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RESUMEN EJECUTIVO

El estudio realizado tuvo como proposito investigar la influencia que tiene el clima laboral
en la productividad de los colaboradores de Supermercado Colonial 1, identificando si existe una
relacion entre las variables mencionadas. Para realizar la investigacion se hizo uso del enfoque
mixto (cuantitativo y cualitativo), no experimental, utilizando el disefio transversal, con un
alcance descriptivo y correlacional, el instrumento utilizado fue la encuesta certificada por Great
Place to Work para medir el Clima Laboral aplicada a 114 colaboradores del Supermercado de
ambos sexos y de diferentes edades, asi mismo se aplico la técnica de Focus Group a 8
colaboradores de las diferentes areas para profundizar en las puntos criticos obtenidos con la
encuesta.

Los resultados obtenidos a través de las encuestan nos proporcionan que el porcentaje
actual de Clima Laboral de Supermercado Colonial 1, es de 80% y un 76% de Satisfaccion
Laboral, asimismo se comprob0 estadisticamente a través de la prueba de hipotesis Z para la
proporcion dando un resultado de 79%, concluyendo que el Clima y la Satisfaccion Laboral no

tienen mayor incidencia en la productividad del Supermercado.

Palabras claves: Clima Laboral, Satisfaccion Laboral y Productividad.
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ABSTRACT

The purpose of the study was to investigate the influence of the work climate on the
productivity of employees of the Colonial Supermarket 1, identifying whether there is a
relationship between the variables mentioned. In order to carry out the research, the mixed
(quantitative and qualitative) approach was used, not experimental, using the cross-sectional
design, with a descriptive and correlational scope, the instrument used was the survey certified by
Great Place to Work to measure the Labor Climate applied to 114 employees of the Supermarket
of both sexes and of different ages, also applied the Focus Group technique to 8 collaborators of
the different areas to deepen in the critical points obtained with the survey.

The results obtained through the surveys provide us that the current percentage of Labor
Climate of Colonial Supermarket 1, is of 80% and 76% of Labor Satisfaction, likewise it was
verified statistically through the test of hypothesis Z for the proportion giving a result of 79%,
concluding that the Climate and the Labor Satisfaction do not have major incidence in the

productivity of the Supermarket.

Key words: Labor Climate, Labor Satisfaction and Productivity.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se detalla brevemente la estructura de esta investigacion con el
objetivo de fundamentar cada proceso que involucra el problema a solucionar, iniciando con la
introduccion, planteamiento del problema, definicion, enunciado y formulacion de problema, con

sus objetivos respectivos en los Supermercados Colonial.

1.1 INTRODUCCION

Los estudios de clima laboral tradicionalmente han medido la percepcion de los empleados con
respecto a la comunicacién formal, la relacidn con jefes y compafieros, la practica de los valores, la
estructura jerdrquica, sueldos y prestaciones, los recursos suministrados para el trabajo y la
funcionalidad de los procesos; como es una percepcion subjetiva e individual la gerencia ve los
resultados con recelo y puede tener su propio punto de vista. Por ello muy pocas veces los
resultados de las encuestas terminan con un solido plan de accién y compromisos gerenciales.
(Reforma, 2015, p. 2)

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los miembros de
la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el clima organizacional
tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracion
entre los participantes, Sin embargo, cuando la motivacién entre los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima

organizacional tiende a bajar. (Chiavenato, 2007).

Es evidente que la existencia de un adecuado u o6ptimo Clima Laboral repercutira
positivamente en el desempefio del trabajador y de la empresa en general. Por consiguiente, se
pretende mostrar los factores que intervienen en los colaboradores de Supermercado Colonial 1,
en cuanto a su productividad y recomendar a la empresa como puede gestionar un clima laboral,

para poder alcanzar armonia y beneficios tanto a los colaboradores como la empresa.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Actualmente el clima laboral en las empresas es un tema muy complejo, lo cual es un tema
de interés para investigaciones, siendo de una utilidad muy relevante y fundamental para
identificar diferentes factores y dimensiones segin sean las necesidades. Respecto al tema de

investigacion: Estudio de satisfaccion laboral y su influencia en la productividad de los



colaboradores de los Supermercados Colonial, se presentan referencias de algunos estudios como

los siguientes:

Morillo, M. (2006), plantea la importancia de determinar el nivel de satisfaccion
del personal académico del Instituto Pedagdgico Miranda José Manuel Siso Martinez, el estilo de
liderazgo del jefe del departamento, las relaciones interpersonalesy el sistema de incentivo
institucional. Para ello realiz6 una investigacion descriptiva a través del estudio por encuesta;
teniendo como resultado que las variables seleccionadas inciden en el nivel de satisfaccion del
personal, los departamentos estudiados muestran un alto nivel de satisfaccion con respecto al estilo
de liderazgo y relaciones interpersonales, no asi el otro que tiene un bajo nivel de satisfaccion e
insatisfaccion. Ademads, ambos departamentos demostraron su insatisfaccién en cuanto al sistema
de incentivos institucionales, al no guardar relacion con sus expectativas. En cuanto a las
retribuciones econdémicas satisfacen s6lo cuando se otorgan, posteriormente la insatisfaccion
continta. Este diagndstico permite orientar a la Direccion, asi como a los departamentos, al
promover positivamente la satisfaccion, aumentando asi el desempefio y la productividad.

De alli la importancia de mantener unas buenas relaciones interpersonales indistintamente
del tipo de institucion a la que se pertenezca, tal es el caso de las organizaciones educativas. En
base a los resultados obtenidos, hay un grado significativo en el buen manejo de
la comunicacion, la motivaciony la satisfaccion que sienten los docentes de ambos

departamentos, lo cual coadyuva a mantener en los mismos un mayor y mejor desempefio.

Arteaga, Ch. (2006) en su investigacion, llegd a la conclusion que el liderazgo, las
relaciones interpersonales y el clima organizacional tienen una relacion directa. Se contd con
una muestra de 4 directivos, 6 jerdrquicos, 58 docentes y 8 administrativos. Para su
comprobacion y validez se empled el disefio correlacional bajo el método cuantitativo; utilizando

como instrumento el cuestionario.

En concordancia con lo antes expuesto, se puede afirmar que para mantener unas buenas
relaciones interpersonales es necesario, evitar cualquier tipo de barrera desde quien ejerce el
liderazgo hasta la aplicacién de normas de convivencia que motiven y propicien unas relaciones
interpersonales efectivas. Lopez de Sosa, A. (2006), en su tesis, concluye segun el analisis de los
resultados obtenidos que existe una relacion directa y significativa en el proceso de comunicacion
y la satisfaccion laboral, los factores relaciones interpersonales, trabajo en si crecimiento y
progreso proporcionan mayor satisfaccion al personal docente, mientras que los

factores responsabilidad y reconocimiento producen menos satisfaccion , los factores relaciones
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interpersonales y trabajo en si proporcionan mayor satisfaccién al personal administrativo y
obrero, en tanto que los factores responsabilidad reconocimiento y crecimiento y progreso

producen menos satisfaccion.

El disefio de un programa de intervencion exige tener en cuenta las dimensiones del clima,
los elementos que lo determinan (participacion, liderazgo, conflictos, cambios, relaciones
interpersonales, entre otros). El perfeccionamiento y mejora del clima exigird modificar las
condiciones de aquellos elementos institucionales determinantes de las caracteristicas del clima
valorados negativamente. (Rodriguez, N. 2005)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
Para el desarrollo de este estudio de investigacion esta seccion se define el enunciado y

formulacion del problema identificado, al igual que las preguntas de investigacion.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

El estudio de investigacion esta orientado en definir, medir y analizar la influencia del
clima laboral en la productividad de los colaboradores Supermercado Colonial 1, ubicado en
Colonia Moderna, San Pedro Sula, Departamento de Cortés en el afio 2017.

Actualmente en Supermercado Colonial se presenta desmotivacién por parte de los
colaboradores y con esta investigacion se indagara por qué se esta presentando este problema.
Chiavenato (2007) considera que cuando la motivacion entre los miembros del equipo es baja ya
sea por frustracién, o por barreras para la satisfaccién de las necesidades individuales el clima
organizacional tiende a bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de
desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion, en casos extremos llegan a estados de
inconformidad, agresividad o tumulto; situaciones en la que los miembros se enfrentan
abiertamente contra la organizacion.

De manera que el clima laboral representa el ambiente interno que hay entre los miembros
de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion existente.

Siendo entonces un reto para la empresa y lograr que la productividad se mantenga siempre

favorable para una mejor satisfaccion de su colaboradores y la empresa misma.
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1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Debido a la baja de los indicadores de productividad en las empresas, la carencia de
capacitaciones continuas, funciones no definidas, poca comunicacién, falta de materiales de
trabajo, sobrecarga laboral, falta de espacios para reuniones, alimentacion y oficinas, las
actividades no son realizadas con el esmero y la calidad que exige cada funcién, y como
consecuencia surge desmotivacion e insatisfaccion en la fuerza laboral, se toma en cuenta lo antes
expuesto y se elabora la siguiente interrogante:

¢Sera la productividad un factor influyente que determine el clima laboral y la satisfaccion

laboral de los colaboradores del Supermercado Colonial 1?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Para evaluar el presente estudio de investigacion se debe tomar en cuenta las interrogantes
que aportaran una guia para identificar la obtencién de los resultados de este trabajo. A
continuacion se presentan las siguientes preguntas:
1) ¢Cual es la situacion actual del clima laboral en el Supermercado Colonial 1?
2) ¢Cuales son los principales factores que afectan el clima laboral en los colaboradores de
Supermercado Colonial 1?
3) ¢Qué influencia tiene la productividad del Supermercado Colonial 1 en cuanto al clima

laboral y satisfaccion de los colaboradores?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
En esta investigacion se medird el clima laboral de Supermercado Colonial 1 y analizar la

influencia que tiene en la productividad de los colaboradores.

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar como influye el clima laboral en la productividad y satisfaccion de los

colaboradores de Supermercado Colonial 1.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
A continuacion se exponen los objetivos especificos que orientan a la investigacion, los
cuales estan asociados con las preguntas de investigacion.
1) Determinar la situacién actual del clima laboral en Supermercado Colonial 1.
2) Definir cudles son los principales factores que afectan el clima laboral en Supermercado
Colonial 1.
3) Establecer si la productividad influye determinantemente en el clima laboral y la satisfaccion

de los colaboradores del Supermercado Colonial 1.

1.5 JUSTIFICACION

A continuacidn, se presenta el sustento del porque se decidio realizar un estudio del climay
satisfaccion laboral y su influencia en la productividad de los colaboradores de Supermercado
Colonial 1. Actualmente el recurso mas valioso que posee toda empresa, es el recurso humano y
es por ello la importancia del clima laboral como factor para medir la satisfaccién de los
colaboradores.

Supermercados Colonial 1, es uno de los mas destacados en la zona Norte por su variedad
de productos y buen servicio, y es aqui donde juega un papel trascendental el talento humano,
cabe recalcar que la empresa nunca ha realizado un estudio de investigacion, y por tanto sus
resultados seran de gran utilidad para la toma de decisiones en la gestion del talento humano.

La necesidad del estudio del clima laboral en el Supermercado Colonial 1, surge a raiz de
ver si los colaboradores se sienten bien con respecto al bienestar psicologico-fisico-material y, si
estan satisfechos en gran medida, estaran satisfechos también los clientes externos a los que van
dirigidos los esfuerzos del personal de la organizaciéon. Por otra parte, mantener un clima
organizacional favorable es importante ya que puede posibilitar la estabilidad del personal y
ayudar a complementar la mision de la organizacion, por tanto suma importancia para la

rentabilidad de la empresa y el bienestar de todas las partes.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el capitulo anterior se plante6 de manera especifica el problema de investigacién el cual
servird de referencia para este capitulo, donde se enfoca en el marco referencial para mostrar
todos los conceptos y definiciones en relacion con este proyecto de investigacion. Se expondran
los analisis de la situaciéon actual, tanto macro como micro-entorno y las teorias para poder

establecer la situacién del entorno.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En este apartado se presentara el analisis del clima laboral a nivel de macro entorno, micro

entorno e internamente, para poder conocer los criterios en funcion a la investigacion.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

Para poder discernir sobre el clima laboral desde una panoramica global, es de relevancia
conocer como se encuentran en algunos paises del exterior, los factores y dimensiones que
involucran al estudio de investigacion, mostrando datos estadisticos que aporten al trabajo de
estudio, comparando para que sean tomados en cuenta y recoger informacion clave e importante

desde un entorno mas amplio y mostrar una perspectiva desde otro punto de vista internacional.

En Estados Unidos de Norteamérica se hizo un informe de un supermercado llamado

Wegmans, donde muestran porcentajes de las encuestas de clima laboral.

Las estadisticas que se observan en la encuesta del supermercado de clima laboral muestran que el
94% se siente orgulloso de trabajar en Wegmans, el 97% aprueba el desempefio de sus jefes y el
98% consideran que tienen un estupendo clima laboral en la empresa. (AIRA, 2016, p.1)

En Chile y Per( de igual forma se hizo un informe sobre el reporte de sostenibilidad en un

supermercado, el cual incluye: Fortaleciendo nuestro clima laboral, en el afio 2015:

Queremos “Ser el Mejor Supermercado para Trabajar” y desde este compromiso, hemos impulsado
nuevos planes de trabajo colaborativo, fortaleciendo instancias de dialogo para el mejoramiento del
clima laboral y los liderazgos orientados a las personas. Siendo la confirmacién de los exitosos
resultados que se esperan de la empresa. (Tottus, 2015, p.47)



En Perl, disefiamos nuestros planes de clima sobre la base del didlogo y el involucramiento de
nuestros colaboradores a través de focus group, entrevistas con jefes de secciones, gerentes de
tiendas y sus equipos. Y sus resultados son trabajados mensualmente por nuestros Comités de Clima
Laboral en cada una de nuestras 51 tiendas. (Tottus, 2015, p.48)

En Colombia se hizo una investigacion sobre los factores humanos que influyen en la
productividad.

Gonzélez, (2013) Afirma:
El anélisis de datos realizado al personal de la oficina World Trade Center de Helm Bank confirma
el modelo planteado en la presente investigacion, ya que se identifica que las teorias propuestas y
analizadas en esta investigacion ratifican que el nivel de productividad aumenta sustancialmente,
cuando los empleados se sienten motivados dentro de la organizacion para la que laboran.(p.78)

El "clima laboral" es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el
"saber hacer"” del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y
de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada uno.” (Navarro: 2006).

Chiavenato, (2009) Afirma:
Uno de los mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las personas, o sea, en hacer
gue se sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a lograr los objetivos propuestos,
en infundirles suficiente energia y estimulo para que alcancen el éxito por medio de su trabajo. (p.
236)

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

En Honduras existen una variedad de empresas dedicadas al rubro de supermercados, las
cuales cuentan con una gran poblacién de colaboradores quienes son el motor relevante para un
buen funcionamiento y velan por satisfacer a los clientes, proveedores, con el fin de mantener al
recurso humano que muestre resultados en su productividad y que se mantenga un verdadero

clima laboral en la empresa.

En Honduras el sector de los supermercados se caracteriza por mantener un constante dinamismo,
donde existe un consumidor cada vez mas exigente, quien dispone de diversas opciones para
realizar sus compras, asi como razones para acudir a cada establecimiento, en funcion de sus gustos
y preferencias. (Comision para la Defensa y Promocion de la Competencia, p.55)



Andrade (2016) Afirma: "Dependiendo de como un colaborador perciba todos los diferentes
factores que estan dentro de una organizacion podemos tener un efecto de retencion en la

compafiia, al igual que aspectos de motivacion y satisfaccion hacia el trabajo™ (p.1).

En Honduras, muchas empresas han aplicado herramientas para evaluar y medir la satisfaccion
mediante un clima laboral. Algunas de ellas como Banco Ficohsa, Grupo Karim’s, Tigo y Cargill.
Empresas que son evaluadas con un estudio de clima laboral basado en el modelo de Great Place to
Work, las que se compone por dos evaluaciones: el Trust Index y el Culture Audit. EI primero mide
el grado de confianza de la organizacion por medio de las cinco dimensiones del modelo basado en
valores universales: credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y compafierismo, y el otro consiste
en la evaluacion de las respectivas practicas, procesos, politicas e iniciativas del capital humano. (La
Prensa, 2016).

Chiavenato (1988) Afirma: "La Administracion de Recursos Humanos significa conquistar
y mantener las personas en la organizacién, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud

positiva y favorable™ (p. 139).

2.1.3 ANALISIS INTERNO

El estudios de investigacion se desarrollar en Supermercado Colonial 1, siendo su actividad
econdémica la venta al detalle de productos alimenticios con la mas alta calidad nacional e
internacional. Su razon social es Corporacion la Cumbre, S.A. de C.V. ubicado en la Colonia
Moderna de San Pedro Sula, contando con 153 colaboradores y con 16 afios de experiencia en la

seleccion de excelentes productos, como también en el servicio total de los clientes.

2.1.4 MISION

Ofrecer a los hogares una amplia variedad de productos de 6ptima calidad a los mejores
precios del mercado, orientados al mismo tiempo a satisfacer las necesidades de nuestros

consumidores brindandoles el mejor servicio posible.

2.1.5 VISION

Es ser el supermercado Lider de la comunidad y del pais, manteniendo un alto nivel de
competitividad, alta eficiencia en la comercializacion, variedad y calidad en los productos y el

mejor servicio.



2.1.6 OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Como empresa rentable Supermercado Colonial 1, cuenta con objetivos estratégicos para

una optima alienacion a sus planes propuestos, los cuales se describen a continuacion.

1) Ser lideres en el mercado nacional; siendo el nimero uno en los mercados donde compite y
ofreciendo calidad en cada uno de los productos, a la vez satisfaciendo las necesidades de
nuestros clientes.

2) Proveer una cultura orientada a los resultados que recompensa el desempefio, integridad,
coraje, pasién y trabajo en equipo.

3) Asegurar que las instalaciones de los supermercados sean las adecuadas para la distribucion
de cada una de los productos y las oficinas administrativas estén equipadas con las
herramientas necesarias para desempefiar las labores necesarias.

4) Ser lideres en proveer mejores resultados a las necesidades de nuestros clientes. Lograr tener
empleados comprometidos con la empresa, ofreciendo productos y servicios de la mas alta
calidad para tener clientes satisfechos y de esa manera asegurar siempre nuestro mercado

meta.

2.1.7 ANALISIS FODA

En esta parte de la investigacion se presenta las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas (FODA) de Supermercados Colonial 1, el cual abarca para todos los puntos de ventas

ubicados en San Pedro Sula (Corporacion la Cumbre, 2017).

Hill, Jones (2009) Afirma: "Esta matriz es usada en las empresas para obtener el marco
general en gque operan. De una forma mas general, el proposito de un analisis FODA es crear,
reforzar o perfeccionar un modelo especifico de la compafiia que intensifique, adecue o combine

mejor sus recursos Yy capacidades con las demandas del ambiente en que opera™ (p.18).

Su proposito central es identificar las estrategias para aprovechar las oportunidades
externas, contrarrestar las amenazas, acumular y proteger las fortalezas de la compafiia, y
erradicar las debilidades (Hill, Jones, 2009).



A continuacion FODA de Supermercado Colonial 1.

1) Fortalezas:
1.1) Fidelidad de clientes.
1.2)  Ubicacion estratégica.
1.3) Diversidad de productos.
1.4)  Calidad de productos.

2) Oportunidades:
2.1)  Mayor posicionamiento en el mercado.
2.2)  Aumentos en unidades de negocios (supermercados)

2.3)  Solidez financiera

3) Debilidades:
3.1) Esta limitado a la zona.
3.2) Falta de mejora continua en procesos.

3.3) Falta de programa motivacional al personal.

4) Amenazas:
4.1) Laagresividad de las cadenas de supermercados.
4.2)  La oferta de precios bajos en los productos de la competencia.
4.3) Laestabilidad politica.

2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

En la literatura revisada se definieron ciertos elementos conceptuales dentro de ellos se
destacan la productividad, el clima laboral y la satisfaccion laboral, temas esenciales y centrales
en la investigacion. A continuacion se presenta las teorias que se utilizaran para dar soporte al

estudio de este trabajo y las cuales estan relacionadas con las variables del problema.
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2.2.1 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

La teoria de las expectativas afirma que la fuerza para que una tendencia actle de cierta
manera depende de la intensidad con que se espera que el acto vaya seguido de un resultado dado
y de lo atractivo que resulte éste para el individuo. Por tanto se relaciona con la variable

independiente de la productividad de esta investigacion.

En términos mas practicos, la teoria de las expectativas plantea que a los empleados los
motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a obtener una buena
evaluacion de su desempefio; que ésta conducird a premios organizacionales como un bono,
aumento de salario o0 ascenso; y que los premios satisfaran las metas personales de los empleados
(Robbins & Judge, 2009).

Vroom, (1964) afirm6 que las personas estaran motivadas a hacer cosas para alcanzar una
meta, solo si creen en el valor de esa meta y si pueden darse cuenta de que lo que haran

contribuird a lograrla (Garcia Santilla, Uscanga Guevara, 2008).

2.2.2 TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES
Stephen Robbins, en su libro de Comportamiento Organizacional 13 edicion, identifica
algunas teorias especificas de la motivacion, una de ellas como la teoria de la jerarquia de las

necesidades de Maslow.

Asi que de acuerdo con Maslow, si usted desea motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de
la jerarquia se encuentra esa persona y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las
superiores. (Robbins & Judge, 2009, p.176)

Enunciada por Abraham Maslow, que planted la hip6tesis de que dentro de cada ser humano existe
una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisiologicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.

2. Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la autonomiay el
logro; y factores externos de estimacién, como el status, el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se incluyen el
crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacién. (Robbins & Judge 2009, p.176)
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Sociales
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Figura 1. Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Fuente: (Robbins & Judge, 2010)

2.2.3 TEORIA DE LOS DOS FACTORES
Stephen Robbins, igualmente en su libro de Comportamiento Organizacional identifica y
hace mencion de la teoria de la jerarquia de los dos factores de Frederick Herzberg, también

Ilamada teoria de motivacion e higiene.

Herzberg concluy6 gue los comportamientos que mostraban los individuos cuando se sentian bien
en su trabajo variaban de manera significativa de aquellos que tenian cuando se sentian mal. Ciertas
caracteristicas tienden a relacionarse de manera consistente con la satisfaccion en el trabajo y otras
con la insatisfaccion. (Robbins & Judge, 2009, p.178)

Frederick Herzberg, en su teoria de los factores, propone que los factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccién laboral, en tanto que los factores extrinsecos estan asociados a la
insatisfaccion laboral. Herzberg queria saber cuando la gente se sentia excepcionalmente bien

(satisfecha) o mas (insatisfecha) en sus puestos (Robbins & Coulter, 2010).

Motivadores Factores de higiene

e Logro e Supervision

* Reconocimiento * Politicas de la compania
e El trabajo en si mismo e Relacion con

* Responsabilidad el supervisor

* Avance * Condiciones laborales

e Crecimiento e Salario

* Relacion con los colegas
= Vida personal
* Relacién con
los subordinados
= Estatus
= Seguridad

Extremadamente satisfecho Neutral Extremadamente insatisfecho

Figura 2. Teoria de los dos factores de Herzberg.
Fuente: (Robbins & Judge, 2010)
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Llamo factores de higiene a los factores extrinsecos que generaban insatisfaccion laboral.
Cuando estos factores son adecuados, las personas no se sienten insatisfechas, pero tampoco se
sienten satisfechas (o0 motivadas). Para motivar a las personas, Herzberg sugirio enfatizar los
motivadores, es decir, los factores intrinsecos relacionados con el trabajo mismo (Robbins &
Coulter, 2010).

2.2 CONCEPTUALIZACION

A continuacion se detallan los conceptos y definiciones utilizados para el proyecto de
estudio de satisfaccion laboral y su influencia en la productividad, con el propdsito de mostrar al

lector un mejor entendimiento.

Definicién de la variable Independiente Productividad:

Chiavenato, (2000) Afirma:
Administrar los recursos humanos es una tarea compleja cuando las empresas deben fijar politicas
de austeridad en los gastos o soportar la falta de trabajo para la maquinaria y el personal. O cuando
otras, con menos capacidad para esperar el cambio de situacién, terminan por hacer despidos
masivos. Las empresas trabajan dentro de una camisa de fuerza: el alto costo del dinero. Se tiene en
cuenta que la némina es uno de los pocos componentes de costo que pueden reducirse a corto plazo,
los RH deberan seguir administrandose bajo cierta tension. (p.54)

Victor H. Vroom desarroll6 una teoria de la motivacion que rechaza las nociones preconcebidas y

reconoce las diferencias individuales. Su teoria se refiere inicamente a la motivacion para producir;

segin Vroom, en cada individuo existen tres factores que determinan la motivacion para producir:

1) Los objetivos individuales, es decir, la fuerza de voluntad para alcanzar los objetivos.

2) La relacién que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus objetivos
individuales.

3) La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad, en la medida en que cree
poder hacerlo. (Administracion de Recursos Humanos, 2000, p. 79)

Definicion de la variable Dependiente de Satisfaccion Laboral:

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica, como la actitud general de la
persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas desempefian son mucho mas que actividades
que realizan, pues ademas requiere interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con los
reglamentos organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio,
sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere
expresar es que la evaluacion de la satisfaccién de un empleado, es una suma complicada de un
nimero de elementos del trabajo. (Comportamiento Organizacional, 2007, p.74)
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Definicion de la variable Dependiente Clima Laboral:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos
de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los miembros. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion de la moral de los miembros, y desfavorable cuando no logra satisfacer esas necesidades.
El clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas, y viceversa.
(Administracion de Recursos Humanos, 2000, p. 86)
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

En los capitulos anteriores se ha enfatizado y su vez delimitado el alcance del proyecto, se
establecieron las preguntas de investigacion y los objetivos tanto generales como especificos, se
recopilo de manera gradual y ordenada la informacion que serd base de sustento para la
investigacion, en el capitulo que se presenta a continuacion se busca darle explicacion y mostrar

el enfoque de la investigacion, el instrumento utilizado que sirvié de base para el muestreo.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Para poder responder la pregunta de investigacion es relevante establecer la metodologia
que ayude a obtener las repuestas mas acertadas, lo que se detalla en la tabla que contiene el
problema, preguntas de investigacion, el objetivo general, los objetivos especificos del proyecto y
las variables respectivas, de esta manera se puede visualizar facilmente la sincronia que existe en

el estudio presentado.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA
Se presenta la matriz metodoldgica que muestra cada planteamiento del problema de la
investigacion, adjuntando tanto objetivo general como especificos y las respectivas variables del

estudio para mostrar una amplia perspectiva en la tabla 1.

3.1.2 DEFINICION OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLE

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse (Sampieri, Hernandez, Baptista, 2010, p.93). A continuacion en este
apartado se presentan las variables independientes y dependientes de la investigacion, incluyendo

sus dimensiones, indicadores, items de la encuesta, unidades y escalas, en la tabla 2.
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Tabla 1. Matriz metodoldgica.

Problema

Pregunta de

A Objetivos Variables
Investigacion

General Especifico Independiente | Dependientes
;Serd el clima 1. ¢(Cudles la Determinar 1. Determinar la Clima Laboral
laboral un factor | situacion actual | cémo influye el | situacién actual del
influyente que del clima clima laboral en | clima laboral en
determine la Laboral enel la productividad | Supermercado
satisfaccion Supermercado y satisfaccion Colonial 1
laboral y la Colonial 1? de los

productividad de
los
colaboradores
del
Supermercado
Colonial 1?

2. ¢(Cuéles son la
principales
factores que
afectan al clima
laboral en los
colaboradores
del
Supermercado
Colonial 1?

3. ¢(Qué
influencia tiene
el clima laboral
del
Supermercado
Colonial en
cuanto a la
productividad y
satisfaccion de
los
colaboradores?

colaboradores
del
Supermercado
Colonial 1

2. Definir cuales
son los principales
factores que afectan
al clima laboral el
Supermercado
Colonial 1

3. Establecer siel
clima laboral influye
determinadamente
en la productividad
y la satisfaccion de
los colaboradores
del Supermercado
Colonial 1

Productividad

Satisfaccion
Laboral

Fuente: (Propia)
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Tabla 2. Operacionalizacion de las variables.

Definicion

Variables - Dimensiones Indicador {tems Unidades | Escala
Conceptual Operacional
La satisfaccion | Saber el nivel de | Motivacion | 1.Ascensos 11, 15, 19,31,33, | Absolutame
en el trabajo, se | satisfaccion 2.Reconocimi | 40,41,44,46. nte de
puede definir de | laboral que entos Encuesta en acuerdo
manera muy tienen los 3.Desarrollo anexo 1.
= | genérica, como | colaboradores en 4.Logro
’_g la actitud la empresa. Higiene 1.Relaciones 1,2,3,16,22,24,2 | De acuerdo 1
S | general de la con Jefes 5,27,28,37,48. 2
S | persona hacia 2.Salarios Encuesta en 3
‘g | su trabajo 3.Politicas de | anexo 1. En 4
£ la compafiia desacuerdo
.(;_U
Absolutame
nte en
desacuerdo
Se refiere al Las dimensiones | Fisiologicas | Necesidades 13,23 Encuesta
ambiente son relacionadas corporales en anexo 1.
] interno directamente con
‘5 existente entre los niveles de la
S los miembros piramide de
o dela Maslow, para "Seqirigad | Louidado | 6,7,12,14,26,30, | Aooonteme
a organizacion, conocer '_el 2.Proteccion 38,39 Encuesta nte de
esta porcentaje de contra dafios en anexo 1. acuerdo
estrechamente Clima Laboral fisicos y
ligado al grado | en la empresa. ;
= | de motivacion _ emocionales Deacuerdo |
’g de los Sociales 1.Afecto 8,17,35,43,45,50 5
% | empleados e 2.Sentido _de ,51 Encuesta en 3
s | indica de pertenencia anexo 1. En 4
£ | manera 3.Amistad desacuerdo
© | especifica las 4.Aceptacion
propiedades
motivacionales Estima 1.Logro 49, 10, 18, 20, Absolutame
del ambiente 2.Autonomia | 29,34,42,47,49 nte en
motivacional. 3.Estatus Encuesta en desacuerdo
4.Atencion anexo 1.
5.Respeto
Autorrealiza | 1.Crecimiento | 5,20,32,36
cion 2.Desarrollo Encuesta en
del potencial anexo 1.
Administrar los
recursos
humanos es una
tarea compleja
cuando las Cumple
g B | empresas deben Indicad 1
= 2 | fijar politicas de | Indicadores Cumplimient nt Ig? o_:jes A medias
5 B | austeridad en establecidos por Metas 0 de procesos | SSrAvIECIdos por
o = la empresa. En 2
) S | los gastos o la empresa (anexo 11) PAqi No cumple
° o agina 24.
IS a | soportar la falta
de trabajo para No aplica
la maquinaria 'y
el personal.

Fuente: (Propia)
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3.1.3 HIPOTESIS

Hernandez (2006), afirma: "La hipotesis son explicaciones tentativas de la relacion entre las
variables™ (p.92). Lo cual es de relevancia definir la misma para el estudio. A continuacion se

presenta las hipotesis, tanto la nula como la de la investigacion.

H1: La proporcion poblacional de percepcion de los empleados con respecto al clima
laboral del Supermercado Colonial 1, es igual a 50%.

Ho: La proporcion poblacional de percepcion de los empleados con respecto al clima

laboral del Supermercado Colonial 1, es distinta a 50%.

3.2 ENFOQUE Y METODO

En esta parte del estudio de investigacion se presenta el esquema metodoldgico donde se
muestra el tipo de enfoque que representa, tipo de estudio y disefio, como también el alcance, tipo

de muestra y su respectiva técnica.

Enfoqu
Enfoque . Mi)?to

Enfoque de Investigacion Cuantitativo ‘ Cualitativo
. . No ;
Tipo de estudio ST ‘ Referencial
Tipo de disefio Tnansversal
Correlaciona
Alcance | Descriptivo
Tlpo de muestra Probabilistic
a
ntrevis
Técnica ncuesta/Grup
Focal

Figura 3. Disefio de Esquema Metodoldgico.
Fuente: (Propia)
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El presente estudio de investigacion tiene un enfoque de cardcter mixto, ya que se ha
llegado al analisis cuantitativo y al cualitativo como base fundamentada, se considera la
investigacion que es de tipo cuantitativo por la siguiente razon, como objetivo, medir las
variables satisfaccion laboral, clima laboral y la productividad, a su vez tiene un grado cualitativo
como es el caso de la motivacion que de una u otra manera se cuantifica dependiendo de la causa,
por lo tanto radicard como efecto de las variables y es considerado méas por emotividad y no

como medicién de un resultado numérico.

El enfoque se considera de tipo no experimental ya que se realizara sin manipular
deliberadamente las variables es decir, se limita a observar fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos, en el desarrollo del estudio se considera de tipo
transversal ya que toma la poblacion en un momento determinado por lo que se consideraria a
corto plazo, lo que permite extraer conclusiones acerca de los fendomenos a través de una amplia
poblacion en este caso los colaboradores del Supermercado Colonial 1, es de tipo correlacional ya
que se determinara si dos variables estan correlacionadas o no. En este caso la satisfaccion en

relacion con el clima organizacional y la productividad, por lo que hay relacion de variables.

El alcance es de tipo descriptivo porque se determinara mediante las encuestas la relacion
de la satisfaccion laboral con respecto a las preguntas planteadas en el primer capitulo, ya que es
fundamental hilvanar el alcance que cada pregunta, cabe mencionar que se utilizaran otros
instrumentos de medicidn para extraer la informacidn necesaria para obtener resultados con un

menor margen de error.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION.

La presente investigacion es de tipo no experimental con disefio transversal se considera asi
porgue en ningdn momento se manipularan las variables de manera deliberada por lo que se
observa Unica y especificamente el entorno natural de la poblacion, con miras al analisis ya que
se realizar4 en un momento Unico y medir cualitativa y cuantitativamente la satisfaccion en

relacion con la productividad.
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3.3.1 POBLACION

Supermercado Colonial 1, consta de 153 colaboradores contabilizados actualmente en el
2017, cuenta con ambos géneros, tanto masculino como femenino, entre las edades de 18 a mas
de 33 afios, con antigiedad de 16 afios de laborar, para cierto porcentaje de la empresa.
(Corporacion la Cumbre, 2017)

3.3.2 MUESTRA

La muestra obtenida en el estudio de la investigacion de Supermercado Colonial 1,

corresponde a 88 personas, siendo un total de 114 los colaboradores encuestados.

Sampieri, Fernandez, Baptista (2010) Afirman: "Subgrupo de la poblacion de interés sobre
el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision,

éste debera ser representativo de dicha poblacion™ (p.173).

3.2.2 UNIDAD DE ANALISIS

Como efecto se tomo en cuenta a los colaboradores de diferentes areas, edades, antigiiedad

laboral y ambos géneros del Supermercado Colonial 1,

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

Definida la poblacion, se ha establecido la forma de recopilacion para poder medir las
variables de acuerdo a los criterios secuenciales del capitulo I, por lo que es de suma importancia
reflejar como se establecié una medicion logica con su instrumento, tecnicas y fuentes de

informacion respectivos.

3.4.1 INSTRUMENTOS

Los instrumentos de recoleccion de datos en esta investigacion son de vital importancia
para la obtencion respectiva del estudio, siendo la encuesta, certificada por Great Place to work y
con verificacion de confianza en Alfa de Cronbach con un coeficiente de 0,979169794, consta de

55 preguntas, 51 son preguntas cerradas y 4 abiertas en escala de Likert de 1 a 4. Y grupos
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focales para la obtencion de informacién relevante, directa y mas precisa por parte de los

colaboradores de Supermercados Colonial 1.

Cada dia es mas comun ver estudios donde se utilizan diferentes métodos de recoleccion de datos.
En los estudios cuantitativos no resulta extrafio que se incluyan varios tipos de cuestionarios al
mismo tiempo que pruebas estandarizadas y recopilacién de contenidos para anélisis estadistico u
observacion. Incluso, al utilizar diversos instrumentos se ayuda a establecer la validez de criterio.
No solamente se puede, sino que es conveniente, hasta donde lo permita el presupuesto para
investigar. (Metodologia de investigacion, 2010, p. 262)

Tabla 3. Resultado de Alfa de Cronbach.

Nivel de confiabilidad

K 51
Suma var 38.336453
Var items 957.7023
Seccion 1 1.02
Seccion 2 0.9599704
Alfa de Cronbach | 0.9791698

Fuente: (Propia)
3.4.2 TECNICAS

En la técnica se realizO mediante la observacion y analisis de los indicadores
proporcionados parte del area de Recursos Humanos y Auditoria de la empresa. Sumando la

entrevista, encuestas y posteriormente grupo focal, para el estudio de investigacion.

Observacidn, es la estrategia fundamental del método cientifico. S podria pensar en la observacion
como un método de recogida de informaciones, pero la observacién, ademas de un método, es un
proceso rigurosos de investigacion, que permite describir situaciones y/o contrastar hipdétesis,
siendo por tanto un método cientifico. Para que la observacidn pierda ese caracter exclusivamente
instrumental y sea un procedimiento cientifico, la observacion , requerird como cualquier otro
procedimiento cientifico, delimitar el problema o situacion a observar, recoger datos analiza esos
datos e interpretar los resultados.(Benguria, Martin, Valdéz, Pastellides & Gomez, 2010, p. 4)
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

En este apartado se muestran las fuentes de donde se extrajo la informacién para el

adecuado desarrollo de la informacion.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En esta investigacion se utilizaron fuentes primarias como ser la encuesta para la obtencion
de informacion primordial del estudio de satisfaccion laboral y su influencia en la productividad
de los colaboradores, de igual forma me empled la entrevista que se realizd al Gerente de
Recursos Humanos, sumando también el control de indicadores de Supermercado Colonial 1, en

base a la productividad.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Para darle relevancia informativa se recurrio a la bisqueda de informacion virtual como ser

ensayos, periddicos virtuales, libros, bases de datos, informes técnicos y tesis de investigacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se exteriorizan los resultados adquiridos de la investigacién, mediante el
uso de los instrumentos y técnicas antes mencionadas en el capitulo 111, donde se considera el
estado actual del Supermercado Colonial 1, para poder representar la relacién que existe entre las
variables de estudio que en este caso son: clima laboral, satisfaccion laboral y productividad, los
desenlaces seran mostrados en graficos con sus respectivas observaciones que de acuerdo a la
investigacion, los cuales fueron elaborados en Microsoft Excel. A su vez incluye los antecedentes

y proceso actual de la empresa.

4.1 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La empresa supermercado Colonial 1, por el rubro que opera esta enfocada en satisfacer las
necesidades de productos de alta calidad tanto nacionales como de importacion. A continuacion
se presenta una breve descripcidn histérica, sus productos y servicios que ofrece, asi también

como otra informacion relevante.

4.1.1 BREVE DESCRIPCION HISTORICA

Fundada hace méas de una década, el Ingeniero José Alberto Diaz Lobo y su sefiora esposa
Maria Elena Marinakys iniciaron la idea de abrir un supermercado en la ciudad de San Pedro
Sula, con el prop6sito de fomentar y generar un ingreso familiar y al mismo tiempo crear nuevas

fuentes de empleo y hacer mas facil la compra de alimentos a sus clientes.

La oportunidad surge cuando se pone en venta el Supermercado Francen Colonial, del cual
adquirieron las instalaciones y lo nombraron como Supermercados Colonial, abriendo sus puertas
al publico el 01 de agosto del afio 2001, el cual fue recibido con mucho éxito ya que los clientes
que el anterior supermercado tenia, siguieron haciendo sus compras en el nuevo supermercado y

aceptando todos los producto de la mas alta calidad.

Al percibir el éxito del Supermercado los duefios vieron la necesidad de expandirse en la
misma ciudad de San Pedro Sula, después de un exhaustivo estudio de mercado que mostraria el
mejor lugar para colocar las nuevas instalaciones del nuevo supermercado y la aceptacion de sus

potenciales clientes.
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4.1.2 PRODUCTOS Y SERVICIOS QUE OFRECE LA EMPRESA

Supermercados Colonial 1, es una empresa que ofrece productos de la mas alta calidad y el
mejor servicio al cliente. En el supermercado se puede encontrar cualquier producto de uso
domeéstico, siendo una de las atenciones, que los clientes encuentren todo en un solo lugar, desde
productos de primera necesidad, productos de belleza, productos light, productos refrigerados,
bebidas de todo tipo, carnes magras y de la mejor calidad hondurefia e importada desde otros

paises.

Todos los productos son de calidad los cuales son buscados de forma selectiva a
proveedores nacionales y los productos que son traidos del exterior también cuentan con altos
estandares de calidad, ya que hay personas calificadas que se encargan de realizar las compras y
asi cerciorarse que ese proceso vaya de acuerdo con los estandares establecidos para satisfacer las

necesidades de los clientes.

4.1.3 INFORMACION RELEVANTE

Como toda empresa Supermercados Colonial 1, ha definido a sus clientes por segmentos de
mercado de acuerdo al aporte de los clientes a sus necesidades y exigencias del mercado
mismo. Este proceso permite a la empresa el poder identificar las necesidades de los clientes
dentro del mercado que interactlia, permitiéndole crear y ofertar los servicios a sus principales

colaboradores.

El segmento del mercado en supermercados, la empresa ha tenido un crecimiento muy
significativo en el mercado lo cual ha ido avanzando tomandose en cuenta la idea de poder abrir
nuevas sucursales en la ciudad incrementando la segmentacion de mercado y atraer asi nuevos
clientes los cuales dejarian de ser potenciales y se volverian en reales, donde se busca el

acercamiento y satisfaccion de los mismos, brindando calidad y el mejor servicio.

4.2 PROCESO ACTUAL

En la actualidad no se mide Clima Laboral en Supermercado Colonial 1, en esta
investigacion se medird para determinar la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad, lo cual este ultimo se tiene establecido por parte de la empresa, la meta de 80%

mensual para medir los indicadores de procesos.
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4.2.1 DATOS GENERALES
En este apartado se muestran los datos de edad, género de los colaboradores del

Supermercado Colonial 1, en el 2017.

4.2.1.1 SEXO
A continuacion se muestra una gréafica del género de los colaboradores segun se ve

reflejado en la figura 4.

® Femenino
m Masculino

Figura 4. Género de los colaboradores del Supermercado Colonial 1, 2017.
Fuente: (Propia)

La figura anterior muestra que la mayoria de colaboradores que trabajan para el
supermercado Colonial 1 estd conformada por un 56% del género masculino y un 44% género
femenino. Lo que representa que ambos sexos se inclinan al trabajo de supermercado atendiendo

las necesidades bésicas de la poblacion.

4.2.1.2 EDAD
En esta se muestra una grafica donde se realiza un balance de las diferentes edades de los
colaboradores que trabajan en el Supermercado Colonial 1, en el 2017. Mostrando asi las de

mayor porcentaje.
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m 18-25
m26-33
® 33 0 méas

Figura 5. Edad de los Colaboradores del Supermercado Colonial 1, 2017.

Fuente: (Propia)

La figura anterior da la pauta que la mayoria de colaboradores se encuentran entre las

edades de 18 a 25 afios, con un resultado del 36% de la poblacion.

4.3 RESULTADO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

Se visualizan los resultados de indicadores de la variable de productividad en porcentajes

globales mensuales de todas las areas desde Enero a Octubre 2017 del Supermercado Colonial 1

y poder partir con fundamento en el estudio y analisis de las variables de esta investigacion.
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Figura 6. Indicadores de productividad global por &rea de Enero a Octubre 2017.
Fuente: (Supermercado Colonial 1)
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En la figura 6 se observan los indicadores globales por area, mostrando sus respectivos
cambios en los diferentes meses auditados. Asi mismo y de forma mas detallada, se muestra los
segmentos de tablas en cada una de las areas de Operaciones, Logistica y Administracion de
Supermercado Colonial 1, de los meses de Enero hasta Octubre de 2017, proporcionados por la
empresa para el estudio de esta investigacion, los cuales se encuentran en los anexos nimeros 10,
11 y 12 respectivamente de este informe con sus respectivos indices tanto mensual como total del
area en el trayecto de 10 meses. Obteniendo un porcentaje global de 65% de los indicadores de

productividad.

4.4 RESULTADO DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE CLIMA LABORAL.

82%
81%
80%
79% m Fisiologicas
78% m Estima
77% Sociales
76% Autorealizacio
7506 utorealizacion
74% Seguridad
3% [F——— ; ; :
Fisiologi | Estima | Sociales | Autoreal | Segurida
cas izacion d
= Porcentaje|  82% 82% 81% 80% 76%

Figura 7. Distribucion por dimension de variable Clima Laboral.
Fuente: (Propia)

En la figura 7 se puede observar los porcentajes de las dimensiones de la variable
dependiente de clima laboral, los cuales se obtuvieron de la encuesta aplicada a los colaboradores
de Supermercado Colonial 1, siendo esta la variable de mayor relevancia para la obtencién de
resultados objetivos en la investigacion. Apreciando en la grafica un porcentaje de 82% en las
dimensiones Fisioldgicas y Estima siendo estos los mas altos. Por lo cual un 76% consideran que

la dimensidn de Seguridad se presenta una mayor falencia en cuanto a sus procesos.

Obteniendo como resultado global de esta variable un porcentaje de 80%, lo cual indica que

a pesar de otras areas con debilidades el clima laboral no es severamente afectado.
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4.5 RESULTADO DE LA VARIABLE DEPENDIENTE DE SATISFACCION LABORAL

76%
76%
76%
5% = Motivacion
75%
75%
75%
75%
74%

Higiene

Motivacion Higiene
| = Porcentajes 76% 75%

Figura 8. Distribucion por dimension de variable satisfaccion laboral.
Fuente: (Propia)

En la figura 8 se aprecia los porcentajes de las dimensiones de la variable dependiente de
satisfaccion laboral, el grafico muestra que el 76% de los resultados pertenece a la motivacion,
considerando importante lo que conlleva de los factores intrinsecos que poseen los colaboradores,
y un 75% en cuanto a la dimensién de higiene, involucrando todo lo relacionado con la tarea de
las personas, siendo este extrinseco, los cuales estdn amarrados con las preguntas de la encuesta,

por tanto el resultado global de la variable es de 76%.
4.6 CORRELACION DE LA VARIABLES

4.6.1 CORRELACION ENTRE PRODUCTIVIDAD Y CLIMA LABORAL

A continuacion se presentan los resultados de la correlacion entre las variables de
productividad y el clima laboral de la empresa Supermercado Colonial 1, los cuales se obtuvieron
a través de esta investigacion, mostrando ambas barras los resultados respectivos tanto los
otorgados por la empresa como los evaluados en este estudio. Detallando asi una mejor

apreciacion en la comparacion de la distincion de estas variables.
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Figura 9. Correlacion de Productividad y Clima Laboral
Fuente: (Propia)

La figura anterior muestra la relacion que existe entre las variables de Productividad con
65% y Clima Laboral con 80% lo cual denota claramente que el Clima Laboral no influye en la

Productividad de Supermercado Colonial 1.

4.6.2 CORRELACION ENTRE PRODUCTIVIDAD Y SATISFACCION LABORAL
A continuacion se presentan los resultados de la correlacion entre las variables de

Productividad y Satisfaccion Laboral de la empresa Supermercado Colonial 1.

76%
74%
72%
70%
68%
66%
64%
62%
60%
58%

Productividad Satisfaccion
| = Alcance 65% 76%

Figura 10. Correlacion de Productividad y Satisfaccion Laboral.
Fuente: (Propia)
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La figura 9 muestra la relacion que existe entre las variables de Productividad con 65% y
Satisfaccion Laboral con 76% lo cual se observa claramente que la Satisfaccion Laboral no

influye en la Productividad de Supermercado Colonial 1.

4.7 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS
Como parte de la investigacion se debe realizar la comprobacién de la hipotesis planteada
en la metodologia del estudio, con el objetivo de definir si existe relacion entre las variables. Se

hizo uso de la prueba de hipotesis Z para la proporcion que se detalla a continuacion.

Tabla 4. Comprobacion de Hipotesis.

Prueba de hipétesis Z para la Proporcion

Data
Null Hypothesis p= 0.5
Level of Significance 0.05
Number of Successes 4617
Sample Size 5814

Intermediate Calculations

Sample Proportion 0.7941

Standard Error 0.0066

Z Test Statistic 44.8527
Two-Tail Test

Lower Critical Value -1.9600

Upper Critical value 1.9600

p-Value 0.0000

Reject the null hypothesis
Fuente: (PHStat)

En la tabla 4, se muestra el detalle de la comprobacion de la hipétesis presentada, en la
cual la hipotesis nula fue rechazada porque el p-value (0.0000) es menor al nivel de significancia
(0.05). Existe evidencia estadistica para concluir que la proporcion poblacional de los
colaboradores de acuerdo al clima laboral es diferente del 50%. Se observa que la calificacion

estimada de los colaboradores es de 0.7941 o sea 79%.

30



Adicionalmente a las preguntas implicitas en cada una de las dimensiones la encuesta
cuenta con 4 preguntas abiertas de las cuales se obtuvieron los siguientes resultados en la mayoria

de los colaboradores:

Pregunta No. 52
¢Existe algo especial o unico en la Empresa que la haga un Gran Lugar para trabajar? De
ejemplos.

1) Comparierismo.

2) Buen trato por parte de los duefios de la empresa.
3) La buena comunicacidn entre jefes y colaboradores.
4) Estabilidad laboral.

Pregunta No0.53
Si pudieras cambiar algo de la empresa para hacerla un mejor lugar para trabajar ;Qué
cambiarias?

1) Adecuar el taller de trabajo.
2) Desarrollo del talento humano.
3) Construccién de comedor.

Pregunta No.54
¢Cudles son las principales fortalezas de tu jefe inmediato?

1) Respeto por sus compafieros de trabajo.
2) Cooperacion en todas las funciones.
3) Fluida comunicacion con el personal a su cargo.
4) Conocimiento acerca de las labores que debe realizar tanto él, como sus compafieros.
5) Accesibilidad.
Pregunta No.55
¢Cudles son las principales areas de oportunidad de tu jefe inmediato?

1) Augilizar los procesos para solucionar problemas.
2) Prudencia al momento de hacer un llamado de atencion.
3) Equidad.

4.8 ANALISIS Y RESULTADOS DEL FOCUS GROUP

La técnica del Focus Group se realizo con el objetivo de profundizar los puntos criticos de
las preguntas abiertas de la encuesta utilizada para medir el Clima Laboral en el Supermercado
Colonial 1. A continuacion se presenta los resultados del mismo, el cual se tomaron la cantidad

de ochos personas, divida en dos grupos de diferentes areas.
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Tabla 5. Resultados de grupos focales.

Focus Group No.1

Focus Group No.2

Realizado con 4 personas en Supermercado
Colonial 1, en la ciudad de San Pedro Sula.
Las  éareas  criticas  fueron en
infraestructura, sistema de compensacion,
relacion con el jefe, capacitaciones, entre
otros, como ser materiales de proteccion

personal (guantes de metal).

Se desarroll6 con las areas de Carniceria y
Deli, Caja, Recepcion y distribucion e

Inventarios.

Realizado con 4 personas en Supermercado
Colonial 1, en la ciudad de San Pedro Sula.
Las  areas  criticas  fueron en
infraestructura, sistema de compensacion,
relacion con el jefe, capacitaciones, entre
otros abarca la carencia de unidades de

transporte.

Se desarroll6 con las areas de Carniceria y
Deli, Caja, Recepcion y distribucion y

contabilidad.

Fuente: (Propia)

En las siguientes tablas se presentan los resultados obtenidos en el Focus Group
identificando cada una de las areas de la estructura en la entrevista, con sus debidas necesidades,
debilidades y manifestaciones de los colaboradores de la empresa Supermercado Colonial 1,
segmentada en infraestructura, compensacion y beneficios, relacion con los jefes, capacitaciones
y a su vez se incluye otras observaciones proporcionados por el personal, puesto que se

consideran relevantes para el desarrollo de sus funciones.
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Tabla 6. Resultados de infraestructura.

Infraestructura
Solicitan:
Alfombras Escalera en Acondicionar | Guantes Construccion
antideslizantes | bodega el ambiente especiales para | de comedor
corte de carnes
y jamon.
Los Es necesario Manifestaron Implementar el | Debido al

colaboradores
manifestaron
que han sufrido
accidentes
debido a los
pisos lisos por
lo cual
solicitan
alfombras para
evitar
accidentes

contar con una
escalera que
permita la
eficiencia de
los procesos
realizados en
esta area.

los
colaboradores
que el
ambiente en
bodega es muy
caluroso y con
cuentan con la
ventilacién
adecuada.

uso de guantes
especiales que
protejan la
salud y la
integridad
fisica de los
colaboradores.
Y cuidar la
higiene de los
alimentos del
area.

actual espacio
para tomar sus
alimentos, los
colaboradores
solicitan un
mejor lugar
adecuado
dentro de la
empresa 0 mas
cerca. Ya que
salen del
edificio para
tomarlos en sus
respectivos
horarios.

Fuente: (Propia)

Tabla 7. Resultados de compensacion y beneficios.

Compensacion y beneficios

Aumentos salariales:

Bonificaciones:

A excepcion del aumento anual
establecido por el Estado, los

colaboradores han manifestado que a
pesar de la antigiiedad y desempefio no

reciben ningin aumento salarial.

No se reciben bonificaciones en ninguna
de las areas.

Fuente: (Propia)
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Tabla 8. Resultados de relacion con los jefes.

Relacion con los jefes

Prudencia

Equidad

Comunicacién

Los colaboradores solicitan que
los jefes sean prudentes al
momento de hacer un llamado de
atencion, de forma privada y con
la mayor educacion posible.

La mayoria de colaboradores
manifestaron que algunos jefes
tienen preferencias, por lo que
desean un trato mas equitativo de
parte de los mismos, para
mejorar el ambiente laboral.

Los colaboradores exteriorizaron
que es importante que los jefes
sean mas comunicativos para que
ellos puedan sentirse tomados en
cuenta.

Fuente: (Propia)

Tabla 9. Resultados de capacitaciones.

Capacitaciones

Jefes

Operarios

Los colaboradores revelaron que aunque los jefes
poseen el conocimiento necesario para
desempefiarse en el puesto, necesitan capacitacién
en cuanto a ciertas actitudes que pueden mejorar
para ser ain mas eficientes.

Al recibir capacitaciones solo una vez al afio, los
colaboradores concluyeron que todos necesitan
aln mas, en cuanto al servicio del cliente interno y
externo, reforzando conocimientos y adquiriendo
nuevas habilidades.

Fuente: (Propia)

Tabla 10. Resultados de observaciones varias.

Varias

Personal de aseo

Transporte

Tiempo de almuerzo

Los colaboradores manifestaron
gue no existe el suficiente
personal para aseo, siendo este
necesario para contribuir al
buen desempefio de las
funciones de cada uno.

Todos concluyeron que se
necesitan mas unidades de
transporte, ya que son pocos los
buses para la gran cantidad de
personal que sale en el horario
de la noche.

El tiempo que se les brinda a
los colaboradores para almorzar
es muy breve, por lo que
solicitan se extiendan unos
minutos mas, ya que el lugar
queda retirado del edificio.

Fuente: (Propia)



Tabla 11. Plan de mejora.

Con los resultados obtenidos en el Focus Group se propone el siguiente plan de Mejora.

No | Categoria Obijetivo Metas Actividades Recursos Tiempo

1 Creacién de un Desarrollar e Capacitar el | Presentar el Computadora | 1 afio
programa de implementar 90% de los programa a
Capacitaciones un programa empleados Gerencia para

de su aprobacién. | Data Show.
capacitaciones
para jefes y Programar Parlantes
personal capacitaciones
Operativo. con INFOP.

Organizar los

grupos de

colaboradores

a capacitar

2 Revision de la Escala Realizar una Regular los Revision de los | Computadora | Impleme

Salarial revision de la salarios en actuales S ntarlo en
escala salarial | cuantoalos | salariosy 1 afio
para establecer | rangosenel | Comparacion Planillas
salarios mercado con los del
objetivos, un laboral y mercado Analisis
sistema de aumentos por | laboral. salarial del
compensacione | desempefio y mercado
s adecuado. antigliedad. laboral.

3 Programa de Crear un Subir la Crear sistema | Computadora | 1 afio

Incentivos programa de motivacién de incentivos. para
1) Bonos por incentivos de los Presentar creacion
rendimiento. equitativos que | colaboradore | programa a e
2) Celebraciones | puedan servir s lo cual Gerencia implemen
de dias de motivacién | influiraenla | General para tacion del
especiales. para los productivida | su aprobacion. programa
3) Recreativos. colaboradores. | d enun 90%. | Socializacion
No monetarios del programa
de incentivos
conel
personal.

4 Construccion de un Gestionar la Reducir los Presentar Dela3
comedor, construccion accidentes en | solicitudes a afios.
implementacion de de un comedor | las diferentes | gerencia para
alfombras , proporcionar | areasy su
antideslizantes y alfombras garantizar la | autorizacion.
guantes para cortar antideslizantes | seguridad de
guesos Yy jamones asimismo los

proveer colaboradore
guantes para S.

evitar

accidentes al

momento de

cortar dichos

alimentos.

Fuente: (Propia)
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En la siguiente tabla 12 se presenta el programa de capacitaciones que se elabor6 como

parte esencial de la propuesta de mejora para la empresa Supermercado Colonial 1, una vez

obtenidos los resultados de la investigacion, posteriormente la tabla 13 que muestra la caja

temaética de capacitaciones, las cuales se detallan a continuacion.

Tabla 12. Programa de capacitaciones.

Costo

N Partici | PO
Fech . Partici
0 Tema Proveedor Objetivo pantes pante

a
enlL.

Costo
total

horas

Ubicacion

1 | 13- Relaciones | Interno Lograr conocer | 20 20.00
nov- | Interperson | (Coordinador y aplicar las
17 ales de diferentes
Capacitaciones | formas de
) relacionarse
con las
personas, con
el fin de
mejorar el
ambiente
laboral.

400.00

Jgfes de
Area

2 | 17- Liderazgo Interno Conocer 15 20.00
nov- (Coordinador técnicas y

17 de métodos para
Capacitaciones | mejorar el

) liderazgo de
los jefes y
mandos medios
mediante la
aplicacién de
los mismas.

300.00

{efes de
Area

3 | 08- Trabajoen | INFOP Aplicar 15 20.00
ene- | Equipo técnicas que

18 mejoren la
integracion y el
trabajo en
equipo de los
empleados.

300.00

Jefesy
operarios

4 | 15- Trabajoen | INFOP Aplicar 15 20.00
ene- | Equipo técnicas que

18 mejoren la
integracion y el
trabajo en
equipo de los
empleados.

300.00

Jefesy
operarios

5 | 20- Trabajoen | INFOP Aplicar 15 20.00
ene- | Equipo técnicas que

18 mejoren la
integracion y el
trabajo en
equipo de los
empleados.

300.00

Jefesy
operarios
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Continuacién de tabla 12. Proarama de capacitaciones.

6

27-
ene-
18

Trabajo en
Equipo

INFOP

Aplicar
técnicas que
mejoren la
integracion y el
trabajo en
equipo de los
empleados.

15

20.00

300.00

Jefesy
operarios

05-
feb-
18

Servicio al
Cliente
Interno

INFOP

Implementar
técnicas de
atencion y
servicio de
calidad a los
clientes
internos

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

12-
feb-
18

Servicio al
Cliente
Interno

INFOP

Implementar
técnicas de
atencion y
servicio de
calidad a los
clientes
internos

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

19-
feb-
18

Servicio al
Cliente
Interno

INFOP

Implementar
técnicas de
atencion y
servicio de
calidad a los
clientes
internos

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

10

26-
feb-
18

Servicio al
Cliente
Interno

INFOP

Implementar
técnicas de
atencion y
servicio de
calidad a los
clientes
interno, que
ayuden al buen
desempefio.

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

11

12-
mar-
18

Atencién
centrada en
el Cliente

INFOP

Aplicar las
técnicas mas
actualizadas
relacionadas a
servicio de
calidad
logrando la
fidelidad de los
clientes.

20

20.00

400.00

Operarios

12

mar-
18

Atencion
centrada en
el Cliente

INFOP

Aplicar las
técnicas mas
actualizadas
relacionadas a
servicio de
calidad
logrando la
fidelidad de los
clientes.

20

20.00

400.00

Operarios
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Continuacioén de tabla 12. Proarama de capacitaciones.

13

09-
abr-
18

Inteligencia
Emocional

INFOP

Identificar las
herramientas
utilizadas para
poder controlar
y hacer buen
uso de las
emociones,
logrando un
balance que
impacta en
nuestras
acciones y
aptitudes del
ambiente
laboral.

20

20.00

400.00

Operarios

14

23-
abr-
18

Inteligencia
Emocional

INFOP

Identificar las
herramientas
utilizadas para
poder controlar
y hacer buen
uso de las
emociones,
logrando un
balance que
impacta en
nuestras
acciones y
aptitudes del
ambiente
laboral.

20

20.00

400.00

Operarios

15

07-
may-
18

Comunicaci
on Efectiva

INFOP

Conocer y
aplicar los
métodos
correctos para
lograr
comunicar de
forma efectiva
y lograr
mejores
resultados en
relacion a
trabajos o
decisiones
dentro de la
empresa.

20

20.00

400.00

Operarios

16

21-
may-
18

Comunicaci
on Efectiva

INFOP

Conocer y
aplicar los
métodos
correctos para
lograr
comunicar de
forma efectiva

20

20.00

400.00

Operarios

17

jun-
18

Supervisién
Efectiva

INFOP

Lograr una
cohesion de
equipos de

trabajo

10

20.00

200.00

Jefes
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Continuacion de tabla 12. Proarama de capacitaciones.

encaminado a
la
implementacio
n de nuevas
formas de
trabajo
creativas
mediante el
compromiso y
logro de los
objetivos de la
empresa.

18

18-
jun-
18

Supervision
Efectiva

INFOP

Lograr una
cohesién de
equipos de
trabajo
encaminado a
la
implementacio
n de nuevas
formas de
trabajo
creativas

10

20.00

200.00

Jefes

19

02-
jul-
18

Motivacién
al Trabajo

INFOP

Implementar
técnicas
efectivas para
mejorar el
compromiso,
autonomia,
desarrollo y las
mejores
condiciones
laborales a
todos los
trabajadores.

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

20

16-
jul-
18

Motivacion
al Trabajo

INFOP

Implementar
técnicas
efectivas para
mejorar el
compromiso,
autonomia,
desarrollo y las
mejores
condiciones
laborales a
todos los
trabajadores,
que
proporcionen
excelentes
resultados y
eficiencia y
productividad
en el equipo.

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

21

30-
jul-

Motivacion
al Trabajo

INFOP

Implementar
técnicas

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios
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Continuacion de tabla 12. Proarama de capacitaciones.

18

efectivas para
mejorar el
compromiso,
autonomia,
desarrollo y las
mejores
condiciones
laborales a
todos los
trabajadores,
que
proporcionen
excelentes
resultados y
eficiencia y
productividad
en el equipo.

22

13-
ago-
18

Motivacion
al Trabajo

INFOP

Implementar
técnicas
efectivas para
mejorar el
compromiso,
autonomia,
desarrollo y las
mejores
condiciones
laborales a
todos los
trabajadores,
que
proporcionen
excelentes
resultados y
eficiencia y
productividad
en el equipo.

20

20.00

400.00

Jefesy
operarios

23

27-
ago-
18

Toma de
Decisiones
y
Resolucion
de
Problemas

INFOP

Conocer e
implementar
metodologias
que
proporcionen
un balance en
la toma de las
decisiones y
solucién de
problemas
dentro de la
empresa.

20

20.00

400.00

Jefes

24

10-
sep-
18

Toma de
Decisiones
y
Resolucion
de
Problemas

INFOP

Conocer e
implementar
metodologias
que
proporcionen
un balance en
la toma de las
decisiones.

20

20.00

400.00

Jefes
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Continuacion de tabla 12. Proarama de capacitaciones.

25 | 24- Toma de INFOP Conocer e 20 20.00 | L. 4 Jefes
sep- Decisiones implementar 400.00
18 y metodologias
Resolucién que
de proporcionen
Problemas un balance en
la toma de las
decisiones .
26 | 08- Toma de INFOP Conocer e 20 20.00 | L. 4 Jefes
oct- Decisiones implementar 400.00
18 y metodologias
Resolucién que
de proporcionen
Problemas un balance en
la toma de las
decisiones y
solucién de
problemas
Total de la inversion Lps. 9,500.00
Fuente: (Propia)
Tabla 13. Caja tematica de capacitaciones.
. . Frecuencia
.. Medio Sugerido (e-
ACt'Y'da.d de Desarrollar learnig, empresa de Proveedor (Interno- | Duraci . (Horas
(Seminario, Curso, Charla, itacion. | ! aplicadas, veces
Diplomado) capaC|ta_C|on, ecturas Externo) on en el afio
de libros etc) SR e
duracion, etc. )
Relaciones Interpersonales Charla 4 Cada 3 meses
Liderazgo Curso 16 Cada 6 meses
Trabajo en Equipo Curso In-Company INFOP 8 Cada 6 meses
Servicio al Cliente Interno Curso In-Company INFOP 8 Cada 3 meses
MODULO Il
Atencion centrada en el Cliente Curso In-Company INFOP 8 Cada 6 meses
Inteligencia Emocional Curso In-Company INFOP 8 Cada 6 meses
Comunicacién Efectiva Curso In-Company INFOP 8 Cada 3 meses
Supervision Efectiva Curso In-Company INFOP 16 Cada 3 meses
MODULO Il
Motivacién al Trabajo Curso In-Company INFOP 8 Cada 6 meses
Toma de Decisiones y
Resolucién de Problemas Curso In-Company INFOP 16 | Cada 6 meses
Cultura Organizacional Charla 4 Cada 3 meses

Fuente: (Propia)




4.9 IMPLEMENTACION DE LOS CAMBIOS

En este segmento se detallan los resultados obtenidos de la primera y la segunda
evaluacién aplicada, mostrando las preguntas relacionadas a los jefes, siendo una de las areas
mas criticas encontradas en el estudio, utilizando las mismas preguntas de la encuesta en ambas
evaluaciones, posteriormente de poner en marcha un plan de mejora. En el anexo 13, se muestra
cuadro comparativo de los porcentajes y sus diferencias respectivas, al igual que en el anexo 14

en forma de grafica para una mejor apreciacion.

1) Mi jefe inmediato con frecuencia promueve el trabajo en equipo.

Después

u Absolutamente
de acuerdo

u De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

1%

u Absolutamente
de acuerdo

m De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 11. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.9, 2017

Fuente: (Propia)

En la figura 11, se observa el cambio de los Jefes referentes a promover el trabajo en

Equipo, antes de la capacitacion habia un 39% totalmente en acuerdo, mejorando a 43%.

2) Con frecuencia recibo reconocimiento o felicitaciones cuando hago un buen trabajo.

Después

u Absolutamente
de acuerdo

m De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

4%

m Absolutamente
de acuerdo

= De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 12. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.15, 2017

Fuente: (Propia)
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En la figura 12, se observa que los Jefes han mejorado en felicitar a los colaboradores
cuando realizan bien su trabajo, totalmente de acuerdo anteriormente tenia un 39% vy

posteriormente a la capacitacion se observa un 42 %.

3) Por lo general, mis solicitudes de permiso para ausentarme (vacaciones, tramites, etc.) son

manejadas de manera justa.
Antes

Después

= Absolutamente
de acuerdo

u De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

= Absolutamente
de acuerdo

m De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 13. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.23, 2017

Fuente: (Propia)

En la figura 13, no surgié ningun cambio, ya que la programaciéon de las vacaciones,

permisos, es algo que se podréa ver reflejado a largo plazo.

4) Si no puedo resolver un problema directamente con mi jefe, puedo presentarlo a niveles

superiores.
Antes

Después

u Absolutamente
de acuerdo

= De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

2%

u Absolutamente
de acuerdo

® De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 14. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.24, 2017

Fuente: (Propia)

En la figura 14, se aprecia un leve cambio en algunos porcentajes,

se repite la misma

situacién ya que son circunstancias que se dan muy esporadicamente para poder medir esto en los

colaboradores referente a su jefe.
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5) Sé exactamente lo que mi jefe espera de mi.
Antes Después

3%

u Absolutamente
de acuerdo

= Absolutamente
de acuerdo

u De acuerdo m De acuerdo

= En desacuerdo = En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 15. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.27, 2017
Fuente: (Propia)

En la figura 15, se observa en estas graficas, el antes y después y no se presenta mayor
cambio, hay una leve variacién en el totalmente de acuerdo de un 50% a un 57%.

6) EIl Gerente o Jefe de mi departamento traduce la estrategia de la compafiia en objetivos
concretos para el departamento.

Antes Después

= Absolutamente
de acuerdo

u Absolutamente
de acuerdo

u De acuerdo u De acuerdo

m En desacuerdo = En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 16. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.28, 2017.
Fuente: (Propia)

En la figura 16, los colaboradores opinan que estan totalmente de acuerdo en un 37% tanto

antes como despues, no se refleja ninguna variacion, los porcentajes se mantienen igual.
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7) Mi jefe incentiva a los empleados a controlar las decisiones sobre cobmo hacer su trabajo.
Antes Después

0%

= Absolutamente
de acuerdo

u Absolutamente
de acuerdo

m De acuerdo m De acuerdo

= En desacuerdo = En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 17. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.33, 2017.
Fuente: (Propia)

En la figura 17, los colaboradores en la primera medicion dijeron estar en un 33%
totalmente de acuerdo en cuanto al incentivo que tienen por parte de sus jefes para la toma de

decisiones y posteriormente a la capacitacion, se observa mejora quedando dicha escala de 50%.

8) Mi jefe inmediato me ayuda a desarrollar mis aptitudes y habilidades.

Antes Después

2%

= Absolutamente ® Absolutamente

de acuerdo
u De acuerdo

m En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

de acuerdo
® De acuerdo

= En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 18. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.34, 2017.

Fuente: (Propia)

En la figura 18, en la primera medicion refleja que los jefes ayudaban a desarrollar las
habilidades y aptitudes en un 32% para la escala totalmente de acuerdo, posteriormente a la
capacitacion se mejoré en 50%, asimismo se presenta una mejora en la escala de totalmente en

desacuerdo antes con un 13% y después a un 2%.
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9) Recibo retroalimentacidn constante de parte de mi jefe inmediato sobre mi desempefio.
Antes Después

3% _ 2%

m Absolutamente
de acuerdo

= Absolutamente
de acuerdo

u De acuerdo ® De acuerdo

= En desacuerdo = En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

Figura 19. Comparacion del Clima Laboral de pregunta No.37, 2017.
Fuente: (Propia)

En la figura 19, los colaboradores reflejan en la respuesta el 10% respecto a totalmente en
desacuerdo y un 27% en desacuerdo al no recibir retroalimentacion por parte de su jefe
inmediato, posteriormente a las capacitaciones tuvieron una mejora en quedando en 2%
totalmente en desacuerdo y un 3% en desacuerdo, asimismo se refleja una mejora muy marcada
ya que en totalmente de acuerdo anteriormente se tenia un 40% y posteriormente a la

capacitacion un 74%.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo contiene las conclusiones de este estudio, como también una serie

de recomendaciones que se desprenden de las mismas.

5.1 CONCLUSIONES

Para la investigacion de la Influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad se

puede concluir de la siguiente manera:

1)

2)

3)

4)

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten concluir que la situacién actual del
clima laboral en el Supermercado Colonial 1, es de 80% de acuerdo al porcentaje global
extraido por el instrumento utilizado en la variable de clima laboral con sus respectivas
dimensiones; Fisioldgicas 82%, Estima 82%, Sociales 81%, Autorrealizacion 80% vy
Seguridad con 76%.

El estudio de la investigacion muestra que los principales factores que afectan el clima laboral
en los colaboradores, de acuerdo a los resultados proporcionados de los grupos focales estan
centrados en compensacion y beneficios, relacion con los jefes y la carencia de
capacitaciones, las cuales fueron de mayor enfasis por parte de los entrevistados. EI Grupo
Focal realizado partié de las preguntas abiertas de la encuesta, con el propésito de obtener la
esencia de las manifestaciones de los colaboradores de Supermercado Colonial 1, los

resultados fueron las areas criticas mismas que estan planteadas en la herramienta.

Se concluye que luego de analizar los resultados, la variable de la productividad no incide en
el clima y satisfaccion laboral de los colaboradores, ya que el resultado de esta variable por
parte de la empresa es de 65% en comparacion a las variables dependientes (clima laboral y

satisfaccion laboral) con 80% y 76% respectivamente.

El estudio de la investigacion confirma que medir el clima laboral es muy importante dentro
de las instituciones ya que a través de ello podemos identificar las areas de mejora, lo cual
mediante el instrumento utilizado se identifica con fundamento real, la verdadera
insatisfaccion de los colaboradores de Supermercado Colonial 1, siendo como resultado el

inadecuado trato de los jefes hacia ellos.
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5.2 RECOMENDACIONES

Para la investigacion sobre el estudio de satisfaccion laboral y su influencia en la

productividad de los colaboradores de Supermercado Colonial 1, se puede hacer las siguientes

recomendaciones:

1)

2)

3)

4)

Se recomienda a la empresa implementar una evaluacion para medir clima laboral.

Es importante que la empresa haga una revision de los sueldos y salarios para ser mas justos,
ya que tienen colaboradores de mucha antigiedad, asimismo que cuente con los equipos de
seguridad personal y efectuar un programa de capacitaciones para desarrollar el talento

humano.

Hacer una evaluacion en la medicion de los indicadores de productividad, puestos que los
resultados de cada mes no son alcanzados y en comparacion a los resultados de esta

investigacion del clima y satisfaccion laboral de la empresa, se presenta un desfase.

Se concluye que luego de analizar los resultados, es indispensable un programa de
capacitacion para los jefes del Supermercado Colonial 1. Ya que la satisfaccion laboral es
importante y este trabajo de investigacion da como resultados que la satisfaccion de los
colaboradores no ha sido totalmente plena, y no se evidencia con proyeccion de datos reales
dentro de la empresa y se considera que este es un factor de mucha relevancia a la hora de ser

mas productivo en sus respectivos indicadores.
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ANEXOS

ANEXO 1. ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Supermercado Colonial 1
Datos Generales

Puesto de trabajo:
Género: ( )M ( )F

Edad:( )18-25 ( )26-33 ( )33 omas
Tiempo que tiene de laborar para la empresa: () 0-1 afios ( ) 2-4 afios ( ) 5 0 mas afos

Instrucciones

A continuacion, se le presenta una serie de frases que hablan sobre su trabajo en
la empresa. Después de leer cada una, usted responderd hasta qué punto esta de
acuerdo o no con la frase. Luego marque con una X la casilla correspondiente.
Asegurese de marcar SOLO UNA CAJITA.

1. Existe una buena comunicacién entre los Gerentes y los Empleados.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

2. Mi sueldo refleja mi experiencia y contribuciones.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

3. Mis aumentos de sueldo se dan al tiempo debido.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo
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Soy tratado con dignidad y respeto, no importa mi raza, sexo o religion.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Me ofrecen capacitacion u otro tipo de desarrollo para apoyar mi
crecimiento profesional.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Los equipos con los que trabajo se mantienen en buen estado.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Normalmente hay suficientes empleados para realizar el trabajo.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Mis compaferos de trabajo se animan unos a otros para realizar el mejor
trabajo posible.

U Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo
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9. Mi jefe inmediato con frecuencia promueve el trabajo en equipo.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

U Absolutamente en desacuerdo

10. En esta empresa me siento valorado como empleado.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

11. Esta empresa desarrolla y asciende a sus empleados.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

12. Esta empresa es un lugar seguro y comodo para trabajar.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

13. La cantidad de trabajo que se espera que yo realice es aceptable.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

U Absolutamente en desacuerdo

14. Tengo confianza en la imparcialidad y justicia de la Gerencia.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

Con frecuencia recibo reconocimiento o felicitaciones cuando hago un buen
trabajo.

U Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

U En desacuerdo

U Absolutamente en desacuerdo

Se me han explicado las politicas y reglas.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Me siento orgulloso de trabajar para esta empresa
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

El realizar bien mi trabajo me da seguridad en mi empleo.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

Los beneficios que se ofrece a los empleados se me han explicado.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

No tengo planes de renunciar a mi trabajo en la empresa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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21. Recomendaria a mis conocidos o amigos trabajar en esta empresa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

22. Las acciones disciplinarias se aplican de manera justa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

23. Por lo general, mis solicitudes de permiso para ausentarme (vacaciones,
tramites, etc.) son manejadas de manera justa.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

24.Si no puedo resolver un problema directamente con mi jefe, puedo
presentarlo a niveles superiores.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

25. Me han hecho una evaluacion de desempefio dentro de los ultimos 12
meses.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo
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26. Mis horarios y jornadas de trabajo son respetadas dentro de la empresa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

27. Sé exactamente lo que mi jefe espera de mi.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

28. El Gerente o jefe de mi departamento traduce la estrategia de la compaiiia
en objetivos concretos para el departamento.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

29. Disfruto trabajando en esta empresa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

30. Las politicas y procedimientos se aplican consistentemente.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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31.

32.

33.

34.

35.

Yo creo que hay oportunidad de crecimiento personal para mi en la
empresa.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

U En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Mi trabajo me da un sentido de logro.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

Mi jefe incentiva a los empleados a controlar las decisiones sobre cémo
hacer su trabajo.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Mi jefe inmediato me ayuda a desarrollar mis aptitudes y habilidades.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

En esta empresa existe un sentido de “familia” o equipo.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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36.

37.

38.

39.

40.

Estoy satisfecho con la calidad de mi capacitacion.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Recibo retroalimentacion constante de parte de mi jefe inmediato sobre mi
desempeiio.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

La carga de trabajo se distribuye apropiadamente entre mis compaferos y
mi persona.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Mi departamento tiene los recursos (fondos, equipo etc.) necesarios para
realizar un trabajo de alta calidad.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

La mayor parte de los ascensos han sido justos.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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41

42

43

44

45

46

. Todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

. Mi trabajo tiene un significado especial; para mi éste no es “sélo un

trabajo”.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

. Cuando ingresas a la compaiiia se te hace sentir bienvenido.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

. El pago de mi salario siempre se realiza a tiempo y sin atrasos.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

. Aqui las personas se preocupan por los demas.
U Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo

U En desacuerdo
L Absolutamente en desacuerdo

. A'las personas se les paga justamente por el trabajo que hacen.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo
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47.

48.

49.

50.

51.

Me siento bien por la forma en que contribuimos a la sociedad como
empresa.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

U En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Este es un lugar amigable para trabajar.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
O Absolutamente en desacuerdo

Cuando las personas cambian de supermercado, departamento o area, sus
nuevos companeros le hacen sentir como en casa.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

O Absolutamente en desacuerdo

Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo en esta empresa.
O Absolutamente de acuerdo
U De acuerdo
O En desacuerdo
U Absolutamente en desacuerdo

Las personas estan dispuestas a hacer un esfuerzo extra para realizar el
trabajo.

O Absolutamente de acuerdo

U De acuerdo

O En desacuerdo

U Absolutamente en desacuerdo
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52.

53.

54.

55.

éExiste algo especial o Unico en la Empresa que la haga un Gran Lugar para
trabajar? De ejemplos

Si pudieras cambiar algo de la empresa para hacerla un mejor lugar para
trabajar ¢ Qué cambiarias?

éCuales son las principales fortalezas de tu jefe inmediato?

éCuales son las principales areas de oportunidad de tu jefe inmediato?
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ANEXO 2. ENTREVISTA GRUPO FOCAL.

1)

2)

3)

4)

5)

FOCUS GROUP
SUPERMERCADO COLONIAL 1

INFRAESTRUCTURA:

¢Qué le gustaria cambiar en la infraestructura?

¢ Le proporcionan todos los materiales y herramientas a utilizar?

¢Se siente seguro en el lugar donde labora?

¢Ha ocurrido algun tipo de accidente por no contar con las herramientas adecuadas?

COMPENSACION Y BENEFICIOS

¢Considera que tiene un salario justo?

¢Considera que el salario es de acuerdo al trabajo que realiza?
¢Cuenta con bonos por cumplimiento de metas?

¢Recibe algun otro tipo de bono?

¢Ha recibido aumento salarias, cada cuanto lo recibe?

¢ Tiene seguro médico privado por parte de la empresa?
¢Recibe pago de horas extras?

¢Qué otros beneficios recibe por parte de la empresa?

RELACION CON LOS JEFES

¢Como es la relacion con su jefe?

¢Considera que recibe un buen trato por parte de su jefe?

¢Su jefe le da instrucciones claras de lo que desea que realice?
¢Su jefe trata a todos por igual?

¢Su jefe lo felicita cuando realiza bien su trabajo?

¢Su jefe da respuesta a los problemas que se le presentan?

¢Su jefe atiende y le proporciona los permisos solicitados?

CAPACITACIONES

¢Recibe capacitaciones actualmente?

¢Qué capacitaciones ha recibido?

¢Cada cuanto se les capacita?

¢En qué tema le gustaria recibir capacitaciones?
¢Considera que son importantes las capacitaciones?

OTRAS

¢Puede expresar libremente lo que piensa?

¢Cémo considera el servicio que da Recursos Humanos?
¢Conoce a las personas que integran el Staff de RRHH?
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ANEXO 3. ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES.

ANEXO 4. ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES.
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ANEXO 5. AREA DE COMEDOR.

ANEXO 6. ENTREVISTA GRUPO FOCAL 1.
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ANEXO 7. ENTREVISTA GRUPO FOCAL 2.

ANEXO 8. CAPACITACION A JEFES.
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ANEXO 9. CAPACITACION A JEFES.

ANEXO 10. INDICADOR DE OPERACIONES.

Operaciones

Area Ene. | Febr. | Marz. | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agos. | Sept. | Oct.
Cajas 60% | 75% | 80% | 82% | 62% | 66% | 45% | 82% | 67% | 70%
Alimentos 52% | 62% | 75% | 55% | 60% | 37% | 40% | 61% | 56% | 86%
Preparados

Carniceriay 62% | 70% | 40% | 45% | 37% | 35% | 57% | 60% | 76% | 97%
Deli

Cumplimiento | 72% | 69% | 65% | 61% | 53% | 46% | 47% | 68% | 66% | 84%
del Area

indice total del

area 63%

ANEXO 11. INDICADOR DE LOGISTICA.

Logistica

Area Ene. Febr. Mar | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agos. | Sept | Oct.
Recepcion y 54% 45% | 37% | 55% | 62% | 49% | 57% | 61% | 52% | 50%
Distribucion

Transferencias 64% 37% | 78% | 75% | 72% | 76% | 80% | 77% | 73% | 77%
Despacho 47% 58% | 60% | 54% | 62% | 50% | 81% | 49% | 54% | 50%
Inventarios 52% 61% | 53% | 60% | 58% | 51% | 56% | 59% | 56% | 50%
Devoluciones 57% 50% | 60% | 52% | 64% | 53% | 55% | 51% | 60% | 55%
Cumplimiento del 55% 50% | 58% | 59% | 64% | 56% | 66% | 59% | 59% | 56%
Area

indice total del area | 58%
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ANEXO 12. INDICADOR DE ADMINISTRACION.

Administracion

Area Ene. Febr. | Mar. | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Sept | Oct.
Administracion 61% | 78% | 87% 61% 65% | 54% | 89% | 84% | 70% | 83%
Cumplimiento del 61% | 78% | 87% 61% 65% | 54% | 89% | 84% | 70% | 83%
Area

indice total del area | 73%

ANEXO 13. LISTA AEVALUAR EN LOS PROCESOS.

@ PLEXUS CHECKLIST DE AUI?ITORIA OPERACIONES CO#“LQN'THI AL
NI it GESTION DE CAJAS

No No
Cumple | Aplica

Cumple |A medias

Gestion de Cajas
1 Existe cumplimento a los horarios establecidos de cajas.

1

2 El tesorero en turno realiza los recorridos de recoleccién de solicitudes de cambio y entrega de
cambios 5veces durante el dia

3 Al inicio de turno no existen arqueos pendientes por realizar del dia anterior, incluyendo caja de
Cuentas por Cobrar o Servicio al Cliente.

4 Al cierre del segundo turno, no existen sobrantes o faltantes. Si existen sobrantes, éstos son
registrados como tal. Si existen faltantes, el tesorero realiza el cobro o bien documenta el formato 1
de cobro via RRHH.

5 * Auditar 5 cajas. El cajero cuenta con el formato de registro disponible de Articulos No Encontrados

6 * Auditar 5 cajas. El cajero realiza el saludo cordial al cliente en cada transaccion con
reconocimiento, contacto visual y sonriendo.

7 * Auditar 5 cajas. El cajero realiza venta cruzada por cada transaccion. Ofrece productos alternativos
o recargas telefdnicas y el servicio del programa de puntos

8 * Auditar 5 cajas. Los empacadores cumplen con la metodologia de empaque orientada a la
racionalizacion de consumo de bolsa camiseta (Bolsas llenas, no productos Unicos en cada bolsa, sin 1
nudos en la bolsa)

9 * Auditar 100% de las cajas. El cajero porta su uniforme limpio, presentable, no destefiido. Con el
carnet visible sin cubrir logo, y manteniendo el cdigo de vestimenta establecido para el area.

10 * Auditar en sistema que no existan cuentas suspendidas.

Cumplimiento:

Firma Evaluador Firma Responsable Proceso

67%

% Cumplimiento = (2 * #Cumple) + (# A medias) / ((# items x 2) - (2 * #No aplica)) *100
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ANEXO 14. CUADRO COMPARATIVO DE MEDICION CLIMA LABORAL.

No.

PREGUNTAS CLIMA LABORAL

RESPUESTA

ANTES

DESPUES

1+2

Encuesta 1

Encuesta 2

DIFERENCIA

Mi jefe inmediato con frecuencia
promueve el trabajo en equipo.

AD+D

81%

87%

6%

Con frecuencia recibo
reconocimiento o felicitaciones
cuando hago un buen trabajo

AD+D

81%

85%

4%

Por lo general, mis solicitudes de
permiso para ausentarme
(vacaciones, trdmites, etc.) son
manejadas de manera justa.

AD+D

85%

85%

0%

Si no puedo resolver un problema
directamente con mi jefe, puedo
presentarlo a niveles superiores.

AD+D

85%

91%

6%

Sé exactamente lo que mi jefe espera
de mi.

AD+D

89%

95%

6%

El Gerente o Jefe de mi
departamento traduce la estrategia
de la compafiia en objetivos
concretos para el departamento

AD+D

81%

82%

1%

Mi jefe incentiva a los empleados a
controlar las decisiones sobre como
hacer su trabajo.

AD+D

76%

91%

15%

Mi jefe inmediato me ayuda a
desarrollar mis aptitudes y
habilidades

AD+D

73%

87%

14%

Recibo retroalimentacion constante
de parte de mi jefe inmediato sobre
mi desempefio

AD+D

63%

95%

32%
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ANEXO 15. GRAFICA COMPARATIVO DE MEDICION CLIMA LABORAL.
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