esta sustentada en el valor que se obtuvo de aplicar la Prueba de Pearson, el cual
fue de 0,912 y segln lo que dicta la regla de decision esta correlacion de alta
aceptacion, motivo por el cual se acepta la hipdtesis de investigacion, en otras
palabras, podemos afirmar que el clima organizacional mantiene una relacién
significativa con el estilo de liderazgo de la direccion de la Institucion
Educativa 5170 Per0 Italia de Puente Piedra durante el afio 2013

Tueros (2012) en Lima — Pert en su investigacion “Los valores
interpersonales y su relacion con los estilos atributivos en estudiantes de quinto

grado de secundaria”.
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Cuyo problema fue ¢Existe relacion entre los componentes de los
valores interpersonales y los estilos atributivos en los estudiantes de quinto de
secundaria? Siendo su objetivo principal Identificar la relacion entre los valores
Interpersonales y los estilos atributivos de estudiantes del 5to afio de educacion
secundaria. En esta investigacion se utilizé el método deductivo por lo que parte

de ideas generales para llegar a las especificas.

2.1.3. En el contexto local

Duran & Medrano (2013), En su tesis “Clima Organizacional en la
comisaria PNP de Huanuco” Perti, donde concluyo: un tema de suma
importancia en estos dias para la mayoria de organizaciones es el clima
organizacional, este permite a las organizaciones buscar un desarrollo continuo
con el fin de poder alcanzar mejoras notorias en su productividad, manteniendo
el valor en que la diferencia sostenible esta en el “talento humano” al que se
considera como base para la innovacion y adaptacion a nuevos cambios. Para
poder alcanzar un nivel en donde las personas se permitan desarrollar todo su
potencial tanto en lo productivo como en lo innovador se necesita la aplicacion
de los estimulos organizacionales, por este motivo se propone desarrollar esta
investigacion en la Comisaria PNP Huanuco. De acuerdo a ello, la investigacién
pertenece al tipo de investigacién aplicada y se considera de nivel descriptivo,
cuyo corte seria transversal y de disefio no experimental. Nuestra poblacién y
muestra estaria conformada por todo el personal policial de la Comisaria PNP
Huanuco. Se determinaron un total de 14 dimensiones siguiendo el modelo
tedrico de Likert, las mismas que influyen en el clima organizacional de la
Comisaria PNP — Huanuco. Los efectivos policiales de la comisaria PNP
Huanuco han percibido que la cantidad de equipos, recursos y materiales no es
la adecuada, y de acuerdo a la escala empleada consideramos que esta

dimensidn es mala.
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Existe identificacion de los efectivos policiales con el trabajo que
realizan en la Comisaria PNP — Huanuco, esto de acuerdo a la escala empleada
se ha considerado como bueno. Finalmente se ha recomendado el
fortalecimiento de las dimensiones, desarrollo de autonomia, liderazgo e

identificacion con la organizacion en conflicto.

Monteza (2012) en Chiclayo, en su tesis “Influencia del Clima
organizacional en la satisfaccion de las enfermeras del centro Quirdrgico en el
Hospital EsSalud Chiclayo, 2010”. El proposito de la siguiente investigacion
fue analizar la influencia que tiene el clima laboral en la satisfaccion del centro
quirurgico del Hospital EsSalud de la ciudad de Chiclayo. La investigacion baso
su estudio desde una perspectiva cuantitativa, con enfoque descriptivo y
transversal. Su poblacion era de 46 enfermeras, los resultados de la
investigacion el 42% de las enfermeras manifiestan que existe un clima laboral
medianamente favorable y una satisfaccion de 35% que califica como
medianamente satisfecho. Esta situacién fue comprobada via la utilizacién de la
prueba de contrastacion de hipotesis chi cuadrado, determinando que el clima
laboral influye en la satisfaccién de las enfermeras del centro quirdrgico. La
satisfaccion laboral y el clima laboral son pilares de caracter fundamental en las
empresas que buscan ser competitivas. También se determiné que toda variante

en estos pilares, afectaria el entorno laboral y a los que lo conforman.

Arias (2012) en Chiclayo — Pert en su investigacion “Las relaciones
interpersonales en Enfermeria Quirdrgica: Conflictos laborales y estrategias de

mejora. Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012”.

Cuyo problema fue Diagnosticar el nivel de las relaciones
interpersonales en Enfermeria Quirurgica: Conflictos laborales y estrategias de
mejora. Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012. Siendo su objetivo
principal es fue Diagnosticar el impacto de las relaciones interpersonales en
Enfermeria Quirdrgica: Conflictos laborales y estrategias de mejora. Hospital

Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012.En esta investigacion se utilizé el método
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analitico en el que se analizo los factores impactantes de las relaciones interpersonales de
los colaboradores para una mayor percepcién ante su puesto de trabajo. Se ha concluido
que entre las enfermeras que conforman la Unidad de Cuidados Intensivos o UCI, las
relaciones interpersonales que se desarrollan son principalmente negativas. Dentro de las
caracteristicas mas destacadas de las relaciones interpersonales se pudo apreciar que: la
comunicacion no es del todo clara, el trato carece de empatia. Aunque a pesar de ello
existe respeto por los sentimientos, en general se presenta una actitud muy negativa, esto
resulta alarmante puesto que las enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos es o
deberia ser de predominancia asistencial.

2.2. Estado del arte

Gutiérrez (2015) en Chiclayo — Pert en su investigacion “influencia de
los factores motivacionales y de higiene segin Herzberg en el clima

organizacional del supermercado metro del distrito de Lambayeque 2015

Cuyo problema fue ¢Cual es la influencia del factor motivacional y de la
higiene segun el autor Herzberg en el clima organizacional de Tiendas Metro
del distrito de Lambayeque durante el afio 2015?, siendo su objetivo principal
¢cuales son los factores influyentes motivacionales y de higiene segin Herzberg
en el clima organizacional del supermercado metro del distrito de Lambayeque
2015.

En esta investigacion se procedi6 a utilizar el método inductivo por lo
que parte de los objetivos especificos para llegar al objetivo general. Siendo su
resultado con respecto a la motivacion es que el 73.3% de los colaboradores
esta motivados, lo cual los impulsa a realizar sus actividades laborales de
manera adecuada. Se concluyo que los niveles de clima organizacional entre los
colaboradores del Tiendas Metro del Distrito de Lambayeque durante el afio

2015 es considerado de un nivel medio; entendido como aquel estado en el cual
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se evidencia una perspectiva que busca de forma razonable una mejora a tomar
en cuenta por la ya mencionada organizacion; por otra parte esta caracterizado
por mantener la estructura e identidad como dimensiones que presentan los mas
altos niveles; al respecto las dimensiones que muestra los niveles medios son:
responsabilidad, recompensa y conflicto; mientras que el calor es la dimensién

que presenta un nivel sumamente bajo.

Bonilla (2014), En su tesis “Percepcion de los docentes referentes al
Clima Organizacional de la escuela tecnoldgica de la universidad nacional de
Piura”, para obtener el grado de maestria en educacion con gestion educativa,

Peru.

Donde concluye: que el clima organizacional que se experimenta en el
Etsunp se encuentra en un 50 % en desacuerdo y un 50 % de acuerdo, es decir
que las tres dimensiones que se perciben en desacuerdo y se encuentran
debilitadas (relaciones grupales, motivacién y toma de decisiones) y por otro
lado tres dimensiones que se perciben de acuerdo pero sin dejar de descuidarlas
(estructura, trabajo individual y comunicaciones). Por tanto es de suma urgencia
planear medidas necesarias y ponerlas en accion para fortalecer las debilidades
de las tres primeras dimensiones mencionadas. De acuerdo a Likert, el
porcentaje mostrado juega un rol determinante; puesto que refleja
fidedignamente el estado interno y la salud de la organizacién lo cual
contribuird a establecer un clima organizacional favorable o de lo contrario
desfavorable. Por otra parte, también se ha representado una situacion de
desacuerdo con las relaciones grupales, puesto que no se genera un adecuado
comportamiento de interaccion en la actuacion de sus elementos, a su vez, en
cuanto al aspecto motivacional de los docentes, estos no sienten que se les toma
en cuenta para la planeacion, ni destinan recursos para brindar capacitacion,

actualizacion o reconocimiento.
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Contreras (2014) en su tesis Diferencia en las relaciones interpersonales
entre el departamento de ventas y el departamento de contabilidad de una
empresa que se dedica a la venta de seguros. En donde llegé a las siguientes
conclusiones: Se ha determinado la no existencia de una diferencia significativa
entre las relaciones interpersonales del departamento contable y el
departamento de ventas de una organizacion dedicada a la venta de productos
financieros 0 seguros, pese a que estos departamentos obtuvieron distintas

calificaciones en la evaluacion de relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales mantienen un efecto notable sobre el lado
motivacional de los empleados, ya que las relaciones, el tipo de relacion y la
forma en la que estas se manejen, influirdn de manera positiva o negativa en la
actitud que el empleado asumira al momento de afrontar sus obligaciones
cotidianas y la forma en que confrontara a sus compafieros del departamento.

Se ha establecido también que los niveles de comunicacion seran directamente
proporcionales al estado en el que se encuentre la relacion interpersonal de los
empleados, de modo que mientras la comunicacion se dé de una forma fluida,
clara y continua la relacion interpersonal se vera afectada de forma positiva. De
lo contrario, si la comunicaciéon no logra establecerse de forma adecuada, la
relacion interpersonal se verd considerablemente deteriorada. También se
observo que la afiliacion también tiene un rol importante sobre las relaciones
personales, teniendo como piedra angular el hecho que la afiliacién también
genera identificacion y confianza entre los participantes de una relacion
interpersonal. Estos indicadores suelen ser fundamentales para establecer la
comunicacion adecuada, la misma que a su vez, serd determinante para la

relacion interpersonal en si.
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2.3. Bases tedricas cientificas

2.3.1. El Clima Organizacional, Teoria de Likert

Sandoval (2004) en su teoria del Clima organizacional, Likert hace
mencién acerca del comportamiento de los subordinados, el cual resulta
causado por el comportamiento administrativo ademas de las condiciones
organizacionales que estos perciben, por sus valores, capacidades y esperanzas.

Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion
individual del clima: variables causales, variables intermedias y variables

finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son
las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la
estructura de la organizacién y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen

que se modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una
empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre
ellas estan la motivacién, la actitud, los objetivos, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo
que reflejan los logros obtenidos por la organizacion, Entre ellas estan la

productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.
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2.3.2. Teoria de relaciones humanas Elton Mayo

Garcia e Ibarra (2012) enfocan esta teoria con respecto a lo estudiado por
Kinicki, (2003) respecto al movimiento de las relaciones humanas comenta que
son esenciales los escritos de Elton Mayo y Mary Parker Follet. Mayo,
australiano por nacimiento y quien encabez0 las investigaciones de Harvard en
Howthorne, recomendd a los administradores atender las necesidades
emocionales de los empleados en su obra clasica de 1933, The human Problems
of an Industrial Civillization. Follet fue una verdadera pionera, no sélo como
consultora administrativa en el mundo industrial del decenio de 1920, dominado
por los hombres, sino también como autora que vio en los empleados una

combinacion compleja de actitudes, creencias y necesidades.

La teoria de las relaciones humanas define como relaciones humanas a los
contactos conscientes establecidos entre individuos y grupos, entre empleados y
sus colegas, entre subordinados y sus jefes, entre los elementos de una seccion y
aquellos de otra. (Kinicki, 2003).

Con ésta teoria surge una nueva concepcion sobre la naturaleza del

hombre, el hombre social:

Los trabajadores son criaturas sociales complejas, con sentimientos,
deseos y temores. EI comportamiento en el trabajo es una consecuencia de

muchos factores motivacionales.

Las personas son motivadas por ciertas necesidades y alcanzan sus
satisfacciones primarias a través de los grupos con los cuales interactuan.
Dificultades en participar y en relacionarse con el grupo ocasionan elevacion de
la rotacion de personal, baja de la moral, fatiga mas rapida, reduccion de los

niveles de desempefio, etc.
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El comportamiento de los grupos puede manejarse a través de un

adecuado estilo de supervision y liderazgo.

Las normas de grupo funcionan como mecanismos reguladores del

comportamiento de los miembros.

La necesidad de establecer relaciones con otras personas es uno de los
maés fuertes y constantes impulsos humanos. Es una caracteristica basica, pues
el hombre es un ser eminentemente social. Los empleados, si no tienen
oportunidades de establecer contactos sociales en el servicio, tienden a hallar el
trabajo desagradable, monotono y mecanico, lo que se puede reflejar en baja
produccidn, elevacion de la rotacion de personal, baja de la moral, fatiga mas
rapida y reduccion de los niveles de desempefio. La convivencia social y las
experiencias compartidas con los colegas de trabajo se sitdan entre las fuentes

mas poderosas y significativas de satisfaccion en el trabajo (Kinicki, 2003).

Dentro de las organizaciones se forman grupos, Kinicki, (2003) define un
grupo como dos 0 mas personas que interactian libremente y comparten
normas, objetivos e identidad. Los individuos se unen en grupos O son
asignados a ellos para lograr diversos propositos. Cuando un administrador
forma un grupo para ayudar al logro de los objetivos de la organizacion, se le
considera un grupo formal. Existe un grupo informal cuando el propdsito

fundamental de sus miembros al unirse es la amistad.

La teoria de las relaciones humanas produjo un importante cambio en la
administracion, gracias a sus precursores los empleados son vistos como seres
sociales con sentimientos y con necesidades. Ademas, con esta teoria, se
comprobd que el comportamiento humano es determinado por las diferentes

necesidades y motivaciones de cada persona.
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2.3.3. Teoria de las relaciones interpersonales Pratto y Walker
(2001)

Segun Pratto y Walker, (2001), estas teorias han adoptado un enfoque
economista para examinar el poder, centrandose en los costes y beneficios que
los individuos perciben en sus relaciones, aunque también han considerado
como las personas valoran no solo el capital, sino también el respeto, el afecto y

la armonia.

2.3.4. El clima organizacional de Litwin y Stinger

Para Litwin y Stinger (1978) el clima organizacional es un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), de ahi que estudiando el clima pueda accederse a la comprensién
de lo que esta ocurriendo en la organizacion y de las repercusiones que estos
fendmenos estan generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su

correspondiente comportamiento y reacciones

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan, segun Litwin y Stinger, en una gran variedad de factores.

Propone la existencia de nueve dimensiones o enfoques por medir que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Se especifican las

siguientes dimensiones:

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, control y estructura, o
bien, el énfasis en un ambiente de trabajo libre, informal, no estructurado (el

polo opuesto).

38



Responsabilidad (Empowerment): Es el sentimiento de los miembros de
la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
con su trabajo. Es la medida en que la situacion que reciben es de tipo general y
no estrecha, o vigilante (el polo opuesto), es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. Se puede resumir en la

existencia de supervision o intervencion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo o viceversa.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la
organizacion promueve la aceptacién promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, 0 bien, propone un sistema

de rutinas sin ninguna clase de estimulos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas o malas

relaciones sociales, tanto entre iguales como entre jefes y subordinados.

Cooperacidn: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores, o ir cada uno a lo suyo.
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Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca de énfasis (alto,
bajo/nulo) que pone la organizacion sobre las normas (procedimientos,

instrucciones, normas de produccién o rendimiento).

Conflictos: Es el sentimiento de que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no

temen (o temen) enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion como
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacién, o de
ser ajeno a los mismos. Lo mas relevante de este enfoque es que permite
obtener con aplicacion de un cuestionario una vision rapida y bastante fiel de
las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y

condiciones de la organizacion.

2.4. Definicion de términos basicos

2.4.1. Clima organizacional

2.4.1.1. Definicién de clima organizacional

Cole (2005) menciona que el clima interpersonal y psicoldgico dentro de
toda organizacion representa factores significativos que influyen en la actitud y
el comportamiento del personal. El aspecto mas crucial del clima de las
organizaciones es obviamente las relaciones entre el jefe (directores, gerentes,
ejecutivos) y el empleado. A través de las relaciones podremos llegar a explicar

el clima de la organizacion y su grado de influencia sobre el mismo personal.
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Incluso las conversaciones — como fuente de relacionamiento - como
medio de comunicacion, resultan vitales para la supervivencia y crecimiento de
las organizaciones pues mucho del éxito organizacional tiene que ver con la

calidad, velocidad de integridad de las comunicaciones, conversaciones.
2.4.1.1.1. Dimensiones de clima organizacional

Sandoval (2004) menciona que Litwin y Stringer resaltan que el clima

organizacional depende de seis dimensiones:

Estructura:

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, control y estructura, o bien, el
énfasis en un ambiente de trabajo libre, informal, no estructurado (el polo

opuesto).

Responsabilidad:

Fernandez (2009) conceptualizo que la responsabilidad social en la
empresa, también denominada responsabilidad social corporativa es
esencialmente, un concepto con arreglo al cual las empresas deciden
voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor y un medio ambiente
mas limpio. Menciona que se basa en la idea de que el funcionamiento general
de una empresa debe evaluarse teniendo en cuenta su contribucion combinada a
la prosperidad economica, la calidad del medio ambiente y el bienestar social de

la sociedad en la que se integra (P.17).

41



Recompensa:

Para Lawler y Porter (1967) la satisfaccion del trabajador es por un parte,
funcion del valor y magnitud de las recompensas que obtiene realmente como
consecuencia de la realizacion de su propio trabajo, y por otra parte, de las que

considera que deberia obtener.

Su teoria representa la novedad que diferencia las relaciones entre las
recompensas extrinsecas, y las intrinsecas en situaciones laborales,

adjudicandoles diferentes papeles en el proceso motivacional.

a) Las recompensas extrinsecas serian aquellas que son controladas por la
organizacion, como el salario, los ascensos, el status y la seguridad,

dirigidas fundamentalmente a satisfacer las necesidades de nivel inferior.

b) Las recompensas intrinsecas estan relacionadas con la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion o de desarrollo o necesidades de nivel

superior.

Desafio:

Conceptualizo que es el sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que imponen los altos directivos de la
organizacion. Valora si la organizacion promueve la aceptacién de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. (Llaneza 2009 P.20).
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Relaciones:

Menciono que la comunicacion en las relaciones humanas, es concebida
tanto una habilidad del administrador, como un proceso dificil y constante de
transmision de informacion. No es cuestion Unicamente de dar ordenes, explicar
el trabajo que se quiere o los objetivos que se persiguen, sino de saber motivar a
los subordinados para cumplir las ordenes voluntariamente, de explicar el
trabajo dejando participar y contribuir a los empleados, o0 comunicando con el

ejemplo el camino hacia los objetivos fijados. (Soria 1998 P. 37)

Cooperacion:

Conceptualizo que es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. También se refiere al apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores, o ir cada uno a lo suyo. (Lara 2005 P. 196)

Estandares:

Establecié un parametro o patrén que indica su alcance y cumplimiento.
También menciono que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad
y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar el esfuerzo necesario para
ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia o de

equidad. (Chaparro, Hernandez, Hernandez y Primera, 2015 P. 18)
Conflictos:
Para Sandoval (2004) “determindé que la confianza que un empleado

pone en el clima de su organizacién o cémo puede asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones”. P. 85
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Identidad:

Para Chaparro, Herndndez, Hernandez y Primera (2015) “conceptualizo
que es el sentido de pertenencia, es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser
miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzos por

lograr los objetivos de la organizacion”. P. 18
2.4.2. Relaciones interpersonales
2.4.2.1. Definicion de relaciones interpersonales
Montes (2003) conceptualiza que las relaciones interpersonales en el
trabajo (y fuera, también) constituyen un factor critico en una empresa. Aunque
la calidad de las relaciones interpersonales en si no bastan para incrementar
eficiencia, si pueden contribuir significativamente a ella.
Un jefe eficaz:
1. No muestra favoritismo
2. Adopta decisiones dificiles y muchas veces impopulares.
3. Exhibe interés en los colaboradores.
4. Evita el abuso de autoridad
Los encargados necesitan comprender que es lo que representan una
relacion interpersonal correcta con los trabajadores. A 1os nuevos supervisores,
sobre todo quienes han arribado a sus puestos desde abajo, a menudo se les
aconseja mantener una cierta distancia social con los trabajadores. Sin embargo,

un jefe deber ser abordable y amistoso sin dejar de ser justo y firme. Ayuda a

tener un buen sentido del humor.

44



2.4.2.1.1. Dimensiones de las relaciones interpersonales

Dubrin (2008) menciona las siguientes dimensiones de las relaciones

interpersonales:

Comunicacion interpersonal:

Las personas, a través de la comunicacién, se relacionan con otras
personas, comparten conocimientos Yy sentimientos. La comunicacion
interpersonal es la que se da entre dos 0 mas personas en situaciones de grupo y

cara a cara, en la cual las partes son tratadas como individuos y 0 como objetos.

La comunicacion humana, no es sencilla ya que cada persona tiene sus
conocimientos, percepciones, motivaciones, habilidades, actitudes, escala de
valores y sistema sociocultural; todo esto constituye un patron individual de
referencia que torna personal y singular la interpretacion de los mensajes; esto
significa que la idea comunicada se encuentra estrechamente relacionada con
las percepciones y motivaciones de quien emite el mensaje y con las
percepciones de quien lo recibe. La comprension de este punto tiene
significativa importancia ya que la comunicacién interpersonal es uno de los

principales medios utilizados por las organizaciones (P. 82).

Motivacion de los demas:

Motivacién, entonces, es un comportamiento positivo para resolver un

problema mediante el uso de habilidades.

El comportamiento motivado, al revés de la frustracion, tiene una meta, un
propdsito exterior. Esta meta es llamada incentivo, pero aqui existe también una
causa subjetiva que contribuye a la motivacion: es la necesidad. El individuo es
motivado a alcanzar una meta, un resultado, porque siente una necesidad.

Trabaja para encontrar el medio como satisfacerla.
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La motivacion, entonces, es el porqué del comportamiento, el motivo y la
razén para actuar. ;Qué motivo se necesita para obtener un desempefio 6ptimo
por parte del colaborador? La respuesta que dan muchos expertos es “la

satisfaccion del trabajador” (P.22).

Habilidades de servicio al cliente:

El servicio al cliente no es una decision optativa sino un elemento
imprescindible para la existencia de la empresa y constituye el centro de interés
fundamental y la clave de su éxito o fracaso. El servicio al cliente es algo que

podemos mejorar si queremos hacerlo.

Todo aquello que apliqguemos a un area de la empresa es aplicable a las

demas, estén directa o indirectamente implicadas en el servicio al cliente.

Una definicion amplia que podemos dar de servicio al cliente podria ser
la siguiente: “Todas las actividades que ligan a la empresa con sus clientes

constituyen el servicio al cliente”.

La via mas importante que la empresa utiliza para comunicarse con sus
clientes es a través de su personal. Aungue estamos en la era de las
telecomunicaciones, la mayor parte de los contactos siguen dandose en persona.
Cuando la empresa se comunica con sus clientes en persona, no sélo transmite
informacidn concreta relativa a la situacién y producto especifico, sino, ademas,

todos los valores y creencias que constituyen la cultura de la empresa.
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El Segin Hernandez (2010) la presente investigacion es de tipo
correlacional, este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres,

cuatro o mas variables.

A la vez, es descriptiva en donde se busca especificar propiedades,
caracteristicas y cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un

grupo o poblacion.

3.1.2. Disefio de la investigacion

Segun Hernandez (2010) la presente investigacion es disefio transversal,
estos tipos de disefios recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
anico. Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.

A la vez es no experimental ya que son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlo.
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Disefio de investigacion:

Donde:

M es la muestra

Es la medicion de la variable dependiente
r es el coeficiente de correlacion entre las dos variables

Ox Es la medicién de la variable independiente

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién esta conformada por 20 trabajadores que laboran en el

gimnasio World Light Chiclayo.

3.2.2. Muestra

La muestra de investigacion seran los 20 colaboradores del Worl Light

— Chiclayo
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3.3.  Hipotesis

Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y clima

organizacional en el gimnasio World Light.

Hi: Existe relacion entre las relaciones interpersonales y clima organizacional
en el gimnasio World Light.
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3.4. Variables

Son los aspectos o caracteristicas cuantitativas o cualitativas objeto de busqueda, respecto a unidades de analisis.

En las tablas 3.4.1 y 3.4.2. Se muestra la definicion de las variables independiente y dependiente respectivamente:

Tabla 3.4.1.
Definicién de la variable independiente
VARIAB DEFINICI
LE ON
Soria (2004) define a las relaciones interpersonales como
objeto de
coordinar las decisiones en un periodo de tiempo
determinado,
orientdndolas hacia la consecucion de metas futuras. De
cualquier manera
Relaciones las relaciones interpersonales tienen algo que contribuir a

interpersonales

esta fase del

proceso, desde los propios objetivos de la empresa, como
son los de

desarrollo humano y satisfaccion de la fuerza de trabajo, hasta
las politicas

y procedimientos para lograr estos objetivos.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 3.4.2.
Definicion de la variable dependiente

VARIABLE

DEFINICION

DEPENDIE
NTE

Clima

Poole (1985) define al clima organizacional como
conglomerado de actitudes y conductas que
caracterizan la vida en la organizacién. Se origina y

desarrolla en las interacciones entre los individuos y en

Fuente: Elaboracién propia
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3.5.  Operacionalizacion

Tabla 3.5.1. Operacionalizacion de variables

Variables

Independiente

Dimension

Indicadores

Técnicas e

instrumentos de
recoleccion de datos

Comunicacion
interpersonal

Eficaz

Motivaciénconlos

Moativacién por
parte del gerente

_ Relaciones demas Habilidades en Encqesta -
interpersonales o cuestionario
motivacion
Buen servicio
Habilidadesde
servicioalcliente Habilidades en
atencion al cliente
. Técni
Variable ecnicas e
. Dimensién Indicadores instrumentos de
Dependiente -
recoleccion de datos
Estructura
Estructura organizativa
Reglas
Supervision

Clima
organizacional

Responsabilidad

Responsabilidad por

el trabajo
Recompensa Incentivo
Desafio Riesgos
Ambiente
Relaciones Relacion jefe-
empleado

Cooperacion

Apoyo mutuo

Estandares Rendimiento
Conflictos Solucion
de
problema
S
ldentidad Pertenencia

Encuesta —
cuestionario
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3.6.  Abordaje metodologico, técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.6.1. Abordaje metodoldgico

Segun Hernandez (2010) los métodos a considerar en esta investigacion son los

siguientes:

a Método Descriptivo: son la base de las investigaciones
correlacionales, las cuales a su vez proporcionan informacion
para llevar a cabo estudios explicativos que generan un sentido

de entendimiento y son altamente estructurados.

b. Meétodo Inductivo: Van de lo particular a lo general.

¢ Meétodo Deductivo: Comienza con la teoria y de ésta se derivan
expresiones ldgicas denominadas hipétesis que el investigador
busca someter a prueba.

3.6.2. Técnicas de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta
relacionada al tema que queremos estudiar. La encuesta es una técnica que sirve
para la recopilacion de la informacion a través de preguntas con varias
alternativas las cuales fueron pre definidas para que el evaluado seleccione a
respuesta requerida y cuya ventaja principal es en el corto tiempo y pueda
obtenerse la reaccion de numerosos individuos, debido a que todos los sujetos
en estudio reciban las mismas preguntas en forma ordenada siendo maés féacil

recolectar los datos.
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3.6.3. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento que se aplico fue un cuestionario elaborado con una serie
de 17 afirmaciones o suposiciones en escala Likert compuesto por 3 niveles de

respuesta:

Acuerdo (A)

Indiferente (1)

Desacuerdo (D)

Estos niveles seran necesarios para recolectar los datos suficientes y medir
las variables de estudio. Una vez elaborado el cuestionario acorde a los
indicadores de la investigacion, sera validado por tres expertos en el tema, lo
cual servira como un medio de verificacion y le dara consistencia al instrumento
con los criterios respectivos de cada evaluador siendo visualizado en los anexos

correspondientes.

3.7. Procedimientos para la recoleccién de datos

Para la presente investigacion se utilizd programas de Excel y SPSS
extraidos del cuestionario elaborado por los propios investigadores que se
aplicé a los clientes de la empresa de estudio, lo cual se realizo en el mes de

Abril con el permiso del propietario de la empresa.

Para la recoleccion de datos fue mediante el siguiente procedimiento

como a continuacion se detalla:

1. Se selecciono el instrumento que es el cuestionario estructurado para la

encuesta.
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2. Posteriormente se disefid6 el mismo cuestionario con 17 premisas
debidamente establecidas coherentemente en funcién a dar solucion al

problema

3. Después de disefiar el instrumento se aplico a los trabajadores, luego se
tabul6 los datos obtenidos a través de Excel y SPSS para obtener la

informacion correspondiente.

4. Finalmente se analizaron los datos obtenidos.

3.8. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

La informacion cuantitativa que se obtuvo de la aplicacion de las técnicas de
recoleccion de datos, fueron procesadas para su respectivo tratamiento
estadistico descriptivo utilizando programas como EXCEL Y SPSS, lo cual
sirvid para ordenarlos, tabularlos y presentarlos en figuras con sus respectivas
descripciones e interpretaciones. En la Figura 3.1. Se visualiza que el
cuestionario aplicado tiene un alfa de Cronbach de 0.856 lo cual es valido y

confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,856 17

Figura 3.1. Estadistico de fiabilidad
Fuente: Programa SPSS

Posteriormente se realizd un andlisis respecto a la relacion entre las dos
variables de estudio, en la Figura 3.2. Se puede apreciar un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.831 en base a la cantidad de encuestados.



Esto permitid realizar concreto, que tuvo como finalidad estudiar en detalle las

caracteristicas mas relevantes respecto al objeto de investigacion.

Correlaciones

Relaciones_Int| Clima_Org
Coeficiente de correlacion 1,000 ,831
Relaciones_|Int Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
RKNO ae Spearman "
Coeficiente de correlacion ,831 1,000
Clima_Org Sig. (bilateral) ,000
N 20 20|

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Figura 3.2 Correlaciones de variables.
Fuente: Programa SPSS

La interpretacion fue el paso necesario para unir de manera adecuada, y con

caracter cientifico, los datos obtenidos asi como de las inferencias que de ellas
pueda derivarse. De esta forma, el andlisis y la interpretacion de los resultados y
la contextualizacion otorgada por las teorias referentes al tema, sirvieron para
fundamentar las estrategias de la propuesta y las conclusiones finales de este

trabajo de investigacion.

3.9. Criterios Eticos

Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los
determinados por Norefia, Alcaraz- Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012)

que a continuacion se detallan:

a)  Consentimiento informado

A los colaboradores del gimnasio World Light Chiclayo que forman parte de
la investigacion se les manifestara las condiciones, derechos vy
responsabilidades que el estudio involucra donde asumira la condicion de ser

informantes de los datos necesarios para la investigacion.
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b) Confidencial

El presente trabajo de investigacion realizado en el gimnasio World Light
Chiclayo presenta una propuesta de mejora de las relaciones interpersonales y

por ende la mejora del clima organizacional.

Cada items se ha propuesto con la finalidad de que contribuyan a dar

solucion a la problematica encontrada en el gimnasio World Light Chiclayo.

Cada items presenta un fundamento cientifico por lo que esperamos realice

su funcion de manera acertada.
c)  Observacion Participante

Los resultados de la investigacion aplicada en el gimnasio World Light
Chiclayo se expresaran ante los directivos con un lenguaje claro y adecuado, es
decir de manera prudente. Independientemente de los resultados es de vital
importancia que exista en nuestro accionar como profesionales sensatez,
mesura, templanza o moderacion en todo lo que realicemos. El presente trabajo

de investigacion tendré en consideracion estos conceptos.

3.10. Criterios de rigor cientifico

Igualmente, los criterios de rigor cientifico que se tomaran en cuenta para la
investigacion son los determinados por Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y

Rebolledo-Malpica (2012) que a continuacion se detallan:

a)  Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad

En el desarrollo de la investigacion en el gimnasio World Light Chiclayo se
tendra en consideracion la honestidad del trabajo, sobre todo del trabajo de
campo, del andlisis de la investigacion y su tabulacion. Es de vital importancia

que el presente trabajo de investigacion sea respetado y de mucha credibilidad.
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b)  Transferibilidad y aplicabilidad

La siguiente investigacion realizada en el gimnasio World Light Chiclayo al
momento de ser culminada se publicara en la base de datos de la Universidad
Sefior de Sipan para el aporte de los demas.

c)  Consistencia para la replicabilidad

La presente investigacion tienen en consideracion la investigacion mixta por
cuanto se tiene en cuenta la triangulacion de la informacion, es decir se tiene en
cuenta la informacion de los datos de los investigadores y las teorias al respecto.
Por ejemplo el cuestionario empleado hace uso de la técnica adecuada y
fundamentada cientificamente, los investigadores actuaran de manera ética y las
teorias son las pertinentes para el siguiente trabajo de investigacion es decir, no

se utilizaran teorias que no tengan nada que ver con la investigacion.
d) Confirmabilidad y neutralidad

La presente investigacion es verdadera o veraz y se ajusta a ella, es decir,
los resultados obtenidos gozan de veracidad. Todo trabajo de investigacion debe
poseer un valor moral positivo dado que busca la verdad y por ello nuestra
investigacion se ajusta a este valor. Por otro lado la presente investigacion es
neutral debido a que no se alteran los resultados a favor de los colaboradores o

de los propietarios del gimnasio World Light Chiclayo.

e) Relevancia

Se investigara siempre con el propdésito de alcanzar el logro de los
objetivos planteados para la obtencion de un mejor estudio de las variables y su

amplia.
f)  Relevancia
Se investigara siempre con el propésito de alcanzar el logro de los

objetivos planteados para la obtencion de un mejor estudio de las variables y su

amplia.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

4.1 Resultado en tablas y graficos

4.1.1. Por indicador

Tabla 4.1.

Nivel de comunicacion eficaz en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Mantiene una comunicacion eficaz con los demas 3 6 20
trabajadores.11
55% 15% 30% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de comunicacion eficazenel
gimnasio WorldLight

m Acuerdo

B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.1:El55%de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras que
el 30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestraIndiferente

() ante este criterio.

| Fuente: Tahla 4.1 |
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Tabla 4.2.

Nivel de motivacion por parte del gerente en el gimnasio World Light

Items A | D Total

El gerente le brinda la motivacion suficiente que le permita 11 2 7 20

concluir su

trabajo. 55% 10% 35 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de motivacion porpartedel
gerente en el gimnasio World Light

B Acuerdo

j Indiferente

m Desacuerdo

Figura4.2:El55%de losencuestadosestdenAcuerdo (A), mientrasque
el 35% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestra Indiferente (I)
ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.2.
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Tabla 4.3.

Nivel de desarrollo de habilidades de los trabajadores en el gimnasio
World Light

ltems A I D Total
Considera esencial que los trabajadores necesiten 1 2 7 20
desarrollar
habilidades que lo motiven hacia sus actividades 55% 5% 40 100
laborales. % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de habilidades en motivaciéon
en el gimnasio World Light

B Acuerdo
| ndiferente

Desacuerdo

5%

Figura 4.3: EI 55% de los encuestados esta en Acuerdo (A), mientras que el
40% esta en Desacuerdo (D) y por ultimo el 5% se muestra Indiferente (1) ante
este criterio.

Fuente: Tabla 4.3.
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Tabla 4.4.

Nivel de compromiso de los trabajadores en el gimnasio World Light

Items A I D Total
Los trabajadores se sienten comprometidos en 1 2 7 20
brindar un buen
servicio al cliente. 30% 15% 55 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de buen servicio en el gimnasio
World Light

[ Acuerdo

55% | Indiferente

Desacuerdo

Figura4.4:E(55%de los encuestados estdenDesacuerdo (D), mientras
que el 30%estd en Acuerdo (A) y por ultimo el 15% se muestra
Indiferente (l) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.4
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Tabla 4.5.

Nivel de fortaleza de habilidades de los trabajadores en el gimnasio World

Light
Items A | D Total
La empresa procura fortalecer sus habilidades para 11 2 7 20
una buena
atencion al cliente. 60% 10% 30 100
% %
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de habilidades en atencién al
cliente del gimnasio World Light

B Acuerdo
B Indiferente

30%

Desacuerdo

Figura 4.5: EL 60% de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras que
el 30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestra Indiferente

() ante este criterio.
Fuente: Tabla 4.5.
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Tabla 4.6.

Nivel de estructura organizativa en el gimnasio World Light

Items A | D Total
Conozco claramente la estructura de esta 11 2 7 20
organizativa
organizacion. 55% 15% 30 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de estructura organizativaen el
gimnasio WorldLight

B Acuerdo
[ Indiferente

Desacuerdo

Figura4.6:El55%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientras que el
30% estd en Desacuerdo (D) y por tltimo el 15% se muestra Indiferente (I)

ante estecriterio.
Fuente: Tabla 4.6
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Tabla 4.7.

Nivel de interés de los jefes por las reglas del gimnasio World Light

Items A

I D Total
Nuestros jefes muestran interés porgue las reglas, 11 2 7 20
meétodos y

procedimientos estén claros y se cumplan. 50% 15% 35 100

% %
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de

Abril.

Nivel de reglas en el gimnasio World
Light

m Acuerdo
m Indiferente

Desacuerdo

Figura 4.7: E150% de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras que

el 35% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestra Indiferente
() ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.7.
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Tabla 4.8.

Nivel de supervision en el gimnasio World Light

Iltems A I D Total

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin 1 2 7 20
estar siendo

supervisado por él. 55% 15% 30 100

% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelde supervisionen el gimnasio
World Light

B Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura 4.8: El 55% de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras que
el 30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestra Indiferente
() ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.8
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Tabla 4.9.

Nivel de responsabilidad por el trabajo en el gimnasio World Light

Items A I D Total
Mis superiores solo trazan planes generales de lo 1 2 7 20
gue debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo 70% 10% 20 100
realizado % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de responsabilidad por el trabajo
en el gimnasio World Light

— Acuerdo

m Indiferente

Desacuerdo

Figura4.9: El70%de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras que
el 20% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestraIndiferente

(1) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.9.
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Tabla 4.10.

Nivel de intensivos en el gimnasio World Light

Item A I D Total
S
Las recompensas e incentivos que se reciben en 1 2 7 20
esta
organizacion son mejores que las amenazas y 50% 15% 35 100
criticas. % %
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de incentivos en el gimnasio World
Light

— Acuerdo
m Indiferente

m Desacuerdo

Figura4.10: El50%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
35%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestralndiferente (I)

ante estecriterio. Fuente: Tabla 4.10
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Tabla 4.11.

Nivel de riesgos en el gimnasio World Light

Iltems A I D Total
Esta organizacion ha tomado riesgos en los 1 2 7 20
momentos
oportunos. 55% 15% 30 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de riesgos en el gimnasio World
Light

B Acuerdo
H indiferente

Desacuerdo

Figura4.11:El55%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestraIndiferente (1)

ante estecriterio. Fuente: Tabla 4.11
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Tabla 4.12.

Nivel de ambiente en el gimnasio World Light

Items A | D Total

La organizacion se caracteriza por tener un climade 11 2 7 20

trabajo

agradable y sin tensiones. 50% 15% 35 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de ambiente en el gimnasio World
Light

B Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.12:E150%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientrasque
el 35%estd enDesacuerdo (D) y por ultimo el 15%se muestralndiferente

(1) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.12
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Tabla 4.13.

Nivel de relacion jefe — colaborador en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser 1 2 7 20
agradables.
55% 10% 35% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelderelacionjefe-empleadoenel
gimnasio World Light

P Acuerdo
B indiferente

Desacuerdo

Figura4.13:El55%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientrasque
el 35% estden Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestraIndiferente

(l) ante este criterio. Fuente: Tabla 4.13.
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Tabla 4.14.

Nivel de apoyo mutuo en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Existe un apoyo mutuo entre todos los 1 2 7 20
trabajadores
55% 15% 30% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de apoyo mutuo en el gimnasio
World Light

[ Acuerdo
[ Desacuerdo

Indiferente

Figura4.14:E(55%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientrasque
el 30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15%se muestraIndiferente

(1) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.14
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Tabla 4.15.

Nivel de rendimiento en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Cuento con un buen rendimiento para cumplir mis 1 2 7 20
labores.
45% 20% 35% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de rendimiento en el gimnasio
World Light

B Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.15:El45%de los encuestados estd en Desacuerdo (A), mientrasque
el 35%estdenAcuerdo (A)y por tltimo el 20% se muestralndiferente (1)

ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.15.
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Tabla 4.16.

Nivel de solucion de problemas en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Cuento con la capacidad para solucionar problemas o 2 7 20
conflictos. 11
50% 10% 40% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de solucion de problemas enel
gimnasio WorldLight

— Acuerdo
m Indiferente

Desacuerdo

Figura4.16:E(150%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientras que
el 40% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10%se muestraIndiferente

(1) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.16
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Tabla 4.17.

Nivel de pertenencia en el gimnasio World Light

Items A I D Total
Los trabajadores se sienten orgullosos de 1 2 7 20
pertenecer a esta
organizacion. 60% 10% 30 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de pertenenciaen el gimnasio
World Light

B Acuerdo
B indiferente

Desacuerdo

Figura4.17:El60%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestralndiferente (I)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.17
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41.2. Pordimension

Tabla 4.18.

Nivel de comunicacion interpersonal en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Comunicacion interpersonal en el gimnasio World 11 2 7 20
Light Chiclayo.
55% 15% 30 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelde comunicaciéninterpersonalen
el gimnasio World Light

IAcuerdo
I Indiferente

Desacuerdo

Figura4.18: El55%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15%se muestraIndiferente (I)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.18.
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Tabla 4.19.

Nivel de motivacién de los colaboradores en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Motivacion en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo.
55% 7% 38 100
% %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de motivacion conlos demas en el
gimnasio World Light

B Acuerdo

B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.19: El55%de los encuestados estden Acuerdo (A), mientras que
el 38%estdenDesacuerdo (D) y por ultimo el 7% se muestraIndiferente (I)

ante estecriterio. Fuente: Tabla 4.19
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Tabla 4.20.

Nivel de habilidades de servicio en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Habilidades de servicio en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo.
45% 12% 43% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de habilidades de servicioal
cliente en el gimnasio World Light

B Acuerdo
| Indiferente

Desacuerdo

Figura4.20: El45%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
43%estden Desacuerdo (D) y por ultimo el 12%se muestraIndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.20.
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Tabla 4.21.

Nivel de estructura en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Estructura en el gimnasio World Light Chiclayo. 1 2 7 20

52% 15% 32% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de estructura en el gimnasio World
Light

P Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.21:El52%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
33%estdenDesacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestraIndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.21
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Tabla 4.22.

Nivel de responsabilidad en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Responsabilidad en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo.
62% 13% 25% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelderesponsabilidad enel gimnasio
World Light

_ e

- 25%

y
= l Acuerdo

B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.22:E162%de losencuestadosestdenAcuerdo (A), mientrasque
el 25%estd enDesacuerdo (D) y por ultimo el 13%se muestralndiferente

(1) ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.22
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Tabla 4.23.

Nivel de recompensa en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Recompensa en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo..
50% 15% 35% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelde recompensaen el gimnasio
World Light

B Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.23:E150%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientrasque
el 35% estdenDesacuerdo (D) y por ultimo el 15%se muestraIndiferente

() ante este criterio.

Fuente: Tabla 4.23
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Tabla 4.24.

Nivel de desafio en el gimnasio World Light

[tems A I D Total
Desafio en el gimnasio World Light Chiclayo.. 1 2 7 20
55% 15% 30% 100

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de desafio en el gimnasio World
Light

B Acuerdo
B Indiferente

[' Desacuerdo

Figura4.24:E(55%de losencuestadosestdenAcuerdo (A), mientrasque
el 30% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15%se muestraIndiferente

(I) ante este criterio. Fuente: Tabla 4.24
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Tabla 4.25.

Nivel de relaciones en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Relaciones en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo.
52% 13% 35% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de relaciones en el gimnasio World
Light

B Acuerdo
B |ndiferente

i Desacuerdo

Figura4.25:El55%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras queel
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestraIndiferente (I)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.25
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Tabla 4.26.

Nivel de cooperacion en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Cooperacion en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo.
55% 15% 30% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de cooperaciéonen el gimnasio
World Light

[} Acuerdo
B indiferente

Desacuerdo

Figura4.26:El55%de losencuestados estdenAcuerdo (A), mientras queel
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestralndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.26
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Tabla 4.27.

Nivel de estandares en el gimnasio World Light

Items A [ D Total

Estandares en el gimnasio World Light 11 2 7 20
Chiclayo.
45% 20% 35% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de estandares en el gimnasio World
Light

[ Acuerdo
[} Indiferente

Desacuerdo

Figura4.27:El45%de losencuestadosestdenAcuerdo (A), mientrasque
el 35%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 20% se muestraIndiferente

(1) ante este criterio.
Fuente: Tabla 4.27.
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Tabla 4.28.

Nivel de conflictos en el gimnasio World Light

ltems A I D Total
Conflictos en el gimnasio World Light Chiclayo. 1 2 7 20
55% 15% 30% 100

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de conflictos en el gimnasio World
Light

B Acuerdo
I Indiferente

Desacuerdo

Figura4.28: El55%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras queel
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 15% se muestraIndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.28.
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Tabla 4.29.

Nivel de identidad en el gimnasio World Light

Iltems A I D Total
Identidad en el gimnasio World Light Chiclayo. 1 2 7 20
60% 10% 30% 100

%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de identidad en el gimnasio World
Light

P Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.29:El60%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
30%estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 10% se muestralndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.29.
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4.1.3. Por variable

Tabla 4.30.

Nivel de relaciones interpersonales en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Relaciones interpersonales en el gimnasio World 11 2 7 20
Light Chiclayo.
51% 11 38 100
% % %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivelderelacionesinterpersonalesen
el gimnasio World Light

. 38%

m Acuerdo

(*

® Indiferente

Desacuerdo

Figura4.30: El51%de los encuestados estd en Acuerdo (A), mientras
que el 38% estd en Desacuerdo (D) y por ultimo el 11% se muestra
Indiferente (1) ante este criterio.

Flienter Tahla 4 20
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Tabla 4.31.

Nivel de clima organizacional en el gimnasio World Light

Items A | D Total

Clima organizacional en el gimnasio World Light 1 2 7 20
Chiclayo
54% 14% 32% 100
%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores del gimnasio World Light en el mes de
Abril.

Nivel de clima organizacional enel
gimnasio WorldLight

B Acuerdo
B Indiferente

Desacuerdo

Figura4.31:El54%de losencuestados estden Acuerdo (A), mientras que el
32%estd enDesacuerdo (D) y por ultimo el 14% se muestralndiferente (1)
ante estecriterio.

Fuente: Tabla 4.31.
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4.2. Discusion de resultados

En lo que corresponde al nivel de relaciones interpersonales identificado
en el gimnasio World Light se ha obtenido los siguientes resultados los cuales

seran discutidos por cada dimension de la variable independiente:

El nivel de comunicacion interpersonal en el gimnasio World Ligth
sefiala que un 55% esta en acuerdo (Tabla 4.18) por lo que se mantiene una
comunicacion eficaz y estable entre los trabajadores. Segun Boland, Stancatti,
Gismano y Banchieri (2007) afirman que si se establece una buena
comunicacion interpersonal, estardn compartiendo conocimientos y
sentimientos dentro de un grupo de trabajo mejorando las percepciones y

motivaciones cuando emiten el mensaje.

El nivel de motivacion en el gimnasio Wordl Light sefiala que un 55%
estd en acuerdo (Tabla 4.19) por lo que el gerente motiva a sus trabajadores y se
desarrollan habilidades de motivacion en el campo de trabajo. Segin Carcamo
(1968) afirma que si los trabajadores se sienten motivados tendran un
comportamiento y una razén para poder actuar logrando una satisfaccion en el

trabajo.

El nivel de habilidades de servicio en el gimnasio World Light sefiala
que un 45% esta de acuerdo (Tabla 4.20) por lo que los trabajadores muestran
un buen servicio y cuentan con habilidades en atencion al cliente. Segun Paz
(2005) afirma que el servicio al cliente es un elemento imprescindible para la
existencia de una empresa, por lo que si sus trabajadores muestran estas

habilidades se estara mejorando la comunicacion con sus clientes.
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En lo que corresponde al nivel de clima organizacional identificado en el
gimnasio World Light se ha obtenido los siguientes resultados los cuales seran

discutidos por cada dimension de la variable dependiente:

El nivel de estructura en el gimnasio World Light sefiala que un 52%
estd de acuerdo (Tabla 4.21) por lo que los trabajadores se rigen a una
estructura organizativa y se basan en las reglas establecidas por la empresa.
Segln Sandoval (2004) afirma que la estructura son las percepciones de las
obligaciones de las reglas y politicas, si se cumplen estos elementos entonces se

estara contando con una buena estructura dentro de la organizacion.

El nivel de responsabilidad en el gimnasio World Light sefiala que un
62% esta de acuerdo (Tabla 4.22) por lo que los trabajadores son responsables
sin necesidad de que estén siendo supervisados. Segun Fernandez (2009)
sostiene que si se da una responsabilidad en el trabajo, se estara contribuyendo a
la empresa y a la sociedad en el sentido de que se dé un bienestar ante el medio

ambiente.

El nivel de recompensan en el gimnasio World Light sefiala que un 50%
estd de acuerdo (Tabla 4.23) por lo que los trabajadores reciben incentivos y
remuneraciones econdmicas dentro de su puesto de trabajo. Segin Palomo
(2010) manifiesta que si se les brinda recompensas a los trabajadores, ya sean
extrinsecas o0 intrinsecas se estara dando una satisfaccion hacia el trabajador

mejorando su eficiencia en sus jornadas laborales.

El nivel de desafio en el gimnasio World Light sefiala que un 55% esta
de acuerdo (Tabla 4.24) por lo que los trabajadores saben asumir los posibles
riesgos que puedan ocurrir dentro de la organizacién. Segun Llaneza (2009)
indica que si los trabajadores asumen los desafios ante los altos directivos de la
organizacion, estaran contribuyendo con el logro de objetivos propuestos por la

gerencia.
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El nivel de relaciones en el gimnasio World Light sefiala que un 52%
esta de acuerdo (Tabla 4.25) por lo que el trabajador se siente en un adecuado
ambiente y mantiene una buena comunicacion con su jefe. Segun Soria (1998)
afirma que si se tienen buenas relaciones dentro del trabajo, se estara
trasmitiendo informacién de manera adecuada y a la vez estaran siendo

motivados los subordinados para cumplir las 6rdenes voluntariamente.

El nivel de cooperacion en el gimnasio World Light sefiala que un 55%
esta de acuerdo (Tabla 4.26) por lo que los trabajadores se apoyan mutuamente
para lograr los objetivos planteados por la empresa. Segun Lara (2005) indica
que si se percibe una cooperacion entre todos los trabajadores, estaran sintiendo

un espiritu de ayuda por parte de los directivos u de otros empleados de grupo.

El nivel de estandares en el gimnasio World Light sefiala que un 45%
estd de acuerdo (Tabla 4.27) por lo que los trabajadores cuentan con un normal
rendimiento ante sus actividades laborales que realiza en su puesto de trabajo.
Segun Chaparro, Hernandez, Hernandez y Primera (2015) afirman que si se dan
estos estandares o parametros dentro de la organizacién se estaran comprobando
los alcances y cumplimientos que tienen los trabajadores ante los objetivos de la

empresa.

El nivel de conflictos en el gimnasio World Light sefiala que un 55%
estd de acuerdo (Tabla 4.28) por lo que los trabajadores brindan soluciones a
los problemas cuando ocurren deficiencias o conflictos dentro de la
organizacion. Segun Sandoval (2004) determina que si se resuelven los
conflictos, los trabajadores estardn generando un campo de confianza que

permita disminuir o resolver los problemas que incidan en la organizacion.
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El nivel de identidad en el gimnasio World Light sefiala que un 60% esta
de acuerdo (Tabla 4.29) por lo que los trabajadores sienten que pertenecen al
equipo de la empresa y/o se sienten identificados. Segun Chaparro, Hernandez,
Hernandez y Primera (2015) sostienen que si los trabajadores sienten un grado
de pertenecer a la empresa, estard aportando su esfuerzo al maximo para lograr

los objetivos planteados.

Referente al grado de relacién entre las relaciones interpersonales y
clima organizacional analizado en los trabajadores del Gimnasio World Light
mediante el programa estadistico SPSS 23 se ha obtenido un grado de
correlacion de Spearman de 0.831 respectivamente. Segun Martinez (2012)
sefiala que si la relacion es mayor a 0.72, existe una excelente confiabilidad

entre las dos variables de estudio.

De acuerdo a los datos obtenidos de las variables estudiadas y
contrastadas con las teorias correspondientes de cada dimension, se ha
conseguido que si existe relacion entre las relaciones interpersonales y clima
organizacional en el Gimnasio World Light, esto quiere decir que se acepta la

hipétesis alterna H1 y se rechaza la hipotesis nula Ho.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

El capitulo comprende detalladamente las caracteristicas y componentes,
de la propuesta elaborada y la descripcion de la aplicacion de la metodologia

para su desarrollo.

Propuesta de un Plan de estrategias de relaciones interpersonales para
mejorar el clima organizacional en el gimnasio World Light — Chiclayo

AUTORES:

Bach. Castellanos Orrego, Liz Marieth
Bach. Ushifiahua Briones, Yahir Roger

ASESOR

Mg. Mori Guarnizo Sandra

CHICLAYO - PERU
2016
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INTRODUCCION

La presente propuesta de un plan de estrategias de relaciones
interpersonales para mejorar el clima organizacional en el gimnasio World Light
— Chiclayo, permitira un mayor desenvolvimiento de los trabajadores, por ello se
han identificado estrategias, las cuales buscan cumplir los objetivos establecidos.
Este documento presenta varias estrategias que los colaboradores del gimnasio
World Light seguird wunos lineamientos relacionados de relaciones
interpersonales para mejorar el clima organizacional. Todas las estrategias estan
contempladas para que sean ejecutadas en periodos de corto y mediano plazo,
ademas, se debe tomar en cuenta que los colaboradores deben seguir adquiriendo
conocimientos y siendo participe de actividades, por tal motivo se debe ir
evaluando el progreso de las metas e ir renovandolas para lograr el objetivo
deseado. La propuesta esta elaborada por medio de un cuadro en el que se

plantearan los objetivos, metas y actividades correspondientes.
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5.1. Objetivos
5.1.1. Objetivo General

Establecer un plan de estrategias de relaciones interpersonales para mejorar el

clima organizacional en el gimnasio World Light — Chiclayo
5.1.2. Objetivos Especificos

a) Ejecutar actividades recreativas en el gimnasio World Light.

b) Implementar equipos de ambiente de trabajo del gimnasio World Light.

¢) Implementar equipos al personal del gimnasio World Light.

d) Realizar capacitaciones al personal del gimnasio World Light.

e) Establecer incentivos grupales en el gimnasio World Light.

5.2. Metodologia

Tabla 5.1. Metodologia de la propuesta

Objetivo Meta Actividades Responsable
Ejecutar actividades Programar Elaborar actividades
actividades Administrador

recreativas en el

gimnasio World Light.

recreativas
mensualmente

recreativas a los

trabajadores

General

Implementar equipos de
ambiente de trabajo del

gimnasio World Light.

Equipar materialesde
ambiente de trabajo

mensualmente

Brindar materiales para

el ambiente de trabajo

Administrador

General

Implementar equipos al

personal del gimnasio
World Light.

Equipar al personal
semestralmente.

Brindar equipos de
trabajo al personal

Administrador
General

Realizar capacitaciones

al personal delgimnasio
World Light.

Capacitar al personal
cada tres meses

Contrato depsicélogo

experto en
comunicaciones

Administrador
General

Establecer incentivos
grupales en el gimnasio
World Light.

.Brindar incentivos al
personal cada tres

meses

Incentivar
econémicamenteal

personal

Administrador

General

Fuente: Elaboracion propia
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5.3. Metasy Actividades

5.3.1. Objetivo Especifico 1: Ejecutar actividades recreativas en el
gimnasio World Light.

Justificacion

Mediante la estas actividades recreativas en el gimnasio, se podra mejorar la
comunicacion entre empleados y sobretodo la comunicacion entre jefe —
empleado para que de esta manera se rompa aquellas barreras o diferencias que
existen entre ellos.

Recursos

Financieros.
Metas:

Programar actividades recreativas mensualmente
Actividad

Elaborar actividades recreativas a los trabajadores.

Tabla 5.2 Actividades recreativas

. Recursos a Tiempo
Actividad usar (Meses)
Alquiler de una

cancha 12 S/.100.00

deportiva

Refrigerios
(comida 'y 12 S/.50.00

bebidas)

Total S/. 150.00
Fuente: Elaboraci6n propia

Costo(S/.)

97



En la Tabla 5.2 se puede apreciar las actividades recreativas que se dardn cada
fin de mes, el costo es de S/150.00 lo cual engloba el alquiler de una cancha
deportiva para distintas formas de recrear a los trabajadores y aquellos gastos

secundarios como comida, bebida, etc.

5.3.2. Objetivo especifico 2: Implementar equipos de ambiente de trabajo

del gimnasio World Light.

Justificacion:

Al implementar los equipos de ambiente de trabajo, podra los colaboradores
sentirse en un contexto laboral donde ejecute sus actividades con las
condiciones Optimas y sientan que le toman importancia ante sus necesidades

fisioldgicas en el transcurso del dia.

Recursos:
Financieros
Meta:
Equipar ambiente de trabajo mensualmente.
Actividad:
Brindar materiales para el ambiente de trabajo.

Tabla 5.3 Materiales para el ambiente de trabajo

Actividad Recursosa  Cantidad /)
usar por mes
Brindar materiales para Comprar de
: . bidones de 10 S/. 150
ambiente de trabajo
agua

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 5.3 se puede apreciar que los materiales a usar se daran
mensualmente, es decir, en este caso como se trata de un gimnasio es
indispensable el agua mediante bidones, por lo que el trabajador se sentird
agotado en sus jornadas de trabajo y de esta manera pueda cubrir las energias

gastadas durante el dia.

5.3.3. Objetivo especifico 3: Implementar equipos al personal del

gimnasio World Light.

Justificacion:

Al implementar los equipos de trabajo al personal del gimnasio, permitira
que el trabajador se sienta identificado con la razon social de la empresa, es
decir, un equipamiento que contenga el nombre del gimnasio para que se sienta
parte del equipo durante su jornada laboral.

Recursos

Financieros

Meta:

Equipar al personal semestralmente.

Actividad:

Brindar equipos de trabajo al personal.

Tabla 5.4 Equipos de trabajo para el personal

Cantidad
Recursos a
Actividad usar por Costo(S/.)
semestre
Oftorgar
Brindar equipos de trabajo al Uniformes 20 S/. 100
personal De trabajo al
personal

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 5.4 se puede apreciar que los equipos a brindar suman un
monto total de S/100.00 por cada uno, en este caso para los 20 trabajadores que
laboran en el gimnasio, mediante el uniforme (con un disefio deportivo)
relacionado al gimnasio, el trabajador podré sentir que pertenece al equipo
empresarial, logrando que se sienta identificado con los objetivos primordiales

del gimnasio.

5.3.4. Objetivo especifico 4: Realizar capacitaciones al personal del

gimnasio World Light.

Justificacion:
Las capacitaciones son esenciales en toda organizacion, en este caso se dara
con la finalidad de que promuevan temas de liderazgo facilitando al desarrollo

personal de los trabajadores y logren el trato por igual entre todos.

Recursos:

Humanos y financieros

Meta:

Capacitar al personal cada tres meses.

Actividad:

Contrato de psicologo experto en comunicaciones.

Tabla 5.5 Contrato de psicélogo experto en
comunicaciones

Tiempo
Actividad Costo(S/.)
(Meses)

Contrato de psicologo
experto en 3 500.00 comunicaciones

Fuente: Elaboracién propia
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En la Tabla 5.5 se puede apreciar que el contrato del psicélogo experto en
temas de comunicacion en donde se tocaran temas que se fomente el liderazgo y
el desarrollo de habilidades que promuevan la comunicacion con la finalidad de

que los trabajadores se conozcan como personas y se relacionen entre si.

5.3.5. Objetivo especifico 5: Establecer incentivos grupales en el

gimnasio World Light.

Justificacion:

Los incentivos son estimulos econdémicos que le permitiran al trabajador
acelerar en su desempefio, se daran de manera grupal con la finalidad de que

todos trabajen en equipo y de alguna u otra manera se fomente el liderazgo.

Recursos:

Financieros

Meta:

Brindar incentivos al personal cada tres meses.
Actividad:

Incentivar econémicamente al personal

Tabla 5.6 Incentivar econémicamente al personal
Tiempo Trabajado

Actividad (Meses) res Costo(S/.)
Incentivar
econémicamente al 3 20 150.00
personal

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 5.6 se puede apreciar que se incentivard economicamente a todos
los trabajadores en equipo, con la finalidad de que mejoren la calidad de su
servicio y permitan atraer mas clientes o retener a los que ya tienen dentro de su

cartera para una mayor satisfaccion.
5.4. Cronograma de actividades

Tabla 5.7 Cronograma de actividades
Cronograma de Meses
Actividades En Fe Ma Ab Ma Ju Ju Ag Se Oc No Di

Elaborar actividades X X X X X X X X X X X X
recreativas a los
trabajadores
Brindar materiales para X X X X X X X X X X X X
el ambiente de trabajo
Brindar equipos de X X
trabajo al personal
Contrato de psicélogo X X X X
experto en
comunicaciones
Incentivar X X X X
econdmicamente al
personal

Fuente: Elaboracion propia
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5.5. Costo total de la propuesta

A continuacion en la Tabla 5.8 se muestra un cuadro resumen del costo total
de la propuesta en general en funcion a los objetivos planteados. Los montos
puestos han sido establecidos de manera anual, deduciendo que la propuesta se

pensaria aplicar iniciando el afio préximo.

Tabla 5.8 Resumen de la propuesta en general

Objetivos Costo(Anual)
Ejecutar actividades recreativas en el S/1,800.00
gimnasio World Light.
Implementar equipos de ambiente de trabajo $/.1,800.00
del gimnasio World Light.
Implementar equipos al personal del gimnasio S/.4,000.00
World Light.
Realizar capacitaciones al personal del S/.1,500.00
gimnasio World Light.
Establecer incentivos grupales en el gimnasio S/.12,000.00
World Light.

Total S/.21,100.00

Fuente: Elaboracion propia
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5.6. Presupuesto y financiamiento

El costo total de la presente propuesta serd respaldado por el propio
gimnasio que gracias a su liquidez y solvencia no necesita de ningun tipo de
préstamos externos para su aplicacion, a continuacion en la Tabla 5.9 se
presenta la diferencia porcentual entre las ganancia anual de la empresa con el

costo total de la propuesta

Tabla 5.9 Diferencia entre las ganancias y la propuesta

Afo Soles (S/.) Porcentaje (%)
Ganancia del gimnasio S/.2°000,000.00 100%
Costo de propuesta S/. 21,100.00 1.06%

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar las ganancias del gimnasio sobrepasan el costo total
de la propuesta, lo cual equivale solo al 1.06% de las ganancias anuales
deduciendo que el presente documento es aplicable.
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VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

En cuanto a las relaciones interpersonales en el Gimnasio World Light
se identifico un nivel medio por la conformidad de un 51% por parte de los
trabajadores debido a que mantienen una comunicacién interpersonal, sienten
una motivacion hacia el trabajo y cuentan con habilidades de servicio de manera

normal.

De acuerdo al clima organizacional identificado en el Gimnasio World
Light se identificd un nivel medio por la conformidad de un 54% por parte de
los trabajadores debido a que el gimnasio cuenta con una estructura
organizacional, se muestra una responsabilidad, se les brinda recompensas,
aceptan desafios, se relacionan con los jefes en un ambiente adecuado, existe un
apoyo mutuo entre todos los trabajadores, cumplen sus objetivos en base a
estandares, cuentan con habilidades para solucionar conflictos y se sienten

identificados con la empresa de manera comun.

Referente al grado de relacion entre las relaciones interpersonales vy el
clima organizacional analizado en el gimnasio World Light, mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, se ha obtenido 0.831 lo que significa

una correlacion positiva considerable al aproximarse a la unidad.

Respecto a la relacion entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional en el gimnasio World Light se determind que si existe relacion
por lo que se deduce que si se mejora las relaciones interpersonales
consecuentemente aumentara el clima organizacional, esto quiere decir que se

asocian las dos variables estudiadas.
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6.2. Recomendaciones

De los resultados obtenidos en la investigacién y en base a nuestras

conclusiones, planteamos las siguientes recomendaciones:

El administrador general del gimnasio World Light tome mas en cuenta
a sus trabajadores para que puedan entender sus necesidades y a la vez
relacionarse de manera eficaz con sus demdas compafieros promoviendo el
liderazgo mediante equipos de trabajo para que de esta manera sea mas eficiente

ante los servicios que brindara hacia cliente.

Asi mismo, debe innovar el ambiente de trabajo para que sus
colaboradores sientan que les toman la importancia suficiente y se sientan
motivados dentro del clima organizacional, teniendo en cuenta que si se logra

satisfacer al cliente interno posteriormente se satisface al cliente externo.

Se sugiere aplicar la propuesta por haberse comprobado la importante
relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional

en el gimnasio World Light.
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