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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y su contribucion en la productividad de las empresas constructoras
en la ciudad de llo, 2022. La metodologia fue tipo basica, buscé informacion sobre
la problematica de estudio, el disefio fue no experimental, correlacional de corte
transversal. La poblacion, estuvo conformada por trabajadores de dos empresas
constructoras de la ciudad de llo quienes colaboraran con el estudio, la informacion
se recogi6 sobre la muestra de 40 participantes; se empled un cuestionario para
medir el clima organizacional y la productividad, ambos cuestionarios cumplieron
con los requisitos de validez por juicio de expertos y confiabilidad respectiva. Se
empled la prueba de correlacion Spearman para determinar la relacion entre
variables cuyo resultado fue Rho de Spearman = ,973 lo que indica una correlacion
muy alta y el valor de la significancia: p = ,000 p < 0.05. Se concluy6 que el clima
organizacion y su contribucién en la productividad, presentan una correlacion
directa y muy alta, de modo que, el clima organizacién se relaciona de manera
directa y significativa con su contribucion en la productividad de empresas

constructoras de la ciudad de llo, 2022.

Palabras clave: Eficacia, eficiencia, factor diferenciador
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Abstract

The present investigation had as objective: To determine the relationship between
the organizational climate and its contribution to the productivity of construction
companies in the city of llo, 2022. The methodology was basic type, it sought
information on the study problem, the design was not experimental, correlational
cross-sectional. The population was made up of workers from two construction
companies in the city of llo who collaborated with the study, the information was
collected on the sample of 40 participants; A questionnaire was used to measure
the organizational climate and productivity, both questionnaires met the validity
requirements by expert judgment and respective reliability. Spearman’'s connection
test was used to determine the relationship between variables whose result was
Spearman's Rho = .973, which indicates a very high connection and the value of
significance: p =.000 p < 0.05. It was concluded that the organizational climate and
its contribution to productivity present a direct and very high connection, so that the
organizational climate is directly and significantly related to its contribution to the

productivity of construction companies in the city of llo, 2022.

Keywords: Effectiveness, efficiency, differentiating factor
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I. INTRODUCCION

Cada vez en la mayoria de empresas ha ido incrementando el interés en
relacion sobre el clima organizacional, en donde se realizan estudios y que llegaron
a implementar sistemas y practicas sobre ello. En el Perd, en la industria de la
construccion no es ajena a ello, por lo tanto, muchas de las empresas constructoras
se enfocan en ofrecer un adecuado clima laboral en donde predomine el
compafierismo, la comunicacién y armonia, ya que, gracias a eso, se pueden llegar
a cumplir con los objetivos propuestos de manera que se llegue a una produccion
eficiente.

El clima organizacional es tema de discusibn en el contexto de cambios
organizacionales, ya que es seguido el tema en el que los trabajadores de una
organizacion deben ser flexibles, hacer cambios en la forma de pensar, estilos de
vida y actividades que realizan, lo que conlleva a un gran impacto de liderazgo
dentro de las organizaciones. (Pérez, Maldonado y Bustamante, 2006).

Es importante destacar que mientras se mantenga un clima laboral apropiado en la
organizacion, va existir una mayor eficacia en la productividad de la empresa y esto
lleva a conseguir un escenario propicio, el cual permite obtener logros en la calidad
de servicios que se otorgan. Asi como también, es muy importante que, los
trabajadores sean convencidos que son una parte fundamental de la organizacion
y que su esfuerzo y esmero sean valorados y reconocidos (Pilligua y Arteaga,
2019).

Actualmente, las empresas van pidiendo a sus colaboradores que guarden calma
y que puedan soportar poco de presion sin protestar, esto se debe a la crisis
econOmica que se tuvo en el pais, y es por ello que muchos colaboradores en
beneficio de conservar sus puestos de trabajo, aceptan dichas condiciones,
dejando asi que la lucha que se tiene es mas intelectual y de forma mas psicolégica
que fisica. Y esto, sumado a la crisis, teniendo un clima organizacion que no
favorece, los trabajadores caen en un desgaste fisico continuo y a la vez mental,
es por eso, que es importante que las empresas tomen demasiada atencion y
conciencia en relacion al clima laboral, pues estaran cuidando el bien de su recurso
humano, que en conclusion es el activo primordial con el que cuenta la organizacion
(Hernandez, 2015).



Por otro lado, se entiende que, si hubiese problemas dentro del clima
organizacional, esto produciria una inestabilidad emocional en los colaboradores
que en un largo plazo traeria como consecuencia su incorrecto desempefio laboral.
Por lo tanto, es indispensable que el colaborador se encuentre satisfecho en
relacion a sus companferos y las condiciones de trabajo en la que se encuentra y
conlleva a que el colaborador realice de una mejor manera sus funciones
aumentando de forma significativa su productividad y se comprometa con la
empresa y se pueda generar un mayor nivel de ganancias y calidad.

Esta demostrado que el clima organizacional incide en la productividad de una
organizacion, siendo por medio de sus trabajadores, ya que son ellos el factor clave
en el desarrollo organizacional. Es por ello que cada dia, las empresas se ven en
la necesidad de ser competitivos en los servicios que ofrecen, y no solo por la parte
tecnoldgica, ni publicidades.

Por ello, en la investigacion formulé como el problema general, la pregunta: ¢ Cudl
es la relacion entre el clima organizacional y su contribucién en la productividad de
las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022? Y los problemas especificos:
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y su contribucién en la eficacia de
las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022? ¢, Cual es la relacion entre el
clima organizacional y su contribucibn en la eficiencia de las empresas
constructoras en la ciudad de llo, 2022? ¢;Cual es la relacion entre el clima
organizacional y su factor diferenciador en la productividad de las empresas
constructoras en la ciudad de llo, 20227

La presente investigacion se justifica de acuerdo a Hernandez (2003), la
investigacion debe presentar ejes de justificacion, pues a un nimero mayor de
respuestas que sean positivas y satisfactorias, es que la investigacion llegara a
tener sus bases que estén sélidas para asi poder justificarse. Es por ello que tiene
justificacion metodoldgica ya que se basa en los objetivos planteados, el uso de
técnicas y herramientas necesarias para dar con el resultado.

Tiene justificacion practica, pues se pretende determinar el cambio que presenten
los trabajadores al igual que la empresa a través de un buen clima organizacional,
es por eso gque es de necesidad evaluar cobmo usar los recursos, en este caso el
recurso humano para aumentar la productividad de la empresa. A su vez, tiene

justificacion tedrica, ya que se busca aportar conocimientos, asi como antecedentes



del problema para asi poder generar a futuro una reflexion y ser tema de debate
sobre las variables de estudio.

Se tuvo como el objetivo principal determinar la relacion entre el clima
organizacional y su contribucion en la productividad de las empresas constructoras
en la ciudad de llo, 2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre
el clima organizacional y su contribucion en la eficacia de la productividad en las
empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022, determinar la relacion entre el
clima organizacional y su contribucion en la eficiencia de la productividad en las
empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022 y determinar la relacion entre el
clima organizacional y su contribucion en el factor diferenciador de la productividad
en las empresas constructoras en la ciudad de Illo, 2022.

Como hipotesis general se planted, que: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y su contribucién en la productividad de las empresas constructoras
en la ciudad de llo, 2022. Y las hipotesis especificas fueron: Existe relacion
significativa entre el clima organizacional y su contribuciéon en la eficacia en las
empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022. Existe relacion significativa entre
el clima organizacional y su contribucion en la eficiencia en las empresas
constructoras en la ciudad de llo, 2022. Existe relacién significativa entre el clima
organizacional y su contribucién en el factor diferenciador en las empresas

constructoras en la ciudad de llo, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Como antecedente internacional se tuvo a Carrillo (2011), quien, en su
investigacion, tuvo como objetivo principal determinar cudl es la relacion que existe
en el clima organizacional, el estrés laboral, los accidentes laborales y el
ausentismo de los colaboradores de las empresas constructoras medianas del area
metropolitana de Monterrey (Tomando en cuenta que es una primera investigacion
en el area de la construccion en la ciudad de Monterrey, y que con ello se espera
una mejora en el sistema laboral en el interior de la organizacion de las empresas
constructoras, aportando asi informacion que ayuda a una adecuada compresion
de la posicion y sobre la articulacion de los componentes que forman un ambiente
laboral organizado. En dicha investigacion, se midieron las variables con una escala
numerica, los datos que se obtuvieron fueron mediante una encuesta, usando el
instrumento de un cuestionario formado por veinticinco items que se aplicaron a
una determinada muestra para finalmente analizarla estadisticamente. Por Ultimo,
se concluyG que existe una correlacion positiva en algunos factores del clima
organizacional y el estrés laboral.

En concordancia con Santamaria (2020), en su investigacion tuvo el objetivo de
poder determinar cudles fueron las causas operativas y de comportamiento para
gue no se alcanzaran las metas propuestas planificadas de la empresa Datapro
S.A. donde se consideran dos variables que estan relacionadas entre si, una el
desempenfo laboral y otra el clima organizacional existentes en su empresa de
estudio, por ello se realiz6 el estudio para saber cuales serian los factores
principales que delimitan los niveles de productividad que alcanzan. La
investigacion tuvo gran alcance, pues la informacién fue sencilla de obtener con
ayuda de medios tecnoldgicos, tuvo una poblacién delimitada, con colaboradores
que tenian un afio de antigiiedad en la empresa como minimo, el instrumento que
fue usado era el cuestionario, el cual estuvo validado por expertos en el tema,
estuvo formado por treinta y dos items, cada uno de cuatro alternativas en escala
de Likert. Por ultimo, se concluyé en que el clima organizacional junto a sus
dimensiones tiene incidencia sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la

empresa.



Segun Avilés (2020), plante6 su objetivo de analizar como influye el clima
organizacional sobre la productividad de las instituciones publicas del canton Daule
y asi poder extender un plan para mejorar la incrementacion de la productividad.
Esta investigacion tuvo alcance a los involucrados que laboran, a quienes se les
aplicé una encuesta sobre el clima en la organizacion y la productividad. Por ultimo,
se concluy6 que ambas variables de estudio estan relacionadas entre si, teniendo
el cuestionario con una confiabilidad alta, de tal modo que se implement6 un plan
para poder mejorar el clima organizacional.

Se tiene como antecedente nacional a Barrantes (2021) en su investigacion se tuvo
el objetivo de estudiar cual seria la incidencia del clima laboral en relacién al
desarrollo organizacional en las empresas del sub sector de construccién en la
ciudad de Cajamarca. Esto se llevo en base a la necesidad de saber cual seria la
incidencia del clima laboral en el desempefio organizacional, ya que los resultados
fueron de ayuda en la solucion de problemas referentes a la calidad del medio de
informacion entre los trabajadores y la gerencia, asi como el nivel del
reconocimiento al colaborador, sobre los cumplimientos de los contratos, el
porcentaje de participacion de los trabajadores en actividades y saber si se
realizaron revisiones de procesos. Para el uso de la recoleccion de datos se uso
las técnicas de las entrevistas personal y una encuesta, y para su validaciéon se
ayudaron de herramientas de estadistica. Por tltimo, se elabor6 un plan estratégico
gue mejord el clima laboral negativo y finalmente como resultados, se mejoré el
desarrollo organizacional a través de un plan que fue estructurado sobre
capacitaciones a los trabajadores.

Segun Paina (2022), en su investigacidon respecto a la baja productividad en el
sector construccion de la ciudad de Yurimaguas, fue que plante6 como objetivo
general el determinar cual es la relacidn que tienen la satisfaccion laboral y
productividad empresarial de una constructora en Yurimaguas. Se utilizé como
instrumento un cuestionario que fue validado por especialistas. También se uso un
programa para la validacion estadistica. Por ultimo, se concluyo que la satisfaccion
laboral y la productividad empresarial tienen una correlacién positiva.

De acuerdo a Yoctun et al (2020), que plantea que si el trabajador se encuentra
satisfecho en las condiciones que trabaja y con sus compafieros, lo llevara a

ejecutar su labor de buena calidad y esto aumenta la productividad de la empresa,



por ello en su investigacion se tuvo el objetivo de establecer de que manera
contribuye el clima laboral sobre la productividad de los trabajadores de produccion
en la empresa Ditranserva S.A.C. se utiliz6 como muestra a los colaboradores del
area de produccion, usando como instrumento el cuestionario, dicho cuestionario
se realizd en dos etapas. Por ultimo, se determind que el clima laboral afecta en
mayor proporcion a la productividad de los colaboradores de la empresa

Ditranserva.

De acuerdo con Dessler (1976) el clima organizacional es importante pues tiene la
funcién de cumplir como un vinculo entre los propdsitos de una organizacion y la
conducta de los colaboradores de dicha organizacion, por ende, esta basado en ser
un conjunto de propiedades que manifiestan una organizacion, se distingue sola y
gue influye en los que la conforman, considera que tiene cinco variables que son el
tamafo, la complejidad, el liderazgo, la estructura organizacional y por ultimo las

direcciones de las metas.

Es considerado el area laboral como una segunda casa de los trabajadores, pues
es donde se encuentran mas de ocho horas al dia, en donde conviven con los
demas compafieros. Por ello, es importante que, las organizaciones cuenten con
factores que se puedan cambiar internamente, conocerse el ambiente laboral, de
esta manera, los colaboradores pueden llegar a cumplir de manera eficiente sus

alcances y metas de la organizacién a la que pertenecen. Galicia (2017).

Se consideran caracteristicas de un sistema organizacional llegan a general un
clima organizacién, el cual motiva a los que son miembros de dicha organizacion,
asi como a su comportamiento, ya que es el comportamiento es la principal variable
para una organizacion, siendo productivo, satisfecho y adaptable. (Segredo, et al,
2017). Por ello, se constituye que el clima organizacional es primordial en el
desarrollo de las organizaciones, pues busca el bien mayor en relacién a la

eficiencia y el rendimiento de los involucrados.

Para Brunet (1987), se puede indicar que una gran parte de cuestionarios que se
usan se pueden diferenciar por ciertas dimensiones, como es el nivel de la

autonomia, la estructura, las remuneraciones, las consideraciones, todo ellos por



parre de los superiores. Por ende, un cuestionario posee la capacidad de poder

medir estas dimensiones que son importantes en la organizacion.

Se tiene como base tedrica a Lewin (1951), quien define que un trabajador no
depende solo de sus caracteristicas individuales que son la satisfaccion y la
motivacion, sino que aflade a esto el clima de su trabajo y todos lo que compone la

organizacion.

Schneider (1975, como se citd en Torner et al., 2016) afirm6 que el clima se
constituye una interpretacion relevante del orden basado en las percepciones de
los trabajadores en cuanto a los procedimientos y practicas dentro de la empresa
la organizacion y el orden inferido en base a estos. Los climas organizacionales
son, por lo tanto, abstracciones de las sefales perceptivas que implican una
comprension compartida dentro del grupo de trabajo de lo que se valora en la
organizacion; los miembros del grupo luego usan estos modelos como un marco de
referencia para su propio comportamiento, por ello el clima organizacional es

especifico y debe estudiarse en relacion con los resultados.

Se delimita la definicion del clima organizacional como una personalidad para que
se pueda asimilar con una cultura que pueda permitir ser estable y permanente a
través del tiempo (Robbins, 1990); es un aspecto que ha ido ganando importancia
en la visién de la organizacion como un sistema abierto que interactia con otros;
esto estd muy relacionado con la cultura que desarrollan las empresas dentro de

su vida cotidiana y que construye su identidad. Luna et al. (2022)

Se consideran estos elementos para el clima organizacional, se relacionan al medio
ambiente del trabajo, se tienen repercusiones sobre el comportamiento, el clima
viene a ser una variable que interviene entre la organizacion y los colaboradores y
la estructura junto con las caracteristicas de la organizacion conforman un conjunto

gue es dinamico. (Ramos, 2012).

Segun Reyes (2010) el clima organizacional se determina como factores, los cuales
influyen de manera positiva 0 negativa de acuerdo al equilibrio, la seguridad y el
trabajo en equipo, estos factores son parte de la comunicacion, el liderazgo, la

colaboracion, la carrera profesional, la satisfaccion y las condiciones fisicas.



El clima organizacional segun Méndez (2006) tiene lugar en la administracion de
las personas y se puede decir que en los ultimos afios toma un destacado rol, esto
es lo que lleva a las organizaciones de diferentes sectores a ser objeto de estudio,
para asi lograr identificar y poder identificar las técnicas para su medicion, un

analisis y por ultimo su interpretacion de las metodologias aplicadas.

La relacién que hay entre el personal de la organizacion, ya sean proveedores,
clientes, todo ello, conforman un clima organizacional, donde se crea un vinculo,
asi como también puede ser un obstaculo para la productividad de la organizacion.
(Peralta, 2020).

Se considera que hay estrategias que pueden medir el clima organizacional, las
cuales son tres, la observacién, las entrevistas directas y la encuesta mediante el

uso de cuestionarios. (Garcia y Bedoya, 1997).

De acuerdo a Palma (2004), se define como autorrealizacién al interés que tiene el
trabajador sobre las posibles opciones que el clima laboral este en favor al
desarrollo profesional y personal a futuro. Marina (2016) refiere que la
autorrealizacion es el camino del autodescubrimiento, esta relacionado con la
autenticidad, donde uno mismo se encuentra en si, desarrollando todo su potencial.
Babarro (2019) considera que la autorrealizacion es una inclinacion del ser humano,

donde se alcanza la cima de su potencial.

La identidad que tiene el trabajador con los valores de la organizacién y con el
compromiso mismo, de cumplir el desarrollo general. (Palma, 2004). Otra definicién
de involucramiento de acuerdo a Safford et al (1980), es considerado como el grado
el cual un colaborador quiere ser considerado parte de las actividades dentro de la
organizacion. Para Lorens (1987) el involucramiento va referido como una unién

del trabajo grupal y el trabajo individual.

Palma (2004) considera que la supervision viene a ser la apreciacion de como
funcionan significativamente la supervision dentro de la organizacién, ya sean en
apoyo o en orientacién para las diferentes labores. Para Casanova (2005), la
supervision garantiza la mejora de la calidad, asi como también optimiza el

rendimiento. Para Ramirez (2005) la supervision viene a ser el conjunto de las



actividades que realiza un individuo al dirigir el trabajo de un determinado grupo de

trabajadores.

Para Palma (2004) refiere que la comunicacién viene a ser la percepcion de la
fluidez, la coherencia y la claridad que de manera referente permite la correcta
funcién de la empresa. Para Guzman (2012) la comunicacion es el proceso
mediante el cual se puede transmitir informacion, pensamientos o cualquier aspecto
que se pueda compartir. Pérez (2002) menciona que la comunicacion es la forma
de poder representar las distintas maneras las ideas y las emociones para que los

demas las puedan conocer y a la vez poder expresar las suyas.

De acuerdo a Palma (2004) considera que las condiciones laborales vienen a ser
el ambiente que la organizacion provee, ya sean componentes econdmicos,
materiales o psicosociales, que son de necesidad para poder cumplir con las
labores. De acuerdo a la ley de prevencion de riesgos laborales, se definen como
las caracteristicas que se puede tener la influencia de gran significancia sobre la
generacion de los riesgos para con la seguridad y salud de los trabajadores. Para
Ardila (1991) es la actividad de labor en la cual un individuo establece contrato que
contiene un conjunto de derechos y deberes que les garantiza la seguridad, la salud

y un salario.

La importancia de la productividad surge en el desarrollo, es aceptada y para que
los esfuerzos mejoren no es suficiente que se considere una variable en toda una
organizacion. Por ende, hay factores que logran afectar la productividad de una
organizacion, para ello, se tiene que identificar y saber qué medidas se deben tomar
para evitar efectos negativos y tomar medidas que den como resultado estrategias
de impacto. (Velasquez et al, 2010).

Es de importancia que se afiadan los componentes que hacen intervencion en la
productividad, ya sean recursos, las herramientas, el equipo humano, pues todo

ello sumay logra que la capacidad productiva aumente. (Benavides, 2019).

Se consideran como caracteristicas de la productividad el priorizar lo de importancia
para cumplir las metas trazadas, la planificacion de las actividades, la perspectiva
de situaciones, la disciplina y el sentido critico para saber cuando algo se realiza

de buena o mala manera (Uriarte, 2022).



La productividad esta definida como una relacion de recursos o los insumos que
tienen un proceso productivo y logran un resultado, se considera una actitud el cual
busca la mejora de lo que ya existe, es decir una conviccion de que se pueden
hacer las cosas siempre mejor que ayer. (Jacobo, E.).

Del mismo modo Drucker (1999, como se cité en Burawat, 2019) considerado el
padre de la administracion, sostuvo que una definicion general de productividad es
la relacion entre la produccion generada por un sistema de produccion o servicio y
la entrada proporcionada para crear esta salida. Asi, la productividad se define
como el uso eficiente de los recursos; mano de obra, capital, tierra, materiales,
energia, informacién; en la produccion de diversos bienes y servicios. Asimismo,
Drucker sostuvo que la productividad se considera en términos de eficiencia y

eficacia del trabajo.

Como concepto esta restringido, pues esta relacionado a las expresiones de la
matematica y a la operacionalizacién, es por ello que se mal interpreta y se ve
disminuida la importancia que tiene. Como definicibn se puede afirmar que la
productividad es la capacidad de evaluar un sistema, haciendo el uso de un valor

agregado. (Javier y Gomez, 1991).

Carro y Gonzales (2012) indican sobre la productividad, que tiene implicancia en la
mejora de los procesos productivos, pues representa que hay una similitud que
favorece en la cantidad de los recursos usados y los bienes y servicios que
produciran. Es por eso que la productividad tiene un registro que se enlaza en un
sistema y a su vez los recursos que fueron usados para generarlos. Una mayor
productividad significa lograr mas con la misma cantidad de recursos o lograr
mayores resultados en términos de volumen y calidad para el mismo insumo (Ruch,

1994, como se cit6 en Burawat, 2019).

La productividad ha mostrado cambios importantes en su concepcion de la gestion
humana y en la representacion que juega para contribuir con valoracion en la
construccion de atributos competentes sustentables mediante las personas y como
apoyo para el logro de los objetivos organizacionales, partiendo de la perspectiva
de los recursos y capacidades. De acuerdo a los resultados obtenidos, existe mayor
madurez en la identificacion del area como una capacidad organizacional y también

de las personas como un origen del éxito y de la valoracion de un sistema de
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practica que viene a ser un requisito para que la gestion humana le agregue valor.
(Calderén et al, 2010).

El concepto de productividad restringido al proceso de produccion es
aparentemente mas adecuado para evaluar la eficiencia del desempefio de las
empresas que operan en determinados mercados, es decir, en mercados de
compra y venta relativamente cerrada a la competencia y con un mayor grado de
control por parte de la empresa. Que el concepto también tiende a enfatizar la
importancia de los recursos de produccion tangibles como las maquinas,
instalaciones, cantidad de materias primas y trabajo, en el proceso producciéon de

la empresa. (Matos, 2012).

Se utilizan muchos términos para describir la productividad en la industria de la
construccion: factor de rendimiento, tasa de produccion, unidad de persona-hora
(p-h) tasa y otros. Tradicionalmente, la productividad se ha definido como la relacion
insumo/producto, es decir, la proporcidon de la entrada de un recurso asociado
(generalmente, pero no necesariamente, expresada en p-hs) al producto real (en la
creacion de valor). Para reafirmar esta definicion para su uso en la industria de la
construccion las dos medidas mas importantes de productividad del trabajo son: La
eficacia con la que se utiliza la mano de obra en el proceso de construccién. Y la
eficiencia relativa del trabajo haciendo lo que se requiere hacer en un momento y
lugar determinados (Dozzi & AbouRizk, 1993).

Con la globalizacién de la economia y la apertura de los mercados y la
preocupacion por la eficiencia y productividad en las diferentes cadenas productivas
tienen como resultado, los términos eficiencia y productividad han sido ampliamente
utilizado por empresarios y técnicos de diferentes segmentos de la economia. Sin
embargo, existe cierta confusion en el empleo de los términos y el desconocimiento
de las principales técnicas disponibles para tu medida, desde esta perspectiva, la
expectativa es que contribuya a una mayor comprension y un mejor uso de en
términos de eficiencia y productividad, cuando se aplican a los diversos segmentos
productivos, llamando la atencion de las empresas sobre la importancia de

medirlos, tal como lo recomienda la teoria economica. (Tupy, 1998).

En cuanto a los beneficios relacionados a la productividad, permite a un lider guiar

una organizacion, velar por el cumplimiento para tener metas y lograr alcanzarlas,
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y para ello es el incremento de la productividad, y por lo tanto mayor ganancias. Es
por ello que los indicadores de eficiencia y efectividad, se relacionan con la rapidez
gue se puede hacer una labor, el tiempo que recurre en los retrasos, la calidad, son
criterios que en conjunto pueden medirse con la productividad de una organizacion.
(Koontz y Heinrich, 2004). La productividad viene a ser la relacion que existe en
medio de la cantidad de los productos que se pueden utilizar para realizar tareas o

los recursos que son de necesidad para la obtencion de resultados. (Uriarte, 2022).

Para Fontalvo et al (2017), la eficiencia viene a ser la combinacion entre los
recursos que logran resultados en especifico, la capacidad para obtener un objetivo
en un tiempo mindsculo y con un minimo uso de los recursos. Quintero (2008)
profundiza como concepto eficiencia técnica que se constituye mediante resultados
gue se obtienen por una agrupacion de empresas para ser comparados en forma
individual. Fernandez et al (1997) define a la eficiencia como la manifestacién que
determina la cualidad o amplitud de un sistema que pueda lograr el cumplimiento

de un determinado objetivo, en donde minimicen los recursos que se emplean.

Para Fontalvo et al (2017), la eficacia en una organizacion esta limitada a las
dimensiones en un orden financiero, y se considera los factores para la rentabilidad,
pues en un largo plazo llegan a influenciar otros factores. Segin Mayo et al (2009),
utiliza el termino eficacia sobre el estado en que una organizacion alcanza sus
objetivos planeados. Mokate (2001) interpreta que, la eficacia es aplicable a cosas
o individuos que producen un efecto o presten servicio, pues si algo es eficaz es

porque logra lo que debia hacer.

Vera (2005) define al factor diferenciador como el objeto que hace que un individuo
prefiera algo que destaque entre otras opciones, ya Ssea un servicio por su
presentacion, por su forma, por la atencién o por publicidad. Para Kamilore (2018)
el factor diferenciador es un aspecto que logra diferenciarse de otros, ya sea

econdémico, técnico, estético, practico o social.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1 Tipo Investigacion

El tipo de investigacion basica se direcciona con el fin de obtener nuevos
conocimientos tedricos, denominado también como una investigacion pura. El
disefio no experimental es donde no se llega a manipular la variable independiente,
solo se hace observacion como reacciona en su contexto natural y se pueden

analizar sus manifestaciones sobre la variable dependiente

3.1.2 Disefio Investigacion

En el disefio correlacional corresponde a estudiar las variables que estan
relacionadas, sin considerar en cuanto sea, simplemente la relacion existente.
(Suarez, 2001).

Por ello, esta investigacion de estudio, se considera de tipo basica, teniendo como
disefio no experimental el disefio correlacional, donde se observaron ambas

variables para analizar su relacion entre si.

3.2. Variables y operacionalizacion

En términos generales, las variables son usadas para asignar alguna caracteristica
de la realidad que llegue a ser analizada mediante observaciones y pueda mostrar
valores diferentes. En relacion al proceso de la operacionalizacion, se considera
necesario saber cuales son los parametros para la medicién de variables, por ello
se deberd tener en cuenta las dimensiones, los indicadores y los indices de la
variable a medir (Tamayo, 1999).

De este modo, las variables que se consideraron fueron: variable independiente

gue es el clima organizacional y como variable dependiente la productividad.
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Variable 1: Clima Organizacional

Definicion Conceptual: El clima organizacional cumple la funcién de crear un
vinculo entre los propdsitos de una organizacion y la conducta de los colaboradores
de dicha organizacion, por ende, esta basado en ser un conjunto de propiedades
gue manifiestan una organizacion, se distingue sola y que influye en los que la

conforman. (Dessler, 1976, p.182).

Definicion operacional: Para lograr un buen clima organizacional, se tomaron en
cuenta las dimensiones con sus respectivos indicadores, el instrumento utilizado

fue un cuestionario de 20 preguntas, el cual se midi6 a través de una escala ordinal.

Indicadores: Dentro de los indicadores de la variable de clima organizacional, se
tienen por cada dimension, siendo asi la dimension de autorrealizacion, se tuvo los
objetivos de trabajo, el aprendizaje, el desarrollo personal, el reconocimiento, para
la dimension de involucramiento laboral se tuvo el compromiso, la cooperacion y la
toma de decisiones, para la dimension de supervision se tuvo como indicadores la
mejora de tareas, valoracion de desempefio y superacion de obstaculos, para la
dimension de la comunicacion se tuvo los indicadores la fluidez de informacion,
relacion armoniosa entre las areas y por ultimo se tuvo por la dimension de las
condiciones laborales los indicadores de la mejora continua, la administracion de

recursos y las remuneraciones.

Escala de Medicién: La escala de medicion utilizada fue ordinal, en donde 5 es
siempre, 4 casi siempre, 3 a veces, 2 casi nuncay 1 nunca. Tal que, con esta escala

se pudo identificar la magnitud de los resultados que fueron medidos.

Variable 2: Productividad

Definicion Conceptual: Se refiere sobre la productividad, que tiene implicancia
en la mejora de los procesos productivos, pues representa que hay una similitud
que favorece en la cantidad de los recursos usados y los bienes y servicios que
produciran. Es por eso que la productividad tiene un registro que se enlaza en un
sistema y a su vez los recursos que fueron usados para generarlos. (Carro y
Gonzales, 2012).
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Definicion operacional: Se evaluo la productividad de las empresas constructoras
a través de las dimensiones que nos permitié conocer el nivel de percepcion en lo
que se refiere a productividad, el instrumento utilizado consta de 20 preguntas que
fue medido a través de una escala ordinal.

Indicadores: Para los indicadores de la variable productividad, se tomaron las
dimensiones de eficacia, la cual tuvo los indicadores de desempefio, el logro de
objetivos y metas y el enfoque proactivo, para la dimension de la eficiencia se tuvo
los indicadores de recursos, el cumplimiento de funciones y el enfoque proactivo y
por ultimo para la dimension de factor diferenciador se tuvo las dimensiones de

adaptacién al cambio, el personal calificado y la innovacion.

Escala de Medicion: La escala de medicion utilizada fue ordinal, en donde 5 es
siempre, 4 casi siempre, 3 a veces, 2 casi nuncay 1 nunca. Tal que, con esta escala
se pudo identificar la magnitud de los resultados que fueron medidos.

3.3. Poblacion, muestray muestreo:

3.3.1 Poblacién

Se definié la poblacion como el conjunto total de unidades que se estudiaran,
contiene las caracteristicas necesarias y pueden ser objetos o personas, asi como
también fendmenos o hechos. (Tamayo, 1999).

La poblacion estard compuesta por 40 trabajadores de dos empresas constructoras

de la ciudad de llo.

Criterios de Inclusion y Exclusién: Se tomaron los criterios de inclusiéon a los
colaboradores de las empresas constructoras que son parte del area administrativa,;
y de acuerdo al criterio de exclusion, se determiné a los colaboradores que no son

pertenecientes a dicha area, siendo asi la parte obrera de las empresas.
3.3.2 Muestra

La muestra viene a ser una porcion de la poblacion en general, pues tiene las

suficientes caracteristicas que son claras para para que no tengan alguna
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confusion. ElI muestreo es el proceso que permite seleccionar unidades para la

muestra de estudio. (Tamayo, 1999).

De igual manera, la muestra se consideré a 40 trabajadores de dos empresas
constructoras de la ciudad de llo, tomandose 20 trabajadores por cada empresa, se

consider6 al personal administrativo para las encuestas.
3.3.3 Muestreo

El método de muestreo es no probabilistico, pues se considerara a toda la poblacién

para que sea evaluada.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Las técnicas de investigacion vienen a ser el conjunto de procedimientos y normas

que regulan un proceso para alcanzar un objetivo determinado. (Naupas, 2013).

Es por ello que, en esta investigacion, se empleé la técnica de la encuesta, tal que

se utilizé dicha técnica a la poblacién muestral.

Referente a la validez, es la congruencia de los instrumentos, pues se encarga de
medir y va referido con exactitud, pues es la eficacia de dicho instrumento para ser
representado. Se determina que un instrumento llega a ser confiable cuando sus
mediciones no pueden variar significativamente, ni por ser aplicado, ni por el

tiempo, se mide a través del coeficiente de confiabilidad (Naupas, 2013).
Es por ello, que se tuvo la validacién a través del juicio de tres expertos.

Los instrumentos se definen como las herramientas conceptuales o los materiales,
por los cuales se recolecta la informacion y los datos necesarios, ya sean a través
de preguntas, de items que necesitan respuesta de quien investiga. (Naupas,
2013).

En cuanto a los instrumentos utilizados fueron 2 cuestionarios, uno por cada
variable y cada cuestionario tuvo 20 interrogantes que fueron aplicados a la

poblacién muestral.
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La confiabilidad de una prueba se describio a la coherencia de aquellas notas que
fueron obtenidas por mismas personas, pero en diferentes ocasiones, o también
con conjuntos diferentes de reactivos similares, por ende, se partié del error de
medicion de las disposiciones que permitan determinar el rango de las variaciones

gue ocurren en la calificacion de un determinado sujeto. (Reidl, 2013).

3.5. Procedimiento

La investigacion surge en base a un analisis de la realidad problematica, es por ello
gue se indaga sobre el clima organizacional para poder determinar que guarda
relacion con la productividad de las organizaciones, se consideraron dimensiones
para cada variable junto con sus indicadores, se utilizé la técnica de la encuesta, y
como instrumento el cuestionario, la poblacién tomada seran 40 trabajadores de
dos empresas constructoras de la ciudad de llo, 20 trabajadores por cada empresa,
se realizaron las encuestas al personal administrativo de cada empresa, siendo asi
un cuestionario por cada variable, para la variable de clima organizacional se
consideraron 20 items divididos entre sus cinco dimensiones y para la variable de
productividad de igual manera, 20 items distribuidos en sus tres dimensiones, se
consideré una escala de medicion ordinal. El instrumento utilizado fue validado por
expertos. Posterior a la recoleccion de datos, la informacién fue recolectada y
analizada por medio de la herramienta SPSS, a través de cuadros estadisticos e
interpretada para la obtencion de los resultados para llegar a la discusion y
finalmente obtener las conclusiones y las recomendaciones necesarias.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de datos que son codificados, se lleva a cabo por medios tecnoldgicos
computacionales, pues tiene énfasis en la interpretacion de métodos para el analisis
respectivo, esto depende de tres factores que son el nivel de la medicion de las
variables, la manera en la que se formularon las hipétesis y por ultimo el interés del

investigador. (Sampieri, 1991).
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En el procesamiento de datos se lleg6 a analizar los resultados que se obtuvieron
de las encuestas, pues se usaron los programas Microsoft Excel y SPSS para
determinar la relacion de las variables. Siendo asi, se us6 una prueba no
paramétrica que fue la correlacion de Spearman, la cual midid6 el grado de

asociacion de las variables de estudio.

3.7. Aspectos éticos

Para la recoleccion de la informacion, se considero en la investigacion proteger los
aspectos éticos de acuerdo al codigo de ética de investigacion de la Universidad
Cesar Vallejo, pues se realizara con transparencia, respeto y responsabilidad la
legitimidad de cada autor tomado como fuente de informacion, adjuntando sus
fuentes bibliograficas correspondientes. De igual modo, sobre la participacién de
los encuestados sera consciente para la aplicacion de los instrumentos. Se
consider6 también las Normas Apa 7ma edicion para el desarrollo de la presente

investigacion.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos:

Tabla 1
Frecuencia de la variable Clima organizacional.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido Baja 15 37,5 37,5 37,5
Media 12 30,0 30,0 67,5
Alta 13 32,5 32,5 100,0

Total 40 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia.

Figura 1
Niveles del clima organizacional

1%

Frecuencia

Eaja Media Alta
Clima organizacional

Nota: Elaboracion propia.

En la figura 1 se observa que del 100% de participantes un 37.5%, percibe el clima
organizacional en un nivel bajo, un 30% consideré que el clima organizacional
presenta un nivel medio y el 32,5% considera de nivel alto, observandose una
preponderancia en el nivel bajo lo que significa que es necesario emplear
estrategias para mejorar la percepcion del trabajo entorno de los miembros de la
organizacion, considerando que, en la industria de la construccion, el indicador mas

tipico es la calidad y la productividad.
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Tabla 2
Frecuencias de las dimensiones de clima organizacional

Nivel Autorrealizacié  Involucramien L o Condiciones
Supervision  Comunicacion
n to laboral laborales
(i) % (fi) % (fi) % (fi) % (fi) %
Baja 15 38 16 40 15 37,5 14 35,0 26 65,0
Media 16 40 18 45 18 45,0 13 325 12 30,0
Alta 9 23 6 15 7 17,5 13 325 2 5,0
Total 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2
Niveles de las dimensiones del clima organizacional

65%

45% 45.0%

70%
60%
50%
40%
35hmy A% 37.5°
40% 35% 32 5%
== 30%
30% 23%
15% 9
20%
5%
10%

Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
laboral laborales

M Baja = Media o Alta

Nota: Elaboracion propia.

La tabla 2, figura 2 se evidencia los niveles de las dimensiones del clima
organizacional; en cuanto a la autorrealizacién el 38% perciben un nivel bajo, el
40% en nivel medio y el 23% consideran un nivel alto. En cuanto al involucramiento
laboral el 40% opind que el nivel es bajo, el 45% que el nivel es medio y el 15%
dieron una opinién considerando un nivel alto. Referente a la supervision el 37, 5%
percibe un nivel bajo, el 45% un nivel medio y el 17,5% consideran un nivel alto.
Ademas, en cuanto a la dimension de comunicacién el 35% opin6 en un nivel bajo,
el 32,5% en un nivel medio y el 32,5% en un nivel alto. Finalmente, en cuanto a las
condiciones laborales el 56% opinaron que es bajo, el 30 % consideraron que es
medio y el 5% un nivel alto. Asimismo, se observa una preponderancia en el nivel
bajo de las condiciones laborales, implicando un problema posiblemente debido a
la eventualidad del empleo, o el ambiente no provee algunos componentes

econdémicos, materiales o psicosociales.
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Tabla 3
Frecuencia de los niveles de Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Baja 14 35,0 35,0 35,0
Media 13 32,5 32,5 67,5
Alta 13 32,5 32,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3
Niveles de productividad

Productividad
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Nota: Elaboracion propia.

En la figura 3 se observa que la productividad tuvo como resultados del 100% de
participantes el 35%, considera de nivel bajo, el 32,5% considera que la
productividad presenta un nivel medio y el 32,5% considera de nivel alto. Aunque
los tres niveles presentan un porcentaje similar, se observa una leve
preponderancia en el nivel bajo lo que significa que solo una tercera parte de los
participantes considera una mayor eficacia en la productividad de la empresa
posiblemente debido al escenario propicio, permitiendo obtener logros en la calidad
de servicios que se otorgan. Por el contario la otra tercera parte considera un nivel
bajo, lo que puede deberse a la falta de comunicacién, poco avance tecnoldgico,

algunos problemas en la coordinacién, o la utilizacion ineficiente del tiempo.
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Tabla 4

Frecuencias de las dimensiones de productividad

Eficacia Eficiencia Factor diferenciador
Nivel (fi) % (fi) % (i) %
Baja 20 50,0 14 35,0 20 50,0
Media 7 17,5 13 325 7 17,5
Alta 13 32,5 13 32,5 13 32,5
Total 40 100,0 40 100,0 40 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4
Niveles de las dimensiones de productividad
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Nota: Elaboracion propia.

La tabla 4, figura 4 evidencia los niveles de las dimensiones la productividad.
Respecto a la eficacia el 50% considerd un nivel bajo, el 17,5% en nivel medio y el
32,5% considerod un nivel alto. En cuanto a la eficiencia el 53% sostuvo que el nivel
es bajo, el 32,5 % que el nivel es medio y el 32,5% dieron una opinién considerando
un nivel alto. Finalmente, en cuanto al factor diferenciador el 50% opinaron que es
bajo, el 17,5 % consideraron que el nivel es medio y el 32,5% sostuvieron que el
nivel es alto. Asimismo, se observa una preponderancia en el nivel bajo de las en
las tres dimensiones, indicando la urgencia en el disefio y ejecucién de planes de
mejora; este problema puede deberse a las interacciones con los compafieros, el
ambiente de trabajo o que perciban limitaciones en las oportunidades de formacion

y desarrollo profesional, puntualidad en los pagos, bienestar, entre otros.
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Tabla 5

Tabla de contingencia entre variable 1 y variable 2.

Productividad
Baja Media Alta Total
Baja Recuento 14 1 0 15
% del total 35,0% 2,5% 0,0% 37,5%
oCr“rgﬁizacional Media Recuento 0 11 1 12
9 % deltotal  0,0%  27,5% 2,5% 30,0%
Alta Recuento 0 1 12 13
% del total 0,0% 2,5% 30,0% 32,5%
Total Recuento 14 13 13 40

% del total 35,000 32,5% 32,5% 100,0%

Nota: Elaboracién propia.

La tabla 5, evidencia la distribucién del clima organizacional asociado con la
productividad, se observa que: El 14 % de participantes percibe un nivel bajo en el
clima organizacional, quienes a su vez consideran un nivel bajo en la productividad.
Asimismo, el 11 % de participantes que percibe un clima organizacional de nivel
medio los que consideran una productividad de nivel medio. Finalmente, el 30% de
participantes percibe un nivel alto del clima organizacional, quienes consideran un

nivel alto en la productividad.

Prueba de normalidad
Tabla 6
Normalidad entre variable 1 y variable 2.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional , 784 40 ,000
Productividad , 792 40 ,000

Nota: Elaboracion propia.

El criterio es menor a 0,05, ‘por la cual rechazamos la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, los datos no tienen distribucion normal, por ello se aplica

estadistica no paramétrica.
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Hipotesis general

H1 = Existe relacion significativa entre variables 1y 2

HO = No existe relacion significativa entre variables 1y 2

El criterio es menor a 0,05, ‘por la cual rechazamos la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.

Tabla 7
Correlacion entre variable 1y 2
Clima Productividad
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de correlacién 1,000 973"
Spearm organizacional Sig. (bilateral) . ,000
an N 40 40
Productividad Coeficiente de correlacion 973" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40
Nota: Elaboracién propia.
Se hall6 un Rho de Spearman = ,973 siendo una correlacion muy alta y el valor

de p = ,000 p < 0.05 por ello se rechaza la hipétesis nula, demostrando que: Existe
relacion significativa entre el clima organizacion y la productividad, esta relacién es

directa, es decir que a mayor clima organizacion, mayor productividad.

Respecto ala primera hipotesis especifica:

H1 = Existe relacion significativa entre el clima organizacional y su contribucién en
la eficacia en las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022

HO = No existe relacién significativa entre el clima organizacional y su contribucion

en la eficacia en las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022

Tabla 8
Contrastacion de la primera hipétesis especifica
Clima
organizacional Eficacia
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,817"
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Eficacia Coeficiente de correlacion 817" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

Nota: Elaboracion propia.
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Se hallé un Rho de Spearman = ,817 siendo una correlacion alta y el valor de p =
,000 p < 0.05 por ello se rechaza la hipotesis nula, demostrando que: Existe relacion
significativa entre el clima organizacion y la eficacia, esta relacion es directa, es

decir que a mayor clima organizacién, mayor eficacia.

Respecto a la segunda hipétesis especifica:

H1 = Existe relacion significativa entre el clima organizacional y su contribucion en
la eficiencia en las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022.

HO = No existe relacion significativa entre el clima organizacional y su contribucion

en la eficiencia en las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2022.

Tabla 9

Contrastacion de la segunda hipétesis especifica

Clima

organizacional Eficiencia
Rho de Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 ,856™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,856"™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: Elaboracién propia.

Se hallé un Rho de Spearman = ,856 siendo una correlacion alta y el valor de p =
,000 p < 0.05 por ello se rechaza la hipotesis nula, demostrando que: Existe relacién
significativa entre el clima organizacion y la eficiencia, esta relacion es directa, es

decir que a mayor clima organizacién, mayor eficiencia.

Respecto a la tercera hipoétesis especifica:

H1 = Existe relacion significativa entre el clima organizacional y su contribucién en
el factor diferenciador en las empresas constructoras en la ciudad de llo, 2024

HO = No existe relacion significativa entre el clima organizacional y su contribucion
en el factor diferenciador en las empresas constructoras en la ciudad de llo,
2024
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Tabla 12
Contrastacion de la tercera hipétesis especifica

Clima Factor
organizacional diferenciador

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,896™
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40

Factor Coeficiente de correlacion ,896™ 1,000

diferenciador Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

Nota: Elaboracion propia.

Se hallé un Rho de Spearman = ,896 siendo una correlacion alta y el valor de p =

,000 p < 0.05 por ello se rechaza la hipotesis nula, demostrando que: Existe relaciéon

significativa entre el clima organizacion y el factor diferenciador, esta relacion es

directa, es decir que a mayor clima organizacion, mayor factor diferenciador.
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V. DISCUSION

Después de realizar el analisis e interpretacion de resultados, el presente
capitulo de discusion compara los resultados del presente estudio con las
anteriores investigaciones, como el respaldo tedrico, asimismo la discusion de

resultados en términos de las hipotesis basadas en resultados.

Con respecto al objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional
y su contribucién en la productividad de las empresas constructoras en la ciudad
de llo, mediante el valor Rho de Spearman = ,973 y el valor de p =,000 p < 0.05
estos hallazgos indican que las variables se correlacionaron de manera entre el
clima organizacional y la contribucion de la productividad, siendo esta relacion
directa, lo que significa que a mayor clima organizacién, mayor productividad, es
decir mientras que los lideres organizacionales efectivizan favorablemente en los
resultados organizacionales al alentar, involucrar y recompensar el
comportamiento, también la contribucibn a la productividad puede verse
incrementada.

Estos resultados pueden ser comparados con el estudio de Santamaria (2020) cuya
conclusién indicé que el clima organizacional junto a sus dimensiones tiene
incidencia sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa.
asimismo, los resultados encuentran similitud con el estudio de Avilés (2020) quien
explic6 como influye el clima organizacional sobre la productividad de las
instituciones publicas. De igual forma, los resultados encuentran similitud con la
investigacion de Paina (2022), quien concluyé que la satisfaccion laboral y la
productividad empresarial tienen una correlacion positiva.

A razén de ello, la teoria de campo enfatiza las necesidades de un individuo,
personalidad y fuerzas motivadoras, al respecto Lewin (1951) afirmé que la actitud
y el comportamiento de los individuos depende de su ambiente de trabajo, sostuvo
gue un trabajador no depende solo de sus caracteristicas individuales que son la
satisfaccion y la motivacion, sino que afiade a esto el clima de su trabajo y todos lo
que compone la organizacion (Chuks, 2022), dicho de otro modo la teoria
argumenta que el comportamiento de los trabajadores depende del estado de la

persona y de su entorno o clima organizacional. Asimismo, Soltaninejad (2021)
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cuyo resultado reveld6 que las empresas constructoras implementan una
metodologia sistematica basada en la seguridad para minimizar las lesiones en el
trabajo de construccion, cuyos resultados revelaron que el clima y la productividad
aumenta significativamente.

En cuanto a los niveles del clima organizacional se evidenciéo que del 100% de
participantes el 37.5%, considera de nivel bajo, el 30% considera que el clima
presenta un nivel medio y el 32,5% considera de nivel alto. resultados que muestran
la posible presencia de conflictos y malentendidos causados por posibles
diferencias pudiendo ser culturales, laborales entre otras. Por lo que se hace
necesario comprender la importancia del clima organizacional en el sector de la
construccion considerandose que la dinamica de la gestion al volverse cada vez
mas dependiente de diferentes caracteristicas de la construccion puesto que los
altos rendimientos financieros y la rentabilidad no son los Unicos indicadores
suficientes para permanecer en el mercado y continuar con los logros dentro del
mercado altamente competitivo.

Del mismo modo en cuanto a los niveles la variable productividad, se encontré que
35%, considera de nivel bajo, el 32,5% considera que el clima presenta un nivel
medio y el 32,5% considera de nivel alto. Estos resultados encuentran respaldo en
la teoria de la gestion de Drucker (1999, como se cit6 en Burawat, 2019) quien
define a la productividad como el uso eficiente de los recursos; mano de obra,
capital, tierra, materiales, energia, informacion; en la produccién de diversos bienes
y servicios. Asimismo, Drucker sostuvo que la productividad se considera en

términos de eficiencia y eficacia del trabajo.

En relacién al objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y su contribucion en la eficacia de la productividad en las empresas
constructoras en la ciudad de llo, mediante el valor Rho de Spearman = ,817 y el
valor de p = ,000 p < 0.05 se demostr6 una correlacion alta entre el clima
organizacional y su contribucion en la eficacia de la productividad, siendo esta
relacion directa, lo que significa que a mayor clima organizacion, mayor eficacia.

Los resultados indicaron que se pueden adoptar diferentes aspectos del clima
organizacional que predice la eficacia de produccion del equipo, es decir como los
componentes del desempefio, logro de objetivos y metas, enfoque proactivo puede
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influir positivamente en la productividad: Al respecto la investigacion de Dong &
Yang. (2016) sostuvieron que la eficacia de la industria de la construccion como
industria pilar en la economia nacional juega un papel importante en la contribucion
del producto nacional bruto, resolviendo el empleo laboral e impulsando el
crecimiento economico.

Asimismo, en cuanto a los niveles la dimension eficacia de la productividad, se
encontr6 que 50%, considera de nivel bajo, el 17,5% considera que el clima
presenta un nivel medio y el 32,5% considera de nivel alto.

Estos resultados manifiestan el desarrollo de ideas de Schneider (1975, como se
citd en Torner et al., 2016), quien afirmo que el clima organizacional es especifico
y debe estudiarse en relacion con los resultados, por lo tanto, el éxito organizacional
en términos de productividad podria explicarse mediante los niveles del clima de la
eficacia de la produccion. Al respecto Dozzi & AbouRizk (1993). sostuvo que las
mejoras tienen el impacto mas significativo porque es con la eficacia que la mano
de obra que se utiliza en el proceso de construccion, asimismo la eficacia del tiempo
gue un trabajador necesita para ensamblar todas las partes de una unidad, al
respecto los autores sefalaron que para reafirmar la definicion para su uso en la
industria de la construccion una de la medida mas importante eficacia con la que
se utiliza la mano de obra en el proceso de construccion. Y la eficiencia relativa del
trabajo haciendo lo que se requiere hacer en un momento y lugar determinados
(Dozzi & AbouRizk, 1993), en relacidén a esto, los autores sostuvieron que para
reafirmar la definicion en la industria de la construccion una de las medidas mas
importantes de productividad del trabajo es la eficacia con la que se utiliza la mano
de obra en el proceso de construccion.

En cuanto al objetivo especifico 2: Determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y su contribucion en la eficiencia de la productividad en las empresas
constructoras en la ciudad de llo, mediante el valor Rho de Spearman = ,856y el
valor de p = ,000 p < 0.05 se demostr6 una correlacion alta entre el clima
organizacional y su contribucién en la eficiencia de la productividad, siendo esta
relacion directa, lo que significa que a mayor clima organizacién, mayor eficiencia,
dicho de otro modo: a mayores niveles de autorrealizacion, involucramiento laboral,

supervision, comunicacion y adecuadas condiciones laborales, los niveles del
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cumplimiento de funciones, actitud proactiva y recursos también se veran
incrementados; puesto que en la industria de la construccion otro indicador
importante de productividad del trabajo es la eficiencia relativa del trabajo haciendo
lo que se requiere hacer en un momento y lugar determinados (Dozzi & AbouRizk,
1993).

Ademas, los resultados encuentran justificacion en lo dicho por Matos (2012),
puesto que el concepto de productividad es aparentemente mas adecuado para
evaluar la eficiencia del desempefio de las empresas que operan en determinados
mercados, el concepto también tiende a enfatizar la importancia de los recursos de
produccién tangibles como las maquinas, instalaciones, cantidad de materias
primas y trabajo, en el proceso produccion de la empresa.

En cuanto a los niveles la dimension eficiencia de la productividad, se encontr6 que
35%, considera de nivel bajo, el 32,5% considera en nivel medio y el 32,5%
considera de nivel alto. Estos resultados evidencian limitaciones de la eficiencia,
esto puede ser debido a la falta de implementacion de un sistema que pueda lograr
el cumplimiento de un determinado objetivo donde se minimicen los recursos que
se emplean (Fernandez et al.,1997) o presentar alguna debilidad en la capacidad
para obtener un objetivo en un tiempo determinado y con un minimo uso de los
recursos (Fontalvo et al, 2017), no obstante, se evidencia un 32% que considera
gue los resultados que se obtienen en la agrupacion de empresa, cuya eficiencia

es la base del desempefio medido y monitoreado (Quintero, 2008)

Finalmente, en relacion al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y su contribucion en el factor diferenciador de la productividad
en las empresas constructoras en la ciudad de llo, mediante el valor Rho de
Spearman = ,896 y el valor de p =,000 p < 0.05 se demostrd una correlacion alta
entre el clima organizacional y su contribucion en el factor diferenciador de la
productividad, siendo esta relacion directa, o que significa que a mayor clima
organizacién, mayor sera el proceso de identificar y comunicar las cualidades
Gnicas de la constructora en comparacién con sus competidores, impulsada

principalmente por algun deterioro en las ganancias
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Asimismo, en cuanto a los niveles la dimension factor diferenciador de la
productividad, se encontré que 50%, considera de nivel bajo, el 17,5% considera
que el clima presenta un nivel medio y el 32,5% considera de nivel alto. Estos
resultados encuentras desarrollo de ideas en el estudio de Vera (2005) quien define
al factor diferenciador como el objeto que hace que un individuo prefiera algo que
destaque entre otras opciones, ya sea un Servicio por su presentacion, por su
forma, por la atencién o por publicidad. Para Kamilore (2018) el factor diferenciador
es un aspecto que logra diferenciarse de otros, ya sea econdmico, técnico, estético,

practico o social.

De acuerdo a los resultados obtenidos, el clima organizacional en las empresas
constructoras de la ciudad de llo, se constituye en una interpretacion relevante del
orden basado en las percepciones de sus trabajadores en cuanto a los
procedimientos y practicas dentro de la empresa y el orden inferido en base a estos.
Por ello, es necesario tomar en cuenta que el éxito organizacional en términos de
productividad podria explicarse por los niveles del clima, efectividad de la
produccion, proteccion de la salud, seguridad. En los dltimos afios, sin embargo, la
necesidad de las organizaciones para adaptarse a las demandas que compiten, en
lugar de elegir uno antes que el otro, ha sido cada vez méas reconocida (Torner et
al., 2016).

A pesar que el estudio reflejo un 37.5% del clima organizacional en nivel bajo,
también se evidencia de la estrecha relacién entre el clima organizacional (RS=
,973 p=0,00 < 0.05) y su contribucién en la productividad, lo que puede permitir
que la constructora puede estar en el ranking de las empresas donde mejor se
trabaja las que indican que son las empresas mas productivas; las 3 dimensiones
de la productividad se relacionaron de manera alta independientemente del tipo de
organizacioén, esto no indica que otros factores no estarian interfiriendo, como es el
caso de las remuneraciones y las recompensas, que podrian ser motivo del proximo
estudio.

Los diferentes aportes teéricos que se fueron desarrollando a lo largo de los afios
para medir el clima organizacional como: Brunet (1987), quien consider6 que medir
las dimensiones, como la autonomia, las remuneraciones son importantes en la

organizacion. También Lewin (1951) sostuvo que un trabajador no depende solo de
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sus caracteristicas individuales de satisfaccion y motivacion, sino que ademas
depende del clima de su trabajo y demas componente de la organizacion.
Asimismo, Schneider (1975) afirmd que el clima se constituye una interpretacion
relevante del orden basado en las percepciones de los trabajadores en cuanto a los
procedimientos y practicas dentro de la empresa la organizacion y el orden inferido
en base a estos, por ello el clima organizacional es especifico y debe estudiarse en
relacion con los resultados; sirven como modelos para desarrollar propuestas
especificas a las organizaciones.

Al respecto, Luna et al. (2022) sefialaron que las diferentes teorias que proponen
qgue la medicién del ambiente o clima obedecen a la cultura establecida de la
empresa, que los métodos no son extrapolables de manera estandarizada a
cualquier empresa dado que su estudio es muy subjetivo y sujeto a condiciones
particulares. Asimismo, la productividad esta relacionada con la optimizacién de los
recursos dentro de una organizacién, dicho de otro modo, una empresa es
productiva cuando aumenta sus operaciones sin gastar mas, o hacer mas con
menos sin afectar la calidad del producto o servicio; por ello, para aumentar la
productividad es necesario considerar las habilidades y aptitudes del capital

humano, dado que es el recurso mas valioso para la organizacion.

Finalmente, se puede afiadir que la industria de la construccion en la ciudad de llo,
actualmente se encuentra en crecimiento; este sector sustenta vitalmente el
bienestar econdmico y social de la region, asi como para el pais. No obstante, en
los afios 90, la industria de la construccion, en relacion a la productividad, tenia
serios problemas a comparacion de otros paises mundo en. Por ello es necesario
el andlisis y la comprension de problemas ocultos que se presentan garantizando
oportunas y pertinentes decisiones y acciones basadas en evidencia de tal modo
se logre elevar el nivel para la contribucion en la productividad Entre las
recomendaciones como alternativas de solucion al problema de estudio, la presente
investigacion, siguiere que para la contribucion en la productividad de empresas
constructoras de la ciudad de llo, medir periédicamente el clima organizacional de
tal modo se tengan resultados contextualizados, de tal manera se pueda mantener
estrecha relacion alta y positiva entre el clima organizacional y su contribucion en

la productividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que el clima organizacion y su contribucion en la
productividad, presentan una correlacion directa y muy alta, cuyo coeficiente
de correlacion Rho de Spearman =,973 y un p valor 0,00 < 0.05 de modo que,
el clima organizacion se relaciona de manera directa y significativa con su
contribucion en la productividad de empresas constructoras de la ciudad de
llo, 2022.

Segunda: Se concluye que el clima organizacion y su contribucién en la eficacia de
la productividad, presentan una correlacion alta y directa, cuyo coeficiente de
correlacion Rho de Spearman =,817 y un p valor 0,00 < 0.05 evidencian que,
el clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con su
contribucion en la eficacia de la productividad de empresas constructoras de
la ciudad de llo, 2022.

Tercera: Se concluye que el clima organizacion y su contribucion en la eficiencia de
la productividad, presentan una correlacion alta y directa, cuyo coeficiente de
correlacion Rho de Spearman = ,856 y un p valor 0,00 < 0.05 evidencian que,
el clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con su
contribucion en la eficiencia de la productividad de empresas constructoras de
la ciudad de llo, 2022.

Cuarta: Se concluye que el clima organizacién y su contribucion en el factor
diferenciador de la productividad, presentan una correlacion alta y directa,
cuyo coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,896 y un p valor 0,00 <
0.05 evidencian que, el clima organizacional se relaciona de manera directa y
significativa con su contribucion en el factor diferenciador de la productividad

de empresas constructoras de la ciudad de llo, 2022.

Quinta: Se concluye gue la industria de la construccion esta experimentando mayor
dedicacion sobre el clima organizacional de tal modo pueda mejorarse un
entorno de trabajo y por consiguiente mejorar la productividad considerando

aspectos esenciales Utiles para los proyectos de construccion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: El clima organizacion y su contribucion en la productividad, presentan una
correlacién directa y muy alta; se recomienda al sector de la construccién
fortalecer las practicas estratégicas de reciprocidad, de trabajo en equipo,
estableciendo acuerdos viables para continuar mejorando la
autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervisién, comunicacion y

las condiciones laborales en bien de la productividad.

Segunda: El clima organizacion y su contribucién en la eficacia de la productividad
presentan una correlacion directa y alta; se recomienda a los directivos de la
constructora fortalecer las estrategias las cuales deben ser implementadas
para mejorar los puntos débiles relacionados con el clima organizacional y la
productividad de la empresa, para ello es necesario revisar las estrategias
cada afio o periédicamente dependiendo de las necesidades ante cualquier

cambio y desarrollo.

Tercera: El clima organizacion y su contribuciéon en la eficiencia de la productividad
presentan una correlacion directa y alta; ante el cumplimento de funciones
se recomienda a los ingenieros de la constructora, ante reparaciones de los
equipos, planificar previamente la reasignacion de cuadrillas a otras
actividades, programar el mantenimiento del equipo para mantenerlo en
buenas condiciones de trabajo. Asi equilibrar los recursos ante posibles

dificultades sobre la asignacion de estos.

Cuarta: El clima organizacion y su contribucion en el factor diferenciador de la
productividad presentan una correlacion directa y alta; se recomienda a los
gerentes de la constructora asegurarse de que los empleados estén bien
motivados para disuadirlos de adoptar actitudes y comportamientos que son
perjudiciales para el compromiso organizacional y la buena reputacion de la

empresa.

Quinta: La industria de la construccion presta mayor dedicacién a los recursos
humanos, por lo que las empresas necesitan entender a profundidad sus

propios problemas en cuanto a la cultura organizacional, por ello,
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metodolégicamente se recomienda a ingenieros investigadores, realizar un
estudio mixto o cualitativo donde se puedan recoger la informacion mediante

entrevistas a profundidad y se conozcan mayores resultados.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

empresas constructoras en la
ciudad de llo, 20227

llo, 2022.

calificado
Innovacion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Dimensiones | Indicadores | items Escalay Nivel
valores
¢Cual es la relacién entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa Autorrealizacion | Objetivos de trabajo | 1 al 4 Ordinal Baja (del 0
clima organizacional y su clima organizacional y su entre el clima organizacional y Aprendizaje Siempre: 5 |al 33)
contribucién en la contribucién en la su contribucién en la Desarrollo personal Casi Media (del
productividad de las productividad de las productividad de las empresas |- Eiﬁ?”;i’:g’g”to FE siempre: 4 |34 al 67)
empresas constructoras en la empresas constructoras en la | constructoras en la ciudad de laboral Coop%racién a A veces: 3 |Alta (del 68
ciudad de llo, 20227 ciudad de llo, 2022. llo, 2022. Toma de decisiones Casi nunca: |al 100)
, o _ _ , . Supervision Mejora de tareas | 9 al 2 Nunca:1
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Valoracion de 12
desempefio
¢, Cudl es larelacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa Superar obstaculos
clima organizacional y su clima organizacional y su entre el clima organizacional y | Comunicacion Fluidez de 13 al
contribucion en la eficacia de | contribucion en la eficacia en | su contribucion en la eficacia informacion 16
las empresas constructoras las empresas constructoras en las empresas constructoras Relacion armoniosa
en la ciudad de llo, 20227 en la ciudad de llo, 2022. en la ciudad de llo, 2022. - entre areas
Condiciones Mejora continua 17 al

¢ Cual es larelacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa laborales feirg:gfstrauon de 120
clima organizacional y su clima organizacional y su entre el clima organizacional y Remuneraciones
contribucién en la eficiencia contribucién en la eficiencia su contribucién en la eficiencia
de las empresas en las empresas en las empresas constructoras [Eficacia Desempefio 1416 Ordinal Baja (del 0 al
constructoras en la ciudad de | constructoras en la ciudad de |en la ciudad de llo, 2022. Logro de objetivos y Siempre: 5 33) Media
llo, 20227 llo, 2022. metas Casi siempre: 4 | (del 34 al 67)

Existe relacion significativa Enfoque proactivo A veces: 3 Alta (del 68 al
¢ Cual es la relacion entre el | Determinar la relacién entre el | entre el clima organizacional y Casinunca:2 | 100)
clima organizacional y su clima organizacional y su su contribucion en el factor Eficiencia Recursos 7al13 Nunca: 1
contribucién en el factor contribucién en el factor diferenciador en las empresas Cumplimiento de
diferenciador en la diferenciador en las empresas | constructoras en la ciudad de funciones
productividad de las constructoras en la ciudad de | llo, 2022. Factor Adaptacion al 14 al 20

diferenciador cambio Personal




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

vez los recursos que fueron usados
para generarlos. (Carro y Gonzales,
2012).

gue fue medido a través de una
escala ordinal.

diferenciador

Personal calificado Innovacion

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES EI\?ES\IIETO?\JE
Obijetivos de trabajo
Autorrealizacion | Aprendizaje Desarrollo
El clima organizacional cumple la personal  Reconocimiento
funcién de crear un vinculo entre los | Para lograr un buen clima Involucramiento | Compromiso Cooperacién .
propositos de una organizacién y la | organizacional, se tomaron en laboral Toma de decisiones Ordinal
VARIABLE 01: | conducta de los colaboradores de | cuenta las dimensiones con sus : y Siempre: 5
) - ; R Mejora de tareas  Valoracién o .
(INDEPENDIENTE) | dicha organizacion, por ende, esta respectivos indicadores, el Supervisién de desempefio  Superacion de Casi siempre: 4
CLIMA basado en ser un conjunto de instrumento utilizado fue un P bstacul P P A veces: 3
ORGANIZACIONAL | Propiedades que manifiestan una cuestionario de 20 preguntas, el 0 ;tacu oS — Casi nunca: 2
organizacion, se distingue sola y que | cual se midi6 a través de una Comunicacién F|UId€E de InformaC|on ] Nunca: 1
influye en los que la conforman. escala ordinal. Relacion armoniosa entre &reas
(Dessler, 1976). - Mejora continua
Condiciones Administracion de recursos
laborales .
Remuneraciones
Se refiere sobre la productividad, que Desempefio Logro
tltragfelsrggllcrzaorécditﬁ/rc‘)lsa rTJ(aejgra delos | g evalu la productividad de las | Eficacia de objetivos y metas
P P  PUES empresas constructoras a través Enfoque proactivo Ordinal
representa que hay una similitud que : - —
f ' de las dimensiones que nos Recursos Cumplimiento Siempre: 5
VARIABLE 2; | favorece en la cantidad de los permitié conocer el nivel de Eficiencia de funciones Enfoque empre.
recursos usados y los bienes y - . ) q Casi siempre: 4
(DEPENDIENTE) s s percepcion en lo que se refiere a proactivo .
servicios que produciran. Es por eso . . A veces: 3
PRODUCTIVIDAD que la productividad tiene un registro pr_qductlwdad, el instrumento Casi )
| <t utilizado consta de 20 preguntas _ _ asl nunca.
que Se enlaza en un sistemay a su Factor Adaptacién al cambio Nunca: 1




Anexo 3: Validaciéon de variables

CARTA DE PRESENTACION

Seflor{a)(ita): Mg. Gonzales Cruz, Juan Carlos
Presante

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy graio comunicarme con usted para expresarle mis saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento gue siendo estudianie del programa de
Maestria en ingenieria civil com mencién en direccion de empresas de |a
construccidn de la Universidad, en la sede filial Lima Morte, requiero validar los
instrumentas con el cual se recoge la informacién necesarna para poder
desamollar la investigacion.

El titulo de inwestigacidn es: Clima organizacional y su confribucion en la
productividad de empresas constructoras de la ciudad de llo, 2022, y siendo
imprescindible contar con la aprobacian de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, hemos considerado conveniente recurrir &
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos ywo investigacidn
educativa.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene:
-  Carta de presentacidn.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matnz de operacionalizacikin de las variables.
- Cerlificado de validez de contenido de los imstrumentos.

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

Atantamente.

/ Firma

Machaca Vilca, Jenny Katherine
DML T2356295
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Clima ocrganizacional

El clima organizacional cumple la funcidn de crear un vinculo entre los propdsitos
de una organizacion y la conducta de los colaboradores de dicha ocrganizacicn,
por ende, esta basado en ser un conjunio de propiedades que manifiestan una
organizacion, se distingue sola y que influye en los que la conforman. (Dessler,

1978, p.182).

Dimensiones de las variables:

Dimensidn 1: Autorrealizacitn

Se define como autormealizacidn al interés que tiene el trabajador sobre las
posibles opciones que el clima laboral este en favor al desarrollo profesional y
personal a futuro. (Palma, 2004, p. 4)

Dimensidn 2: Inwolucramiento laboral

En relacion al imvolucramiento laboral es la identidad que tiene el trabajador con
los valores de la organizacion y con el compromisc mismo, de cumplic el
desamollo general. (Palma, 2004, p. 4).

Dimensidn 3: Suparvision

Se considera que la supernvision viene a ser la apreciacion de como funcionan

significativamente la supervision denfro de la organizacion, ya sean en apoyo o
aen orientacidn para las diferentes labores. (Palma, 2004, p. 5).



Dimension 4: Comunicacicn

Refiere que la comunicacidn viene a ser la percapcion de la fluidez, la coherencia
v la claridad que de manera referente permite la comecta funcidn de la empresa.
(Palma, 2004, p. 5).

Dimension 5: Condiciones laborales

Se considera que las condiciones laborales vienen a ser el ambiente gue la
arganizacidn  proves, ya sean componentes econdmicos, materiales o
psicosociales, que son de necesidad para poder cumiplir con las labores. (Palma,

2004, p. 6).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Clima organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Obyjetivos de trabajo Baja (del 0 al 33)
Autorrealizacion Aprendzae 1.2,3.4 Media (del 34 al 67)
Desarrolo personal Alta (del 68 & 100)
Reaconocimiento

Compromiso Baja (del 0 al 33)
Involucramiento laboral Cooparacin Media (del 34 al 67)
Toma de decsionas 56,78 Alta (del 68 &l 100)

2 Mep'a;em Baja (del 0 al 33)

Supervision aloracién de desempefio Media (del 34 al 67
pen Superar cbstacuos 9,10, 11,12 Aha(d(eI68d100))

Fludaz de imformacion Baja (del 0 af 33)
Comunicacion Relacidn armoniosa entre areas 13, 14, 15, 16 Media (del 34 al 67)
Alta (del 68 al 100)

Mejora continua Baja (del 0 al 33)
Conticionas lsboesten Adminisiracion da recursos 17,18,19,20 Media (del 34 al 67)
Remuneraciones Alta (del 68 a 100)

Fuente: Elaboracion propea.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

UCv

IS @ FELEAE
i e

[ DIMEMSIOMES ! [bEmis Pertinencla! [Relevancia? Clarldad? Supgerenclas
MERSION 1: Aulorrealizacikon 5l 1] ol Mo = SO

1 i Existen oportunidades de progresar en la organizacidn? x X X

2 L El jrie s inberesa por &l fadio de sus empleados X X K

¥ B participa =n defdinin los ohisivos ¥ s apdones a logrdo? X X X

£ £ 5 valora koS allos niveles de desempefio? A X X
DHNMEMEIIN 1: Inval ucramienso laboral 5l N 5l L] 5l ]

5 ¢ S siemie compromebido con &l &xio o b onganicadon 7 X ] W

B ¢ Hay diara definicion de wision mision v vaiores an la onganizacion? X W ¥

T : Cada empieado s= considera facior clave para el dxin de la organizacion? b} W i

E ; Los rabajadores ssian compromeians Lon @ oganizackon 7 X X X
DIMEMEION 1. Supenvisiin 5l N 5l L] 5l ]

L) ¢ El supssrvisor beinda apoy para superar ios obsldculos que s& presentan’? X, x W

10 Eni b omganizacion, (s& mejoran confnuaments ios mstodos de rabajo? ® W W

11 i Las responsabiicades de ios pussios de rabajo estin daramente delnidas? g ] X

12 i G racihe preparedon recesana pana rsalmar el rabapo T W ] W
DINEMSION 4: Comunicackin 5l o[ 51 N 1] o [+]

13 £ 5 cuenka oon acoes0 a la inkemacion necesara para cumplr con el irabajo 7 W x X

14 En b ofiona Ja mirmacian fluye adecuadamenis? ] W -

13 En los grupos de trabajo, {exisle una nsfacidn amonicsa? X b} !

1] i Exsien suficienies canales de Comunicacion 7 W L W
DINENSION 3 Conic ks |asaraies 5l L] 51 No 1] M

iT ; Los compafiens de rabayo omoperarn mie =7 X L L]

18 -__:-:'.'abmu:-lf: fieren b oportunidad de lomar dedsiones en lareas de su . -
e Sabilkoa

18 | ;Loschielvos de ratajo son retadores T i X

i} i Hay una buera adminisiacion de reowrsos &n a organizacion? KX X X

Fuente: Adecuado de Belsuzarm, 2020



Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ Existe Suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apallidos y nombres del juez validador. D' Mg: ............Juan Carlos Gonzakes Cruz........ccocoen DML 41035812, e
Especialidad del validador: .........MBA Administracion estralBgica..........cooom i s s s s sssanses

14...de Moviembre del 2022..
'PerSmencla: E1 Bem oesponde 3l concepio fedrioo lomulado.

‘Relevamciac E] Bem e aprop@do pam represaniar Al compmenie o
dimension especifica del oorsirudo

r Ty
|

*Claridat: Se entiende 5n Mficultad Figuna el munciado del fem, o - y ;

tonchsn exacm y drecn '&.—-F_a-"'

Wota: Suficiencia. se dice subckenc cuando oS flems planbeados
50N Fullclonies P medr B amonsion Firma del Experto Informante.
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DEFIMICION COMCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMEMSIONES
Variable: Productividad

Se refiere sobre la productividad, gue tiene implicancia en la mejora de los
procesos productivos, pues representa gque hay una similitud que favorece en la
cantided de kos recursos usados y los bienes y servicios que produciran. Es por
es0 gue |la productividad tiene wun registro gue se enlaza en un sistema y a8 su

vaz |los recursos que fueron usados para generarkos. (Carmo y Gonzales, 2012,
p- 3.

Dimensiones de las variables:
Dimensidén 1: Eficacia

La eficacia en una organizacion esta limitada a las dimensiones en un orden
financiero, y se considera los factores para la rentabilidad, pues en un largo plazo

llegan a influenciar otros factores. (Fontalvo et al, 2017, p. 5)
Dimensidn 2: Eficiencia

La eficiencia viena a ser la combinacidn entre los recursos gue logran resultados
an especifico, la capacidad para ocbtener un objetivo en un tiempo mindsculo y

con un minimo uso de los recursos. (Fontabeo et al, 2017, p. G).

Dimensidn 3: Factor diferenciador

Se refiere al factor diferenciador como el objeto gque hace gue wun individuo
prefiera algo gque destague entre olras opciones, ya sea un Servicio por su

presentacion, por su forma, por la atencidn o por publicidad. (Vera, 2005, p. 7).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad

Dimensiocnes indicadores items Miveles o rangos
Desampedio Baja (del 0 &l 33)
Eficacia Logro de objetivaes y metss 1,2,3,4 5.6 Media (del 34 al 6T)
Enfoque proactiw Alta (del 64 &l 100)
Recursos Baja (del 0 &l 33}
Eficiencia Cumglimienio de funcionas 7.B.9 10,11,12,13 Media (del 34 al 6T)
Alta (del 68 &l 100)
Adaptacadn al cambio Baja (del 0 &l 33}
Facior dierenciador Personal calificado 14, 15, 18, 17, 18, 19, 20 Media (del 34 al 6T)
Innovacidn Alia (del 68 & 100)

Fuenie: Elaboracitn propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Preductividad

Ucv

UNIFETUEAL
(e R

M DIMENEIONES | Hems Pertinencla’! [Relevancia® | cClaridad? Sugerenclas
DIMIEREION 1: Eficacla 5l N 1 5o 5l Mo
i £ S ovmpanieros de babajo apodan superencias v dan inkciabbas a ks soiucion de probismas fanko =n X x X
CMMpO Oom &N pabineie?
] Cres Lid. 2 Oue todos sus compafiens fenen &n daro & propdsiio de l organizadon? X X X
3 {Eus compafiercs cumplen con s nonmas de [ oganiracion? X X X
4 ; Corsidera que sus ocompafers de rataje fenen un enloque proadivn. Bs decr que migan los fesgos de | X X X
manera adedaniada?
5 ;L os fabajadores cumpien con s expecialhas del kogro de metas de ks pepanizamon? X X X
b ; COnsidera que as relaciones [Ersofaies oon SIS oompatens de iabais son [as mas atecuadas T X X X
DIMEMEION 1: Eficlencia 5l S %1 & 5l Mo
T £ S companieros erminan @s dversas Eeas pogramadas en os empos previsins X X X
E £ Sus oompanencs de rabajo dan o 100% de sus esfusrans ¥ responden a ios planes de la programacion X X X
dada por |a epanizacion?
1 ] {Duranis & process e Saboracion del senvioo gho producin S Comigen Dporunaments las delckenoas gue | X X X
58 presenian?
1l . Considera que Sus compafenss del rabaje ullizan de manera resporsabie y eficienisments ios X X X
reCUrsss bindados por @ cganizacn T
11 Como colaborador, (ha experimentado la baja produciidad &n comparacion a ks (Emos afios? X X X
12 ¢ Ohesritrn de |a organizacion ha eopenmeniade cambios sigrilcaivos por o aa de enfogue meaciieo de s X X X
oompafiems?
DIMEMEION 1: Fachor diferenciador &l Mo &l L) 5l Mo
13 ; Dt de la organizacion ha eopesmeniade cambios signiicateos por & alla de enfogue reaciiso de sus X X X
oompaniens
14 i Todos sus cOmpaferos SN conscienies que & impacin de posibies cambios inlernos, akesan ios X X X
procedimienios que oouren denbo de |a smpnesa
13 | iHa habiio mmoses gue g fayan sido debeciados de maner oporira 7 X X X
1 { Considera que ios Tabajadones que comionmman ka eganizacon entregan un produchs o servicio de caldad? | X X X
7 £ Sus oompaiierce de abajo cuenian con b eaperiencia necesana para & cumplimienio adecuads de sus X X X
tareas asgradas?
18 ;La organizaciin donde labora estd an constants inmowvacion pam la siecudon apropiada de sus proyecks? | X X X




18 | ;Considera que sus compafierss de ratal se adaptan rgidamente 3l cambio qu= pueda genesar la X X K
oIanimacdn oon repecio & T e as desigradas?
M | ;Laorganizacion innova en las capadinoiones & e Fabtapdoes Y X X X
Fuesnte: Adecuado de Paima, 2022
Observaciones (precisar si hay suficiencia);__Existe Suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de cormegir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Or' Mg: ............Juan Carles Gonzales Cruz........ccooeiiiinnnn 1] DS |1 5

Especialidad del validador: ......... MBA Administracion estratégica....

'PerSsenda £ fem meesponds ai concepio fedrion formulado.
Rejevanclac E] Bem B3 apropiado para represaniar a componenie o
dmension especiica del oo irudto

Claridad: S enliande sin dficuliad Jiguna &l surcisio del BEm, 2
oonciso, exachn y direcin

Hota: Suficiencia. se dice sulcikenca cuando los fiems planteados
50N suficienies para medr b dmension

14...de Moviembre del 2022..
[
e ¥ A

Firma del Experto Informante.




CARTA DE PRESENTACION

Seflora)iita): Dr. Soto Moreno, Alex
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOC.

Me es muy grato comunicarme con usied para expresarle mis saludos y
asi mismo, hacer de su conocimienio gue siendo estudiante del programa de
Maestria en ingenieria civil con mencidén en direccion de empresas de la
construccion de la Universidad, en la sede filial Lima Morte, requiero validar los
instrumentos con el cual se recoge la informacion necesaria para poder
desarmollar la investigaciin.

El titulo de inwestigacion es: Clima organizacional y su contribucidon en la
productividad de empresas constructoras de la ciudad de llo, 2022, y siendo
imprascindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumeniocs en mencidn, hemos considerado conveniente recurnr a
usted, ante su connotada experiencia en femas educativos y'o investigacion
educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiena:
- Carta de presentacidn.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matnz de operacionalizacion de las variables.
- Cerfificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracidn, me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidn gque dispense a la presante.

Atentamenta.

/' Fima

Machaca Vilca, Jenny Katharine
DML T2356295
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Clima organizacional

El clima organizacional cumple la funcién de crear un vinculo entre los propdsitos
de una organizacidn y la conducta de los colaboradores de dicha organizacidn,
por ende, estd basado en ser un conjunto de propiedades que manifiestan una
organizacion, se distingue sola y gque influye en los que la conforman. (Dessler,

1976, p.1B2).

Dimensiones de las variables:

Dimensidn 1: Autorrealizacidn

Se define como auiomealizacion al interés que tene el trabajador sobre las
posibles opciones que el clima laboral este en favor al desarmollo profesional y
personal a futuro. (Palma, 2004, p. 4}

Dimensidn 2: Involucramiento laboral

En relacidn al involucramiento laboral es la identidad que tiena el trabajador con
los wvalores de la organizecion y con el compromiso mismo, de cumplr e
desamollo general. (Palma, 2004, p. 4).

Dimensidn 3: Suparvision

Se considera que la supenvision viene 8 ser la apreciacidn de como funcionan

significativamente la supervision dentro de la organizacidn, ya sean en apoyo o

en orientacidn para las diferentes labores. (Palma, 2004, p. 5).



Dimensicn 4: Comunicacidn

Refigre gue la comunicacion viene a ser la percepcion de la fluidez, la coherencia
y la claridad que de manera referents permite la correcta funcidn de la empresa.
{Palma, 2004, p. 5).

Dimensidn 5: Condiciones laborales

Se considera que las condiciones laborales vienen a ser el ambiente que la
organizacion proves, Ya sSean componentes econdmicos, materiales o
psicosociales, que son de necesidad para poder cumplir con las labores. (Palma,

2004, p. 6).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Clima organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Obyativas de irabajo Baja (del 0 & 13)
Autorrealizacicn Aprendizae 1,2,1,4 Media (del 34 al 67)
Desarrolo personal Alta (ded &8 al 100)
Reconocimienio
Compromiso Baija (del 0 &l 33)
Involucramiento aboral Cooparaciin Media (del 34 al G7)
Toma de dedsiones 5.8.7.8 Alta (ded 68 al 100)
. huaqadde J:reas . Baja (del 0 &l 23)
i BIDracion de Jeseim i
S =l
Fluidaz de informacian Baja (del 0 al 13)
Comunicacion Relacian armanicsa entre areas 13,14, 15, 16 Media (del 34 al 67)
Alta {ded 68 al 100)
Mejora continua Baja (del 0 &l 33
Condicionas lshorsles Administracon da recurscs 17.18,10,20 Media (del 34 al 67)
Remunaraciones

Alia (ded 68 al 100)

Fuente: Elaboraciin propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

M2 DIMENSIONES | items Pertinencia’' |Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacin ) Si No Si No Si No

1 | iExisten oportunidades de progresar en la organizacién? o X 5

] i El jefe se Interesa por el &xito de sus empleados? rd o "

3 3.5e pariicipa en definir los objstivos v |as acciones para lograro? X =, o

4 | ;Se valora los alios niveles de desempefio? K [ <
DIMENSION 2: Invelucramienta laboral 5i No §i | No | Si No

5 | ;Seshents comprometido con el éxito de k2 organizacian? 4 ¥, 7

8 | ;Hay clara definicin de visiin, misién v valores en la organizacién? X [ #

7 i Cada empleado se considera factor clave pars &l &xite de k organizaciin? i = ~

8 | ;Llos frabajadores astin compromelides con la organizacidn? * o .
DIMENSION 3: Supervisién Si No Si | No | Si No

g ¢ El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos que se prasentan’? b * >

10 | En la organizacion, ;se meajoran continuaments los mélodos de rabajo? X [ ~

11 | ;Las responsabilidades de los puesios de trabajo estén claramants definidas? ¥, ¥ 7

12 | ;Se recibe preparacion necesera para realizar el rabajo? v W ]
DIMENSION 4: Comunicacién Si_ | No Si_ | No |8 |Ne

13 | ;5= cuenla con aceeso a la informacidn necesaria para cumplr con el frabajo? A I e

14 | Enla oficing, ;la informacién fluye adecuadamente? S e X

15 | En los grupos de trabajo, /existe una relacion armonicsa’? ¥, <, 7

16| Exislen suficientes canales de comunicacién? * L £
DIMENSION 5: Condiciones laborales Sl Mo 51 No | &1 No

17 | jlos compaferns de trabsjo cooperan entre si? %, F .

18 | jLos trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su X v W
respansabdidad?

19 | ;Los objetivos de irabajo san reladores? [T X W

20 | ;Hay una busna administracion de recursos en ka organizacion? X, e W

Fuente: Adecuado de Belsuzarri, 2020.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): t’d’b\‘e M«LJ e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)L Aplicable desrés de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Timy (s DB ooiiiiane SR
Especialidad del validador: Lo,

----------------------------------------------------------------------------------

13...de Diclembre del 2022..
'Pertinencla: £l item corresponde al concepto tedrico formulaco.
“Relevancia: E! fem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construclo
*Claridad: Se entiende sin dificaltad alguna el enunciado del item, es
oonciso, exacto y directo

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados R _
son suficientes para mecir la dimensién Firlpa } Experto Informante.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Productividad

Se refiere sobre la productividad, gue tiene implicancia en la mejora de los
procesos productivos, pues representa gue hay una similitud que favorece en la
cantidad de los recursos usados vy los bienes y servicios que produciran. Es por
eso gue la productividad tisne un registro que se enlaza en un sistema y a su

vez los recursos que fueron usados para generarlas. (Carro y Gonzales, 2012,
p- 3).

Dimensiones de las variables:
Dimensidn 1: Eficacia

La eficacia en una organizacidn estd limitada a las dimensiones en un arden
financiero, y se considera los factores para la rentabilidad, pues en un largo plazo

legan a influenciar ofros factores. (Fontalvo et al, 2017, p. 5)
Dimensidn 2: Eficiencia

La eficiencia viene a ser la combinacion entre los recursos gue logran resultados
en especifico, la capacidad para obtener un objativo en un tiempo mindsculo v

con wn minimo uso de los recursos. (Fontalwo et al, 2007, p. 6.

Dimension 3: Factor diferenciador

Se refiere al factor diferenciador como el objeto que hace gue wn individuo
prefiera algo que destague entre olras opciones, ya 588 Un SErMvicio por su

presentacion, por su forma, por la atencién o por publicidad. (Vera, 2005, p. 7).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Desempefio Baja (del 0 al 33)
Eficacia Logro de objetivos y metas 1,2,3,4,5,6 Media (del 34 al 67)
Enfogue proactivo Alta (del 68 al 100)
Recursos Baja (del 0 al 33)
Eficiencia Cumplimiento de funciones 7,8,9,10,11,12,13

Media (del 34 al 67)
Alta (del 68 al 100)

Adaptacién al cambio
Factor diferenciador Personal calificado

Innovacion

14,15, 16, 17,18, 19, 20

Baja (del 0 al 33)
Media (del 34 al 67)
Alta (del 68 al 100)

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Productividad

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia: | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Eficacia Si No Si No Si No
1 +Sus compafiercs de trabajo aportan sugerencias y dan iniciativas a la solucion de problemas tanic en X X X
campo como en gabinete?
2 Cres Ud. ; Que todos sus compafieros tienen en claro el propdsito de la organizacion? X X X
3 7 Sus compafieros cumpien con las normas de |a organizacion? X X X
4 L Considera que sus companeros de trabajo tienen un enfoque proactive, es decir gue mitigan los riesgos de | X X X
manera adelantada?
5 (Los trabajadores cumplen con las expectativas del logro de metas de |a organizacin? X X X
6 4, Considera qus las relaciones parsonales con sus compaiieros de trabajo son las mas adecuadas? X X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No | Si | No | Si | No
7 ¢ Sus compafieros terminan las diversas tarsas programadas en los tiempas previstos? X X X
8 ¢ Sus companeros de trabajo dan el 100% de sus esfuerzos y responden a Ios planes de la programacion X X X
dada por la organizacion?
] ¢Durante el proceso de elaboracion del servicio ylo preducto se corrigen oportunamente las deficiencias X X X
que se presentan?
10 | ;Ud. Considera que sus compafieros del rabajo utiizan de manera responsable y eficientemente les X X X
recursos brindados por l2 organizacién?
11 | Como colaberader, ¢ ha experimentado la baja productividad en comparacién a los Ultimos afios? X X X
12 | ;Dentro de la orgenizacicn ha experimentado cambios significativos por el alta de enfoque reactivodesus | X X X
fieros?
DIMENSION 3: Factor diferenciador Si No | Si | No [ Si | No
13 | ;Dentro ce la arganizacién ha experimentade cambios significativos por &l alta de enfoque reactivo de sus X X X
compaiieros?
14 | ;Todos sus companercs son conscientes que el impacto de posibles cambios intemos, alleran los X X X
procedimientos que ocurren dentro de la empresa?
15 | ¢Ha habido errores que no hayan sido detectados de manera cportuna? X X X
16 | ;Considera que los trabajadores que conforman |a organizacién entregan un preducto o servicio de X X X
calidad?
17 | ¢Sus compafieros de trabajo cuentan con la expenencia necesana para el cumplimienio adecuado de sus X X X
lareas asignadas?
18 | ,Laorganizacin donde labora esta en constanie innovacidn para la ejecucion apropiada de sus proyectos? | X X X




18 | ;Considers que sus companeros de trabajo se adapian rdpidameante al cambio que pueda generar [a X X X
organizacién con respecto & sus tareas designadas?

20 | jLaorganizacidn innova an las capacilacionss a 1og rabajadoras? X X X

Fuente: Adecuado de Paima, 2022.

Dbservaclones (precisar si hay suﬂclnnnia]:_[l_ﬁl\y{\t WV\;""‘-—?T\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [*. Aplicable dﬂ{g\uﬁs de corragir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: ..[S 5 S T, ONE oo

Especialidad del validador: @QM%G\

13...de Dicilembre del 2022..
‘Pertinencla: Bl [lem comespande al concepto tedrico formulads. T

*Rebevancia: El item es aproplado para representar al componente o - )

*Claridad; Se entierde sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concise, exacts y directo
_,_,-'—""'_'_'_F'_F

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando [os [tems planteados -
Firma-del Experto Informante.

{/
]
dimengidn especifica del construclo ]1f [/2 ’, "
—
N {1)
'n

s0n sulicientes para medir ia dimensidn



CARTA DE PRESENTACION

Sefiora)(ita): Dr. Carlos Andrés Gil Jauregui
Presents

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresare mis saludos v
asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de
Maestria en ingenieria civil con mencidn en direccidn de empresas de la
construccion de la Universidad, en la sade filial Lima Morte, requiero validar los
instrumentos con &l cual se recoge la informacidn necesaria para poder
desarrollar la investigacion.

El titulbo de inwvestigacion es: Clima organizacional y su contribucion en la
productividad de empresas construcioras de la civdad de llo, 2022, ¥ siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar kos instrumentos en mencidn, hemos considerado conveniente recurrir a
usted, anfe su connotada experiencia en temas educativos y'o investigacion
educativa.

El expedienta de validacion, que le hago llegar contiens:

Carta de presentacidn.

Definicicnes conceptuales de las variables ¥ dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las varables.

Cerificado de validez de contenido de los instrumeantos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispansa a la presenta.

Atentamente.

/ Firma

Machaca Vilca, Janny Kathering

DML 72356295
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIAELES Y DIMENSIONES
Variable: Clima organizacional

El clima organizacional cumple la funcion de crear un vinculo entre los propoasitos
de una ocrganizacion y la conducta de los colaboradores de dicha organizacion,
por ende, esta basado en ser un conjunto de propiedades gue manifiestan una
organizacion, se distingue sola ¥ gue influye en los gue la conforman. (Dessler,

1878, p.182).

Dimensiones de las variables:

Dimensidn 1: Autorrealizacidn

Sa define como autorrealizacion al interés que tiene el frabajador sobre las
posibles opciones que el clima laboral este en favor al desarmollo profesional ¥
parsanal a futuro. (Palma, 2004, p. 4)

Dimension 2: Involucramiento laboral

En relacign al involucramiento laboral es la identidad que tiene el trabajador con
los walores de la organizacion y con el compromiso mismo, de cumplic al
desarrollo general. (Palma, 2004, p. 4).

Dimension 3: Supervisidn

Sa considera que la supervision viene a ser la apreciacion de como funcionan

significativamente la supervision dentro de |la organizecion, ya sean en apoyo o

an orientacion para las diferentes labores. (Palma, 2004, p. 5).



Dimension 4: Comunicacion

Refiere que la comunicacidn viene a ser la percepcion de la fluidez, la coharencia
3y la claridad que de manera referente permite la correcta funcidn de la empresa.

{Palma, 2004, p. 5).

Dimension 5 Condiciones laborales

Se considera que las condiciones laborales vienen a ser el ambiente que la
organizacidn proves, Ya sSean componentes econdmicos, materiales o
psicosociales, que son de necesidad para poder cumplir con las labores. (Palma,

2004, p. B).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Clima organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Objetivos de trabajo Baja (del 0 al 33)
Autorrealizacion Aprendizaje 1,2,3.4 Media (del 34 al 67)
Desarrollo personal Alta (del 68 al 100)

Reconocimiento

Compromiso Baja (del 0 al 33)
Involucramiento laboral Cooperacion Media (del 34 al 67)
Toma de decisiones 56,78 Alta (del 68 al 100)

Mejora de tareas Baja (del 0 al 33)

Supervision Valoracion de desempefio Media (del 34 al 67
preann Superar obstaculos 9,10, 11,12 Alta (d(el 68 al 100))

Fluidez de informacion Baja (del 0 al 33)
Comunicacion Relacion armoniosa entre areas 13,14, 15, 16 Media (del 34 al 67)
Alta (del 68 al 100)

‘Mejora confinua Baja (del 0 al 33)
Condiciones laborales Administracidn de recursos 17,18, 19,20 Media (del 34 al 67)
Remuneraciones Alta (de! 68 al 100)

Fuente: Elaboracion propia.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

N2 DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No Si No Si No

1 ¢ Existen oportunidades de progresar en la organizacion? x X X

2 i El jefe s interesa por el éxito de sus empleados? X X X

3 i 5e participa en definir los objetivos v las acciones para logrario? - X X

4 ¢ Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
DIMENSION 2: Involucramiento laboral Si No Si No Si No

5 i 5e siente comprometide con el &xifo de la organizacion? X X X

6 ;Hay clara definicion de vision, misian y valores en la organizacion? X X X

7 ¢ Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion? X X X

[ ¢ Los trabajadores estdn comprometidos con la onganizacion? X X X
DIMENSION 3: Supervision Si No Si No Si No

9 ;El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan? x - X

10 | En la organizacian, ;se mejoran confinuamente los métodos de frabajo? . 'v K

1 ¢ Las responsabilidades de los puestos de frabajo estan claramente definidas? X X X

12 | ;Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo? X ¥ ¥
DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si No Si No

13 | ;Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo? X X X

14 | Enla oficing, ;la informacion fluye adecuadamente? ® X

15 | En los grupos de trabajo, jexiste una relacion armoniosa? X X -

16 | ;Existen suficientes canales de comunicacion? X X X
DIMENSION 5: Condiciones laborales Si No Si No Si No

17 ;Los compafieros de trabajo cooperan entre si? X ®

18 | ;Los trabajadores tienen la oportunidad de fomar decisiones en tareas de su X % %
responsabilidad?

19 ;Los objetivos de frabajo son retadores? X X X

20 | ;Hay una buena administracion de recursos en la organizacian? X X X

Fuente: Adecuado de Belsuzarri, 2020.



Observaciones (precisar si hay suficiencia):___Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. Carlos Andrés Gil Jauregui DMNI: 27081377
Especialidad del validador: .........0r. ADMINISTRACION .....onviiiiiiiiiiisias e scs s s e s s s s sana s smannnsnanssnnns

29 de Diciembre del 2022..
'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, =e dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension . Firma del Expérto Informante.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Productividad

Sa refiere sobre la productividad, que tiene implicancia en la mejora de los
procasos productivos, pues representa que hay una similitud gue favorece en la
cantidad de los recursos usados ¥ los bienes y sarvicios gue produciran. Es por
e50 gue la productividad tiene un registro que se enlaza en un sistema y a suU

vaz los recursos gque fueron usados para generaros. (Carro ¥ Gonzales, 2012,

p- 3)-
Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Eficacia

La eficacia en una organizacion esta limitada a las dimensiones en un orden
financiero, ¥ se considera los faciores para la rentabilidad, pues en un largo plazo

llegan a influenciar otros factores. (Fontalvo et al, 2017, p. 5)
Dimensidn 2- Eficiancia

La eficiencia viene a ser la combinacidn entre los recursos que logran resuliados
an especifico, la capacidad para obtenar un objetive en un tiempo mindsculo ¥

con un minimo uso de los recursos. (Fontalvo at al, 2017, p. 6).

Dimensién 3: Factor diferenciador

Se refiere 8l factor diferenciador como el objeto gue hace que un individuo
prefiera algo que destaque entre olras opciones, ya sea un senvicio por sU

presantacidn, por su forma, por la atencion o por publicidad. (Vera, 2005, p. 7).



ucv

SRV
SO WL

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Desempefio Baja (del 0 al 33)
Eficacia Logro de objetivos y metas 1,2,3,4,56 Media (del 34 al 67)
Enfoque proactivo Alta (del 68 al 100)
Recursos Baja (del 0 al 33)
Eficiencia Cumplimiento de funciones 7.8,9,10, 11,12 13 Media (del 34 al 67)
Alta (del 68 al 100)
Adaptacion al cambio Baja (del 0 al 33)
Factor diferenciador Personal calfficado 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 Media (del 34 al 67)
Innavacion Alta (del 68 al 100)

Fuente: Elaboracion propia.




PR WRILrE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Productividad

W DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Eficacia 5i Mo Si Mo Si N
1 ;. 5us companenos de yabajo sporan sugerancas y dan inclatvas & la solucin de problemas tanto en X i X
CAMp COMa &n gabinels ?
2 Cree Ud. ; (e 1odos sus companeros Sensn en dar el propdsilo e la organizaciin ? X X X
3  Sus companiens cumplen con las normas oe la oroanzackin? X X X
4 i Considers que sus compaferns de rabajo tenen un enfoque prosctiva, es dedr que mitgan los resgos de | X X X
meanena adelaniads?
] jLos Irebajatiores cumplen Con 8s expeclativas del logro de metss de la organzackin? X X X
[ j Considers que las relsciones personales con sus compaherncs de Fabajo son las mas sdecusdas? X X X
DIMENSION 2= Eficlencla 5i No 5i Mo i No
7 i Sus companents terminan kss dvensas taneas programadas en los tempos previshos? X X X
8 £ 5us companenss de rabajo dan & 100% de sus esfuerans y responden & los planes de |8 programaciin X X X
dada pof |8 ceganizaciin
] i Duranie el proceso de slaboracsdn del sendcia yio products se comigen oporunamente las defidencias que | X X X
58 preserian?
10 | ;Ud Considers gue sus compaieros del frabaio utiizan de maners responsabls y efcenements los X X X
recrsos brindedos por s organizaciin?
11 | Comao colsbonador, ;ha expeimentado la baja peoductridad en comparacsdn a kos diimos afios? X X X
12 | ;Den¥o de la organizecion ha experimentado camblos significativos por el ala de enfoque reactivo de sus | X X X
COmparenos !
DIMENSION 3: Facior diferenciador 5i Mo Si Mo Si N
13 | ;Den¥o de la organizacidn ha experimentado cambilos significatives por el ala de enfogue reactiva de sus X X X
Compaliers
| ;Todos sus companenos son consceenias que e Impacto de posbles cambeos Internos, aReran los X X X
procedimientos que ooumen dentro de ls empresa?
15 | ;Ha habido ermores que no hayan sido detectados da manera opouna? X X X
16 | ;Considera que los irabajadores que condoman | organizacion eniregan un producto o serico de caldad? | X X X
17 | ;5Sus companents de ¥abejo cuentan con |8 experencla necesaria para &l cumplimesnts adecuado de Sus X X X
tareas asigradas?
18 | ;Ls organizaciin donde labors estd en conslants innovacstn para |a ejecuddn sproplada de sus proyectes? | ¥ X X




19 | ;Considers que sus compafens de rabaj s= adapian ripidamente & cambio que pusda generar i X
Drganizaciin con respecto & sus tereas designadss?
20 | ;Ls organaciin nnova en las capaciiacones & los irabajadones? X

Fuente: Adecuado de Paima, 2022,

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__5i hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DOrf Mg: Dr. Carlos Andrés Gil Jauregui

Especialidad del validador: ..

Pertinencia:; El ifem comesponde &l concepio fedico fomulada.
Rplevancia: El hem s aproplado pars representar ol components o
dimensitn especiica del consrucin

IClaridad: Se entiende sin dficultad akguna el enunciado del flem, es
condiso, exacin y drecio

Mots: Suficencia, se dice suficencs cuando los lems planteados
son suficientes para medi la dimensidn

DMI: 27081377

coceeDr. ADMINISTRACION oo

No aplicable [ ]

289 de Diciembre del 2022..

Firma del

perto In

ante.




Anexo 4: Confiabilidad del instrumento.

Variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,900 ,902 20
Estadisticas de elemento
Desv.
Media  Desviacion
¢ Existen oportunidades de progresar en la 4,47 506 40
organizacién?
¢ El jefe se interesa por el éxito de sus empleados? 4,00 847 40
¢ Se participa en definir los objetivos y las acciones 4,15 427 40
para lograrlo?
¢ Se valora los altos niveles de desempefio? 3.88 911 40
¢ Se siente comprometido con el éxito de la 3.95 846 40
organizacion?
¢ Hay clara definicion de vision, mision y valores en la 4,40 591 40
organizacion?
¢ Cada empleado se considera factor clave para el 4,80 405 40
éxito de la organizacién?
¢ Los trabajadores estan comprometidos con la 4,47 506 40
organizaciéon?
¢ El supervisor brinda apoyo para superar los 4,28 716 40
obstaculos que se presentan?
En la organizacion, ¢se mejoran continuamente los 4,00 816 40
métodos de trabajo?
¢Las responsabilidades de los puestos de trabajo 4,33 526 40
estan claramente definidas?
¢ Se recibe preparacion necesaria para realizar el 4,25 588 40

trabajo?



¢,Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo?

En la oficina, ¢la informacioén fluye adecuadamente?

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

¢ Existen suficientes canales de comunicacion?

¢ Los comparieros de trabajo cooperan entre si?

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

¢ Los objetivos de trabajo son retadores?

¢, Hay una buena administracion de recursos en la
organizacion?

4,18

4,15

4,40

4,38

4,05

4,33

4,35

4,00

,675

,700
,545

, 740

,815
, 764

,533

,847

40

40
40

40

40
40

40

40




Variable Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados  elementos
,935 ,950 20

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N

¢, Sus compafieros de trabajo aportan
sugerencias y dan iniciativas a la solucién de
problemas tanto en campo como en
gabinete?

Cree Ud. ¢ Que todos sus compaferos
tienen en claro el propésito de la
organizaciéon?

¢ Sus compafieros cumplen con las normas
de la organizacién?

¢, Considera que sus compaferos de trabajo
tienen un enfoque proactivo, es decir que
mitigan los riesgos de manera adelantada?

¢ Los trabajadores cumplen con las
expectativas del logro de metas de la
organizaciéon?

¢, Considera que las relaciones personales
con sus compafieros de trabajo son las mas
adecuadas?

¢, Sus comparnieros terminan las diversas
tareas programadas en los tiempos
previstos?

¢, Sus compaiieros de trabajo dan el 100%
de sus esfuerzos y responden a los planes
de la programacion dada por la
organizaciéon?

4,15

4,28

4,10

3,85

4,13

4,46

3,79

4,41

,670

,560

,882

,904

,656

,790

,695

,549

39

39

39

39

39

39

39

39



¢,Durante el proceso de elaboracion del
servicio y/o producto se corrigen
oportunamente las deficiencias que se
presentan?

¢ Ud. Considera que sus compafieros del
trabajo utilizan de manera responsable y
eficientemente los recursos brindados por la
organizaciéon?

Como colaborador, ¢ ha experimentado la
baja productividad en comparacion a los
Gltimos afos?

¢,Dentro de la organizacion ha
experimentado cambios significativos por el
alta de enfoque reactivo de sus
compafieros?

¢Dentro de la organizacion ha
experimentado cambios significativos por el
alta de enfoque reactivo de sus
compafieros?

¢, Todos sus comparieros son conscientes
que el impacto de posibles cambios internos,
alteran los procedimientos que ocurren
dentro de la empresa?

¢Ha habido errores que no hayan sido
detectados de manera oportuna?

¢, Considera que los trabajadores que
conforman la organizacion entregan un
producto o servicio de calidad?

¢, Sus comparieros de trabajo cuentan con la
experiencia necesaria para el cumplimiento
adecuado de sus tareas asignadas?

¢La organizacion donde labora esta en
constante innovacion para la ejecucion
apropiada de sus proyectos?

¢, Considera que sus compafieros de trabajo
se adaptan rapidamente al cambio que
pueda generar la organizacion con respecto
a sus tareas designadas?

¢La organizacién innova en las
capacitaciones a los trabajadores?

4,18

4,44

3,15

3,82

3,77

3,85

4,03

3,82

3,69

4,18

3,92

3,85

451

,552

1,461

914

,872

, 709

,584

914

,800

,683

,807

, 709

39

39

39

39

39

39

39

39

39

39

39

39




Anexo 5: Recoleccién de datos.

Variable Clima organizacional
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Variable Productividad

10 (11 |12 |13 |14 |15]|16 |17 |18 |19 |20

9

8

Nro

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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28
29
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32

33
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39
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Anexo 6: Cuestionario

5= valora los altos niveles de desempaiio?

D Slamgea

Casl slempra

ENCUESTAS PARA DESARROLLO TESIS
DE INVESTIGACION

Cugstlonaris de Investigacin Chma Drganizacianal Avoees
Casl nunca
tﬁz JenmymiachacaB5@gmnallcom (o & comparian) Y

Camblar coant Hunca

O 00O

*Obligatonc

452 siente comprometido con e éxdta de |a organizacidn?

Mombres v Apelidos *

O Slampra
TU respussta O Casl slamprs:
O A VRCEE
O Casl nunca
{ Exizten oporiunidades de progresar en la organizacitn? (7)) Hunca
D Slemgre
Casl slampra ¢ Hay clara dafinicidn de visidn, misién y valores en la organizacién?
AvEDEs () stamerm

(0) cas simprs

O
o
() Gaslrunca
o

(0 avaces
Huncs
(C) Casinunca
(0) Hunca
4Bl jefe s= interesa por e éxito de sus empleadas?
D Slemers ¢ Cada emgpleado se considera factar clave para ef éxito de |2 arganizacidn?
Slamge
D Casl slempre Q) slemga
D Casl slenpre
() avacss
() Avaces
() casinunca
() Cadlnunca
D Nunci () Munca
{Los trabajadoms astdn comprometidos con |2 onganizacitn? En |z arganizacitn, ;5= mejorzn continuamenie los métodas de trabzja?
() stamere () Slemgea
() caw slmors () casl slmprs
() Avazes () Awveces
(0 Casl nunca () casl nunca
() Hunca () Hunca

- . ) - " » .
4El supervisar brinda apoyn para superar los chatdcuias que s= presentan? i L2 responsahilidades de los puestos de trabajo estin claramente definidas?

0 slamar () siemeea

D Casl slempra

I::I Casl skempre
O Avmess () Avaces
O casinunca () Casl nunca
Q tunes () Huncs



5= recibe preparacién necesaria para realizar e trabaja?
Slempra

Cas slampra

A VECEE

Casl nunca

Hunca

CO0O0O0O0

5= cuenta con accesa a |2 informacidn necesaria para cumpl con el trabajo?

(:l Slemgra
Casl slampra
Aveces

Casl nunca

o OO0

Hunca

En la oficing, ¢la informacidn fluye adecuadamente?
() slempra

Cazl slempra

A vacas

Casl nunca

O 00

Hunca

En los grupes de trabajo, peviste una refacifn armoniosa®
Slemgra

Cas alampra

Avazas

Casl nunca

Hunca

O0C0O0

i Los trabajadores tienen [a opartunidad de tomar decisionss en tareas de su

respansabiidad?

(D) slemzre

|:1 Cadl slempre

() Avacis

D Casl nunca

() Munca

¢Los chjetivas de trabajo son retadones?

D Slemgre
|:| Casl slempre
(D) Avazis

() Casimuncs

() Munca

¢ Hay una buena administraciSn de recursas en |2 organizacitn?
O Slemipre

Cag slampra

Aveess

Casl nunca

Hunca

o O OO

Siguienite I Fa]e | dd 2

Borrar farmularia



ENCUESTAS PARA DESARROLLO TESIS

DE INVESTIGACION

iy JennymichacaBsEgmall.com (N s campartn;
Camblar cusnta

Cuestiomario de Imrestigacitin Productividad

1 5us compafieros de trabajo aportan sugerencias y dan iniciativas a la salucidn de

problermnas tanto =n campo coma en gabinete?
D Elemgra

Casl slamprs

Avacas

Casl nunca

Hunca

o O 00

Cree LM, ; Que todas sus compafiercs tienen sn claro =| propésio de la
organizacitn?

() Slsmees
{7) Casl slemprs
() Avazes
{7) Caslnunca

() Hunca

¢ 5us compafieros cumnplen con las nommas de |2 organizacién?
() Slsmees

D Casl slempra

() Avazes

D Casl nunca

() Hunca

1 Sus compaiieros de trabajo dan =1 100% de sus scfusrzos y responden a los

planes de la programacitn dada par la croanizacisn?
() siemaez

Casl slampra

Avazes

Casl nunca

Hunca

o C OO0

¢ Durartbe =| proceso de slaboracién del s=rvicio y'o producto se comigen
oportunamehe [as deficiencias gue e preseptan?

() Slemges
Casl slempre
AVeCes

Casl nunca

o000

Hunca

Considera gue sus compafems de trabajo tisnen un enfoque proactivo, es dedr
que mitigan |os riesgos de maner adelantada?

() slames
Casl slamprs:
ERH

Casl nunca

o oo o0

Hunca

{Los trabajadores cumplen con s expectativas del logro de metas dela
onganizacitn®

() Slemees
() Cawl slenprs
() Aveeas
() Caslrunca

D Hunca

Considera gue |as relaciones personales con sus compafieres de trabapa son las
mas adecuadas?

() slames
() Casl shemprs
() Avazas
() Caslnunca

() Munca

{5us companieros teminan las dversas tareas programadas en los tiempos
previsios?

D Slamgra
() Cawl slenprs
D Avazas

() Caslrunca

Ud. Considera que sus compaiienos del trabajo utlizan de manera esgonsable y
eficientemants |os recursos brindadas por |2 onganizacitn?

) slamgea

() cast slempra

O svcs

D Casl nunca

() Hunes

Come eslzborder, tha experimentads |2 baja productividad en comparacitn a los
(kimos afos?

) slamgea

() cast slempra

O svcs

D Casl nunca

() Hunes



4 Todas sus compananos son conscienies que =l impacto de posibles cambios
interras, alt=ran los procedimisrtas gue ocurren dentre de: |2 empnesa?

Slampra
Cas slampra
Averasn

Casl nunca

OO00Q0O0

Huncs

Ha habida errores que no hayan sido detectados de manera opartuna?

o

Slamigra

Cas slampra

A vezan

Casl nunca

O000O0

Huncs

¢Considera gue los frabajadores que confonman la arganizacikdn entregan wn
producta o servicss de calidad?

Slamgra
Casl slampra
A VRCERE

Casl nunca

Hunca

O00C0CO0

4Sus compaiieros de trabajo cusrtan con la experiencia necesana para e
cumplimiento adecuada de sus fareas asignadas?

Elamgra
Cadl slampra
A vazas

Casl nunca

Hunca

O000CO0

42 arganizacidn donde labora esté en constante innovacitn pera la gjecucitn
2propiada de sus proyectos?

[:I Slemipre
D Cagl slempre
() avaces

() Camrunza

() Henzz

4 Considera gue sus compafiens de trabajo se adaptan ripidaments al cambio que
pueda penerar |2 organizacidn con respects a sus tarsas designadas?

I:I Slemire
() casl slemprs
() Az
() Caslnunca

() Hencs

j L2 arganizacidn innova en las capacitacionss a los trabajadores?
I:I Slemire

Casl slamprs

AViLis

Casl nurnca

Hunca

o O 00

Atrds m e  Figlna Zde I Eaorrar farmulario
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