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RESUMEN

Este apartado tiene por objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022, fue desarrollado de acuerdo al método basico con disefio No
experimental transversal de tipo descriptivo, correlacional donde se consideré como
poblacion y muestra a 20 trabajadores de la empresa A&R Inversiones SAC de
Huancayo, las mismas que fueron objeto de encuesta a través del instrumento
cuestionario ; se encontré que los resultados de una encuesta de 20 empleados
estaban asociados con el clima organizacional y las variables de productividad de
los empleados. Los resultados de la encuesta muestran que el 70% de los
empleados muestran un nivel alto en el clima organizacional, el 25% de los
empleados se encuentran en un nivel medio y el 5% de los empleados muestran
un nivel bajo. En cuanto a la productividad de los empleados, el 65% mostré un
nivel alto, el 30% mostré un nivel medio y el 5% mostré un nivel bajo. Los resultados
de la prueba de hipétesis mostraron una correlacion positiva muy alta entre las
variables clima organizacional y productividad de los empleados con un coeficiente
Rho de 0.956 (95.6%) y un valor p de 0.000, lo que significa que la correlacion es
significativa al nivel de confianza 95 % (p<0,05). Concluyendo que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la productividad del personal en

la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Palabras clave:Clima organizacional, productividad del personal,

estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo.



ABSTRACT

The general objective of this section is to determine the relationship between
the organizational climate and staff productivity in the company A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022, it was developed according to the basic method with a
descriptive, correlational, cross-sectional non-experimental design where it was
considered as population and shows 20 workers from the company A&R Inversiones
SAC of Huancayo, the same ones that were surveyed through the questionnaire
instrument; the results of a survey of 20 employees were found to be associated
with organizational climate and employee productivity variables. The results of the
survey show that 70% of the employees show a high level in the organizational
climate, 25% of the employees are in a medium level and 5% of the employees
show a low level. Regarding employee productivity, 65% showed a high level, 30%
showed a medium level and 5% showed a low level. The results of the hypothesis
test showed a very high positive correlation between the organizational climate and
employee productivity variables with a Rho coefficient of 0.956 (95.6%) and a p
value of 0.000, which means that the correlation is significant at the level 95%
confidence (p<0.05). Concluding that the organizational climate is significantly
related to the productivity of the personnel in the company A&R Inversiones SAC,

Huancayo 2022.

Keywords: Organizational climate, staff productivity, structure,

responsibility, reward, risk.



. INTRODUCCION

La cultura organizacional o corporativa de una empresa de tecnologia se
refiere al conjunto de costumbres, rutinas y valores que intervienen en la actitud de
los trabajadores dentro del entorno laboral (Smithson, 2022). Ademas, la
productividad laboral esta relacionada con la aptitud y eficiencia de los empleados
para realizar tareas y responsabilidades en un entorno de trabajo. Ademas, es un
indicador clave que mide la cantidad de produccién o trabajo generado en relacion
con los recursos utilizados, como el tiempo, los materiales y el esfuerzo invertido.
Una alta productividad laboral implica lograr resultados 6ptimos en términos de
calidad y cantidad, maximizando el rendimiento y minimizando los costos (Hinojo et
al., 2020).

A nivel mundial, la manera en que las companias de Google han consolidado
la posicion de la empresa como una de las empresas lideres en las industrias de
tecnologia en linea y publicidad digital. La cultura corporativa alienta a los
empleados de Google a compartir informaciéon dentro de la organizacion para
apoyar la innovacion. La innovacién es un elemento en la aptitud de la organizacién
para seguir siendo competitiva en comparaciéon de otras empresas de tecnologia
como Apple, Facebook, Samsung, IBM, Amazon, Microsoft, Intel, Twitter y Snap
Inc. (Snapchat). A través del clima organizacional, Google garantiza que los
empleados estén equipados para satisfacer las necesidades comerciales
relacionadas con las fuerzas externas que involucran a los competidores (Smithson,
2022). Sin embargo, la productividad laboral de Google como empresa no esta
donde deberia estar dada la cantidad de trabajadores que tiene (174,000
empleados), frente a esta situacién Google ha lanzado un programa denominado
Simplicity Sprint la misma que tendra por prioridad mejorar el enfoque y eficiencia

de los trabajadores por un periodo incierto (Elias, 2022).

En el ambito peruano, la empresa encuestadora Aptitus realizé una encuesta
en el ano 2020, en la que evidencio que 86% de los peruanos dejarian su trabajo
si el clima organizacional no fuera bueno. También, el 89% de los empleados
mencionaron que el ambito laboral es significativo para su desempefio en la

actividad y el 19% indicaron que si los conflictos evidenciados en el clima



organizacional no perjudican sus labores no renunciarian. En referencia a la
promocién del ambiente de trabajo en la institucién, el setenta por ciento de los
trabajadores dijo que sus opiniones, sugerencias, ideas o soluciones son valorados,
en tanto que el treinta por ciento dijo que esto no sucede. También, unicamente el
49% de los empleados dijo que se practica la equidad como forma de premiar o
reconocer su labor. Por otro lado, el 64% dijo que le da valor a su supervisor

inmediato, en tanto que el 36% dijo que su labor no es valorada (Andina, 2020).

En el contexto local, la Empresa A&R Inversiones SAC, se constituyo bajo el
rubro de otras actividades empresariales No Clasificado Previamente (NCP) con
fecha 31 de enero del ano 2007, la misma que cuenta con 20 trabajadores las
mismas que mantienen evidencias de un mal clima organizacional en vista que
existe disputas por las funciones a ejecutar y ademas que no existe una buena
comunicacién con el personal directivo todo ello perjudicando en la productividad,
volviéndose en muchos casos renuentes el incumplimiento de las labores de los
trabajadores originando baja productividad laboral, razén por el cual es importante

desplegar el estudio formulandose las siguiente preguntas de investigacion.

Problema general: ; De qué manera el clima organizacional se relaciona con
la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo
20227, en la misma se han planteado los problemas especificos: PE1: ;De qué
manera la estructura se relaciona con la productividad del personal en la empresa
A&R Inversiones SAC, Huancayo 20227, PE2: ; De qué manera la responsabilidad
se relaciona con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo 20227, PE3: ;De qué manera la recompensa se relaciona con la
productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 20227,
PE4: ; De qué manera el riesgo se relaciona con la productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 20227, PE5: ;De qué manera la
calidez se relaciona con la productividad del personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo 20227, PE6: ;De qué manera el apoyo se relaciona
con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo
20227, PE7: ;De qué manera las normas se relacionan con la productividad del
personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 20227, PES8: ;De qué

manera el conflicto se relaciona con la productividad del personal en la empresa



A&R Inversiones SAC, Huancayo 20227 Y PE9: ;De qué manera la identidad se
relaciona con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo 20227

Asimismo, desde la perspectiva tedrica, este estudio se justifica
tedricamente, A través de los resultados obtenidos se actualizaran los
planteamientos tedricos y conceptuales relacionados con las variables del objeto
de estudio; de la misma forma se justifica en el contexto practico. Este estudio
proporcionara una referencia y antecedentes para que futuros investigadores lleven
a cabo investigaciones similares en profundidad. Ademas, también se justificara
metodologicamente, ya que los métodos utilizados pueden brindar orientacién o

apoyo a los investigadores que realizan investigaciones similares.

Seguido se plasmo el objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022, de igual forma los objetivos especificos: OE1: Delimitar la relacion
entre la estructura y la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022 y OE2: Determinar la relacion entre la responsabilidad y la
productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022,
OE3: Delimitar la relacién entre la recompensa y la productividad del personal en la
empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022, OE4: Delimitar la relacién entre
el riesgo y la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022, OES5: Delimitar la relacion entre la calidez y la productividad del
personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022, OEG6: Delimitar la
relacion entre el apoyo y la productividad del personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo 2022, OE7: Delimitar la relacién entre las normas y la
productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022,
OES8: Delimitar la relacion entre el conflicto y la productividad del personal en la
empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022, OE9: Delimitar la relaciéon entre
la identidad y la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC,

Huancayo 2022.

Por ultimo, se han plasmado la hipétesis general: El clima organizacional se

relaciona significativamente con la productividad del personal en la empresa A&R



Inversiones SAC, Huancayo 2022, seguido las hipotesis especificas: HE1: La
estructura se relaciona significativamente con la productividad del personal en la
empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022 y HE2: La responsabilidad se
relaciona significativamente con la productividad del personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo 2022, HE3: La recompensa se relaciona
significativamente con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022, HE4: El riesgo se relaciona significativamente con la
productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022,
HES5: La calidez se relaciona significativamente con la productividad del personal
en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022, HE6: El apoyo se relaciona
significativamente con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022, HE7: Las normas se relaciona significativamente con la
productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022,
HES8: El conflicto se relaciona significativamente con la productividad del personal
en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022, HE9: La identidad se
relaciona significativamente con la productividad del personal en la empresa A&R

Inversiones SAC, Huancayo 2022.



Il. MARCO TEORICO

En esta seccion, se exploran los trabajos previos referidos al tema de
investigacién citando los antecedentes nacionales, Diaz (2020) en su
investigacion elaborado en Chiclayo, El objetivo principal del analisis es examinar
la relacion entre el entorno organizacional de la institucion de educacion superior y
la competencia de su personal. Para lograr esto, se usé una estrategia no
experimental de correlacion, que se aplicé un cuestionario a un conjunto de 25
trabajadores. Las conclusiones evidenciaron que la gran mayoria de los empleados
entrevistados valoraron favorablemente el ambiente organizacional, es decir que
un nueve por ciento considero que la temperatura era buena, en tanto que un ocho
por ciento la valoré de manera positiva. Estos hallazgos confirman que el contexto
organizacional tiene un impacto significativo en el ambiente laboral actual y puede
ser una parte fundamental para aumentar la productividad de la institucion. En los
ultimos anos, las organizaciones han dado un gran protagonismo a los cuidados de
sus empleados con el fin de aumentar la comodidad de los mismos y, por lo tanto,

aumentar la produccion laboral.

Navas y Siguas (2022) en Ucayali, el analisis tiene como finalidad conocer
la relacién que existe entre el clima laboral organizacional y el desempefio de los
colaboradores del area productiva Ucayali. El estudio se ejecutd a través de una
forma de investigarse que fue descriptiva ademas de correlacional, y utilizando una
muestra de 32 trabajadores. La conclusion muestra que existe una correlacién
positiva significativa entre la calidad del trabajo y la productividad de los empleados
en el afo 2020, por lo que se puede inferir que el clima organizacional tiene un

impacto positivo en la productividad de los empleados.

Vazquez (2022) en Lima, usando un enfoque cuantitativo para muestrear a
30 empleados, se establecio la relacion entre el clima organizacional de la empresa
y la productividad de los empleados. Los resultados muestran que existe una
correlacion significativa entre las variables de clima organizacional y la
productividad laboral, con un coeficiente de correlaciéon de Pearson de 0,425 y un

nivel de significancia bilateral de 0,019 < 0,05. En resumen, es cierto que existe una



correlacion positiva entre el clima organizacional y la productividad laboral del

personal de la empresa.

Galvez (2022) en Tumbes, delimitd el efecto de la motivacion con relacion a
la productividad en la municipalidad de Tumbes, el tipo de estudio analizado fue un
estudio de disefio no practico en el que se utiliz6 una muestra de 50 empleados.
entrevistados. En cuanto a los resultados, las tres dimensiones motivacion de los
empleados (64,00%), comunicacion (66,00%) y liderazgo participativo (80,00%) se
ve afectada en un 84,00% por la dimension investigacion. Los coeficientes
Spearman Rho para las dimensiones son 0,347, 0,442 y 0,321, respectivamente.
Los resultados del estudio mostraron que el 72% del clima organizacional afecta la
capacidad del empleado, y el 84% de los participantes afirmaron que esto
demuestra que existe una relacién positiva significativa entre el clima

organizacional de la ciudad y la habilidad del empleado.

Ibarcena (2020) en Arequipa, el propésito del analisis fue establecer la
correlacion entre la calidad del trabajo y la comodidad que tienen los empleados.
Para ello se utilizaron métodos cuantitativos y disefios no experimentales,
recopilando datos mediante una encuesta aplicada a una muestra de 99
empleados. Las conclusiones evidenciaron que en el momento en que los lideres
generaron un entorno organizacional favorable, este aumenta la labor productividad
del grupo. Los hallazgos sugieren una relacion causal entre los elementos del
entorno laboral y el desempefio de los empleados del sector publico. En la
medicion, se obtuvo una magnitud de correlacion de 0,429, esto es, una relacion
de manera significantemente positiva, apoyada por el numero de la estadistica "

rho" de Spearman.

Seguido se han indicado los antecedentes internacionales, Ancarani et al.
(2019) en ltalia analiza la relacién del ambiente organizacional y el compromiso, su
tipologia de investigacion fue cuantitativo y transversal de los cuales su muestra
consté de 494 trabajadores. Asi, los resultados muestran que los modelos de
actuacion adoptados por las reformas del sector publico en los ultimos afios estan

relacionados con el clima organizacional de los empleados.



Asimismo, Mona et al. (2019) en Abu Dabi, tuvieron como objetivo examinar
la creatividad con relacion a la productividad organizativa y el clima organizacional,
se realiz6 mediante métodos cuantitativos, correlacionales y descriptivos, con una
muestra de 278 participantes. Los resultados muestran que la creatividad predice
significativamente la innovacion, lo que a su vez afecta a la variable dependiente.
Mas tarde se descubridé que la creatividad tiene un impacto indirecto en la
productividad organizacional a través de la innovacion. EI modelo propuesto explica

el 41% de la varianza en la productividad organizacional.

En la misma, Kili¢ y Altunta$ (2019) en Turquia, tuvieron como propodsito
evaluar el impacto con relacion al clima organizacional en profesionales de salud,
su tipo de investigacién es cuantitativa, descriptivo, con una recoleccion de 333
especialistas quienes resolvieron unas series de cuestionarios para recolectar sus
datos. Por consiguiente, sus resultados fueron que existe una relacion entre la
solidaridad colegiada entre los enfermeros y el clima organizacional. Hemos
establecido que la solidaridad universitaria afecta el compromiso organizacional, el
trabajo en equipo, el clima de apoyo, el estrés, las interacciones negativas, los
textos abordan diversos aspectos relacionados con el entorno laboral: las
relaciones interpersonales, la satisfaccion laboral, las jerarquias y el clima de

comunicacion e innovacion.

Shbail y Shbail (2020) en Jordan, examinaron el impacto del clima
organizacional con relacion al comportamiento en la ciudadania (OCB), por ello su
método de investigacion fue cuantitativo, descriptivo en un estudio de 78
participantes, existe una correlacion positiva entre el clima organizacional y el
comportamiento de ciudadania organizacional (OCB). Por su parte, OCB se
correlaciona negativamente con la intencién de rotacion. En conclusion, las
universidades privadas jordanas deben crear un clima organizacional solido para

mejorar y anticipar la OCB.

Prasad et al. (2020) en India, en el analisis de datos cualitativo, descriptivo
y correlacionado, se valoré el vinculo del clima de la organizacion con los
empleados en el momento en que trabajaban desde casa. La muestra tuvo una

cantidad de 384 entrevistados. Los hallazgos del estudio exploraron el impacto de



varios factores en la salud mental de los empleados en la industria de la tecnologia
durante la pandemia de COVID-19, mostraron que varios componentes, entre ellos
la comunicacién, el ambiente organizacional, la politica organizacional, la
satisfaccion laboral y las caracteristicas psicologicas, tuvieron una influencia
significantemente sobre la salud cerebral de los empleados de la tecnologia de la

informacion.

Seguido se han generado las teorias y conceptualizaciones de la variable
clima organizacional, para efectos de esta se ha desarrollado la Teoria de la
congruencia, esta teoria sostiene que el clima organizacional se basa en la
correspondencia, el contenido hace referencia al vinculo entre los conceptos y
creencias de los trabajadores y los conceptos y métodos de la institucién. Cuando
hay consistencia, se crea una vibra positiva, mientras que la falta de consistencia
crea una vibra negativa. En la misma se ha indicado la teoria del reforzamiento, se
centra en como las recompensas y los castigos afectan el clima organizacional.
Segun esta teoria, si los empleados sienten que sus esfuerzos estan siendo
recompensados y reconocidos, se crea una atmdsfera positiva. Por otro lado, si
sienten que estan siendo castigados o ignorados, el ambiente se vuelve negativo
(Ekvall, 1985).

Asimismo, se ha indicado la teoria de la contingencia, de acuerdo con lo que
se dijo, el entorno organizacional es susceptible de ser influenciado por
componentes externos y naturales. Por ejemplo, este clima puede cambiar
dependiendo de la compaiiia, su magnitud, estructura y la nacién en donde se halle.
Ademas, se ha indicado la teoria del Intercambio Social, segun esta teoria, el
ambiente de trabajo se basa en las percepciones de los empleados sobre la calidad
de la relacién laboral. Si los empleados sienten que tienen apoyo, reconocimiento
y oportunidades de desarrollo por parte de sus superiores y companeros, la vibra
sera positiva. Por otro lado, si piensan que las relaciones laborales son injustas o
conflictivas, el ambiente sera negativo y por ultimo se ha indicado la teoria del
liderazgo transformacional, esta enfatiza la importancia del liderazgo en la creacion
de un clima organizacional positivo. Los lideres transformacionales inspiran,
motivan y generan confianza en los empleados, creando un clima positivo y
productivo (Ekvall, 1985).



A partir de las teorias indicadas se sostiene que el clima organizacional es
la convivencia habitual desarrollado por los empleados dentro de la empresa con la
finalidad de cumplir funciones conforme a sus cualidades y que la misma tiene

influencia sobre la productividad laboral de cada trabajador.

En la misma fuente se han indicado las teorias conceptuales de la variable
estructura en el clima de la organizacién, que hace referencia a la manera en la que
se asignan los roles dentro de la institucidn, las relaciones jerarquicas y las
actividades se coordinan dentro de la organizacién. Es un elemento esencial para
el funcionamiento eficiente de cualquier empresa. Ademas, La estructura
organizacional define la manera en la que los miembros del equipo dividen su labor
entre si y la manera en la que se le da el tratamiento y la responsabilidad a cada
uno, esto significa aclarar el papel de cada uno, definir las lineas de autoridad y
establecer una comunicacion formal e informal entre los diferentes niveles. Una
estructura organizativa clara evita la confusion, el conflicto y la duplicacion de
esfuerzos, lo que da como resultado un clima organizativo mas positivo y productivo

(Bazalar y Choquehuanca, 2020).

Ademas, la organizacion en cuestion también tiene una influencia sobre las
relaciones entre personas y el procedimiento de toma de decisiones. Dentro de una
estructura centralizada, la toma de decisiones la realiza una sola persona o un
pequeio conjunto de individuos que estan en el puesto mas alto de la piramide, lo
que puede crear una cultura de dependencia y falta de autonomia. Por otro lado,
una estructura descentralizada que fomente la participacion y el empoderamiento
puede crear un clima organizacional mas inclusivo y motivador donde los
empleados se sientan valorados y empoderados. Finalmente, la estructura
organizacional también afecta la coordinacion y eficiencia de los procesos internos.
La agrupacion de actividades en wuna estructura funcionalApor funciones
especializadas aumenta la eficiencia operativa y la especializacion de la fuerza

laboral (Olivera-Garay y Leyva-Cubillas, 2021).

Seguido se han indicado los conceptos relacionados a la dimensién
responsabilidad, en el clima organizacional es el elemento basico del

funcionamiento normal de la empresa, la cual se refiere a la obligacion y



compromiso que cada miembro de la organizacion debe cumplir con sus tareas y
alcanzar las metas establecidas. En primer lugar, la responsabilidad personal
significa que cada empleado es responsable de sus propias acciones, decisiones y
resultados, esto implica la capacidad de tomar la iniciativa, cumplir con los plazos
y entregar un trabajo de alta calidad. Ademas, también significa admitir y corregir
los errores cuando sea necesario, y aprender de ellos para mejorar en el futuro,
una cultura organizacional que promueve la responsabilidad personal fomenta la
autonomia y la confianza de los empleados y ayuda a crear un clima organizacional

mas productivo y orientado a objetivos (Paredes et al., 2021).

En segundo lugar, la responsabilidad compartida es la colaboracién y
participacioén activa de los miembros del equipo o departamento hacia un objetivo
comun. Significa que todos estan dispuestos a aportar sus conocimientos,
habilidades y esfuerzos al trabajo en equipo, esto atribuye a una comunicacion
efectiva, coordinacién de actividades y apoyo mutuo. Por consiguiente, una cultura
de responsabilidad compartida fomenta la sinergia entre los empleados y fomenta

un clima organizacional de colaboracién y compromiso (Caro y Ojeda, 2019).

También, es un aspecto cada vez mas importante del clima organizacional
la obligaciéon de una comparnia con respecto a la comunidad va mas alla de los
objetivos de ganar dinero. Implica elegir lo que es éticamente sostenible y lo que
tiene un efecto social, ademas de ayudar al crecimiento de los pueblos donde esta

(Romero-Zambrano et al., 2021).

De la misma forma se han indicado los conceptos relacionados a la
dimension recompensa, en el clima organizacional son los incentivos y el
reconocimiento que una empresa brinda a los empleados por su desempeio y
contribuciéon a las metas organizacionales. Estas recompensas pueden ser
tangibles, como aumentos, bonos o beneficios complementarios, o intangibles,
como reconocimiento verbal, oportunidades de desarrollo o promociones (Murrieta
et al., 2019).

Las recompensas tangibles tienen valor monetario o material, estos
incentivos pueden incluir aumentos basados en el desempefo, bonificaciones

especificas o beneficios complementarios, como seguro médico, planes de
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jubilacion y tiempo libre pagado. Estas recompensas tangibles son importantes para
motivar a los empleados, reconocer sus contribuciones y promover la retencion, la
gestion adecuada de las recompensas tangibles en un clima organizacional puede
ayudar a crear una relacion justa y equitativa entre el esfuerzo y el reconocimiento

financiero (Noboa et al., 2019).

Estos premios pueden incluir reconocimiento verbal y publico de lideres y
colegas, oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional y participacion en
proyectos desafiantes y de alto impacto, estas recompensas intangibles son
fundamentales para crear un clima organizacional positivo, mejorar la pertenencia
y la motivacion de los empleados y fomentar un entorno de trabajo colaborativo y
motivador (Goetendia, 2020).

Por ultimo, se debe enfatizar que las recompensas en la atmdsfera
organizacional deben ser justas y equitativas, esto significa que las recompensas
deben ser proporcionales al esfuerzo y desempefio de los empleados, y los criterios
para evaluar y distribuir las recompensas deben ser transparentes y objetivos,
administrar las recompensas de manera justa en un clima organizacional puede
evitar sentimientos de favoritismo o discriminacién e incrementar el estimulo y el

comprometerse de cada uno de los trabajadores (Ojeda et al., 2021).

Por otro lado, se han indicado los conceptos referidos a la dimensidn riesgo,
es la posibilidad de eventos o condiciones adversas que afecten el funcionamiento
y la salud de la organizacion, estos riesgos pueden surgir tanto de factores internos,
como conflictos internos o falta de comunicacion efectiva, como de factores
externos, como cambios en el mercado o crisis econdmicas. Identificar y gestionar
adecuadamente los riesgos dentro del contexto de una institucién es importante
para evitar dificultades y garantizar la continuidad de las operaciones (Moreta-
Trujillo et al., 2019).

Por ello, se debe enfatizar que la gestion de riesgos en un ambiente
organizacional, ya que la identificacién temprana de posibles amenazas y la
implementacion de medidas preventivas y correctivas, esto implica realizar una
evaluacion de riesgos, analizar los factores que pueden afectar el clima

organizacional y desarrollar un plan de accion para mitigar o gestionar los riesgos
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identificados. La gestidon proactiva de riesgos ayuda a anticipar posibles problemas,
minimizar su impacto y evitar situaciones adversas que puedan tener un efecto

sobre la capacidad y el bienestar de los trabajadores (lglesias et al., 2020).

Es importante considerar que los riesgos en el clima organizacional también
pueden estar relacionados con la falta de adaptabilidad y resiliencia ante el cambio
o la crisis, las organizaciones que no estan preparadas para responder a eventos
inesperados, como cambios en la demanda del mercado o desastres naturales,
pueden sufrir graves dafos en su clima organizacional. Por lo tanto, es fundamental
desarrollar capacidades de gestion del cambio y aumentar la resiliencia
organizacional, lo que significa la capacidad de adaptarse rapidamente y

recuperarse de situaciones dificiles (Gonzales et al., 2021).

Vale la pena mencionar que los riesgos en el clima organizacional es posible
que tengan una Impacto en la salud y la comodidad de los empleados, pues una
cultura organizacional toxica o un ambiente de trabajo estresante pueden aumentar
el riesgo de agotamiento o enfermedad. Por lo tanto, desde la perspectiva de la
empresa, la promocion de un entorno de trabajo saludable es fundamental para
fomentar un equilibrio armonioso entre la vida profesional y personal de los
empleados, estimular la conversacion y proveerle de asistencia emocional.
Ademas, se comprometen a evitar riesgos psicoldgicos y a promover la comodidad
en el ambito laboral en el clima organizacional son aspectos clave para asegurar el

desarrollo y la satisfaccion de los empleados (Semper et al., 2019).

También se han desarrollado los conceptos sobre la dimension calidez, el
proposito es generar un entorno de trabajo acogedor, familiar y con empatia, hacer
que los empleados se sientan valorados y apoyados es crucial, ya que esta medida
es fundamental para aumentar la satisfaccién laboral, la motivacién y el bienestar
de todos los miembros de la organizacion. La calidez del ambiente organizacional
se refleja en la relacion interpersonal y la comunicacion efectiva dentro de la
organizacion, esto significa fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y
respetuoso donde los empleados se sientan libres de expresar sus ideas, compartir

informacion y recibir comentarios constructivos. La capacidad de empatia y de
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entendimiento de los requerimientos y desasosiegos de los otros es fundamental

para promover la calidez en un clima organizacional (Hernandez et al., 2021).

La calidez del ambiente organizacional se refleja en el reconocimiento y
aprecio de los logros y contribuciones de los empleados, esto incluye celebrar los
exitos individuales y colectivos, expresar gratitud y proporcionar comentarios
positivos con regularidad. Valorar el trabajo de los empleados y reconocer su
esfuerzo y dedicacién crea un clima organizacional mas motivador y satisfactorio.
También se relaciona con una cultura de apoyo y cuidado a los empleados, el
enfoque se basa en proporcionar a los empleados las herramientas y los recursos
esenciales que necesitan para realizar sus tareas de manera efectiva, ademas de
ejecutar planes de bienestar y equidad entre la vida laboral y personal. La labor de
fomentar estrategias y procedimientos que beneficien la salud fisica y mental de los
empleados es importante para generar un entorno acogedor y de ayuda dentro de

la compainiia (Chipantiza et al., 2023).

De misma forma, se han indicado los conceptos relacionados a la dimension
apoyo, en el clima organizacional, es cuando la organizacion proporciona recursos,
ayuda y apoyo a los empleados, este apoyo puede materializarse en diferentes
aspectos como el apoyo emocional, la formacion y el desarrollo profesional, se hace
notar la importancia de contar con las herramientas y recursos necesarios para
ejecutarlo la labor de manera exitosa. Ademas, implica crear un entorno en el que
los empleados sientan que sus necesidades emocionales son escuchadas,
valoradas y apoyadas, esto significa fomentar una cultura de apertura y
comunicacién, donde los empleados se sientan comodos expresando sus
inquietudes y dificultades. Brindar programas de consejeria, promover la salud
mental y el manejo adecuado del estrés son formas de apoyo emocional en un clima
organizacional que contribuyen a un ambiente de trabajo saludable y productivo
(Mendoza-Llanos y Moyano-Diaz, 2019).

También, se refiere a la formacién y el desarrollo profesional, esto significa
brindar a los empleados oportunidades de aprendizaje, programas de capacitacion
y el crecimiento y el avance de los profesionales son habilidades que se consiguen,

el apoyo al desarrollo profesional puede incluir tutoria, programas de rotaciéon
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laboral y financiamiento para cursos de educacion continua. Promover el desarrollo
profesional es fundamental para mantener a los empleados motivados, leales y

actualizados en conocimientos y habilidades (Miolan et al., 2019).

Finalmente, el sustento del clima de la organizacién estda asimismo
relacionado a disponer de los recursos y herramientas adecuados para realizar su
trabajo de forma eficaz, esto incluye proporcionar a los empleados el equipo
adecuado, la ultima tecnologia, acceso a informacion relevante y los sistemas de
apoyo que necesitan para realizar sus funciones de manera efectiva (Torahiko et
al., 2019).

También se han desarrollado los conceptos referidos a la dimension normas,
en el ambiente organizacional son las reglas y cédigos de conducta formulados en
la organizacion para regular la comunicaciéon y el comportamiento de los
empleados. Estos estandares son fundamentales para establecer un marco de

convivencia y trabajo eficiente dentro de una organizacién (Cardozo y Kwan, 2019).

Las normas en un clima organizacional pueden cubrir aspectos como la
puntualidad, el respeto mutuo, la ética laboral y el cumplimiento de los
procedimientos establecidos, estos estandares promueven la disciplina y la
organizaciéon y contribuyen a un ambiente de trabajo ordenado y respetuoso.
Ademas, tener reglas claras e inequivocas ayuda a prevenir conflictos vy
malentendidos, también ofrece una forma de organizar las ideas y solucionar
dificultades. Anadido a ello, pueden incluir aspectos relacionados con la calidad del
trabajo, como estandares de desempefio, precision de los resultados entregados y
responsabilidad por las tareas asignadas, estos estandares promueven la
excelencia y la eficiencia en el trabajo y ayudan a alcanzar las metas
organizacionales. Tener estandares de calidad incrementa la fiabilidad y la
competitividad de la compaiia al asegurar que los trabajadores entiendan las

exigencias esperadas y se esfuercen por alcanzarlos (Nava-Tapia et al., 2019).

Es necesario enfatizar que las reglas en el clima organizacional deben
aplicarse de manera justa y equitativa ya que, las reglas deben ser claras,
comunicadas de manera efectiva a todos los empleados y aplicadas de manera

consistente. Ademas, se debe fomentar un entorno en el que los empleados puedan
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plantear de manera segura sus inquietudes o sugerencias relacionadas con los

estandares, promoviendo asi una cultura de mejora continua (Luna et al., 2019).

Ademas, se indica una aproximacion teorica a esta dimension conflicto, en
un clima organizacional se refiere a las diferencias de opiniones, intereses o valores
que surgen entre individuos o grupos dentro de una organizacion, estos conflictos
pueden impactar negativamente el ambiente de trabajo y el desempeio
organizacional, pero si se manejan adecuadamente, también pueden ser

oportunidades de crecimiento y mejora (Goetendia, 2020).

Es importante reconocer que el conflicto puede surgir por una variedad de
razones, como la competencia por recursos limitados, funciones y
responsabilidades poco claras, diferencias culturales o diferencias en la toma de
decisiones. Comprender las causas fundamentales del conflicto es fundamental
para resolverlo de manera efectiva y evitar que se intensifique. Ademas, los
conflictos pueden ser de naturaleza tanto interpersonal como estructural, o que
significa que los conflictos pueden ocurrir entre individuos o grupos, o surgir como
resultado de deficiencias en los sistemas y estructuras organizacionales (Murrieta
et al., 2019).

La gestion de conflictos en un clima organizacional significa aplicar
estrategias y técnicas para resolver los desacuerdos, ademas posibilita hallar
soluciones a las problematicas de todas las partes involucradas. Esto puede incluir
facilitar la comunicacion abierta y el dialogo constructivo entre los involucrados,
identificando intereses comunes y buscando soluciones de compromiso. Una
manera viable es facilitar la conversacion y la resolucién de problemas de gestionar

los conflictos y llegar a acuerdos mutuamente beneficiosos (Mirabal, 2020).

Finalmente se han desarrollado los enfoques referidos a la dimensién
identidad, En el ambito del clima de la organizacion, se refiere a la sensacion y al
sentimiento de lealtad de los empleados hacia su compaiia, esto tiene una
importancia capital en la conviccion y el estimulo de los empleados, ademas de
formar una cultura de la organizacion firme y coherente. Este sentimiento de lealtad
se genera a través de componentes como la mision, el objetivo y los valores de la

institucion, estos elementos proporcionan un marco de referencia comun y
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establecen principios y objetivos compartidos para los empleados. La claridad y
consistencia de la comunicacion de la identidad organizacional es fundamental para
que los empleados internalicen y adopten esa identidad como propia (Ojeda et al.,
2021).

La identidad en el clima organizacional se refuerza a través de los métodos
de administracion de la educacion y las técnicas de organizacion, se genera una
educacién de la organizacion firme y coherente basada en valores y principios
establecidos fomenta la identificacion de los empleados con la organizacion.
Ademas, las practicas de gestion, como reconocer y recompensar los
comportamientos que se alinean con la identidad de una organizacion, pueden
fortalecer la adhesion a dicha identidad y promover un sentido de orgullo y
pertenencia. Por otro lado, puede influir en el reclutamiento, el alojamiento y la
responsabilidad de los trabajadores, una organizacion con una identidad fuerte y
atractiva atraera profesionales que compartan sus valores y objetivos y facilitara la
retencion de empleados leales y motivados. Ademas, la identificacion
organizacional puede crear un sentido de propdsito y significado en el trabajo de
los empleados, lo que puede ayudar a mejorar su satisfaccion y desempefio laboral
(Fernandez-Oliva et al., 2019).

Se han generado hipétesis y enfoques de pensamiento relacionado con la
variable de nivel de productividad del personal. Dentro de ellas, la teoria de la
motivacién de Maslow, la cual fue sugerida por Abraham Maslow, y contiene una
jerarquia de necesidades que se encuentra en forma de piramide. De acuerdo a
esta hipodtesis, para aumentar la productividad del trabajo, es necesario atender las
necesidades primarias de los empleados, ademas de la seguridad y estabilidad del
empleo, ademas de las necesidades avanzadas, como el reconocimiento y el
desarrollo de si mismo. Una diferente hipotesis es la teoria de los dos componentes
de Frederick Herzberg, también denominada como la teoria de la higiene con
motivaciones. Segun esta teoria, motivadores como el reconocimiento, la
responsabilidad y el crecimiento personal pueden aumentar la productividad en el
trabajo. Por otro lado, existen factores de higiene como las condiciones laborales y
salariales que, si no se cumplen adecuadamente, pueden generar insatisfaccion,

pero su presencia no necesariamente conduce a la motivacion y la productividad.
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En la misma se han considerado la teoria del reforzamiento, se basa en el principio
del condicionamiento operante. Propone que la productividad laboral puede
mejorarse a través del uso de refuerzos positivos y negativos. Los refuerzos
positivos, como el reconocimiento o las recompensas, aumentan las posibilidades
de que una conducta se vuelva a reiterar, mientras que los refuerzos negativos,
como las consecuencias desfavorables o los castigos, disminuyen la probabilidad

de repeticion de un comportamiento (Kotler & Lane, 2006).

También se ha indicad la teoria de la equidad, que postula que la
productividad laboral esta relacionada viendo equidad en la distribucion de bienes
y recompensas. De acuerdo con esta teoria, los empleados comparan su propio
rendimiento del esfuerzo con el de los demas y evaluan si es justo. Si perciben
desigualdad, ya sea que se les recompense menos en comparacion con otros que
realizan un trabajo similar, o se les recompense mas sin un esfuerzo proporcional,
esto puede afectar su motivacion y, en dultima instancia, su productividad,
finalmente, la teoria del aprendizaje social establece que se basa en la idea de que
la productividad puede influenciarse observando y aprendiendo del comportamiento
de los demas. Los empleados pueden aprender nuevos comportamientos y
habilidades a través de la observacion y la retroalimentacion del modelo a seguir,

lo que aumenta su productividad (Kotler & Lane, 2006).

De las teorias indicadas se sostiene que la productividad laboral es el
desempeno ejecutado por los trabajadores las mismas se pueden ver reflejados en

la consecucion de los objetivos tanto de manera individual como organizacionales.

Después, se ha hecho una explicacion de los enfoques de conceptos de la
seccion de desempeio en la labor, la cual tiene un rol significativo dentro de la
produccion de empleados dentro de una organizacidn, pues consiste en la
eficiencia y eficacia con la que los empleados realizan sus funciones y alcanzan las
metas establecidas, un alto rendimiento en las tareas significa una ejecucion de alta
calidad a tiempo y segun los estandares esperados. El desempeiio de la tarea esta
influenciado por las habilidades y destrezas técnicas de los empleados, la posesion
de conocimientos y habilidades especificos relacionados con las tareas asignadas

es fundamental para lograr un alto nivel de desempefo y esto significa una
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educacién y una formacion adecuadas para llevar a cabo las actividades con

eficacia y precisiéon (Hinojo et al., 2020).

Ademas, esta estrechamente vinculado al estimulo y el compromiso de los
trabajadores, cuando los empleados se sienten motivados y comprometidos con su
trabajo, tienden a poner mas esfuerzo y energia en completar las tareas. Las metas
claras, la retroalimentacion constructiva y el reconocimiento de los logros son
factores que ayudan a mejorar el desempefio de las tareas. La calidad del
desempeno en la actividad puede ser determinada por la existencia o no de un
contexto de elaboracion adecuada, que comprende aspectos como la existencia de
suministros necesarios, el apoyo de los supervisores y la colaboracion entre los
colegas. Un buen ambiente de trabajo facilita la ejecucién de las tareas, minimiza
los obstaculos y aumenta la eficiencia con la que se realizan las actividades

asignadas (Ojeda et al., 2021).

En la misma se han indicado los conceptos referidos a la dimension
comportamientos contraproducente, las mismas que son comportamientos o
actitudes que afectan negativamente el desempefio individual y colectivo dentro de
una organizacion, estas acciones pueden interrumpir la eficiencia, la colaboracion
y la calidad del trabajo, lo que afecta la productividad general de la organizacion.
Primero, el comportamiento contraproducente puede manifestarse como
ausentismo, cuando un empleado se ausenta del trabajo o se ausenta del lugar de
trabajo sin una excusa, la deficiencia de presencia o ausencias reduce la cantidad
de personas disponibles para realizar las labores encomendadas, lo que puede
causar retrasos en los procesos y reducir la productividad (Fernando y Mamani,
2021).

En segundo lugar, el sabotaje organizacional es otro ejemplo de
comportamiento contraproducente, tal conducta implica que los empleados
interrumpan o se resistan deliberadamente a los procesos de trabajo para danar a
la organizacién u otros colegas. La interrupcion de la organizacién puede tener
consecuencias graves, como la reduccion de la calidad del trabajo, el deterioro de
las relaciones laborales y la pérdida de confianza en el equipo. Finalmente, el

comportamiento autodestructivo también puede incluir comportamiento conflictivo
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y hostilidad interpersonal, esto significa actitudes negativas, agresivas o
competitivas entre los empleados, lo que afecta la colaboracién y el trabajo en
equipo, la falta de cooperacion y el aumento de la tension interpersonal pueden
crear un ambiente de trabajo téxico y dafiar el flujo de trabajo y la productividad en
general (Bautista et al., 2020).

Finalmente se han generado las ideas acerca de la magnitud rendimiento en
el contexto, que viene a ser la capacidad de un empleado para adaptarse y
desempenarse de manera efectiva en el entorno de trabajo especifico en el que se
encuentra. Ademas, es aplicar los conocimientos, habilidades y destrezas en un
contexto especifico, teniendo en cuenta los requisitos y caracteristicas especiales
del entorno de trabajo. Asimismo, significa comprender y responder
adecuadamente a las dinamicas y necesidades del entorno laboral, esto significa la
capacidad de adaptarse al cambio, comprender y cumplir con los estandares y
procedimientos establecidos, y administrar de manera efectiva los recursos vy la

tecnologia utilizados en el entorno de trabajo (Carhuayal, 2020).

El desemperio situacional esta estrechamente relacionado con la inteligencia
situacional, es la capacidad para entender y contestar de manera correcta a las
exigencias especificas del lugar de trabajo. Esto implica tener la habilidad de hallar
y solucionar las dificultades asociadas a la labor, elegir las acciones correctas frente
a las circunstancias especificas y utilizar los recursos ya existentes en el lugar de
labor con eficiencia. Finalmente, el grado en que las habilidades y capacidades de
un empleado se ajustan a los requisitos especificos del trabajo también afecta el
desempeno, es mas probable que se logre un desempeio Optimo en ese entorno
cuando existe un alto grado de correspondencia entre las habilidades requeridas y

las que poseen los empleados (Cardozo y Kwan, 2019).
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M. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigaciéon

Para el propdsito de este estudio, se utilizaron métodos cuantitativos ya que
implica la medicidén de variables y el analisis estadistico de los datos recolectados.
El enfoque se centra en la objetividad, la replicabilidad y la generalizacién de los
resultados obtenidos utilizando muestras representativas (Chalmers y Cowdell,
2021).

3.1.1. Tipo de investigaciéon

El estudio se basd en el tipo basico, ya que implica la busqueda de
comprension y conocimiento puro, sin tener en cuenta la utilidad practica inmediata.
Su propdsito radica en expandir el conocimiento en una disciplina particular,
estableciendo los cimientos para futuros desarrollos y aplicaciones. Asimismo, la
investigacion fundamental permite el descubrimiento de conocimientos novedosos
y la formulacién de teorias que tienen el potencial de abordar desafios futuros
(Ellaway y Hecker , 2022).

En este caso, el estudio se orienta hacia el analisis de correlacion, técnica
utilizada para hallar relaciones entre dos o mas variables con el fin de comprender
la direccion y la fuerza de dichas relaciones. Este planteamiento permite pronosticar
el proceder de una variable con base en el conocimiento de otra variable (Uchihara
et al., 2019).

3.1.2. Diseno de investigacion

Entonces, El método utilizado en esta investigacién es un disefo transversal
no experimental, una estrategia de investigacion utilizada para describir y detallar
la relacion entre dos o mas variables en un momento especifico en el tiempo. En
los estudios transversales no experimentales, las variables se observan en su
entorno natural sin ningun tipo de manipulacion o alteracion. El objetivo principal de
tales estudios es proporcionar informacion detallada sobre la relacion entre las
variables y determinar la fuerza y direccion de esa relacion (Cvetkovic-Vega et al.,
2021).
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Figura1
Disefio no experimental transversal

O1

M r Relacion

T~

Nota: Elaboracion propia

Donde:
M= 20 trabajadores
O1= Clima Organizacional
O2= Productividad laboral
r= Relacion
3.2. Variables y operacionalizacién
3.2.1. Variables

Definicion conceptual de la variable clima organizacional. - Es el entorno
psicolégico y emocional que prevalece en una organizacion. Asimismo, el ambiente
organizacional es el producto de la mezcla de sentimientos, creencias y
valoraciones compartidos por los integrantes de una institucion, esto tiene una
influencia significantemente en la conducta, la motivacion y la satisfaccion del
trabajo. Este ambiente puede cambiar entre benévolo o dafiino y se forma a través
de la suma de componentes como la conversacion, el liderazgo, politica y estrategia
de gestion de recursos humanos y trabajo en equipo y la cultura de la organizacion

(Bazalar y Choquehuanca, 2020).

Definicion operacional de la variable clima organizacional: La
comprobacién de esta magnitud se harda considerando sus diferentes
caracteristicas, que incluyen estructura, culpabilidad, castigo, riesgo, calor, apoyo

y normas, a través de un cuestionario de 50 items.
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Definicion conceptual de la variable productividad laboral. - Es la
capacidad de la comprobacion asimismo tendra en cuenta la capacidad que tienen
los empleados de trabajar dentro del marco laboral con la misma eficiencia.
Ademas, es un indicador clave que mide la cantidad de produccién o trabajo
generado en relacion con los recursos utilizados, como el tiempo, los materiales y
el esfuerzo invertido. Una alta productividad laboral implica lograr resultados
optimos en términos de calidad y cantidad, maximizando el rendimiento y

minimizando los costos (Hinojo et al., 2020).

Definicién operacional de la variable productividad laboral: Se llevara a
cabo la evaluacion de la productividad laboral en distintos ambitos: El desempefio
en la actividad, las conductas no adecuadas y el desempefio en la totalidad, a través

de un cuestionario de 16 items.
3.2.2. Operacionalizacion (ver anexo 02)

La operacionalizacion se describe como una matriz bidimensional que
detalla las variables con el fin de determinar cdbmo seran analizadas y medidas.
Ademas, en esta matriz se especifican los instrumentos que se utilizaran, asi como

los niveles y rangos que se tomaran en cuenta (Espinoza, 2019).
3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio viene hacer el grupo completo de personas, objetos
o fendmenos que son objeto de estudio. Representa la totalidad de individuos o
elementos que se desea investigar y generalizar los resultados obtenidos (Burkhard
y Lynae, 2022).

Criterios de inclusion:

- Se considero a trabajadores que aceptan participar de manera voluntaria

en la investigacion

- Se tomo en cuenta a trabajadores mayor a 6 meses de antigiedad
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- Se tomé en cuenta a trabajadores de diferentes areas y/o departamentos

de la empresa en mencion
Criterios de exclusién:

- No se tomé en cuenta a trabajadores con licencia prolongada o ausencia

significativa

La poblacion de estudio se definid tomando en cuenta la aplicaciéon de los
criterios previamente mencionados, por ello se consider6 a 20 trabajadores de la

empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo, 2022.
3.3.2. Muestra

Conforme a Burkhard y Lynae (2022). la muestra en investigacion es una
seleccidn intencionada de individuos, objetos o eventos extraidos de la poblacion
para analizar y generalizar los resultados y representa una fraccion o parte del todo
que se estudia. La muestra se conform¢ a partir de los individuos que cumplen con
los criterios mencionados anteriormente y sera de 20 trabajadores de la empresa
A&R Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

3.3.3. Muestreo

En este estudio se aplicd un enfoque de muestreo censal, el cual es un
método no probabilistico de seleccion de muestra, se trata de un método de
seleccién de componentes de una poblacién que no tiene una seguridad especifica
y conocida de que sera incorporado en la muestra. En este tipo de muestreo, los
participantes se seleccionan en base a criterios subjetivos o de conveniencia del

investigador (Burkhard y Lynae, 2022).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Se empled encuesta con la cual se acopiaron los datos, conforme a Hollin et
al. (2020) es un método que involucra la recopilacion sistematica de informacion a

través de cuestionarios normalizados que dirigen a una representacion valida de
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los individuos de la poblacién. Se utiliza para obtener datos sobre variables
especificas y proporciona una vision general de las caracteristicas o tendencias de

interés.
3.4.2. Instrumentos

Por lo tanto, este estudio us6 un cuestionario como instrumento para la
recoleccion de informacién, pues es un medio especifico utilizado para medir o
recolectar datos relacionados con las variables de estudio. El cuestionario tiene una
serie de preguntas estructuradas a los participantes, con el objetivo de obtener
informacion. Estas preguntas pueden ser de opcién multiple, de respuesta abierta
o de escala de valoracion, y se administran de manera estandarizada para asegurar

la consistencia en la recopilacion de datos (Hollin et al., 2020).

Para calcular la variable de clima de una organizacién, se uso6 el cuestionario
elaborado por Litwins y Stringers en el aiio 1968 que contiene preguntas para medir
el clima. Este cuestionario cuenta con cincuenta preguntas y tiene como propaosito
medir la calidad del clima de la organizacion a través de sus aspectos: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Risco, Calidez, Apoyo, Normas, Conflicto e
Identidad. La confiabilidad del instrumento se evalué mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach, que dio como resultado un valor de 0,920, esto senala una alta

consistencia de las respuestas obtenidas.

Por otro lado, para medir la variable productividad del trabajador se empled
la Escala de Productividad Laboral Individual autoria Gabini y Salessi (2017) Los
investigadores obtuvieron un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,740 para el
instrumento de 16 items que mide las dimensiones del desempeio de la tarea, el
comportamiento contraproducente y el desempeno situacional. Este valor refleja la

alta fiabilidad y consistencia interna del cuestionario utilizado.
Validez

La validez de un instrumento de investigacion se refiere a cuan
efectivamente mide el fendmeno que tiene la intencién de medir. Es la capacidad

del instrumento para ofrecer mediciones precisas y confiables de las variables que

24



son relevantes para el estudio. La validez se determina mediante diversas técnicas,
como el analisis del contenido, la evaluacion de expertos y la comparacidén con otros

instrumentos ya establecidos (Surucu y Maslakgi, 2020).
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos de investigacion esta relacionado con la
fiabilidad y validez de los resultados de la medicion que se obtienen mediante su
uso e implica la capacidad del instrumento para generar resultados consistentes y
reproducibles en diferentes momentos y en diversas condiciones (Surlcu y
Maslakgi, 2020).

3.5. Procedimientos

Los temas de investigacion seleccionados se enfocan en el vinculo entre el
clima organizacional y la productividad de los empleados en la empresa A&R
Inversiones SAC en Huancayo al 2022. Esta seleccion se basa en evidencia que
muestra como el clima organizacional afecta la fuerza laboral y el desempefio de

los artistas. Eficiencia de los empleados dentro de la empresa.

Se ajustaron y perfeccionaron las herramientas utilizadas, comenzando con
una prueba piloto para evaluar la confiabilidad, seguida de una evaluacién de
validez por parte de un experto en el campo. Una vez comprobada la validez y
fiabilidad del instrumento, se obtienen las aprobaciones y licencias de empresa
necesarias. A continuacion, se identifico el grupo de empleados que participaron en
el estudio y se determin6 la muestra que se investigd. Se recopilaron los datos

necesarios para el estudio y se elabor6 un presupuesto.

En cuanto a la aplicacion de los instrumentos, se coordiné con los empleados
para proporcionarles el enlace al cuestionario, que se tabulara utilizando Google
Forms. Una vez finalizada la encuesta, los resultados se exportaron a Microsoft
Excel, en el cual se realizo la codificacion, suma y promedio de los datos. En SPSS,
se realizaron analisis descriptivos e inferenciales para obtener resultados

relevantes y significativos para el estudio.

25



3.6. Meétodo de analisis de datos

Para el analisis y procesamiento de los datos recogidos a través de la
herramienta de recogida de datos se utilizé el software estadistico espafiol SPSS
26. Los datos obtenidos en Excel se organizaron en una base de datos y luego se
importaron al programa SPSS 26 para generar resultados descriptivos, como tablas

de frecuencia, tablas de contingencia y graficos porcentuales.
3.7. Aspectos éticos

El progreso de este analisis se hizo de acuerdo a las normas del reglamento
de la Universidad Cesar Vallejo y se acomodara a la 7ma version de las reglas APA.
Esto se realiza con el objetivo de asegurar la originalidad del trabajo y prevenir

cualquier forma de plagio.

Se dio una importancia alta a la preservacion y proteccién de los derechos
de los asistentes, esto implica que implica asegurarse la lealtad y proteja su
informacion personal y su trabajo. Para que la recoleccion y analisis de informacion
sea objetiva y totalmente transparente, se debera seqguir el principio de veracidad.
También, el estudio se ejecutara con una gran rigurosidad y calidez con el fin de
alcanzar el objetivo ético necesario, y los resultados se presentaran de manera

clara y comprensible.
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IV. RESULTADOS

4.1. Procesamiento de datos

Tabla1
Nivel de las variables clima organizacional y productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Clima Alto Recuento 9 4 1 14
organizacional % del total 45% 20.00% 5.00% 70.00%
Medio Recuento 3 2 0 5
% del total 15.00%  10.00%  0.00% 25.00%
Bajo Recuento 1 0 0 1
% del total  5.00% 0.00%  0.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% deltotal  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura2
Porcentaje de las variables de planeamiento tributario y contingencias tributarios

[ alto
[ medio
O Bajo

CAlto
Nota: Elaboracion propia

Eajo

De acuerdo con los numeros que se recogieron en la tabla 1 y la figura 2,
luego de que 20 empleados respondan, se evidencio que el 70% de ellos exhibieron
un grado alto de ambiente organizacional, en tanto que el 25% mostré un grado
medio y el 5% un grado bajo. En referencia a la productividad de los empleados, el
65 por ciento exhibié una magnitud alta, el 30 por ciento exhibié una magnitud
media y el 5 por ciento exhibi6 una magnitud baja. En consecuencia, a esta
investigacién, se deduce que un ambiente organizacional de gran altura se
relaciona con una alta elaboracién del personal de la empresa A & R Inversiones

SAC, ubicada en la ciudad de Huancayo, en el afio 2022.
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Tabla2
Nivel de la dimension estructura y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total

Alto Recuento 11 6 0 17

Estructura % del total 55% 30.00% 0.00% 85.00%
Medio Recuento 2 0 0 2

% del total  10.00% 0.00%  0.00% 10.00%
Bajo Recuento 0 0 1 1

% del total  0.00% 0.00% 5.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total 65.00% 30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracion propia
Figura3
Porcentaje de la dimension estructura y la variable productividad del personal

12

[ alto
[ Medio
[ Bajo

10
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En base a la informacion suministrada en la tabla 2 y la figura 3, es posible

Alto Medio Eajo
Nota: Elaboracién propia

observar que, dentro de la dimension de estructura, el 85% de los individuos
mostraron una magnitud alta, en tanto que el 10% tuvo una magnitud intermedia y
el 5% exhibié una magnitud baja. En referencia a la productividad de los empleados,
el cinco por ciento exhibié un desempefio bajo, el treinta por ciento exhibié un
desempeno medio y el sesenta y cinco por ciento exhibié un desempefio alto.
Concluyendo que la estructura fue alta originando una alta productividad del

personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

28



Tabla3
Nivel de la dimensién responsabilidad y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Responsabilidad Alto Recuento 10 6 0 16
% del total 50% 30.00% 0.00% 80.00%
Medio Recuento 3 0 0 3
% del total  15.00% 0.00% 0.00% 15.00%
Bajo Recuento 0 0 1 1
% del total 0.00% 0.00% 5.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figurad
Porcentaje de la dimension responsabilidad y la variable productividad del personal

10
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Nota: Elaboracion propia

De la Tabla 3 y la Figura 4, se puede ver que, en la variable de
responsabilidad, el 80% de los individuos exhibieron una magnitud alta, en tanto
que el 15% una magnitud media y el 5% una magnitud baja. En referencia a la
productividad de los empleados, el cinco por ciento exhibié un desempefio bajo, el
treinta por ciento exhibié un desempefio medio y el sesenta y cinco por ciento
exhibié un desempefio alto. Concluyendo que la responsabilidad fue alta generando
alta productividad del personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo,
2022.
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Tabla4
Nivel de la dimension recompensa y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Recompensa Alto Recuento 10 4 1 15
% del total 50.00%  20.00% 5.00% 75.00%
Medio Recuento 2 0 0 2
% del total 10.00% 0.00% 0.00% 10.00%
Bajo Recuento 1 2 0 3
% del total 5.00% 10.00%  0.00% 15.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura5
Porcentaje de la dimensién recompensa y la variable productividad del personal tributarias

E arto
] medio
|:|Eiajn

Alto Medio
Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 4 y la Figura 5, el 75% de los encuestados mostro un grado alto,
el diez por ciento una magnitud media y el quince por ciento una magnitud baja. En
referencia a la productividad de los empleados, el cinco por ciento exhibidé un
desempeno bajo, el treinta por ciento exhibié un desempefio medio y el sesenta y
cinco por ciento exhibié un desempenio alto. En conclusion, se evidencié que una
compensacion alta tiene una correlacion con una alta rendiciéon del staff en la

compania A&R Inversién SAC, ubicada en Huancayo, durante el 2022.
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Tabla5
Nivel de la dimensién riesgo y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Riesgo Alto Recuento 0 1 0 1
% del total  0.00% 5.00%  0.00% 5.00%
Medio Recuento 2 1 0 3
% del total  10.00% 5.00%  0.00% 15.00%
Bajo Recuento 11 4 1 16
% del total 55.00%  20.00% 5.00% 80.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura6

Porcentaje de la dimensién riesgo y la variable productividad del personal
Productividad
del personal

B Ao
12 OMedio

OBajo

2T a

Alto Medio Bajo
Nota: Elaboracion propia

La Tabla 5 y la Figura 6 registran los resultados para las variables de riesgo,
donde el 5% representa un nivel de riesgo alto, el 15% representa un nivel de riesgo
medio y el 80% representa un nivel de riesgo bajo. Cuando se trata de la
productividad de los empleados, el 65 % se encuentra en un nivel alto, el 30 % en
un nivel medio y el 5 % en un nivel bajo. Concluyendo que el riesgo es bajo como
consecuencia existe alta productividad del personal fue alta en la empresa A & R

Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

31



Tabla6
Nivel de la dimension calidez y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Calidez Alto Recuento 11 6 1 18
% del total 55.00%  30.00% 5.00% 90.00%
Medio Recuento 1 0 0 1
% del total 5.00% 0.00% 0.00% 5.00%
Bajo Recuento 1 0 0 1
% del total 5.00% 0.00% 0.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracioén propia

Figura7
Porcentaje de la dimension calidez y la variable productividad del personal tributarias

E Alto
Cl Medio
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Alto Medio Eajo

Nota: Elaboracion propia

Obtenido de la Tabla 6 y Figura 7 como consecuencia de la medicion de la
calidez donde el 90% exhibieron una alta calidez, el 5% una media y el 5% una baja
frente a la productividad de los empleados donde el 65% eran calurosos, el 30%
eran medianos y el 5% eran muy bajo. Concluyendo que existe alta calidez
originando alta productividad del personal en la empresa A & R Inversiones SAC,

Huancayo, 2022.
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Tabla7
Nivel de la dimension apoyo y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Apoyo Alto Recuento 10 5 0 15
% del total 50.00%  25.00% 0.00% 75.00%
Medio Recuento 2 1 1 4
% del total 10.00% 5.00% 5.00% 20.00%
Bajo Recuento 1 0 0 1
% del total 5.00% 0.00% 0.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracioén propia

Figura8
Porcentaje de la dimension apoyo y la variable productividad del personal

[ alto
I medio
O Bajo

Alto

Nota: Elaboracion propia

Eajo

En la Tabla 7 y la Figura 8 se obtienen los resultados de la dimension de
apoyo, en la que el 75% de las personas relacionadas con la productividad de los
empleados indican un nivel de apoyo alto, el 20% indican un nivel de apoyo medio
y el 5% indican un nivel de apoyo bajo. Cuando se trata de la productividad de los
empleados, el 65 % se encuentra en un nivel alto, el 30 % en un nivel medioy el 5
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% en un nivel bajo. Concluyendo que existe alto apoyo originando alta productividad

del personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

Tabla8
Nivel de la dimensioén normas y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Normas Alto Recuento 8 4 0 12
% del total 40.00%  20.00%  0.00% 60.00%
Medio Recuento 5 2 0 7
% del total 25.00%  10.00%  0.00% 35.00%
Bajo Recuento 0 0 1 1
% del total  0.00% 0.00%  5.00% 5.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total  65.00%  30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura9
Porcentaje de la dimension normas y la variable productividad del personal
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Nota: Elaboracién propia
Segun la Tabla 8 y la Figura 9, se observa que el 60% presentan nivel alto
de conocimiento de las normas, el 35% presentan nivel medio y el 5% presentan
nivel bajo frente a productividad del personal donde el 65% presentan nivel alto, el
treinta por ciento exhiben nivel medio y el cinco por ciento muestran nivel bajo. En
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conclusion, se puede determinar que el conocimiento de las reglas es alto debido
a la alta productividad del staff que tiene la empresa A&R Inversiones SAC,
Huancayo, 2022.

Tabla9
Nivel de la dimensién conflicto y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Conflicto Alto Recuento 1 0 0 1
% del total  5.00% 0.00%  0.00% 5.00%
Medio Recuento 2 4 0 6
% del total 10.00%  20.00% 0.00% 30.00%
Bajo Recuento 10 2 1 13
% del total 50.00%  10.00% 5.00% 65.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total 65.00% 30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura10
Porcentaje de la dimension conflicto y la variable productividad del personal
Productividad
del personal
B Alta
O Medio
[Bajo
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Nota: Elaboracion propia

En merito a la tabla 9 y figura 10 Se consiguidé por consecuencia de lo que
se hizo para la magnitud conflicto donde el 5% presentan nivel alto de conflicto, el

30% presentan nivel medio y el 65% presentan nivel bajo de conflictividad frente a
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productividad del personal donde el 65% presentan nivel alto, el 30% presentan
nivel medio y el 5% muestran nivel bajo. Concluyendo que existe bajo nivel de
conflicto originando alta productividad del personal en la empresa A & R Inversiones
SAC, Huancayo, 2022.

Tabla10
Nivel de la dimension identidad y la variable productividad del personal

Productividad del personal

Alto Medio Bajo Total
Identidad Alto  Recuento 7 5 1 13
% del total 35.00%  25.00% 5.00% 65.00%
Medio Recuento 4 1 0 5
% del total  20.00% 5.00% 0.00% 25.00%
Bajo Recuento 2 0 0 2
% del total  10.00% 0.00% 0.00% 10.00%
Total Recuento 13 6 1 20

% del total 65.00% 30.00% 5.00%  100.00%

Nota: Elaboracioén propia

Figurai1
Porcentaje de la dimension identidad y la variable productividad del personal
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Nota: Elaboracion propia

Eajo

De acuerdo con la Tabla 10 y la Figura 11, el resultado es para la variable
identidad, donde el 65 por ciento de los encuestados mostraron un nivel alto de

identidad con la compafiia, el 25 por ciento mostraron un nivel medio y el 10 por
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ciento mostraron un nivel bajo en relacion a la productividad de los empleados,
donde el 65 por ciento mostraron un nivel alto, el 30 por ciento mostraron un nivel
medio y el 5 por ciento mostraron un nivel bajo. En conclusién, se puede constatar
qgue existe un elevado nivel de semejanza a causa de esto es alta la elaboracién de
personal de la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

4.2. Resultados inferenciales

Tabla11
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,632 20 ,000
Productividad del personal ,671 20 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracién Propia

Con base en los resultados de la Tabla 11, se decidié utilizar la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk ya que la muestra estuvo conformada por 20 mensajes.
Ademas, esta prueba se utiliza para seleccionar pruebas estadisticas para validar

hipotesis, se operara conforme a lo siguiente:
Regla:
Si p>(mayor) a 0.05 distribucién normal.

Si p= (igual o menor) a 0.05 distribucion no normal.

La aplicacion de la norma sefala que, para las dos variables en cuestién, los
grados de importancia son menores a p=0,000 < 0,05. De modo que, se llega a la
conclusion de que los numeros no se encuentran distribuidos de manera normal.
Debido a ello, se optd por utilizar un método no paramétrico para examinar las
teorias (Rho de Spearman).

Prueba de hipétesis general

HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
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HO: El clima organizacional NO se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Nivel de significancia:

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla12
C?)lr)realacién entre clima organizacional y productividad del personal
Clima Productividad
organizacional  del personal
Rho de Clima
Spearman organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,956
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,956 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota: Elaboracién propia

Decision estadistica: Encontramos una correlacion positiva altamente

significativa entre el clima organizacional y la productividad de los empleados con

un coeficiente de correlacion de Rho=0.956 (95.6%) y un valor p de p=0.000<0.05

(5%). Esto demuestra que se confirma la hipotesis general y se descarta la hipotesis

nula.

Conclusion estadistica: EI ambiente de la organizacion esta relacionado

de manera importante con el desempefio de los empleados en la empresa A&R

Inversiones SAC, Huancayo 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 1

He1: La estructura se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho1: La estructura NO se relaciona significativamente con la productividad

del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla13
Correlacion entre estructura y productividad del personal
s T
Rho de Estructura Coeficiente de correlacién 1,000 ,870
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Productividad del Coeficiente de correlacidn ,870 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota: Elaboracién propia

Decision estadistica: Existe una correlacion positiva altamente significativa
entre este constructo y la variable productividad del empleado con un coeficiente
de correlacion de Rho=0,870 (87,0%) y un valor de p de p=0,000<0,05 (5%). Por lo

tanto, se confirmo la Hipétesis Especifica 1 y se rechazo la Hipotesis Nula.

Conclusidn estadistica: La estructura se relaciona significativamente con

la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
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Prueba de hipétesis especifica 2

He2: La responsabilidad se relaciona significativamente con la productividad

del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho2: La responsabilidad NO se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla14
Correlacion entre responsabilidad y productividad del personal
Responsabilidad Productividad
del personal
Rho de Responsabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,925
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Productividad del Coeficiente de correlacidn ,925 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota: Elaboracién propia

Decision estadistica: Existe una correlacion positiva muy alta entre
magnitud de responsabilidad y las variables de produccion personal con un
coeficiente de correlacion de Rho=0,925 (92,5%) y un valor de p de p=0,000<0,05
(5%). Por lo tanto, se confirmé la Hipotesis Especifica 2 y se rechazé la Hipétesis

Nula.
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Conclusién estadistica: La responsabilidad se relaciona significativamente
con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo
2022.

Prueba de hipétesis especifica 3

He3 La recompensa se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho3: La recompensa NO se relaciona significativamente con la productividad

del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla15
Correlacion entre recompensa y productividad del personal
Productividad
Recompensa
del personal
Rho de Recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 /781
S
pearman Sig. (bilateral) /090
\ 20 20
Productividad del Coeficiente de correlacion ,781 1,000
personal Sig. (bilateral) /000
\ 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decision estadistica: Se hall6 una correlacién positiva muy importante
entre la magnitud de recompensa y la variable de produccion personal, con una
magnitud de Rho=0,781 (78,1%) y un valor de p-valor de p=0,000<0,05 (5%). En

consecuencia, se cumple la hipotesis especifica 3 y se rechaza la hipotesis erronea.
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Conclusién estadistica: La recompensa se relaciona significativamente
con la productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo
2022.

Prueba de hipétesis especifica 4

He4: El riesgo se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho4: El riesgo NO se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla16
Correlacion entre riesgo y productividad del personal
) Productividad
Riesgo
del personal
Rho de Riesgo Coeficiente de correlacidn 1,000 /853
S
pearman Sig. (bilateral) /090
\ 20 20
Productividad del Coeficiente de correlacion ,853 1,000
personal Sig. (bilateral) /000
\ 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decision estadistica: Se hall6 una correlacién positiva muy importante
entre la magnitud de riesgo y la variable de produccion personal, con una magnitud
de Rho=0,853 (85,3%) y un valor de p-valor de p=0,000<0,05 (5%). De modo que,

se cumple la hipodtesis particular 4 y se rechaza la hipotesis erronea.
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Conclusién estadistica: El riesgo se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Prueba de hipétesis especifica 5

He5: La calidez se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Hob5: La calidez se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla17
Correlacion entre calidez y productividad del personal
Calidez Productividad
del personal
Rho de Calidez Coeficiente de correlacién 1,000 841
Spearman Sig. (bilateral) /000
\ 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,841 1,000
personal Sig. (bilateral) /000
N 20 20

Nota: Elaboracién propia

Decision estadistica: Existe una correlacion positiva altamente significativa
entre el grado de calor y las variables de produccion personal, con un coeficiente
de correlacion de Rho=0,841 (84,1%) y un valor p de p=0,000<0,05 (5%). Por lo

tanto, se confirmo la Hipotesis Especifica 5 y se rechazé la Hipotesis Nula.
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Conclusién estadistica: La calidez se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Prueba de hipétesis especifica 6

He6: El apoyo se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho6: El apoyo NO se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla18
Correlacion entre apoyoy productividad del personal
Apoyo Productividad
del personal
Rho de Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 ,892
Spearman Sig. (bilateral) /000
\ 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,892 1,000
personal Sig. (bilateral) /000
N 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decision estadistica: Se hall6 una correlacién positiva muy importante
entre la magnitud de sustento y la variable de elaboracion de personal, con una
magnitud de Rho=0,892 (89,2%) y un valor de p-valor de p=0,000<0,05 (5%). En
consecuencia, se cumple la particularidad 6 y se rechaza el concepto erroneo.
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Conclusion estadistica: El apoyo se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Prueba de hipétesis especifica 7

He7: Las normas se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho7: Las normas se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla19
Correlacidn entre normas y productividad del personal
Productividad
Normas
del personal
Rho de Normas Coeficiente de correlacién 1,000 858
Spearman Sig. (bilateral) /000
\ 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,858 1,000
|
persona Sig. (bilateral) /000
N 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decision estadistica: Hubo una correlacién positiva altamente significativa
entre el tamafo de la norma y las variables de produccién personal con un
coeficiente de correlacién de Rho = 0,858 (85,8%) y un valor de p de p = 0,000 <
0,05 (5%). Por lo tanto, se confirmd la Hipétesis Especifica 7 y se rechazé la

Hipotesis Nula.
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Conclusién estadistica: Las normas se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Prueba de hipétesis especifica 8

He8: El conflicto se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho8: El conflicto NO se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Nivel de significancia:

0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.

Lectura de P. valor:
Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla20
Correlacion entre conflicto y productividad del personal
Conflicto Productividad
del personal
Rho de Conflicto Coeficiente de correlacion 1,000 , 734
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,734 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decision estadistica: Existe una correlacion positiva muy significativa entre

magnitud de conflicto y la variable de produccién personal, el coeficiente de
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correlacién es Rho=0,734 (73,4%), y el valor de p es p=0,000<0,05 (5%). Por lo

tanto, se confirmd la hipdtesis especifica 8 y se rechazo la hipétesis original.

Conclusién estadistica: El conflicto se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Prueba de hipétesis especifica 9

He9: La identidad se relaciona significativamente con la productividad del

personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.

Ho9: La identidad NO se relaciona significativamente con la productividad

del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
Nivel de significancia:
0.05 = 5% margen de error estimado, 95% de confiabilidad.
Lectura de P. valor:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la Ho

Utilizacion del estadistico de prueba:

Tabla21
Correlacion entre identidad y productividad del personal
Identidad Productividad
del personal
Rho de Identidad Coeficiente de correlacion 1,000 ,834
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Productividad del  coeficiente de correlacién ,834 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

Nota: Elaboracion propia

Decisidn estadistica: Se encontrd una correlacion positiva muy significativa

entre la identidad y la variable produccién con una magnitud de Rho=0.834 (83.4%)
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y un valor p de p=0.000<0.05 (5%). Por tanto, se cumple el supuesto especifico 8

y se rechaza la hipoétesis falsa.

Conclusidn estadistica: La identidad se relaciona significativamente con la

productividad del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022.
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V.  DISCUSION

En esta seccion se discuten los resultados en un contexto de investigacion
con respecto al objetivo general de entrevistar a 20 empleados sobre las variables
del clima organizacional, con un 70% alto, 25% moderado y 5% bajo en
comparacion con el desempefio de los empleados, donde 65% es alto, 30% es
medio y 5% es bajo. De igual manera, se encontrd una correlacién positiva muy alta
entre las variables ambientales organizacionales y el desempeio de los empleados
en la prueba de hipétesis con Rho=0.956 (95.6%) y p=0.000<0.05 (5%).
Concluyendo que el clima organizacional tiene estrecha relacién con el desempeno
de la fuerza laboral en A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Concuerda con los
resultados de Diaz (2020) las conclusiones condujeron a la conclusion de que el
ambiente organizacional tiene un rol significativo en la fortuna y la capacidad del
trabajo cotidiano. Durante los ultimos afnos, las compafiias han dado la importancia
del bienestar de sus trabajadores en primer lugar, por lo que han buscado aumentar
la comodidad del ambiente de trabajo, esto ha demostrado tener un efecto
beneficioso sobre la labor que realizan. En este sentido, se ha aceptado que el
ambiente organizacional es una variable fundamental para aumentar la
probabilidad de éxito y conquista en el ambito profesional de hoy en dia. Asi mismo
concuerda con los resultados de Navas y Siguas (2022) Los investigadores llegaron
a la conclusion de que existe una correlacion importante y positiva entre el entorno
organizacional de la Direccion Regional de Produccion Ucayali y la productividad
de sus empleados durante el aino 2020. De modo que, se deduce que el ambiente
organizacional tiene una influencia positiva sobre la productividad de los
trabajadores.

Después, se hizo la presentacion del analisis de los resultados pertaining a
la meta especifica 1, en donde se evidencié que el 85% de los entrevistados
mostraron una estructura alta, el 10% una estructura media y el 5% restante una
estructura baja. A la vez, se analizaron los "resultados de la actividad", donde el
cinco por ciento de los empleados tuvo un desempefio bueno, el treinta por ciento
tuvo un desempefio regular y el quince por ciento tuvo un desempefio malo.
Después de examinar las hipotesis planteadas, los resultados evidenciaron una alta
correlacion positiva entre la magnitud "estructura" y la variable "productividad del

personal”, con una magnitud de Rho=0,870 (87,0%) y una potencia de significancia
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de p=0,000<0,05 (5%). Estos descubrimientos insintan que hay un vinculo
significativo entre la organizacion y la calidad del personal. Concluyendo que la
estructura se relaciona significativamente con la productividad del personal en la
empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Concuerda con los resultados de
Vazquez (2022) quien afirma que existe una asociacion positiva entre el entorno
organizacional y la productividad del personal de la compaiiia.

Ademas, también se discuten los resultados relacionados con el objetivo
especifico 2 del estudio. Esta seccion muestra los datos generados para medir la
rendicion de cuentas, donde el 80 % de los participantes obtuvo una puntuacion
alta, el 15 % de los participantes obtuvo una puntuacién media y el 5 % de los
participantes obtuvo una puntuacién baja. En cuanto a la productividad laboral, el
65% de las opiniones la califican como alta, el 30% como media y el 5% como baja.
Comparando las hipotesis, existe una correlacion positiva muy alta entre el
parametro "Responsabilidad" y la variable "Productividad de los empleados" con el
coeficiente de correlacién (Rho) de 0,925 (92,5%) y el valor p es 0,000, inferior al
nivel de significancia de 0,05. (5%). En conjunto, los resultados muestran una
relacion significativa entre la responsabilidad de los empleados y su desempefio en
A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Concuerda con los resultados de Galvez
(2022) quien concluyé que el 72.00% de los participantes consideraron que el clima
organizacional afecta la productividad, y el 84.00% confirmé una asociacién positiva
y significativa, indicando una relacion sustancial entre el clima organizacional y la
productividad. El coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.412, lo que sugiere
una correlacion entre ambos factores.

En la discusion de los resultados relacionados con el objetivo especifico 3,
se analizé la medicién del salario, encontrando que el 75% de los empleados
presentaron un salario alto, el 10% un salario alto promedio y el 15% un salario bajo
en comparacion con la eficiencia laboral, donde el 65% mostré una alta eficiencia,
el 30% una eficiencia media y el 5% una eficiencia baja. Ademas, se refuto la
hipotesis al encontrar una correlacion positiva y significativa entre el nivel de
remuneracion y la productividad de los empleados (Rho=0.781, p=0.000<0.05),
respaldando la relacion entre salarios y rendimiento. Estos hallazgos coinciden con
los resultados de Ibarcena (2020) y sugieren una relacion directa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacién de 0.429,
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indicando una correlacion significativa moderadamente positiva segun el
estadistico "rho" de Spearman.

En la discusion de los resultados relacionados con el objetivo especifico 4,
se analiz6 el aspecto de riesgo y su impacto en el desempefio de los empleados en
A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Los hallazgos mostraron que el 5% de los
empleados presentaron algun grado de riesgo alto, el 15% un riesgo medio y el
80% un riesgo bajo, mientras que en términos de productividad laboral, el 65%
mostré una alta productividad, el 30% una productividad media y el 5% una
productividad baja. Al contrastar la hipétesis, se encontré una alta correlacion
positiva entre el parametro de riesgo y la variable de productividad de los
empleados, con un coeficiente de correlacién (Rho) de 0.853 (85.3%) y un p-valor
de 0.000, que es inferior al nivel de significancia medio de 0.05 (5%). Por tanto, se
concluyé que existe una relacidon significativa entre el riesgo percibido y el
desempeno del personal en A&R Inversiones SAC. Estos resultados concuerdan
con el estudio de Ibarcena (2020), quien también encontré un coeficiente de
correlacion de 0.429, el cual mostré una correlacién positiva moderadamente
significativa segun el estadistico “rho” de Spearman.

La discusiéon de los resultados relacionados con el area de enfoque 5 se
centré en la medicidn de la temperatura y su impacto en el desempefo de los
empleados en A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Los datos muestran que el
90% de los empleados tiene un alto grado de calor, el 5% es moderado y otro 5%
es bajo, y en cuanto a la productividad laboral, el 65% es alta, el 30% es moderada
y el 5% es baja. Analisis hipotético, se encontré una correlacion altamente positiva
entre la medicion termomeétrica y la variable productividad del personal con un
coeficiente de correlacion (Rho) de 0,841 (84,1%) y un valor p de 0,000, inferior al
nivel de significancia de 0,05 (5%). Por lo tanto, se concluyd que el calor tiene una
relacion significativa con el desempefio de los trabajadores de A&R Inversiones
SAC. Estos resultados también son consistentes con el estudio de Ancarani et al.
(2019), quienes encontraron que los modelos basados en desempefio desplegados
en el sector publico estan relacionados con el clima organizacional de los
empleados.

Los resultados relacionados con la meta especifica 6 se enfocaron en el

aspecto de apoyo y su impacto en el desempefio de los empleados en A&R
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Inversiones SAC, Huancayo 2022. Los datos revelaron que el 75% de los
empleados recibieron un alto nivel de apoyo, el 20% un nivel medio y el 5% un nivel
bajo. En términos de productividad laboral, el 65% alcanzo un nivel alto, el 30% un
nivel medio y el 5% un nivel bajo. Al contrastar la hipotesis, se encontrdé una
correlacion altamente positiva entre el aspecto de apoyo y la variable de
productividad de los empleados, con un coeficiente de correlacién (Rho) de 0.892
(89.2%) y un p-valor de 0.000, que es inferior a 0.05 (5%), mostrando una relacion
significativa y considerable. Por lo tanto, se concluyd que el apoyo tiene una
influencia significativa en el desempefio de los empleados de A&R Inversiones
SAC. Estos resultados también son consistentes con el estudio de Mona et al.
(2019), quienes encontraron que la creatividad tiene un impacto significativo en la
innovacioén, que a su vez afecta a la variable dependiente. Mas tarde se descubrio
que la creatividad tiene un impacto indirecto en la productividad organizacional a
través de la innovacion. El modelo propuesto explica el 41% de la varianza en la
productividad organizacional.

Se analizan las dimensiones normativas de las empresas A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022 y su impacto en la productividad de los empleados al discutir
los resultados relacionados con la meta 7. Los datos muestran que el 60% de los
empleados dijo que el nivel es alto y cumple con el estandar, el 35% es el nivel
medio y el 5% es el nivel bajo. En cuanto a la productividad de los empleados, el
65% mostro un nivel alto, el 30% mostré un nivel medio y el 5% mostré un nivel
bajo. Al comparar las hipétesis, existe una alta correlacion positiva entre las
dimensiones estandar y la variable productividad de los empleados, con un
coeficiente de correlacion (Rho) de 0,858 (85,8%), un p-valor de 0,000 y un bajo
(5%) en un nivel de significacion de 0,05. En conjunto, es claro que estos
estandares estan estrechamente relacionados con la productividad de los
trabajadores de A&R Inversiones SAC. De igual modo concuerdan con los
resultados de Kilic y Altuntas (2019) quienes concluyen que existe una relacion
entre la solidaridad colegiada entre los enfermeros y el clima organizacional. Hemos
establecido que la solidaridad universitaria afecta el compromiso organizacional, el
trabajo en equipo, el clima de apoyo, el estrés, las interacciones negativas, las
relaciones interpersonales, la satisfaccion laboral, la jerarquia y el clima de

comunicacioén e innovacion.
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Se analizaron los resultados relacionados a la meta especifica 8, la cual se
orientd en la magnitud de conflicto y su efecto sobre la capacidad del personal de
la empresa A&R Inversion SAC, Huancayo, 2022. La informacién exhibié que el
cinco por ciento de los trabajadores tuvieron un grado alto de conflicto, el treinta por
ciento un grado medio y el sesenta y cinco un grado bajo. En referencia a la
productividad de los empleados, el 65 por ciento exhibié una calidad alta, el 30 por
ciento una cualidad media y el 5 por ciento una cualidad baja. En el momento en
que se hizo la comprobacién de la hipétesis, se encontré una correlacion positiva
alta entre la magnitud de conflicto y la variable de produccion de personal, con un
coeficiente de correlacién (Rho) de 0.734 (73.4%) y un valor p de 0.000, que es
inferior al nivel de significancia de 0.05 (5%). Por lo tanto, se concluye que el
conflicto tiene una importancia significativa en relacion a la produccion del personal
de la empresa A&R Inversiones SAC. De igual manera concuerda con los
resultados de Shbail y Shbail (2020) quienes concluyen que las universidades
privadas jordanas deben crear un clima organizacional sélido para mejorar y
anticipar la OCB.

Los resultados se relacionan con el objetivo especifico 9, enfocandose en el
aspecto identidad y su impacto en el desempeno de los empleados en A&R
Inversiones SAC, Huancayo 2022. Los datos muestran que el 65% de los
empleados puede mostrar un nivel de identidad alto, el 25% medio y el 10% bajo.
En cuanto a la productividad laboral, el 65% alcanzoé el nivel alto, el 30% alcanzo el
nivel medio y el 5% alcanzo el nivel bajo.

A diferencia de lo que se esperaba segun la hipotesis, se encontré una
correlacion positiva alta entre el parametro identidad y la variable de productividad
del personal, con un coeficiente de correlacion (Rho) de 0.834 (83.4%) y un valor
de p de 0.000, que es inferior al nivel de significancia de 0.05 (5%). Por lo tanto, se
puede concluir que la identidad tiene una relacion significativa con la productividad
de los empleados en A&R Inversiones SAC. Estos resultados también son
consistentes con el estudio de Prasad et al. (2020), quienes concluyeron que al
estudiar la pandemia de COVID-19, factores como la comunicacién, el ambiente
organizacional, la politica organizacional, la satisfaccién laboral y los factores
psicolégicos han influido afectando significativamente la salud mental del personal
de TI.
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Adicional a lo mencionado anteriormente, los hallazgos se vinculan con la
teoria de la congruencia referida por Ekvall (1985), puesto que la identidad que
formen los colaboradores se ve influenciada por componentes externos como
internos de la organizacion a la que pertenecen, siendo la relacion laboral, las
recompensas y el liderazgo las caracteristicas positivas primordiales para incentivar
la identidad conjunta; de igual manera, concuerda con la teoria del intercambio
social, debido a las percepciones con relacion a las relaciones laborales, ambiente
laboral y la satisfacciéon de los colaboradores. Asimismo, queda confirmado lo
indicado por Ojeda et al. (2021) junto a Fernandez-Oliva et al. (2019), respecto a la
lealtad desarrollada por los trabajadores segun la estimulacion, firme organizacion,
practicas de gestion y recompensas en retribucion al desempefio; puesto que, al
percibir la congruencia de las actividades que desarrollan en funcion a las metas y
vision organizacional, se promueve el sentido de orgullo atribuyéndole un propdsito

significativo a la labor realizada ya sea independientemente como en conjunto.

Ademas, los resultados confirman la relevancia del cumplimiento de
necesidades de acuerdo con la jerarquia de Maslow, tal como mencionaron Kotler
y Lane (2006), ya que, el reconocimiento de las labores de los colaboradores y la
estabilidad laboral son factores clave junto con la seguridad para incrementar
progresivamente la productividad laboral; asimismo, de acuerdo con la teoria del
reforzamiento, existen altas probabilidades de optimizar la productividad de una
organizacion mediante refuerzos positivos y negativos que pueden traducirse como
recompensas y sanciones; los cuales, condicionan de manera operativa el

comportamiento habitual de los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados se obtuvieron a partir de la investigacién que se hizo
a 20 empleados, contemplando las caracteristicas del clima de la organizacion y la
productividad del grupo. En referencia al clima de la organizacion, se evidencio que
el setenta por ciento de los entrevistados mostraron una magnitud alta, el
veinticuatro por ciento una magnitud media y el cinco por ciento una magnitud baja.
En referencia a la productividad de los empleados, el 65 por ciento exhibié una
capacidad alta, el 30 por ciento una capacidad media y el 5 por ciento una
capacidad baja. Concluyendo que el clima organizacional fue alto como
consecuencia la productividad del personal fue alta en la empresa A & R

Inversiones SAC, Huancayo, 2022.

Segunda: Los resultados muestran que, en cuanto a las dimensiones
estructurales, el 85% de los encuestados se encuentran en un nivel alto, el 10% en
un nivel medio y el 5% en un nivel bajo. En cuanto a la productividad de las
personas, el 65% obtiene un nivel alto, el 30% obtiene un nivel medio y el 5%
obtiene un nivel bajo. En conclusién, se puede decir que la productividad de la
fuerza laboral de A&R Inversiones SAC Huancayo también es alta en el 2022

debido a su alto puntaje en la dimensidn estructural.

Tercera: los resultados muestran que en cuanto a la dimension
responsabilidad, el 80% de los encuestados mostré un nivel alto, el 15% de los
encuestados mostré un nivel medio y el 5% de los encuestados mostré un nivel
bajo. Por otro lado, en lo que respecta a la productividad de los empleados, el 65
% se encuentra en un nivel alto, el 30 % en un nivel medio y el 5 % en un nivel bajo.
En conclusion, es seguro que la productividad de los trabajadores de la empresa
A&R Inversiones SAC en Huancayo también sera alta en el 2022 por su alta

calificacion en términos de responsabilidad.

Cuarta: Los resultados muestran que en cuanto a la dimensién recompensa,
el 75% de los encuestados mostro un nivel alto, el 10% de los encuestados mostro
un nivel medio y el 15% de los encuestados mostrd un nivel bajo. Cuando se trata
de la productividad de los empleados, el 65 % recibe un nivel alto, el 30 % recibe

un nivel medio y el 5 % recibe un nivel bajo. En conclusion, es seguro que la
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productividad de los trabajadores de la empresa A&R Inversiones SAC en
Huancayo también sera alta en el 2022 debido a las altas calificaciones de la

dimensidén de incentivos.

Quinta: Los resultados muestran que, en cuanto a las dimensiones de riesgo,
el 5% de los encuestados mostré un nivel alto, el 15% de los encuestados mostro
un nivel medio y el 80% de los encuestados mostrd un nivel bajo. Por otro lado,
cuando se trata de la productividad de los empleados, el 65 % obtiene un nivel alto,
el 30 % obtiene un nivel medio y el 5 % obtiene un nivel bajo. En conclusion, es
seguro que A&R Inversiones SAC, con sede en Huancayo, también tendra una alta

productividad del personal en 2022 debido al alto nivel de la dimension de riesgo.

Sexta: Los resultados muestran que, en cuanto a la calidez, el 90% de los
encuestados mostro un nivel alto, el 5% de los encuestados mostré un nivel medio
y el 5% de los encuestados mostr6 un nivel bajo. Cuando se trata de la
productividad de los empleados, el 65 % recibe un nivel alto, el 30 % recibe un nivel
medio y el 5 % recibe un nivel bajo. En conclusion, es seguro que la productividad
de los trabajadores de la empresa A&R Inversiones SAC en Huancayo también

sera alta en el 2022 por su alta calificacion en aislamiento térmico.

Séptima: Los resultados de la encuesta muestran que, en términos de apoyo,
el 75% de los encuestados indicd un nivel alto, el 20% indicd un nivel medio y el
5% indicd un nivel bajo. Cuando se trata de la productividad de los empleados, el
65 % recibe un nivel alto, el 30 % recibe un nivel medio y el 5 % recibe un nivel
bajo. En conclusion, es seguro que la productividad del personal de A&R
Inversiones SAC en Huancayo también sera alta en 2022 debido a la alta

calificacién en el apoyo.

Octava: Los resultados muestran que, en la dimensién normativa, el 60% de
los encuestados se encuentran en un nivel alto, el 35% en un nivel medio y el 5%
en un nivel bajo. Cuando se trata de la productividad de los empleados, el 65 %
recibe un nivel alto, el 30 % recibe un nivel medio y el 5 % recibe un nivel bajo. En
conclusién, es seguro que la productividad del personal de la empresa A&R
Inversiones SAC en Huancayo también sera alta en el 2022 debido a las altas

calificaciones de la dimensidn normativa.
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Novena: Los resultados mostraron que, en cuanto a las dimensiones del
conflicto, el 5% de los encuestados presentd un nivel de conflicto alto, el 30% de
los encuestados presentd un conflicto moderado y el 65% de los entrevistados
presentd un nivel de conflicto bajo. Cuando se trata de la productividad de los
empleados, el 65 % recibe un nivel alto, el 30 % recibe un nivel medio y el 5 %
recibe un nivel bajo. En conclusion, es seguro decir que A&R Inversiones SAC en

Huancayo en 2022 también es altamente productiva debido al alto nivel de conflicto.

Décima: Los resultados muestran que en cuanto a la dimension identidad, el
65% de los encuestados mostré un nivel alto, el 25% de los encuestados mostrd un
nivel medio y el 10% de los encuestados mostré un nivel bajo. Cuando se trata de
la productividad de los empleados, el 65 % recibe un nivel alto, el 30 % recibe un
nivel medio y el 5 % recibe un nivel bajo. En conclusion, es seguro que la
productividad del personal de la empresa A&R Inversiones SAC en Huancayo
también sera alta en el 2022 debido a las altas calificaciones de la dimension
identidad.

o7



VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda planificar programas de incentivos laborales para

motivar a los empleados y generar mayor compromiso.

Segunda: Se aconseje al supervisor que se ponga mas en contacto con los
empleados, dejarlos sentir las necesidades y objetivos de cada empleado y asi se

construya un vinculo fuerte entre ellos

Tercera: Se recomienda concertar reuniones de interaccion personal e
individual con cada empleado sobre temas propios del departamento con el fin de
aportar ideas o sugerencias para mejorar los procesos de trabajo y resolver

conflictos.

Cuarta: Se recomienda al gerente de la empresa desarrollan estrategias para
motivar a los colaboradores a realizar las funciones asignadas, asi mismo, se debe

evaluar el desempeio de cada colaborador frente al tiempo y las metas asignadas.

Quinta: Se sugiere evaluar anualmente los riesgos laborales a los que
podrian enfrentarse los colaboradores antes, durante y después del desempefio de
sus labores; asimismo, se recomienda plantear desafios de acuerdo con cada area

de la organizacion.

Sexta: Se sugiere organizar actividades de integracion y esparcimiento con
los colaboradores, donde puedan confraternidad sin la diferencia de rangos; por
otro lado, se recomienda planificar sesiones trimestrales con un psicélogo (a)

organizacional, que realice dinamicas de apoyo grupal por cada area.

Séptima: Se sugiere verificar anualmente las normativas internas y los
reglamentos institucionales; puesto que, las eventualidades detectadas durante el
afno en transcurso pueden ser incluidas en la proxima version de normas y
reglamentos; teniendo en cuenta que, cualquier modificacién debe ser comunicada

por los jefes de area a los colaboradores bajo su responsabilidad.

Octava: Se recomienda plantear mesas de dialogo para la resolucién de

conflictos internos, ademas de sesiones especiales con los gerentes y jefes de area
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para proponer alternativas de solucion directas y pertinentes de acuerdo a la

gravedad y tipologia de conflicto.

Novena: Se sugiere que, durante las sesiones grupales, actividades de

integracion y esparcimiento se reconozca el valor de la labor de cada trabajador.

Décima: Se sugiere, tener en cuenta la promocion de puestos de acuerdo
con la mejora continua; puesto que, la ascension de puestos jerarquicos exige
mayor seriedad, respeto y conformidad con la visién y mision institucional, asi como

con los valores representados desde los altos puestos laborales.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO: Clima organizacional y productividad del personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022

APELLIDOS Y NOMBRES: Br.

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema general
¢;De qué manera el clima
organizacional se relaciona
con la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2023?

Problemas especificos
PE1: ;De qué manera la
estructura se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227
PE2: ;De qué manera la
responsabilidad se relaciona
con la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
20227
PE3: ;De qué manera la
recompensa se relaciona con
la productividad del personal
en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
20227
PE4: ;De qué manera el
riesgo se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227
PE5: ;De qué manera la
calidez se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227
PE6: ;De qué manera el
apoyo se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227

Objetivo general
Determinar la relacién entre el
clima organizacional y
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

Objetivos especificos
OE1: Delimitar la relacién entre
la estructura y la productividad
del personal en la empresa
A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022.

OE2: Determinar la relacién
entre la responsabilidad y la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

OES3: Delimitar la relacién entre
la recompensa y la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

OE4: Delimitar la relacién entre
el riesgo y la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

OES5: Delimitar la relacién entre
la calidez y la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

OES®6: Delimitar la relacién entre
el apoyo y la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

OE?7: Delimitar la relacién entre
las normas y la productividad
del personal en la empresa

Hipotesis general
El clima organizacional se
relaciona  significativamente
con la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

Hipotesis especificas

HE1: La estructura se
relaciona  significativamente
con la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.
HE2: La responsabilidad se
relaciona  significativamente
con la productividad del
personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

HE3: La recompensa se
relaciona  significativamente
con la productividad del

personal en la empresa A&R
Inversiones SAC, Huancayo
2022.

HE4: El riesgo se relaciona
significativamente  con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

HES5: La calidez se relaciona
significativamente  con  la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

HE6: El apoyo se relaciona
significativamente  con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

X: Clima organizacional

Dimensién Indicadores Item Escala/Nivel y rango
X1. Estructura X1.1. Restricciones 1,2,3,4,5,6y7 Ordinal
X1.2. Reglas Totalmente en
X1.3. Controles desacuerdo: 1
X1.4. Procedimientos Relativamente en
X2. Responsabilidad  X2.1. Toma de decisiones 8,9,10,11,12y 13 desacuerdo: 2
X3. Recompensa X3.1. Recompensa positiva 14, 15,16, 17,18y 19 Relatlvamente de
X4. Riesgo X4.1. Sentido de riesgo 20, 21, 22,23y 24 acuerdo: 3
X4.2. Desafio Totalmente de acuerdo:
X5. Calidez X5.1. Confraternidad 25, 26, 27,28y 29 4
X6. Apoyo X6. Ayuda mutua 30, 31,32,33,34y 35 Alto:151-200
X7. Normas X7.1. Importancia de las normas 36, 37, 38, 39 y 40 Medi0'101—150
X8. Conflicto X8.1. Enfasis al ftratar los 41,42,43,44y45 Baj0:5.0-100
problemas
X9. Identidad X9.1. Pertenencia 46, 47, 48,49y 50
Y: Productividad del personal i
Dimensién Indicadores Item Escala/nivel y rango

Y1. Rendimiento en la

Y1.1. Dedicacion y esfuerzo

1,2,3,4,56y7

tarea Y1.2. Creatividad

Y2. Comportamiento  Y2.1. Quejas sin importancia 8,9,10,11y 12
contraproducentes Y2.2. Aspectos negativos

Y3. Rendimiento en el  Y3.1. Planificacién laboral 13, 14, 15y16

contexto

Y3.2. Habilidades actualizados

Ordinal

Nunca: 1

Casi nunca: 2
A veces: 3
Casi siempre: 4
Siempre: 5

Alto:49-80
Medio:33-48
Bajo:16-32




PE7: ;De qué manera las
normas se relacionan con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227

PE8: ;De qué manera el
conflicto se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227

PE9: ;De qué manera la
identidad se relaciona con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 20227

A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022.

OES8: Delimitar la relacién entre
el conflicto y la productividad
del personal en la empresa
A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022.

OEQ9: Delimitar la relacién entre
la identidad y la productividad
del personal en la empresa
A&R Inversiones SAC,
Huancayo 2022.

HE7: Las normas se relaciona
significativamente  con la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

HES8: El conflicto se relaciona
significativamente con  la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

HE9: La identidad se relaciona
significativamente  con  la
productividad del personal en
la empresa A&R Inversiones
SAC, Huancayo 2022.

Tipo y diseiio Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Método de andlisis de datos

Tipo de investigacion: Basica Poblacién: 20 trabajadores de la empresa A&R  Latécnicaderecoleccion de datos fue  El analisis y procesamiento de datos se realiz6 a través del
Nivel de la investigacion: correlacional Inversiones SAC de Huancayo. la encuesta. programa estadistico SPSS 26 version traducida al idioma
Disefio: No experimental transversal de tipo El instrumento de recoleccion de espafiol, con la que se realizo el andlisis de los datos recopilados
descriptivo, correlacional Muestra: 20 trabajadores de la empresa A&R  datos fue el cuestionario. a través de los instrumentos de recoleccion de datos, las cuales
Inversiones SAC de Huancayo. se tabularon en la base de datos en Excel, posteriormente se
exportaron al SPSS, de las que se extrajo las figuras, tablas y la
prueba estadistica, para la prueba de hipdtesis se empleo la
correlacion de Spearman.

Muestreo: no probabilistico de tipo censal.

Donde:

M= 20 trabajadores

O1= Clima organizacional
02= Productividad

Rho= Relacién

Nota: Elaboracién propia



Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla22
Operacionalizacion de variable
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Ems:dailcaig: Nivel y rango
X: Clima Es el entorno psicolégico y Se llevara a cabo la X1.Estructura X1.1. Restricciones 1,2,3,4,5 Ordinal Alto:151-200
organizacional emocional que prevalece en evaluacion de esta X1.2. Reglas 6y7 Totalmente en  Medio:101-150
una organizacion. Asimismo, variable considerando X1.3. Controles desacuerdo: 1 Bajo:50-100
es la combinacion de actitudes,  sus diversas X1.4. Procedimientos Relativamente
creencias y valores dimensiones: Estructura, X2. X2.1. Toma de decisiones 8,9, 10, 11, en
compartidos por los miembros responsabilidad, Responsabilidad 12y 13 desacuerdo: 2
de una organizacion que influye  recompensa, riesgo, X3. Recompensa X3.1. Recompensa positiva 14, 15, 16, Relativamente
en su comportamiento, calidez, apoyo, normas, 17,18y 19 de acuerdo: 3
motivacion y  satisfaccion  conflicto e identidad, a ~ X4. Riesgo X4.1. Sentido de riesgo 20, 21, 22, Totalmente de
laboral. El clima organizacional través de un cuestionario X4.2. Desafio 23y24 acuerdo: 4
puede ser positivo o negativoy  de 50 items. X5. Calidez X5.1. Confraternidad 25, 26, 27,
se forma a ftravés de Ila 28y 29
interaccion de la comunicacion, X6. Apoyo X6. Ayuda mutua 30, 31, 32,
el liderazgo, las politicas y 33,34y 35
practicas de  recursos X7. Normas X7.1. Importancia de las normas 36, 37, 38,
humanos, el trabajo en equipo 39y 40
y la cultura organizacional X8. Conflicto X81. Enfasis al tratar los 41, 42, 43,
(Bazalar y Choquehuanca, problemas 44y 45
2020). X9, Identidad X9.1. Pertenencia 46, 47, 48,
49y 50
Y: Esla capacidad y eficienciacon Se llevara a cabo la Y1. Rendimiento Y1.1. Dedicacién y esfuerzo 1,2,3,4,5 Ordinal Alto:49-80
Productividad la que los trabajadores llevana  evaluacion de la enlatarea Y1.2. Creatividad 6y7 Nunca: 1 Medio:33-48
del personal cabo sus tareas y funciones proz_juctlwdad Iat?oral_ erT Y. Y2.1. Quejas sin importancia 8,910, 11y Casi nurllca: 2 Bajo:16-32
dentro de un entorno de distintos ambitos: . . A veces: 3
. . L Comportamientos  Y2.2. Aspectos negativos 12 T .
trabajo. Ademas, es un Rendimiento en la tarea, Casi siempre:
indicador clave que mide la  comportamiento $%”"a§re°fdl?§ﬁgtn?§ Y3.1. Planificacion laboral 13 14, 15 4
cantidad de produccion o contraproducentes y en el contexto Y3.2. Habilidades actualizadas V16 Siempre: 5

trabajo generado en relaciéon
con los recursos utilizados,
como el tiempo, los materiales
y el esfuerzo invertido. Una alta
productividad laboral implica
lograr resultados 6ptimos en
términos de calidad y cantidad,
maximizando el rendimiento y
minimizando los costos (Hinojo
et al.,, 2020).

rendimiento en el
contexto, a través de un
cuestionario de 16 items.

Nota: Elaboracion propia



ANEXO 03
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y productividad del personal en la

empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022
Investigador: ING. CARLOS ARTURO ANCCASI ROJAS

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
productividad del personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 20227,
cuyo objetivo es Determinar la relacion entre el clima organizacional y productividad
del personal en la empresa A&R Inversiones SAC, Huancayo 2022. Esta
investigaciéon es desarrollada por un estudiante de posgrado del programa
Académico De Maestria En Ingenieria Civil Con Mencion En Direccién De
Empresas De La Construccién, de la Universidad César Vallejo del campus Lima
Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el

permiso de la empresa A & R Inversiones SAC.

El estudio se centrara en examinar la correlacion entre la labor y la satisfaccion del
cliente que tiene la empresa A & R Inversiones SAC, ubicada en la ciudad de
Huancayo. Esta resolucion se apoya en la importancia de entender la manera en la
que la performance del empleado tiene influencia en la satisfaccion del cliente, esto

es, la empresa.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas de la investigacion titulada: “Clima organizacional y productividad del
personal en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022”

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se le enviara
un enlace o se le entregara una hoja con el cuestionario en la empresa A & R
Inversiones SAC. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénima.



*Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (Principio de no maleficia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le pueden
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara al a empresa
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactarse con el Investigador
ANCCASI ROJAS CARLOS ARTURO email: sanblas_06@hotmail.com y Docente
asesor Dra. SANCHEZ RAMIREZ LUZ GRACIELA  email:
lgsanchezr@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

NomMbres y apellidOs: ...

Fecha y Nora: ...


mailto:sanblas_06@hotmail.com
mailto:lgsanchezr@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 4

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LO5 RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Diatos (Ganerales
HNombre de la LUganEacn; RUIC: 204BASENT 21

AER INVEREIONES SAC.
Hombre del Tulsr o Representante legal:
Al0A ZENAIDA ROJAS OE LA TORRE

HMombres y Ap=lidos OHE
AI0& ZEMAIDA RIZJAS OE LATORRE 18814280
. - _

De conformidad con o establecido en 2| artioulo 7°, Eersl °F del Codigo de Etics en
Investigacion de la Universidad César Valleje 7, autorizo [ X], no auiorizo [ ] publicar L&
IDENTIDAD DE L& ORGANIZACION, en ks cual 52 lleva a cabo |a investigaciin:

Hombre del Trabajo de Investigacion
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IMVERSFOMES 340, HUANCAYD, 2023

Hombre del Programa Academico:
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CONSTRUCCION
Autor: Mormbres v Apslidos OHE
CARLDS ARTURD ANCCAS] ROJAS 25813821

En caso de autorizarse, soy consciente que |3 investigacion sari alajada en el Repositada
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Huancaye, 02 de junio del 2023 AL INVERS O
& - =
L o T
Firmna: L

{Represenmanze legal de la Insducion)

] Lidige 2o Dka en lresstpeciin de fa UabesrdSiad Cluar Yallejo-Articelz 79, lksral 7 Para difndir o publicar lon resikador de sn
trabiaje de irvse vtigaien se neceadric mantersr bajo snasimats ol nombee de s irmdneien dordeooe Tesd s coka ol pLyqie 1aleo sl caw
Bni cpd i harp s un smusrde lermisl eon &8l geeanis @ dlrsctar ds la ardzscidn, pars g 68 dlursds b (densded de la (getligelen. Per alle,
tariz e loe prayeccasde ineeatlganén comc en lac nlormes o b, ne s debed ircdain la g pemid pstin 2o s crgarizacian, pera wierd
med@ianio deictibdr wan carsceriviican.




Anexo 05: Validacion de los instrumentos
CARTA DE PRESENTACION

Estimado Dr. Benites Zuniga, José Luis

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE
EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo
hacer conocimiento que, siendo estudiante de la Universidad Cesar Vallejo y
escuela de posgrado del: programa académico de maestria en direcciéon de
empresas de la construccion, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacidén necesaria para desarrollar la investigacion para optar el

grado de maestro en Ingenieria Civil.

La investigacion se titula: “Clima organizacional y productividad del personal
en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022”, y siendo imprescindible
contar con los docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en el tema.
El expediente de validacion cuenta con la siguiente documentacion:

e Carta de presentacion

e Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente



Firma
Carlos Arturo Anccasi Rojas
D.N.I.: 256813921



REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

n Fecha de diploma: 10/11/21 :
BENITES ZUNIGA, JOSE LUIS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.

DMI 42414842 PERU
Fecha matricula: 03/08/2018
Fecha egreso: 08/08/2021
MAESTRO EN INGENIERIA CIVIL CON MENCION EN DIRECCION DE EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION

- Fecha de diploma: 11/05/18 .
BENITES ZUNIGA, JOSE LUIS UNIVERSIDAD FRIVADA CESAR VALLEJO
) Modalidad de estudios: PRESENCIAL

DMI 42414842 PERU
Fecha matricula: 26/09/2015
Fecha egreso; 10/06/2017
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~ Fecha de diploma: 291217 .
BENITES ZUNIGA, JOSE LUIS Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
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Fecha matricula: 11/04/2015
Fecha egreso; 12/02/2017
BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura i No i No i No
En esta empresa los trabajos estan bien definidos y organizados. X X X
En esta empresa no siempre esta claro quién debe tomar las decisiones. X X X
Esta empresa se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de X X X
cada uno.

En esta empresa no es necesario permiso para hacer cada cosa. X X X
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen X X X
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.
A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. X X X
En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido
exactamente quién era mi jefe. X X X
DIMENSION 2: Responsabilidad
Si |No Si_ |No Si  |No




Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas

8 apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus X X X
puestos habituales.

9 En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad individual X X X
respecto del trabajo.

" Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno esta haciendo bien las X X X
cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

1 En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe X X X
hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, X X X
responsabilidad e iniciativa.

13 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por X X X
si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.
DIMENSION 3: Recompensa

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

1 Es comun en esta empresa que los errores sean superados solo con X X X
disculpas.

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus X X X
responsabilidades en el trabajo.

16 En esta empresa los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar X X X

a ocupar los mejores puestos.




En esta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien

17 X X X
hecho que aquel mal hecho.
18 En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el X X X
reconocimiento que se recibe.
19 | En esta empresa existe una tendencia a ser mas negativo que positivo. X X X
DIMENSION 4: Riesgo
Si No Si No Si No
20 En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien X X X
hecho.
21 | En esta empresa los errores son sancionados. X X X
22 | En esta empresa se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos. X X X
23 | Esta empresa se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fue necesario. X X X
2 En este empresa la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para X X X
alcanzar los fines propuestos.
DIMENSION 5: Calidez
Si_ |No Si_ |No Si_ |No
25 La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos de una X X X
buena iniciativa.
26 Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr grandes X X X

riesgos.




27 | Entre el personal de esta empresa predomina un ambiente de amistad. X X X
28 | Esta empresa se caracteriza por un ambiente comodo y relajado. X X X
29 | En esta empresa cuesta mucho llegar a tener amigos. X X X

DIMENSION 6: Apoyo

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

30 | En esta empresa la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas.| X X X
31 En esta empresa existen buenas relaciones humanas entre la administracion X X X

y el personal.
2 En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete un X X X

error.
33 En esta empresa la administracion se esfuerza por conocer las aspiraciones X X X

de cada uno.
34 | En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y subordinado. X X X
35 La administracion de nuestra empresa muestra interés por las personas, por X X X

sus problemas e inquietudes.

DIMENSION 7: Normas

Si No Si No Si No

36 En esta empresa cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con X X X

la ayuda de mi jefe y de mis compafieros.
37 | En esta empresa, se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo. X X X




38 | Para la administracion de esta empresa toda tarea puede ser mejor hecha. X X X
39 En esta empresa la administracion continuamente insiste en que mejoremos X X X
nuestro trabajo individual y en grupo.
20 Esta empresa mejorara el rendimiento por si sola cuando los trabajadores X X X
estén contentos.
DIMENSION 8: Conflicto
Si No Si No Si No
" En esta empresa se valoran mas las caracteristicas personales del X X X
trabajador que su rendimiento en el trabajo.
" En esta empresa las personas parecen darle mucha importancia al hecho de X X X
hacer bien su trabajo.
3 En esta empresa, la mejor manera de causar una buena impresion es evitar X X X
las discusiones y los desacuerdos.
" La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones y X X X
personas pueden ser Utiles para la empresa.
45 En esta empresa se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque X X X
estemos en desacuerdo con nuestros jefes.
DIMENSION 9: Identidad
Si No Si No Si No
46 En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a X X X

un acuerdo.




47 |Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa. X X X

48 | Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. X X X
49 |Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa. X X X
50 En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas de sus X X X

propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: José Luis Benites Zufiiga DNI: 42414842
Especialidad del validador: Dr. en Gestion Publica y Gobernabilidad

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimension
especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,

exacto y directo
&
.J'"-
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son 2
suficientes para medir la dimension. e
...... wh + .
il ENITES ZURMGA

Firma del experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Pertinencia

N° DIMENSIONES / items ; Relevancia? | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No |Si No |Si |No

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios. X X X

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. X X X

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. X X X

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran. X X X

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. X X X

6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. X X X

2 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. X X X
DIMENSION 2: Comportamiento contraproducentes Si No |Si No [Si |No

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. X X X

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieros. X X X

10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo. X X X

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
11 | positivas. X X X
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa. X X X




DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto Si No |Si No [Si |No
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. X X X
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. X X X
15 Participé activamente de las reuniones laborales. X X X
16 Mi planificacién laboral fue éptima. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: José Luis Benites Zdfiiga DNI: 42414842
Especialidad del validador: Dr. en Gestién Publica y Gobernabilidad
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién
especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,
exacto y directo
#
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son ,,«-’j
suficientes para medir la dimension. il
JOSELUIS B NJTES ZURIGA
1B HIER

Firma del experto Informante.




CARTA DE PRESENTACION
Estimado Dr. Aldo Fernando Rejas De la Pena
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE
EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo
hacer conocimiento que, siendo estudiante de la Universidad Cesar Vallejo y
escuela de posgrado del: programa académico de maestria en direccién de
empresas de la construccion, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacién necesaria para desarrollar la investigacion para optar el

grado de maestro en Ingenieria Civil.

La investigacion se titula: “Clima organizacional y productividad del personal
en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022”, y siendo imprescindible
contar con los docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencioén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en el tema.
El expediente de validacion cuenta con la siguiente documentacion:

e Carta de presentacion

e Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Carlo
D.N.l.: 25813921

w
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Fecha matricula: 01/04/1996
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura si |No si |No si |No
En esta empresa los trabajos estan bien definidos y organizados. X X X
En esta empresa no siempre esta claro quién debe tomar las decisiones. X X X
Esta empresa se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de X X X
cada uno.

En esta empresa no es necesario permiso para hacer cada cosa. X X X
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen X X X
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.
A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. X X X
En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido
exactamente quién era mi jefe. X X X
DIMENSION 2: Responsabilidad
Si No Si No Si No




Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas

8 apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus X X X
puestos habituales.

9 En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad individual X X X
respecto del trabajo.

" Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno esta haciendo bien las X X X
cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

1 En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe X X X
hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, X X X
responsabilidad e iniciativa.

13 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por X X X
si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.
DIMENSION 3: Recompensa

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

1 Es comun en esta empresa que los errores sean superados solo con X X X
disculpas.

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus X X X
responsabilidades en el trabajo.

16 En esta empresa los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar X X X

a ocupar los mejores puestos.




En esta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien

17 X X X
hecho que aquel mal hecho.
18 En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el X X X
reconocimiento que se recibe.
19 | En esta empresa existe una tendencia a ser mas negativo que positivo. X X X
DIMENSION 4: Riesgo
Si No Si No Si No
20 En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien X X X
hecho.
21 | En esta empresa los errores son sancionados. X X X
22 | En esta empresa se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos. X X X
23 | Esta empresa se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fue necesario. X X X
2 En este empresa la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para X X X
alcanzar los fines propuestos.
DIMENSION 5: Calidez
Si_ |No Si_ |No Si_ |No
25 La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos de una X X X
buena iniciativa.
26 Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr grandes X X X

riesgos.




27 | Entre el personal de esta empresa predomina un ambiente de amistad. X X X
28 | Esta empresa se caracteriza por un ambiente comodo y relajado. X X X
29 | En esta empresa cuesta mucho llegar a tener amigos. X X X

DIMENSION 6: Apoyo

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

30 | En esta empresa la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas.| X X X
31 En esta empresa existen buenas relaciones humanas entre la administracion X X X

y el personal.
2 En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete un X X X

error.
33 En esta empresa la administracion se esfuerza por conocer las aspiraciones X X X

de cada uno.
34 | En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y subordinado. X X X
35 La administracion de nuestra empresa muestra interés por las personas, por X X X

sus problemas e inquietudes.

DIMENSION 7: Normas

Si No Si No Si No

36 En esta empresa cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con X X X

la ayuda de mi jefe y de mis compafieros.
37 | En esta empresa, se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo. X X X




38 | Para la administracion de esta empresa toda tarea puede ser mejor hecha. X X X
39 En esta empresa la administracion continuamente insiste en que mejoremos X X X
nuestro trabajo individual y en grupo.
20 Esta empresa mejorara el rendimiento por si sola cuando los trabajadores X X X
estén contentos.
DIMENSION 8: Conflicto
Si No Si No Si No
" En esta empresa se valoran mas las caracteristicas personales del X X X
trabajador que su rendimiento en el trabajo.
" En esta empresa las personas parecen darle mucha importancia al hecho de X X X
hacer bien su trabajo.
3 En esta empresa, la mejor manera de causar una buena impresion es evitar X X X
las discusiones y los desacuerdos.
" La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones y X X X
personas pueden ser Utiles para la empresa.
45 En esta empresa se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque X X X
estemos en desacuerdo con nuestros jefes.
DIMENSION 9: Identidad
Si No Si No Si No
46 En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a X X X

un acuerdo.




47 |Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa. X X X

48 | Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. X X X

49 |Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa. X X X

50 En egta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas de sus X X X
propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. : Aldo Fernando Rejas De la Pefia DNI: 43246299
Especialidad del validador:

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién

especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,

exacto y directo
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimensidn.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Pertinencia

N° DIMENSIONES / items ; Relevancia? | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No |Si No |Si |No

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios. X X X

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. X X X

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. X X X

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran. X X X

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. X X X

6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. X X X

2 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. X X X
DIMENSION 2: Comportamiento contraproducentes Si No |Si No [Si |No

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. X X X

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieros. X X X

10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo. X X X

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
11 | positivas. X X X
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa. X X X




DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto Si No |Si No [Si |No
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. X X X
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. X X X
15 Participé activamente de las reuniones laborales. X X X
16 Mi planificacién laboral fue éptima. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador Dr. : Aldo Fernando Rejas De la Pefia  DNI: 43246299

Especialidad del validador:
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensidén
especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Firma de] experto Informante.

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.



CARTA DE PRESENTACION
Estimado Mg: Hitalo César Gutiérrez Romero
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVEZ DE JUICIO DE
EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asimismo
hacer conocimiento que, siendo estudiante de la Universidad Cesar Vallejo y
escuela de posgrado del: programa académico de maestria en direccién de
empresas de la construccion, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacidon necesaria para desarrollar la investigacion para optar el

grado de maestro en Ingenieria Civil.

La investigacion se titula: “Clima organizacional y productividad del personal
en la empresa A & R Inversiones SAC, Huancayo, 2022”, y siendo imprescindible
contar con los docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en el tema.
El expediente de validacion cuenta con la siguiente documentacién:

e Carta de presentaciéon

e Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores
e Matriz de consistencia

e Matriz de operacionalizacion de las variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién, me despido de
usted, no sin antes agradecerle porlaal "’ N 1 la presente.
Atentamente ‘

Sy

Carlos
D.N.l.: 25813921
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura si |No si |No si |No
En esta empresa los trabajos estan bien definidos y organizados. X X X
En esta empresa no siempre esta claro quién debe tomar las decisiones. X X X
Esta empresa se preocupa de que yo tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de X X X
cada uno.

En esta empresa no es necesario permiso para hacer cada cosa. X X X
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que existen X X X
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que cumplir.
A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion. X X X
En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he sabido
exactamente quién era mi jefe. X X X
DIMENSION 2: Responsabilidad
Si No Si No Si No




Quienes dirigen esta empresa prefieren reunir a las personas mas

8 apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto signifique cambiarlas de sus X X X
puestos habituales.

9 En esta empresa hay poca confianza en la responsabilidad individual X X X
respecto del trabajo.

" Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno esta haciendo bien las X X X
cosas, siga adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos.

1 En esta empresa los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe X X X
hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

12 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con audacia, X X X
responsabilidad e iniciativa.

13 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por X X X
si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.
DIMENSION 3: Recompensa

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

1 Es comun en esta empresa que los errores sean superados solo con X X X
disculpas.

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus X X X
responsabilidades en el trabajo.

16 En esta empresa los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar X X X

a ocupar los mejores puestos.




En esta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien

17 X X X
hecho que aquel mal hecho.
18 En esta empresa mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el X X X
reconocimiento que se recibe.
19 | En esta empresa existe una tendencia a ser mas negativo que positivo. X X X
DIMENSION 4: Riesgo
Si No Si No Si No
20 En esta empresa no hay recompensa ni reconocimiento por el trabajo bien X X X
hecho.
21 | En esta empresa los errores son sancionados. X X X
22 | En esta empresa se trabaja en forma lenta pero segura y sin riesgos. X X X
23 | Esta empresa se ha desarrollado porque se arriesgd cuando fue necesario. X X X
2 En este empresa la toma de decisiones se hace en forma cautelosa para X X X
alcanzar los fines propuestos.
DIMENSION 5: Calidez
Si_ |No Si_ |No Si_ |No
25 La direccion de nuestra empresa esta dispuesta a correr los riesgos de una X X X
buena iniciativa.
26 Para que esta empresa sea superior a otras, a veces hay que correr grandes X X X

riesgos.




27 | Entre el personal de esta empresa predomina un ambiente de amistad. X X X
28 | Esta empresa se caracteriza por un ambiente comodo y relajado. X X X
29 | En esta empresa cuesta mucho llegar a tener amigos. X X X

DIMENSION 6: Apoyo

Si_ |No Si_ |No Si_ |No

30 | En esta empresa la mayoria de las personas es indiferente hacia los demas.| X X X
31 En esta empresa existen buenas relaciones humanas entre la administracion X X X

y el personal.
2 En esta empresa los jefes son poco comprensivos cuando se comete un X X X

error.
33 En esta empresa la administracion se esfuerza por conocer las aspiraciones X X X

de cada uno.
34 | En esta empresa no existe mucha confianza entre superior y subordinado. X X X
35 La administracion de nuestra empresa muestra interés por las personas, por X X X

sus problemas e inquietudes.

DIMENSION 7: Normas

Si No Si No Si No

36 En esta empresa cuando tengo que hacer un trabajo dificil, puedo contar con X X X

la ayuda de mi jefe y de mis compafieros.
37 | En esta empresa, se nos exige un rendimiento muy alto en nuestro trabajo. X X X




38 | Para la administracion de esta empresa toda tarea puede ser mejor hecha. X X X
39 En esta empresa la administracion continuamente insiste en que mejoremos X X X
nuestro trabajo individual y en grupo.
20 Esta empresa mejorara el rendimiento por si sola cuando los trabajadores X X X
estén contentos.
DIMENSION 8: Conflicto
Si No Si No Si No
" En esta empresa se valoran mas las caracteristicas personales del X X X
trabajador que su rendimiento en el trabajo.
" En esta empresa las personas parecen darle mucha importancia al hecho de X X X
hacer bien su trabajo.
3 En esta empresa, la mejor manera de causar una buena impresion es evitar X X X
las discusiones y los desacuerdos.
" La direccion estima que las discrepancias entre las distintas secciones y X X X
personas pueden ser Utiles para la empresa.
45 En esta empresa se nos alienta para que digamos lo que pensamos, aunque X X X
estemos en desacuerdo con nuestros jefes.
DIMENSION 9: Identidad
Si No Si No Si No
46 En esta empresa no se toman en cuenta las distintas opiniones para llegar a X X X

un acuerdo.




47 |Las personas estan satisfechas de estar en esta empresa. X X X

48 | Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien. X X X
49 |Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la empresa. X X X
50 En esta empresa la mayoria de las personas estan mas preocupadas de sus X X X

propios intereses.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficicencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Hitalo César Gutiérrez Romero DNI: 10390523
Especialidad del validador: Magister en Administracion Estratégica de Empresas — MBA
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimension
especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Ing. Hifale Gutierrez Romero
CIP: 124713

Firma del experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Pertinencia

N° DIMENSIONES / items ; Relevancia? | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No |Si No |Si |No

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios. X X X

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. X X X

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. X X X

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran. X X X

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. X X X

6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. X X X

2 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. X X X
DIMENSION 2: Comportamiento contraproducentes Si No |Si No [Si |No

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. X X X

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaiieros. X X X

10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo. X X X

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
11 | positivas. X X X
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa. X X X




DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto Si No |Si No [Si |No
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. X X X
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. X X
15 Participé activamente de las reuniones laborales. X X
16 Mi planificacién laboral fue éptima. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficicencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir( )  No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Hitalo César Gutiérrez Romero DNI: 10390523
Especialidad del validador: Magister en Administracion Estratégica de Empresas — MBA
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién

especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension.

Ing. Hitalo Gutierreg Romero
CIP: 124713
Firma del experto Informante.




ANEXO 06: EXAMEN CRAI DE Concytec

INICIO ‘ GUIA CALIFICACION RENACYT ‘ CARLOS ARTURO ANCCASI ROJAS 3] | <] |Manualde uso | Cerrar Sesion
Datos Experi Formacidn Idiomas Lineas de Tecnoldgica Produccidn Distinciones
Generales Académica o Investigacion ylo Cientifica y premios
Industrial
=

El servicio de integracién de nuevos ORCID con el CTl Vitae se encuentra inoperativo por el momento debido a inconvenientes
técnicos.

El Curso de Conducta Responsable en Investigacién CRIno es requisito para la calificacién RENACYT. EI URL es
https://vinculate.concytec.gob.pe/conducta-responsable-en-investigacion.

PERFIL

CARLOS ARTURO ANCCASI ROJAS

Calificacién, Clasificacién y Registro de Investigadores

Solicitar Incorporacién

0 Conducta Responsable
en Investigacion

Fecha: 10/08/2023

Seleccionar archivo | Ninouno archivo selec
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Y: Productividad deITpErsunal
Muestra | Rendimiento en la targ -, ,m,.,,,'“in i, limiento en el
PL (P2 |P3 (P4 |P5 |P6 |P7 |PE |P3 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16| K1 | X2 | X3 [ X4 | X5 X6 | X7 (X8| X9 YL Y2 |¥Y3| X | ¥
1 2| 2| 2| 3] 3] 2| 4] 4] 2| 3 2|1 2| 4 4 2| 4] 25[ 18] 18[ 12] 15[ 18[ 13[ 15[ 15[ 18] 13] 14|148| 45
2 2| 2| 3| 3| 3| 3| 2| 3 2| 3 2|1 3 2| 3| 2| 4] 26 20[ 1s| 13[ 14[ 15[ 12[ 13] 13[ 18] 13[ 11[143| 42
30 2] 2| 1| 3] 3| 1] 3| 2| 2] 3 2| 1] 3| 2| 2| 4 24 11] 14] 11] 13[ 14] 11 23] 11] 15[ 10[ 11{120] 36
a4l a4l 4] 4| 3| 3| 4| 2| 2| 4| 4| 4| 4| 2| 2| 4| 4] 24| 11| 20[ 18[ 16| 20[ 18[ 15[ 15[ 24| 18[ 12|158| 54
5| 4] 2| 2| 3] 3| 4] 2] 1] 4] 4] 2| 2] 2| 1] 4| 4] 24 11] 1s[ 17[ 14f 18] 1s[ 15[ 14[ 20[ 13[ 11|145| 24
6| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 2| 2| 4| 4| 3| 3 2| 2| 4| 4] 24 11] 18| 17[ 14[ 20[ 17[ 15[ 15[ 22| 16[ 12|150| 50
71 4] 2] 1| 3] 3| 4] 3| 2| 4] 4] 2|1 1] 3| 2| 4 4] 24 11] 18| 17[ 18| 21] 18| 17] 15[ 20[ 13[ 13[153] 46
Bl 4| 2| 2| 3| 3| 4| 2| 2| 4| 4] 2| 2| 2| 2| 4| 4] 24 11] 18| 17[ 14[ 20[ 18[ 15[ 15[ 20[ 14[ 12|149| 46
9 4] 2| 2| 3] 3| 4] 1] 2| 4] 4] 2|1 2| 1| 2| 4 4] 24 11] 18| 17[ 15[ 18] 15[ 15[ 15[ 18] 14[ 11[147| 44
10| 4 3| 2 3| 3] 4] 4 4] 4] 4| 3] 2| 4| a| 4| a] 24| 11] 18] 17| 20| 21| 18] 20[ 17[ 23] 17[ 16|164[ 56
11 4| 2 3] 3| 3[ 4] z2f 3| 4] 4] 2| 3] 2| 3] 4| 4] 24|11 18] 17| 20| 20] 17| 17| 18| 21| 18| 13|158[ 50
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13| 4| 4| 4 3| 3[ 4] 2f 2| 4] 4| 4] a| 2| 2| 4] 4] 200 11] 18] 17| 20| 18] 18] 15| 15[ 24[ 18] 12|152 54
14| 3| 2 2 3] 3[ 4] z2[ 1| 3| 4] 2| 2[ 2| 1] 3| 4] 18] 10/ 14| 17] 20] 18] 13[ 15[ 14[ 18] 12[ 10[138] &1
15| 3| 3| 3 3| 3[ 4] 2f 2| 3] 4] 3] 3| 2| 2| 3| 4] 18] 10| 14| 17| 20| 18] 15| 18] 15[ 21| 15[ 11|145] 47
16| 3| 20 1| 3] 3[ 4] 3] 2| 3| 4] 2| 1] 3| 2| 3| 4] 2o0] 10] 14| 17] 20[ 18| 13[ 15[ 15[ 18] 12[ 12|143| 43
17) 3| 2 2 3| 3[ 4] z2[ 2| 3| 2| 2| 2] 2| 2| 3| 4] 18] 10/ 14| 17] 20| 18] 11f 12[ 13[ 18] 11 11]135| M1
18| 3| 2| 2| 3| 3[ 4] 1f 2| 3] 3| 2{ 2{ 1| 2] 3| 4] 1s] 10| 14| 17] 20| 18] 11| 12] 14| 18] 12[ 10/133[ 40
13| 3| 4| 3| 3| 3[ 3] 1 1] 3] 4| 4] 3| 1| 1| 3| 4 18| 10| 14| 17] 20| 18] 15[ 13[ 14| 20[ 15[ g|138| 44
200 3| 4| 3| 4 4 3] 1 3] 3] 4] 4] 3] 1| 3| 3| 4] 22] 14] 14| 17| 20| 20| 15| 15| 18| 22[ 17[ 11|153] 50
Clima Productividad
Estructura | Responsabilidad | Recompensa | Riesgo | Calidez | Apoyo | Normas | Conflicto | Identidad | organizacional | del personal
N Valido 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimo 16 10 14 11 13 14 11 11 11 120 36
Maximo 26 20 20 18 20 21 18 20 17 164 56
Percentiles 33,33333333 20.00 11.00 14.00| 17.00| 15.00| 19.00 13.00 15.00 14.00 143.00 44.00
66,66666667 24.00 11.00 16.00| 17.00| 20.00| 20.00 16.00 16.00 15.00 152.00 47.00
15a 15a 16 a 16 a
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