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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
laboral y la productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022. Asimismo, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental transversal de nivel correlacional aplicada. La poblacién fue de 60
trabajadores, considerandolo como la muestra total por ser una poblacion finita,
es asi que fueron objeto de estudio para la recoleccion de datos mediante la
técnica de la encuesta con el instrumento el cuestionario. Por otro lado, el analisis
estadistico se desarrollé a través del programa SPSS version 25, por medio del
cual se obtuvo una Alfa de Cronbach de ,893 y 0.851 aplicada a la prueba piloto,
lo cual indico una confiabilidad muy alta. Finalmente, se obtuvo el resultado de
Pearson de ,460 lo cual significa una correlacion positiva moderada entre las
variables, ademas se obtuvo un nivel de significancia 0,000 siendo < 0.05
indicando que existe relacion entre el clima laboral y productividad. Por lo tanto,

se concluye que, al mejorar el clima laboral, mejora la productividad.

Palabras clave: Clima laboral, productividad, desempefio laboral
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Abstract

The objective of this investigation was to determine the relationship between the
work environment and the productivity of workers in the commercial area of

PROMART, Tarapoto, 2022. Likewise, the investigation was of a quantitative
approach, a cross-sectional non-experimental design of applied correlational level.
The population was 60 workers, considering it as the total sample because it is a
finite population, so they were the object of study for data collection through the
survey technique with the questionnaire instrument. On the other hand, the
statistical analysis was opened through the SPSS version 25 program, through
which a Cronbach's Alpha of .893 and 0.851 was obtained applied to the pilot test,
which indicates a very high reliability. Finally, the Pearson result of .460 was
obtained, which means moderate positive evidence between the variables, in
addition, a significance level of 0.000 was obtained, being < 0.05, indicating that
there is a relationship between the work environment and productivity. Therefore,

it is concluded that, by improving the work environment, productivity improves.

Keywords: Climate labor, productivity, job performance.
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INTRODUCCION

Dentro del campo internacional, se resalta que todas las entidades necesitan
de la colaboracion continua y coordinada de los miembros que la incorporan
para llevar a cabo las tareas encomendadas de modo que los procesos
internos estén orientados al cumplimiento de los propésitos iniciales, pero
para, lograr lo anterior es imprescindible que el clima de trabajo sea
adecuado, armonioso Yy tolerante para de esta manera efectuar los roles sin
tropiezos y trabas. Asimismo, Daza et al (2021) mencionan que en Colombia
dentro de los entes gubernamentales la fuerza laboral posee un nivel de
insatisfaccion elevado respecto al clima de trabajo lo cual dificulta el
relacionamiento entre colegas y el cumplimiento de objetivos grupales.
Ademas, Salazar et al (2020) sostienen que en Meéxico el clima
organizacional no posee las condiciones y atributos necesarios para facilitar
la colaboracién continua esto a causa de la falta de liderazgo de los
representantes para realizar el seguimiento respectivo al quehacer interno; lo
anterior se resalta ya que de acuerdo a Ramirez et al (2021) en México
alrededor del 49% de los trabajadores mencionan que su nivel de
desempefio esta sujeto al clima que se vive dentro de las instalaciones de
trabajo, por lo tanto resulta indispensable el estudio relacionado a la

atmadsfera laboral.

A nivel nacional, las compafiias privadas se encuentran en la imperante
busqueda de trabajadores con amplia experiencia y competencias las cuales
son necesarias para dar funcionamiento eficiente al modelo empresarial; no
obstante, Lujan y Rios (2020) sostienen gue la gran mayoria de entidades
privadas no ofrece al colaborador el ambiente laboral para el
desenvolvimiento de sus responsabilidades y despliegue de aptitudes lo cual
dificulta que se consigan los resultados esperados; aunado a esto, las firmas
comerciales adolecen de recursos y elementos tangibles los cuales son
necesarios para el fortalecimiento de las relaciones internas como son el
liderazgo, la comunicacion, el reconocimiento y motivacion. Por otra parte,
Govea y Zufiga (2020), enfatizan que el clima laboral a pesar de ser

concebido como uno de los factores indispensables que incentiva el



incremento del desempefio, dentro de las empresas peruanas no es
considerada como una variable relevante lo cual provoca problemas internos
qgue se ven reflejados en constantes actos de protesta y ausentismo laboral.
Asimismo, Aguilar et al (2022) fundamentan que gran parte de las firmas
comerciales dentro del estado peruano han descuidado los elementos
internos claves, tales como la confianza y la autonomia laboral lo cual ha

provocado una atmaosfera tensa y distorsionada.

A nivel local, en el area comercial de PROMART, Tarapoto, el problema
observado gira en torno al tema, dentro del cual el clima laboral luce tenso y
no es el mas adecuado para propiciar las buenas relaciones entre
comparferos, asimismo, la comunicacion no permite la transmisién de
informacion de forma adecuada para el desarrollo de las actividades, los
directivos no establecen un canal de comunicacién adecuado para dar
instrucciones sobre las actividades necesarias, lo cual provoca
inconsistencias en los resultados; por otro lado, la productividad se ha visto
mermada en funcion a lo esperado, lo cual puede responder a la falta de

mejoramiento del clima laboral en el area.

Teniendo el problema descrito, se planteé como problema general: ¢De qué
manera se relaciona el clima laboral y la productividad de los trabajadores en
el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022? Como problemas
especificos: ¢De qué manera se relaciona la estructura y la productividad de
los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 20227 ¢De
gqué manera se relaciona el comportamiento organizacional y la
productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022? ¢De qué manera se relaciona las relaciones
interpersonales y la productividad de los trabajadores en el area comercial
de PROMART, Tarapoto, 20227

Se justifica de manera tedrica porque posibilita el conocimiento teorico de la
participacion de los trabajadores y su implicancia en la mejora de la gestion

retail en las instalaciones de Promart Home Center, Tarapoto, en el cual se



desarroll6 bajo una investigacion veridica y confiable, es por ello se afirma
que, la participacibn de los colaboradores es una herramienta muy
importante para alcanzar los planes trazados que se dan cada mes en la
empresa. Se justifica de manera practica, porque brinda una vision sobre la
variable para su aplicacion en lo diario, haciendo notar la importancia que
tiene la participacion colaborativa, proponiendo estrategias que ayuden a
fortalecer el trabajo en equipo, obteniendo un buen clima laboral y metas
alcanzadas. En cuanto a la justificacibn metodoldgica, esta investigacion
goza de esta garantia ya que se desarroll6 bajo los estandares del método
cientifico, con la razon de entender y profundizar en la conceptualizacion del
clima laboral y la productividad de un area en especifico. Finalmente, la
justificacion social, mediante la posibilidad de crear una union que haga
sinergia y permita tener un adecuado clima laboral para mejorar y optimizar
la productividad de la empresa y a su vez nutrir de conocimiento a sus

trabajadores.

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
laboral y la productividad de los trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022. Como objetivos especificos: Determinar la
relacion entre la estructura y la productividad de los trabajadores en el area
comercial de PROMART, Tarapoto, 2022. Determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la productividad de los trabajadores en el
area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022. Determinar la relacién entre
las relaciones interpersonales y la productividad de los trabajadores en el
area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.

Ademas, se estableci6 como hipotesis general: Hi: Existe relacién entre el
clima laboral y la productividad de los trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022.Ho: No existe relacion entre el clima laboral y la
productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022. Hipotesis especificas: H1: Existe relacion entre la estructura

y la productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,



Tarapoto, 2022. Ho: No existe relacién entre la estructura y la productividad
de los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.

H2: Existe relacion entre el comportamiento organizacional y la productividad
de los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.

Ho: No existe relacibn entre el comportamiento organizacional y la
productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022.

H3: Existe relacion entre las relaciones interpersonales y la productividad de
los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.
Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y la productividad

de los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.



MARCO TEORICO

En un ambito internacional se citd a Vallejo (2021) quién desarrollé un
estudio que tuvo como finalidad establecer de qué manera se relaciona el
clima de trabajo con la productividad laboral, la investigacion se efectto bajo
la metodologia cuantitativa, descriptiva, transversal, no experimental, la
poblacion fue 20 personas y la muestra considerd la misma cantidad, la
informacion se recolecté por medio de la encuesta y el instrumento fue
cuestionario; obteniendo como resultado que, para la contratacion de los
resultados se uso el estadistico de Pearson el cual arrojé un valor numérico
de 0.35 que establece que no existe incidencia significativa entre los
conceptos estudiados, por tanto, se dictamina que el CL no es un
determinante que promueve el incremento o disminucién del desempefio
individual y grupal dentro del seno organizacional, es decir, si se realizarian
cambios o modificaciones dentro de la estructura de trabajo esta no afectaria

de manera directa a la productividad de la fuerza laboral.

Por ello se citd a Rosales (2020) que tuvo como finalidad conocer de qué
forma el clima de trabajo impacta en la satisfaccién de los colaboradores, el
estudio se enfocd en una metodologia cuantitativa, descriptiva, correlacional,
no experimental, se consider6é un total de 202 colaboradores y la muestra
estuvo constituida también por 202 personas, la informacion se recogio por
medio de la encuesta en base a un cuestionario; obteniendo como resultado
que, en virtud de alcanzar el objetivo central del estudio se ha procesado la
informacion recogida de las encuestas en el coeficiente de spearman del
cual resulté de 0.313 que al situarse por debajo de 0.05 se establece que
existe suficiencia cuantitativa para afirmar que entre los conceptos existe un
grado de relacion positiva baja; por consiguiente, se aduce que la atmdsfera
laboral es una variable imprescindible que incentiva el bienestar de los
colaboradores en su actual puesto de trabajo ya que genera sentimientos de
pertenencia, placer y eleva el compromiso individual, lo cual posteriormente

se traduce en un incremento de productividad.



Asimismo, Jiménez (2021) tuvo como fin conocer el valor correlacional que
existe entre el clima laboral y desempefio de los colaboradores, el estudio se
realizd6 en consideracion al enfoque cuantitativo, descriptivo, basico, no
experimental, la poblacidén y la muestra estuvo conformada por 54 personas

, la informacion se recolect6 por medio de la encuesta a través del disefio del
cuestionario; obteniendo como resultado que, puesto que el nivel de sig.
hallado se sitia por debajo de 0.05 y ya que el valor de spearman hallado
fue 0.494 se determina que existe correlacion entre los temas estudiados;
por consiguiente, se afirma que el adecuado clima laboral genera beneficios
transversales a la organizacion ya que los colaboradores se esfuerzan
continuamente por alcanzar las metas y materializar los resultados previstos,
generando con ello un mayor nivel de competitividad interna y crecimiento;
aunado a esto, el CO adecuado permite retener a los trabajadores
sobresalientes ya que la salud percibida dentro de la institucion es estable y

armoniosa.

Por ello se cit6 a Burbano (2021), tuvo como fin describir los atributos
esenciales que permiten incrementar la productividad de los colaboradores,
el estudio se realizé bajo el enfoque cuantitativo aplicado, correlacional, no
experimental, la cantidad de personas investigadas fue 25 colaboradores los
cuales fueron considerados en la poblacién y muestra, la técnica que se optd
por usar en el estudio fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario;
obteniendo por resultados que, de acuerdo a los datos recogidos uno de los
principales dilemas que generan insatisfaccion en los clientes externos es el
incumplimiento de los pedidos efectuados, pues estos por lo general no
poseen la calidad prometida por la institucion, aunado a ello, existe grandes
variaciones en las caracteristicas propias del bien tales como tono y tamafio
los cuales se derivan principalmente de la mala gestion interna. Por tal
hecho la institucion en los Ultimos trimestres ha experimentado una
disminucion acelerada respecto a las fuentes de ingreso lo cual ha
dificultado la compra de materia prima, asi como ha imposibilitado el
cumplimiento oportuno de los pagos previstos tanto a los proveedores como

al personal.



Para Aguirre (2021) tuvo como propésito estudiar como influye la aplicacién
tecnoldgica en la productividad de los colaboradores, la metodologia por la
gue se abogd la investigacion fue cuantitativa, aplicada, correlacional, no
experimental, la poblacién y muestra fue por un total de 128 clientes, la
técnica que posibilitd la recopilacion de datos relevantes fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario; obteniendo como resultados que, la aplicacion
de nuevas herramientas tecnolégicas que surgen en el mercado externo ha
permitido que los colaboradores incrementen su nivel de productividad, esto
a raiz que de acuerdo al estudio realizado el promedio de ventas individuales
diarias es de $ 2007. 49, por lo tanto, se afirma que la aplicacion de este
nuevo instrumento digital ha traido consigo grandes beneficios a la
organizaciéon los cuales se traducen en mayores ganancias y mayor
productividad de la fuerza laboral, consiguiendo de esta manera los
resultados y objetivos que han sido planificados inicialmente.

Por ello se citd6 a Mufioz (2021), tuvo como propésito implementar
estrategias que permitan conocer el grado de productividad de la compafiia,
la metodologia aplicada en la investigacion fue cuantitativo, aplicada,
correlacional, no experimental, la poblacion y muestra fue por un total de 86
colaboradores, la técnica que se opt6 para recoger informacion relevante fue
la encuesta por medio del cuestionario; obteniendo como resultados que, la
productividad y la evaluacién de costos son determinantes a la hora de
conocer la viabilidad de los proyectos y determinar el monto total de las
ganancias adquiridas en un periodo, por tal motivo, es importante que la
institucion cuente con directivos capacitados para valorar los datos
cuantitativos a la hora de conocer el grado de elasticidad de los proyectos u
obras a ejecutar, asi como, determinar cuales son los costes al momento de
gestionar un nuevo bien ya que esto permitird evitar malversaciones,

optimizar los recursos y tener mayor competitividad.

Para el ambito nivel nacional se cité a Saldafia (2020), tuvo como fin
establecer el valor correlativo que existe entre el clima de trabajo y la

motivacion de los colaboradores, la investigacion se desarrolld bajo una



metodologia cuantitativa, aplicada, correlacional, no experimental, la
poblacion fue por 43 colaboradores, en tanto, la muestra solo consideré a
36 de ellos, la técnica que se utilizé para recoger datos relevantes fue la
encuesta a través del disefio de los cuestionarios; obteniendo como
resultados que, tras determinar que el valor correlativo de spearman fue
0.9999 y dado que el valor de sig. fue menor a 0.05 se establece que el
clima de trabajo es un predilecto que influye de modo directo en la
motivacion de la fuerza laboral, por ello, es primordial que dentro de la
entidad se generen escenarios de reconocimiento y felicitacion publica la
fuerza laboral por los logros alcanzados en un periodo determinado ya que
esto incrementara su nivel de compromiso con las tareas delegadas a nivel
individual y grupal, ademas, fortalecera la competitividad interna, lo cual

permitird generar mayor valor a los procesos.

Asi mismo Espinoza (2021) tuvo como finalidad conocer el grado de
correlacion numérico que existe entre la variable clima organizacional con el
desempefio de los colaboradores, la metodologia por la cual se enfoco la
investigacién fue cuantitativa, aplicada, no experimental, la poblaciéon y
muestra estuvo integrada por la misma cantidad los cuales fueron 25
colaboradores, la técnica que facilité la obtencién de informacion fue la
encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario; obteniendo como
resultado que, en relacién a la informacion que se han obtenido por el
resultado de Pearson se comprueba que existe relacién entre los conceptos
puesto que el valor hallado fue menos a 0.05 (0. 542), queriendo explicar
gue la atmaosfera de trabajo mantiene las relaciones que subyacen dentro del
seno organizacional, lo cual se traduce en un mejor rendimiento de la fuerza
laboral, obteniendo con ello mejores resultados que benefician la sinergia
interna y promueven la creacion de un ambiente cooperativo, innovador y

abogado hacia el cumplimiento de los resultados y mejora continua.

Por lo cual se cito Romero (2022), tuvo como proposito establecer de qué
forma la gestion escolar incide en la productividad de los colaboradores, el

estudio se enfocd en una metodologia cuantitativa, aplicada, correlacional,



no experimental, la poblacion y muestra estuvo constituida por 105
colaboradores, la técnica que se usO para recoger informacion valiosa de
parte de los colaboradores fue la encuesta mediante la aplicaciéon directa de
los cuestionarios; obteniendo como resultado que, después de procesar los
elementos cuantitativos en el estadistico de spearman se logré obtener un
valor correlacional de 0.918 donde evidencia que afirma una vinculacion
positiva alta entre los conceptos abordados, esta afirmacion es reforzada ya
que el valor de sig fue inferior a 0.05. Los datos mencionados en las lineas
anteriores revelan que la productividad es un elemento que deriva de la
gestidbn que realizan los altos mandos los cuales estan asociados a la
administracion de personal, compensacién, motivacion, liderazgo vy
comunicacién; tales elementos hacen posible que la fuerza laboral se
inmiscuya de manera voluntaria en las actividades programadas y permite
también que se alcance lo previsto eficientemente dentro del plazo

programado.

Asi mismo Araujo (2022), propici6 como finalidad establecer el grado de
asociacion que existe entre el ausentismo y la productividad de los
colaboradores, el trabajo de investigacion se efectio bajo la metodologia
cuantitativa, aplicada, no experimental, la poblacién estuvo constituida en un
primer momento por 300 colaboradores y la muestra solo consider6 a 171
trabajadores, la técnica que posibilitdé el recojo de datos fue la encuesta por
medio del cuestionario; obteniendo como resultado que, en base de
estadistico de spearman se logré establecer que entre los temas estudiados
existe un grado de asociacion positiva baja, esto a raiz que el valor hallado
se ubic6 por debajo de 0.05 (0.413), ademas, lo anterior es reforzado ya que
de acuerdo a la prueba estadistica aplicada el valor de sig. = 0.000, por
consiguiente, se establece que la productividad laboral se ve con mayor
notoriedad cuando los trabajadores acuden continuamente a cumplir con las
responsabilidades que le han sido conferidas dentro de la institucion
obedeciendo estrictamente a su horario de trabajo; pero para que ello ocurra

es necesario que se le ofrezca los recursos necesarios para el despliegue de



su labor, asi como, ofrecer un ambiente de trabajo armonioso vy

compensaciones justas.

Seguidamente se citd a Castro (2020), tuvo como fin comprobar si existe
relacion entre la remuneracion y la productividad de los colaboradores, la
metodologia que rigi6 la investigacibn fue cuantitativa, aplicada,
correlacional, no experimental, la poblacién y muestra estuvo integrada por
la misma cantidad que abarcd un total de 60 personas, la técnica que
permitid recoger informacion fue la encuesta por medio del cuestionario;
obteniendo como resultados que, la informacion que se obtuvo del
estadistico de spearman permitié tener la suficiencia cuantitativa para
determinar que entre los temas abordados existe relacion significativa alta,
ya el valor que se obtuvo fue 0.728 el cual da entender que las prestaciones
salariales son uno de los principales incentivos mas valorados de parte de
los colaboradores ya que les otorga mejor calidad de vida, estabilidad
econdémica y estatus social, por ello es importante que las instituciones
definan politicas salariales justas y de acuerdo a las valoraciones del
mercado, pues esto posibilitara atraer al personal mas capacitado y retener a

los mas eficientes.

Finalmente, se cit6 a Caicho (2021), tuvo como fin conocer el nivel del
relacionamiento que existe entre la gestion de personal y la productividad, la
metodologia fue cuantitativa, aplicada, correlacional, no experimental, la
poblacién y muestra estuvo comprendida por 40 colaboradores, la técnica
gue posibilitd la recopilacion de informacion fue la encuesta acompafado del
cuestionario; obteniendo como resultado que, posterior al procesamiento
estadistico de los datos encontrados en los instrumentos, se logré obtener
un valor correlativo de spearman de 0.324 permitiendo establecer que
mientras mejor se desarrolle la gestion y administracion de la fuerza laboral
se obtendran mejores resultados respecto la productividad. Tomando como
referencia a lo mencionado, se entiende que la gestion de los colaboradores
es un determinante que promueve la eficiencia organizacional, puesto que

facilita que el recurso humano despliegue sus competencias, actitudes y

10



experiencias a favor del ente cumpliendo satisfactoriamente con los roles y

retos que se le son otorgados.

Respecto al desarrollo del enfoque tedrico se identificaron las siguientes
teorias para la variable clima organizacional, se precisa la teoria clasica que
tiene como autor bandera a Fayol (1916), dicho investigador enfatiza que la
eficiencia de la organizacion se debe especificamente a los resultados
financieros y econdmicos que esta obtiene al finalizar un determinado
periodo, sin embargo, esta se ve influenciada por un sinniumero de factores
internos siendo uno de los principales el clima laboral, el cual se convierte en
un pilar indispensable respecto a la continuidad del colaborador dentro de la
entidad. Asimismo, se integré a la teoria burocratica, que tiene como autor
principal a Weber (1949) esta teoria profundiza en la estructura que rodea la
organizacion, su objetivo central esta orientado a maximizar la efectividad en
los colaboradores por medio de la homogenizacion de los roles que
desempeiian y la racionalidad funcional para construir un clima de trabajo
saludable, el cual propicie las relaciones interpersonales tolerantes y
sostenibles. Finalmente, se integré a la teoria neoclasica, que tiene como
principales representantes a Drucker, Koontz y O 'Donel (1954), dichos
investigadores proponen que el éxito de toda organizacién se cimienta a la
forma en cOmo ésta se encuentra estructurada. Ademas, conceptualizan al
clima organizacional como una técnica que premedita las buenas relaciones
internas, asimismo, centran su investigacion en las ventajas que genera la
centralizaciéon de funciones y la departamentalizacién. De igual manera,
estos autores mencionan que el Unico responsable encargado de generar un
ambiente de trabajo productivo y afable orientado al cumplimiento de los
resultados es el administrador, gerente o quien haga de sus veces ya que
esté asume la principal responsabilidad de encaminar al cuerpo de
colaboradores que lo acompafian hacia un fin determinado (Escobedo,
2020).

De igual manera para el establecimiento de las dimensiones se considera

como primera dimensién a la estructura, en la cual se propone a la teoria
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estructuralista, que tiene como principales representantes a Burnham vy
Weber (1950), quiénes proponen una gestion enfocada en la organizacion de
funciones concibiendo a la entidad como una unidad integrada por personas
diferentes donde cada una posee su propia cultura, perspectiva, identidad,
conocimientos, habilidades, formacion experiencia, experiencia 'y
competencias. No obstante, al formar parte de un ente vivo todos poseen un
objetivo similar que es conseguir los resultados y metas que se le han sido
delegadas, por tanto, necesitan interrelacionarse para fomentar un mayor

nivel contraste productivo.

En cuanto a la segunda dimensibn denominada comportamiento
organizacional, se citdé a la teoria clasica promovida por Collado (1997), la
cual nace a raiz de encontrar y definir lineamientos que permitan gestionar
eficientemente las organizaciones, incluyendo a los miembros que la
integran. Dicho autor fue el primero en reglamentar el comportamiento y la
actitud de la fuerza laboral, lo cual desencadeno en la creacion de los 14
principios de la administracion. Por ultimo, en cuanto a la dimension
relaciones interpersonales, se integro a la teoria de las relaciones humanas
de Mayo (1932), quien enfatiza en la creacion de escenarios que promuevan
y faciliten el relacionamiento entre los miembros de la organizacion, ya que
esté se convierte en un factor primordial cuando se delegan trabajos en
equipo y dinamiza el proceso de integracion. Para dicho autor es
imprescindible la creacion de relaciones interpersonales dentro del lugar de
trabajo. Esta teoria tiene como objetivo promover situaciones donde el

colaborador pueda exponer con libertad sus opiniones respecto a un hecho.

Para el desarrollo conceptual se identificaron las siguientes definiciones:
para la variable clima laboral, se tiene a Chiavenato (2011), quien menciona
gue el clima organizacional muestra el tipo de relaciones que se generan
dentro de una determinada institucién, cuyos atributos son percibidos de
manera favorable o desfavorable por los miembros que la integran y el cual

se encuentra estrechamente vinculado con la satisfaccion y la motivacioén los
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cuales influyen en el comportamiento, actitud y receptividad de los
colaboradores.

Segun Velasquez et al (2018), CL se encuentra condicionado por diversos
factores tales como los lineamientos internos, las condiciones propias del
lugar de trabajo y los recursos disponibles; tanto la atmdésfera de trabajo
como la satisfaccion de los colaboradores son quizas los temas que han sido
abordados con mayor énfasis dentro del campo laboral y cientifico, puesto
que agrupa tres elementos basicos que permiten distinguirlos, el primero
esta asociado con los atributos que rodean a la entidad, de igual modo, se
considera como parte de su conceptualizacion a las percepciones e
identidad que poseen los trabajadores y, por ultimo, se tiene al enfoque
holistico el cual integran a los factores que se han mencionado las lineas

anteriores.

De acuerdo a Jiménez y Marifio (2018), el CL es entendido como un tema de
vital relevancia tanto en las instituciones con fines lucrativos como sociales
ya que estas ofertan servicios al publico exterior, quiénes posteriormente
valoran la atencién contrastando lo recibido con lo esperado. Si el servicio
qgue reciben los usuarios no alcanza el nivel esperado los individuos que
generan una concepcion equivoca de la institucion, caso contrario ocurre si
el servicio prestado supera las expectativas iniciales ya que estas generan
un efecto multiplicador. No obstante, es importante acotar que los
colaboradores tienden a mostrar al target comportamientos y actitudes
respecto a su sentir con la organizacién por ello es importante se evalle

continuamente el ambiente de trabajo.

Bajo el contexto de Velasquez et al (2018) sostienen que el clima laboral son
las condiciones de como una persona pueda expresarse frente a las
diversas situaciones que desarrollan en su momento, ya sea en lo laboral o
en lo personal, asimismo, hace mencién que son los espacios en donde un
trabajador desarrolla sus funciones o actividades encomendadas por su

superior, las participaciones e interacciones que se puedan dar entre ellos, al
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igual que con el empleador. Ademas, indican que el clima laboral depende
mucho del ambiente que pueda existir entre los colaboradores de una
organizaciéon, los momentos, las situaciones, los conflictos que muchas
veces puedan presentarse en el lugar en el que laboran, influyendo mucho
en las conductas que ellos puedan tener para ejecutar sus funciones. En
tanto, las particularidades, caracteristicas, entre otros, que presente una
empresa y que se diferencie de las otras, son las principales causas que
inciden los comportamientos de los trabajadores, asimismo, de la propia
organizacion, en donde el clima laboral muchas veces depende del ambiente

de trabajo que exista en una organizacion.

Segun, Rosiles et al (2019), manifiestan que si una gestion no muestra con
un buen clima laboral, estard en ineficiencia con las organizaciones de su
competencia, porque depende mucho del tipo de ambiente interno de una
organizacién, de ello depende su nivel de productividad y la calidad con la
que la desarrollan. Ademas, Jiménez y Marifio (2018), definen que el clima
laboral es una funcién principal en relacion a las actividades que ejecutan las
empresas a diario, viéndose involucrado distintas causas; como, las
condiciones del puesto de trabajo en la que laboran los colaboradores, los
equipos tecnoldgicos de trabajo, las normas o leyes internas que rige la
organizacién, las coordinaciones entre los jefes y lideres, las
remuneraciones que muchas veces va depender para que el colaborador se
sienta motivado y satisfecho para realizar sus actividades, en donde estas
causas son percibidas tanto directa como indirectamente por los mismos,
algunas de estas causas muchas veces son permanentes, presentadndose de

distintas maneras en empresas diferentes.

Segun Rosiles et al (2019), mencionan que, el clima laboral forma parte del
ambiente en la cual los colaboradores que forman parte de una organizacién
realizan sus funciones dentro de ella, de manera que los permita estar
comodos y asi puedan desempeiiar cada uno de sus funciones; por lo que
resulta importante que el organismo tengan en cuenta mantener en buen

estado las &reas de sus colaboradores, con todas las comodidades
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necesarias e implementacion de todo los materiales que permita que se den
buen desempefio, de manera que no exista ningun tipo de problema que
pueda afectar el desarrollo de las actividades que vienen siendo ejecutadas.
Por otro lado, en alguno de los casos ha existido problemas en cuanto al
ambiente laboral que tiene algunos organismos, ya que se encuentran en
mal estado lo cual esos provocan malestar por parte de los mismos
trabajadores, debido a los posibles riesgos que se puedan dar dentro de su

entorno donde desarrollan sus funcionalidades.

Para Rosiles et al (2019), manifestaron que el clima laboral fomenta el buen
trato en una empresa, de cumplir con sus derechos laborales, donde se
sienta integrado o como parte de que su permanencia sea estable, donde se
pueda desenvolver por si mismo y al mismo tiempo compartir sus
experiencias, de disfrutar de un buen ambiente, para poder ejercer sus
funciones, mejor dicho de la disponibilidad de todo lo necesario pueda estar
en su alcance; eso hace parte de que la empresa valora el esfuerzo de cada
trabajador, por lo que hace lo posible de que su presencia sea valorado, y
sientan que gracias a sus experiencias que aplican como funciones,
ayudan a que se promueva el crecimiento y desarrollo de la empresa, donde
crecen juntos como profesional y crecimiento econdmico. Ademas, cada
organizacibn se comporta de acuerdo a como quiere conseguir sus
resultados, por lo que busca en sus trabajadores que la motivacion los
acomparfie en todo momento, donde la organizacién esta pendiente de cada
movimiento que se les asigna, donde presientan que puedan necesitar su

ayuda

Mientras Velasquez et al (2018), afirmaron en su contexto que el clima
laboral, también va depender del tipo de organizacion que esta formado,
como los encargados de recursos humanos, que son el area que tiene que
ver con todo la integracion de su existencia de cada personal, por lo que
ellos son lo que ayudan a promover a que exista una comunicacion
significativa entre todo los trabajadores, de poder ser participes con el
desarrollo de nuevos planes que se va ejecutar para el cumplimiento de

actividades, ademas se integro que es necesario que la empresa antes de
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abrir sus puertas de atencién, es lograr juntarse con todo sus trabajadores
para dar ciertas recomendaciones o condiciones de como poder mantener la
responsabilidad de que las funciones sean prioridad de cumplir las metas
establecidas. Por lo tanto, es necesario que la supervision sea constante con
cada trabajador de ser examinado para visualizar su rendimiento de trabajo y
en base a su calificacion poder determinar el trabajador del mes y ser

compensado, siendo una motivacion fiable.

En cambio, Escobedo, (2020). Establecié que existe empresas que no
valoran el esfuerzo del personal, donde muy aparte de no existir cumplir con
los derechos laborales, no dan efecto de haber un clima laboral integro y
satisfaccion de poder permanecer estable dentro de la entidad que les
contrata, donde se sienten en abandono, donde no tienen una guia o alguien
gue les motive a seguir ejerciendo el cumplimiento de sus funciones, lo cual
indigna este problema a cada trabajador, de buscar bien, otras opciones
laborales, o de soportar por la falta de competencia laboral, donde esto ha
causado ser ya, un problema, que no toman en consideracion de dar
afectividad al clima laboral, ya que depende de mantener un equipo
orientado y liderado se puede lograr muchas cosas de cumplir las metas
establecidas como empresa que tratan de seguir creciendo y manejando el
mercado, es importante y necesario que el cuidado y proteccion de
trabajadores se formalicen de acuerdo a las necesidades que tiene que

cumplir cada empresa como parte de su mision.

Segun Velasquez et al (2018) describieron en su propio contexto que el
clima laboral es que se debe de valorar, porque de acuerdo a lo que se trata
y cuidad a los trabajadores, ellos cuidaran de tus clientes, donde la
importancia no solo es darle al crecimiento de cada empresa, sino de
quienes se esfuerzan por lograr a que la empresa siga manteniendo un
mismo margen de integridad con la sociedad, donde la motivacion de reflejar
un clima laboral puede ser el buen trato, incentivar mediante comisiones,
trabajador del mes, disponibilidad de aportar sus conocimientos ante nuevos

retos, contar con las herramientas necesarias, donde no se sienta
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perjudicado, sino al contrato que su efectividad como trabajador ayude a que
se puedan dar soluciones a los posibles problemas, donde se busca ameritar
su esfuerzo, sin importar la jerarquia de campo laboral, donde se sienta
valorado de sus buenas acciones y le inspire de ser un profesional de gran

nivel o de que puede dar un mejor resultado.

Los autores Jiménez y Marifio (2018), manifestaron que la organizacion esta
conformado, por dirigentes, trabajadores y entre otros, donde lo que se basa
es que el clima laboral para calificar como bueno, es importante demostrar el
interés de que debe contar con todo lo necesario para resolver sus funciones
gue se les asigna a cada trabajador, por lo tanto es hacer lo posible de que
tu trabajador te ayude a cumplir la metas establecida, donde no se trata de
que pueda ser tu esclavo de que trabaje todo el dia sin mucho descanso, se
trata de que mediante el buen clima laboral de desestrese y amplie estar en
un buen espacio, tener una buena relacion con sus jefes o comparieros de
trabajo, donde se sienta identificado ser parte de la familia que la empresa
ejerce, donde todos juntos puedan hacer posible de que la empresa cumpla
las metas establecidas, y la buena comunicacion refleje su buen ambito
organizacional, para asi ameritar grandes cambios que fortalecen el buen

ambiente.

Asimismo Velasquez et al (2018), fomentd que las empresas que no estiman
o cuidan de sus trabajadores, se nota que no perduran mucho tiempo de
poder laborar en su empresa, por lo que cada vez solo piden y solicitan
personal a cada momento, ademas porgue ya se da conocer que no cuenta
con un clima laboral efectivo de poder seguir trabajando en dicho lugar, por
lo que representa de esa manera; es complicado a que las empresas
consigan mayor crecimiento o su funcionamiento sea estable, donde no
puedan combatir con las debilidades, eso da a mostrar contar con un nivel
bajo de experiencia de no saber manejar una organizacion integrada con
distintas funciones; por lo tanto algunas empresas formalizadas tienen
conocimiento de que los trabajadores cumplan con las metas establecidas,
asi también la empresa debe de cumplirlos, donde no solo es tratar de

distribuir las funciones y que ellos se encarguen por lo cual fue aceptado su
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contratacion, sino de que busquen la forma dindmica de saber llevar un

equipo de que funcione con una inspiracion y motivacion.

Mientras para Escobedo, (2020). También mencion6 que el clima laboral es
estar en una buena relacibn con los compafieros de trabajo y
respectivamente con el jefe o gerente, donde el trabajador se sienta
motivado, lo cual esto puede provocar efecto en mostrar un rendimiento
positivo como trabajador, donde su rendimiento se desarrolle mucho mejor,
al poder ejercer dentro de las empresas que contratan de su servicio.
Tambien hace mencién de la forma como cuidan del entorno psicolégico, de
no sentir se presionado, y fomente el estrés la preocupacion, donde todo
este efecto pueda causar perjuicios en el crecimiento de la empresa, donde
la empresa sea el responsable de no dar la prioridad a un buen clima laboral,
porque cada trabajador al estar en un buen ambiente y con las herramientas
necesarias, de no aburrirse de inmediato o de no seguir brindando servicios,
sino se tata de que un solo trabajador pueda seguir permaneciendo dentro

de la empresa, porque ya conoce toda la operatividad.

En cuanto a Veladsquez et al (2018), indican que, los organismos han
adaptado medidas para poder acatar a los posibles riesgos que se puedan
presentar dentro del ambiente de trabajo, ya que la mayor parte de los
trabajadores buscan una manera de poder estar en un lugar comodo a fin de
qgue pueda ejercer sus funciones, y posterior a ello que puedan lograr hacer

uso de sus habilidades y conocimiento dentro de sus areas de trabajo.

Segun Rosiles et al (2019), el CL es sumamente importante ya que permite
conocer los elementos que promueven la satisfaccion dentro del ambiente
de trabajo el cual es necesario a la hora de diagnosticar la salud transversal
de la organizacion. Asimismo, dentro del comportamiento del colaborador se
encuentra el factor psicologico, el cual desempefa un rol determinante en
relacion al grado de satisfaccion y productividad laboral; por otro lado, las
investigaciones relacionadas con el bienestar térmico han demostrado que
las percepciones acerca del clima exterior influyen en el factor psicolégico lo

cual a su vez desencadena en mayor o menor productividad.
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En lo referido a la definicibn conceptual de las dimensiones, respecto a la
dimension estructura, se citd a Chiavenato (2011) quién lo define como el
esqueleto que compone la organizacion, es la esquematizacion acerca de
las funciones, cargos y responsabilidades que posee cada individuo dentro
de la institucion; esté representacion permite que la fuerza laboral conozca a
detalle su ubicacién, autonomia y dependencia lo cual se convierte en un
promotor de la eficiencia interna. Es importante acotar que el disefio que
determine cada institucion favorece el desempefio organizacional y
promueve las relaciones con los otros equipos y colaboradores; en ese
marco el proceso de organizacion y distribucion de roles se configura como
fundamental a la hora de establecer la estructura empresarial. Cabe
destacar que los responsables de su disefio son los directivos o el
departamento en especifico de recursos humanos, quiénes a partir de las
necesidades inherentes de la organizacion y de los clientes a los que apunta

elige el disefio que mayor competitividad y rentabilidad generen el tiempo.

En cuanto a la definicibn conceptual de la dimensibn comportamiento
organizacional, se cit6 a Chiavenato (2011) quién lo conceptualiza como el
conglomerado de actitudes que muestra el colaborador ante la realizacion de
sus tareas o de los retos que se presentan dentro de su puesto de trabajo,
ademdas, es concebido como el estudio de los miembros que se
desenvuelven en una organizacién el cual se ocupa principalmente de
conocer el grado de influencia que ejerce la entidad sobre la fuerza laboral y
viceversa. Desde esta mirada, se enfatiza que la dimension guarda una
relacion estrecha con otras ciencias como son la psicologia organizacional,
sociologia y gestion del personal las cuales se focalizan en entender el
porqué del actuar de los colaboradores frente a un hallazgo determinado.

En cuanto a la definicion conceptual de la dimension relaciones
interpersonales, Chiavenato (2011) asegura que es la interaccién que se
genera dentro de la organizacion, es decir, la comunicacion que se producen
dentro de una determinada institucién las cuales se encuentran reguladas
por un conjunto de lineamientos, normas éticas y comportamentales. Las

relaciones interpersonales se configuran desde este punto como un
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elemento primordial que permite conseguir los propésitos y resultados
esperados a nivel grupal y que incide de manera directa en el desempefio
organizacional, en la satisfaccion del trabajo y en el bienestar emocional.
Cabe destacar que las relaciones que se generan dentro de la organizacion
pueden adquirir diversas connotaciones, desde un trato meramente

profesional hasta una amistad que traspase las instalaciones.

Para el desarrollo tedrico se identificaron las siguientes teorias; para la
variable productividad se precisa la teoria del capital humano, cuyo autor es
Theodore (1960) quien afirma que uno de los principales incentivos que
promueve el crecimiento de la productividad es la inversion individual ya que
los colaboradores incrementan el campo de posibilidades de desarrollo. Se
trata entonces, de un sendero de acuerdo a la responsabilidad que muestra
en su nivel de bienestar y por consecuencia su rendimiento. Ante esto es
primordial resaltar que la presente teoria guarda relacion con la inversion en
el recurso humano ya que esté es concebido como el factor principal que
impulsa a los cambios y mejoras internas generando como consecuencia un
mayor indice de competitividad y mejor desenvolvimiento personal. Ademas,
se integro la teoria de la inversidn en el capital humano propuesta por
Becker (1964) esta teoria descansa en el precepto que mientras mas
capacitado estd el colaborador mayor sera su compensaciéon econdémica.
Dicho autor enfatiza que el modelo se centra especificamente en la
formacion académica profesional que posee el trabajador ya que esto le
permite afrontar de mejor manera los desafios internos, conseguir los
resultados esperados a nivel departamental como institucional y generar
mayor valor a los procesos. Por ultimo, se consider6 a la teoria de los
ingresos individuales, fue propuesta por Mincer (1974) dicho autor plantea
que las remuneraciones que reciben los individuos a causa de las
prestaciones que brinda a una institucion son retribuidas a partir del cargo y
responsabilidad que ocupa, ademas, enfatiza que es necesario desarrollar
constantes capacitaciones a los colaboradores de acuerdo a su area y asi

puedan mejorar la fuerza laboral, ya que esto requiere de las designacion de
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un presupuesto dinerario y de la disposicion del tiempo de la jornada laboral
para llevar a cabo dicho taller.

En lo referido a las teorias de las dimensiones, respecto a la dimension
eficiencia se considera a la teoria de la incertidumbre de Stiglitz (1975), se
fundamenta en el supuesto de que el gerente o lider de una institucion
desconoce el grado de productividad del individuo a contratar, por lo tanto,
existe un cierto grado de incertidumbre respecto a su seleccion. Si el gerente
observa que el colaborador reacciona de manera favorable a los roles y
funciones otorgados estara avalando la remuneracion que se le otorga.
Respecto a la segunda dimensién denominada efectividad, se integr6 a la
teoria de la capacidad individual de Spence (1974), la cual establece que el
rendimiento de la fuerza laboral se encuentra vinculada con la capacidad y
competencias que posee el colaborador, por lo tanto, guarda sintonia con el
proceso formativo, las habilidades y la experiencia acumulada. Por ultimo, en
cuanto a la tercera dimension denominada eficacia, para la cual se consideré
a la teoria del filtro de Arrow (1973) menciona que al igual que los modelos
descritos anteriormente estd se asocia en la importancia que posee la
formacion académica del postulante para ser seleccionado para ocupar un
cargo especifico. Ademas, se miden los estdndares que permitan contratar a
individuos con caracteristicas y competencias similares a las requeridas por

la institucion.

Para el desarrollo del enfoque conceptual se identificaron las siguientes
definiciones; para la variable productividad segun los autores Alamar y
Guijarro (2018), se trata de un tema que mide el nivel de eficacia con la que
son utilizados los productos y las capacidades inherentes de la institucion
para la produccion de un bien especifico. Por consiguiente, se necesita de la
integracion de elementos que permitan la consecuciéon de los fines
esperados los cuales estan asociados a la eficiencia y efectividad. Desde
ese marco, la productividad es considerada como la relacion que se genera

entre lo producido versus los recursos que se han necesitado para su
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creacion, es decir, se basa en la relacion que existe entre los ingresos con

las salidas.

De acuerdo a Osores (2020), el tema abordado es un causal que permite
determinar el nivel de competitividad en el sector donde efectia sus
operaciones, asi como, los servicios que son dispuestos al target. Por
consiguiente, mientras mas elevado sea el nivel de rendimiento mejor seran
los productos que se entregan a los usuarios. Cuando se habla de
productividad se hace referencia al proceso en el cual intervienen diversos
factores, elementos y procesos los cuales estan destinados a obtener un
resultado especifico, sin embargo, esta variable se enfoca de manera
particular a fin generar los mismos resultados sin alteraciones de la cantidad

y calidad.

En cuanto a las afirmaciones de Osores (2020), en la actualidad muchos
organismos han obtenido diferentes tipos de problemas en cuanto al manejo
de sus recursos, ya que no han desarrollado buenas gestiones orientadas a
la productividad; por ende, esto ha causado gran pérdida dentro su
estructura y al mismo modo no han llegado a cumplir con sus planes que
fueron establecidos; es por ello, que nace la raz6n de que los organismos
cuenten con colaboradores capaces de poder responder a sus funciones que
efectlan, para que de esa manera se lleve a cabo un buen desarrollo de sus
actividades, ya que la mayor parte para que obtengan buenos resultados es
por medio de las fuerzas de los colaboradores. Ademas, uno de los motivos
por el cual los organismos no tienden a tener resultados favorables, es por la
falta de estrategias aplicada a las actividades que ejecutan, lo cual esto ha
perjudicado para que puedan mantener su sistema en un buen nivel, y eso

los permita tener un buen desarrollo econémico.

Segun Yanedis et al. (2020), mencionan que, la productividad dentro del
ambito social es uno de los principales medios de sustento de las personas,
ya que permite crear mecanismo de desarrollo a fin de que puedan sacar

sus productos y ponerlos dentro del mercado, posterior a ello poder obtener
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buenos resultados e ingresos para sus gastos que efectian el dia dia;
ademas, uno de los cambios que ha traido consigo la productividad, es la
minimizacion de la pobreza dentro de muchos territorios del pais, lo cual esto
ha provocado que se mejore el desarrollo economico. Asimismo, una de las
ventajas de que la sociedad desarrolle actividades orientadas a la
produccion, son el cuidado que le dan al medio que los rodea, debido a que
es una de las fuentes fundamentales de no fomentar algun riesgo que pueda
afectar el medio ambiente; es por ello que la productividad es una alternativa
para poder conseguir que las personas puedan ejercer actividades que los

permita tener buenos ingresos y al mismo tiempo mayor proteccion al medio.

De acuerdo a Yanedis et al. (2020), existen diversos elementos que afectan
de manera directa a la productividad individual de la fuerza laboral, dentro de
los cuales se encuentran los externos e internos, dentro de estos primeros
se enumera a los cambios en las legislaciones, incremento de los
profesionales, remuneracion, disposiciones nuevas en relacion a la
tecnologia y ciencia, entre otros; dentro de las internos se resalta al clima de
trabajo, satisfaccion en el area, disponibilidad de los materiales, estilo de
direccién, tipo de comunicacion, linea de carrera, capacitaciones, entre
otros. Por otro lado, dichos autores enfatizan que las modalidades de trabajo
y la cadena productiva adoptadas por la institucion determinan también el
nivel de productividad alcanzada dentro de un lapso de tiempo, dentro de los
cuales se tiene a las capacidades del talento humano, a los medios que
utiliza y los instrumentos de trabajo que emplea la hora de transformar cierta

materia prima.

En cuanto a la definicibn conceptual de las dimensiones, respecto a la
dimensién eficiencia, se citd a Alamar y Guijarro (2018), quienes manifiestan
gue es un elemento de gran relevancia para la institucion ya que este
representa los recursos que se han utilizado para alcanzar un determinado
fin y los resultados que se han obtenido de su ejercicio. Esta primera
dimensién se encuentra intimamente vinculada con los materiales que han

sido designados para alcanzar un resultado, se trata entonces, de la
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capacidad que poseen los colaboradores para finiquitar un objetivo en un
tiempo minimo y con la menor disposicion de los materiales. Es importante
considerar que un aumento en el uso de los recursos no necesariamente

determina la calidad del bien.

En cuanto a la definicion conceptual de la dimension efectividad, se cit6 a
Alamar y Guijarro (2018), quiénes enfatizan que es el resultado que se
deviene tanto de la eficacia como la eficiencia, es decir, se cimienta a partir
del uso inteligente de los recursos que han sido conferidos. También puede
ser concebido como el nivel con el que se han conseguido los resultados

esperados, el cual se traduce en el cumplimiento oportuno de los planes.

En cuanto a la definicion conceptual de la dimensién eficacia, se citd6 a
Alamar y Guijarro (2018), quienes sostienen que el término hace referencia a
la forma en cémo una organizacion ha alcanzado los objetivos que se han
establecido previamente, es decir, este indicador valora la capacidad que
posee la organizacion y los miembros que la integran para alcanzar los
resultados previstos dentro del cronograma estipulado. De acuerdo a lo
expuesto por los autores citados existen diversos modelos que explican la
eficiencia dentro de los cuales se encuentra al social, donde se considera
como criterios principales al comportamiento de los colaboradores, los
costes en los que se incurren en cada contrato de personal que se
establecen con mayor tiempo en la empresa; al mismo tiempo, se tiene al
politico, el cual valora los objetivos que se han trazado a nivel individual y
grupal dentro del seno organizacional y el econdmico donde se evallta la
rentabilidad que se obtiene al efectuar o modificar un proceso tanto en

términos econdmicos como financieros.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo

Fue de tipo basica, ya que se utilizé teorias existentes en Is solucién de una
problematica (Alvarez, 2020). Fue de enfoque cuantitativo, ya que el estudio se
apoya de diversas herramientas y fuentes estadisticas para conocer el valor
correlativo que existe entre los temas tratados, es decir, los resultados que se
presentan se encuentran determinados especificamente por valores numeéricos
(Arias, 2021).

3.1.2. Disefo

Fue no experimental, conforme a lo precisado por Cohen y Gémez (2019) en
este tipo de estudios el investigador se abstiene de manipular o interferir en el
comportamiento de los actores involucrados, lo que hace Unicamente es
observar su accionar para a partir de ello generar inferencias (p. 27). La
presente investigacion presento un nivel correlacional, porque se basa en
describir en su primer momento de descubrir los comportamientos que
demuestra las variables, donde ya después se califique su valides y grado de
confianza (Cvetkovic et al, 2021). Asimismo, Es de corte trasversal, puesto que
los instrumento seran aplicados al objeto investigado en un solo momento y por
ende los resultados corresponden Unicamente a ese lapso de tiempo (Arias y
Covinos, 2023).

3.2. Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: clima laboral
Definicion conceptual
El clima organizacional muestra el tipo de relaciones que se generan dentro de
una determinada institucién, cuyos atributos son percibidos de manera
favorable o desfavorable por los miembros que la integran y el cual se

encuentra estrechamente vinculado con la satisfaccion y la motivacion los
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cuales influyen en el comportamiento, actitud y receptividad de los
colaboradores (Chiavenato, 2011)

Definicion operacional.

El clima laboral se midi6 mediante sus dimensiones e indicadores como la
compostura, comportamiento organizacional y aptitudes, usando como método
a la encuesta a través de un cuestionario como instrumento con una escala de
tipo Likert que se aplicé a los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022.

Dimensiones:
v Estructura
e Tamafo
¢ Estilo de Direccion
e Estructura formal
v' Comportamiento Organizacional
e Productividad
e Tensiony estrés
e Aptitudes y actitudes
e Motivaciones
e Expectativas
v" Relaciones Interpersonales
e Comunicacion
e Compairierismo
e Conflictos interpersonales

e Conflictos interdepartamentales

Escala de mediciéon: Ordinal

3.2.2. Variable 2: Productividad
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Definicion conceptual
se trata de un tema que mide el nivel de eficacia con la que son utilizados los
productos y las capacidades inherentes de la institucion para la produccion de

un bien especifico (Alamar y Guijarro, 2018).

Definicién operacional
La productividad se midi6 mediante sus dimensiones e indicadores como la
eficiencia, efectividad y eficacia, usando como método a la encuesta a través
de un cuestionario como instrumento con un valor Likert que se aplico a los
trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.
Dimensiones:

v Eficiencia

e Tiempo

e Recursos

e Capacidad de los empleados

e Conocimientos

e Habilidades
v Efectividad

e Rendimiento

e Crecimiento

e Desarrollo

e Compromiso
v Eficacia

e Cumplimiento de objetivos

e Liderazgo

e Clima laboral

Escala de mediciéon: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo
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3.3.1. Poblacion
Para Villegas (2022), es concebida como el total de elementos, actores o
fendmenos que forman parte esencial del estudio (p. 126)
La poblacién fue representada por 60 trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022.

3.3.2. Criterios de seleccion
. Criterios de inclusién
Se consider6 a trabajadores con mas de 3 meses de experiencias
y aquellos trabajadores entre 18 y 65 afios.
o Criterios de exclusion

No se consider6 a los jefes y practicantes.

3.3.3. Muestra
Para Arias (2020), representa la seleccion minuciosa de la totalidad de
elementos investigados, los cuales han sido elegidos previamente por reunir

caracteristicas que facilitan el procesamiento de la informacién (p. 161)

Para la muestra se trabajara con la poblacibn que corresponde a 60

trabajadores dado que es una poblacion pequefa.

Muestreo no probabilistico

Son ademas conocidas como dirigidas, porque es un proceso que supone la
seleccion de elementos a partir de los propdsitos que persigue el estudio mas
no se basa en la aplicacién de una férmula matemética (Hernandez, Fernandez
& Baptista, 2014, p. 189)

3.3.4. Unidad de andlisis.

Considerado a aquellos elementos a los que se va aplicar la investigacion o
se analizara las caracteristicas que estos tienen (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014, p. 189). En ese sentido, fueron los trabajadores del area
comercial PROMART.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
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3.4.1. Técnica

Se aplico la encuesta lo que permitié que el clima laboral y la productividad de

los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.

3.4.2. Instrumentos
Para medir la variable clima laboral fue el cuestionario que se desarrollo en
elaboracion propia y estuvo presentado por tres dimensiones teniendo 12

preguntas en total.
El instrumento para medir la variable productividad fue el cuestionario mismo

que ha sido de elaboracién propia y estuvo conformado por tres dimensiones

teniendo 12 preguntas en total.

Tabla 1 Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Variable Técnica Instrumento
Clima laboral Encuesta Cuestionario
Productividad Encuesta Cuestionario
e Validez

El propésito que persigue la validez es conocer si el instrumento que se va
aplicar a la muestra es pertinente, es decir, si permite dar cumplimiento a los
objetivos y las hip6tesis. En ese marco, a fin de conocer el grado de confianza
de cada cuestionario se utilizara la aprobacién de experto el cual consiste en
un proceso de evaluacion donde los profesionales seleccionados evalian a
detalle cada item que comprende el instrumento para a partir de ello dar
credibilidad de que posee los parametros necesarios para ser aplicados.

Tabla 2 Consolidado de expertos

Datos de expertos

Experto 1 MG. José Fernando Escobedo Galvez
Experto 2 MG. José Gabriel Arévalo Arévalo
Experto 3 MG. Carlos Quinto Huaman Rojas

Tabla 3 Validacion de instrumentos por juicio de expertos
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Promedio
Expertos Experto 1 Experto2 Experto3 por
indicador

Promedio
total

lra. 2da. 1ra. 2da. 1lra. 2da. 1ra. 2da.
Var. Var. Var. Var. Var. Var. Var. Var.

Claridad

Objetividad

Pertinencia

Actualidad

Organizacion

Suficiencia

Intencionalidad

Consistencia

Coherencia

Metodologia

Total

e Confiabilidad

El grado de confiabilidad se realizard mediante el coeficiente de Alfa de
conbrach, donde debe ser superior o igual a 0.7 (Posso & Lorenzo, 2020). En
ese sentido, para la variable clima laboral se obtuvo un Alfa de cronbach de

0.893 y para la variable productividad 0.851 (Ver anexo)

3.5. Procedimientos

En un primer momento se definieron las variables a investigar, luego se emitid
una carta solicitud a la empresa para tener su aprobaciéon. Posteriormente, se
realizé la estructuracion del capitulo dos empezando por los trabajos previos
para luego continuar con el reforzamiento teorico por separado de cada
variable de estudio. Después se realizaron los cuestionarios los cuales seran
validados previamente por los expertos y sera determinado su grado de validez
a través del estadistico SPSS de manera que se tenga la certeza necesaria de
que el instrumento permite recoger informacién valiosa de la muestra elegida.
Luego de haber obtenido los resultados estos seran contrastados con los
trabajos preliminares y, para finalizar el trabajo se daran a conocer las

conclusiones obtenidas y las recomendaciones.

3.6. Métodos de andlisis de datos
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Los resultados que se obtendran de las respuestas de los cuestionarios seran
procesados debidamente en el estadigrafo Spss en su versién actual, mismo
que permitird dar respuesta a los propdsitos y contrastar las hipotesis, en tanto,
para la presentacion de las tablas y figuras que permitiran entender facilmente
los resultados se haré uso del Excel.

3.7. Aspectos éticos

En este ultimo punto que corresponde a la metodologia se enfatiza de aplicar
de manera responsable los siguientes principios: beneficencia, se establece
que el objetivo principal del estudio es brindar un aporte valioso al campo
cientifico y a la empresa a la que se esta investigando, no beneficencia, pues
los resultados obtenidos no pretenden dafar el grado de competitividad de la
empresa ni desfavorecer su imagen en el medio donde desarrolla sus
operaciones, justicia, se enfatiza que los investigadores han respetado a
cabalidad los derechos de cada miembro que forma parte de la investigacion,
autonomia, pues se ha tenido la libertad para formular los items de los
cuestionarios, asi como, de elegir el centro donde se desarrollara el estudio,
integridad cientifica, ya que los autores han destinado parte de la jornada de
investigacion para explicar a la muestra que el estudio persigue Unicamente

propésitos estudiantiles.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 4

Relacion entre clima laboral y productividad

Productividad
Casi Casi
Nunca nunca Aveces siempre Siempre
Clima Nunca Recuento 2 0 0 0 0
Laboral % dentro de  100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Clima
Laboral
Casi Recuento 0 1 10 6 0
nunca % dentro de 0,0% 3.7% 58,8% 37.5% 0,0%
Clima
Laboral
A veces Recuento 1 8 21 3 0
% dentro de 3,0% 24.2% 63,6% 9,1% 0,0%
Clima
Laboral
Casi Recuento 0 1 3 3 1
siempre % dentro de 0,0% 12,5% 37,5% 37,5% 12,5%
Clima
Laboral
Total Recuento 3 15 34 7 1
% dentro de 5,0% 25,0% 56,7% 11,7% 1,7%

Clima
Laboral

Total

2
100,0%

17
100,0%

33
100,0%

8
100,0%

60
100,0%

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25
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60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

o =y

0.00%

Casi nunca A veces Casi siempre
M Serie 1 3.70% 58.80% 37.50%

Figura 1. Relacion entre clima laboral y productividad.
Para la tabla y figura 1 se interpreta lo siguiente.

El 100% manifiestan que nunca se da el clima laboral, de los cuales el 0,0%
manifestd que casi nunca se da la productividad y el 0.0% manifestdé que a veces
se da la productividad.

Del 37.5% manifiestan que el clima laboral, casi siempre guarda relacién con la
productividad.

En resumen, del 100% de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, cualquiera sea el nivel del clima laboral, el 1.7 % manifiesta que
siempre se da la productividad y finalmente el 56.7% mencionaron que a veces se

da una adecuada productividad.
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Tabla 5

Relacion entre estructura y productividad.

Productividad Total
Casi Casi  Siempr
Nunca nunca A veces siempre e

Estructura Nunca Recuento 2 2 4 0 0 8

% dentro de 25,0% 25,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%
estructura

Casi Recuento 0 7 8 1 0 16

nunca % dentro de 0,0% 43,8% 50,0% 6,3% 0,0% 100,0%
estructura

Aveces Recuento 1 5 10 3 0 19

% dentro de 5,3% 26,3% 52,6% 15,8% 0,0% 100,0%
estructura

Casi Recuento 0 1 11 3 0 15

siempre % dentro de 0,0% 6,7% 73,3% 20,0% 0,0% 100,0%
estructura

Siempre Recuento 0 0 1 0 1 2

% dentro de 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%
estructura

Total Recuento 3 15 34 7 1 60

% dentro de 5,0% 25,0% 56,7% 11,7% 1,7% 100,0%
estructura

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

W Serie 1

Nunca
25.00%

Casi nunc
25.00%

as

Siempre
50.00%

Figura 2. Relacion entre estructura y productividad.

Para la tabla y figura 2 se interpreta lo siguiente.
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El 25.0% manifiestan que nunca se da la estructura, de los cuales el 25.0%
manifesté que casi nunca se da la productividad y el 50.0% manifesté que a veces
se da la productividad.

Del 20.0% manifiestan que la estructura, casi siempre guarda relacion con la
productividad.

En resumen, del 100% de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, cualquiera sea el nivel de la estructura, el 1.7 % manifiesta que siempre
se da la productividad y finalmente el 56.7% mencionaron que a veces se da una

adecuada productividad.

Tabla 6

Relacién entre comportamiento organizacional y productividad.

Productividad Total
Casi A Casi
Nunca nunca veces siempre Siempre

Comportamiento Nunca Recuento 2 0 1 1 0 4
organizacional % dentro de 50,0% 0,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100,
comportamiento 0%

organizacional
Casi  Recuento 0 6 12 0 0 18
nunca % dentro de 0,0% 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 100,
comportamiento 0%

organizacional
A Recuento 1 7 17 4 0 29
veces % dentro de 3,4% 24,1% 58,6% 13,8% 0,0% 100,
comportamiento 0%

organizacional
Casi  Recuento 0 2 4 2 1 9
siemp % dentro de 0,0% 22,2% 44,4% 22,2% 11,1% 100,
re comportamiento 0%

organizacional
Total Recuento 3 15 34 7 1 60
% dentro de 5,0% 25,0% 56,7% 11,7% 1,7% 100,
comportamiento 0%

organizacional
Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25
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50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Nunca Casi nunca A veces
H Serie 1 50.00% 24.10% 25.00%

Figura 3. Relacion entre comportamiento organizacional y productividad.
Para la tabla y figura 3 se interpreta lo siguiente.

El 50.0% manifiestan que nunca se da el comportamiento organizacional, de los
cuales el 0,0% manifest6 que casi nunca se da la productividad y el 25.0%
manifesté que a veces se da la productividad.

Del 22.2% manifiestan que el comportamiento organizacional, casi siempre
guarda relacion con la productividad.

En resumen, del 100% de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, cualquiera sea el nivel del clima laboral, el 1.7 % manifiesta que
siempre se da la productividad y finalmente el 56.7% mencionaron gque a veces se
da una adecuada productividad

36



Tabla 7

Relacion entre intrapersonal y productividad.

Productividad Total
Casi A Casi
Nunca nunca veces siempre Siempre

Nunca Recuento 2 3 7 2 0 14
% dentrode  14,3% 21,4% 50,0% 14,3% 0,0% 100,0
relacion %
intrapersonal
Casi Recuento 0 6 6 1 0 13
nunca % dentro de 0,0% 46,2% 46,2% 7,7% 0,0% 100,0
relacion %
intrapersonal
Aveces Recuento 1 3 13 1 0 18
Relacion % dentro de 5,6% 16,7% 72,2% 5,6% 0,0% 100,0
intrapersonal relacion %
intrapersonal
Casi Recuento 0 2 6 3 0 11
siempre % dentro de 0,0% 18,2% 54,5% 27,3% 0,0% 100,0
relacion %
intrapersonal
Siempre Recuento 0 1 2 0 1 4
% dentro de 0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 100,0
relacion %
intrapersonal
Total Recuento 3 15 34 7 1 60
% dentro de 5,0% 25,0% 56,7% 11,7% 1,7% 100,0
relacion %
intrapersonal

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Casi nunca A veces Siempre
M Serie 1 25.00% 50.00% 25.00%

Figura 4. Relacion entre relacion intrapersonales y productividad



Para la tabla y figura 4 se interpreta lo siguiente.

El 14.3% manifiestan que nunca se da la relacion intrapersonal, de los cuales el
21.4% manifesté que casi hunca se da la productividad y el 50.0% manifestd que
a veces se da la productividad.

Del 27.3% manifiestan que la relacion intrapersonal, casi siempre guarda relacion
con la productividad.

En resumen, del 100% de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, cualquiera sea el nivel de la relacion intrapersonal, el 1.7 % manifiesta
que siempre se da la productividad y finalmente el 56.7% mencionaron que a

veces se da una adecuada productividad.

4.2. Estadistica Inferencial

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

e HO: La distribucion de la muestra es normal

e H1: Ladistribucion de la muestra no es normal
Decision:

Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la HO

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la HO
Tabla 8

Prueba de normalidad de El clima laboral y la productividad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistic

0 gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,088 60 ,200° ,972 60 ,186
Productividad ,076 60 ,200° ,988 60 ,817

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccidn de significacién de Lilliefors

Dado que la muestra es mayor a 50 elementos, se utilizd la estadistica de
Kolmogorov-Smirnova. Siendo p = 0.2000 y 0.200 mayor al nivel de significancia

de 0.05, de tal manera, se aceptd la H1, lo cual demuestra que existe una
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distribucion normal; en tal sentido para contrastar la hipotesis se empled el
estadistico de correlacion de Pearson.

Prueba de la hipotesis general

H1: Existe relacidon entre la estructura y la productividad de los trabajadores en el

area comercial.

Ho: No existe relacion entre la estructura y la productividad de los trabajadores en
el area comercial.

Decision:

Si el valor de sig. es = 0.05 se acepta la HO

Si el valor de sig. es < 0.05 se rechaza la HO

Tabla 9

Relacion entre clima laboral y productividad

Clima
Laboral Productividad
Clima Laboral Correlacion de 1 ,460™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Productividad Correlacion de ,460™ 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Se puede presentar un valor de significancia de 0,000 siendo < 0.05. lo cual
permitié rechazar la HO y aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre
clima laboral y productividad. Ademas, se obtuvo un Pearson de ,460 que,

comparado con la tabla de valoracion, significa una correlacion positiva media.
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Tabla 10
Relacion entre estructura y productividad

Estructura Productividad
Estructura  Correlacion de Pearson 1 ,499™
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Productivid Correlacion de Pearson ,499" 1
ad Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Se puede presentar un valor de significancia de 0,000 siendo < 0.05. lo cual
permiti6 rechazar la HO y aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre
estructura y productividad. Ademas, se obtuvo un Pearson de ,499 que,

comparado con la tabla de valoracion, significa una correlacion positiva media.

Tabla 11

Relacién entre comportamiento organizacional y productividad

Comportamiento

organizacional Productividad

Comportamiento Correlacién de Pearson 1 ,338"
organizacional Sig. (bilateral) ,008
N 60 60
Productividad Correlacién de Pearson ,338" 1
Sig. (bilateral) ,008
N 60 60

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

Se puede presentar un valor de significancia de 0,008 siendo < 0.05. lo cual
permitié6 rechazar la HO y aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre
comportamiento organizacional y productividad. Ademas, se obtuvo un Pearson
de ,338 que, comparado con la tabla de valoracion, significa una correlacion

positiva baja.
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Tabla 12

Relacion entre relaciones intrapersonales y productividad

Relaciones
intrapersonales Productividad
Relaciones Correlacion de 1 ,258"
intrapersonales Pearson
Sig. (bilateral) ,047
N 60 60
Productividad  Correlacion de ,258" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,047
N 60 60

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se puede presentar un valor de significancia de 0,047 siendo < 0.05. lo cual
permitié6 rechazar la HO y aceptar la H1, indicando que existe correlacion entre
relacion intrapersonales y productividad. Ademas, se obtuvo un Pearson de ,258

que, comparado con la tabla de valoracion, significa una correlacién positiva baja.
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V. DISCUSION

En ese capitulo se contrasta los resultados obtenidos con los antecedentes,
tendiendo como primer resultado que se obtuvo un valor de significancia de 0.000
siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacién positiva media, siendo su
coeficiente de Pearson 0,499 entre estructura y productividad; por lo cual se
concluye que, al trabajar en mejorar la estructura, mejora la productividad, dichos
resultados concuerdan con lo expuesto por Burbano (2021) quien llevé a cabo un
estudio bajo el titulo de “Plan de mejoramiento continuo para el incremento de la
productividad de los procesos de fabricacion de una empresa textil”, obtuvo como
resultados que, de acuerdo a los datos recogidos uno de los principales dilemas
que generan insatisfaccién en los clientes externos es el incumplimiento de los
pedidos efectuados, pues estos por lo general no poseen la calidad prometida por
la institucién, aunado a ello, existe grandes variaciones en las caracteristicas
propias del bien tales como tono y tamafio los cuales se derivan principalmente de
la mala gestion interna. Por tal hecho la institucion en los ultimos trimestres ha
experimentado una disminucion acelerada respecto a las fuentes de ingreso lo
cual ha dificultado la compra de materia prima, asi como ha imposibilitado el
cumplimiento oportuno de los pagos previstos tanto a los proveedores como al

personal.

Ademas, se obtuvo un valor de significancia de 0.008 siendo < 0.05 y se precisa
gue existe una correlacién positiva baja, siendo su coeficiente de 0,338 entre
comportamiento organizacional y productividad; por lo cual se concluye que, al
trabajar en mejorar el comportamiento organizacional, mejora la productividad,
dichos resultados conciertan con lo expuesto por Aguirre (2021), quien realizé un
trabajo de investigacion bajo el titulo de “Efecto de aplicacion mobilvendor en la
productividad de una empresa comercializadora”, obteniendo como resultados
que, la aplicacion de nuevas herramientas tecnologicas que surgen en el mercado
externo ha permitido que los colaboradores incrementen su nivel de productividad,
esto a raiz que de acuerdo al estudio realizado el promedio de ventas individuales
diarias es de $ 2007. 49, por lo tanto, se afirma que la aplicacion de este nuevo
instrumento digital ha traido consigo grandes beneficios a la organizacion los

cuales se traducen en mayores ganancias y mayor productividad de la fuerza
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laboral, consiguiendo de esta manera los resultados y objetivos que han sido

planificados inicialmente.

Asimismo, se obtuvo un valor de significancia de 0.047 siendo < 0.05 y se precisa
que existe una correlacion positiva baja, siendo su coeficiente de Pearson de
0,258 entre relacion intrapersonales y productividad; por lo cual se concluye que,
al trabajar en mejorar la relacion intrapersonal, mejora la productividad, dichos
resultados concuerdan con lo expuesto por Mufoz (2021), quien efectdo un
estudio con el titulo de “Estudio de las relaciones entre clima laboral, fuerza de
clima y los factores motivacionales: estudio de caso en la empresa flexiplast en el
afio 2021”7, obteniendo como resultados que, la productividad y la evaluacion de
costos son determinantes a la hora de conocer la viabilidad de los proyectos y
determinar el monto total de las ganancias adquiridas en un periodo, por tal
motivo, es importante que la institucion cuente con directivos capacitados para
valorar los datos cuantitativos a la hora de conocer el grado de elasticidad de los
proyectos u obras a ejecutar, asi como, determinar cudles son los costes al
momento de gestionar un nuevo bien ya que esto permitir evitar malversaciones,

optimizar los recursos y tener mayor competitividad.

Finalmente, el valor obtenido de significancia es de 0,000 siendo < 0.05 y se
precisa que existe una correlacion positiva media (r=0,460) entre clima laboral y
productividad; por lo cual se concluye que, al trabajar en mejorar el clima laboral,
mejora la productividad, dichos resultados coinciden con lo expuesto por Vallejo
(2021) quien efectud un estudio con el titulo de “Clima laboral y productividad de
los trabajadores en las organizaciones de la economia popular y solidaria”, de los
resultados se utilizo el estadistico de Pearson el cual arrojé un valor numeérico de
0.35 que establece que no existe incidencia significativa entre los conceptos
estudiados, por tanto, se dictamina que el CL no es un determinante que
promueve el incremento o disminucién del desempefio individual y grupal dentro
del seno organizacional, es decir, si se realizarian cambios o modificaciones
dentro de la estructura de trabajo estd no afectaria de manera directa a la
productividad de la fuerza laboral. Asimismo, Jiménez (2021), ejecuté un informe

de investigacion con el titulo de “El clima organizacional y el desempefio laboral
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del personal del Gad Municipalidad de Ambato”, obteniendo como resultado que,
puesto que el nivel de sig. hallado se situa por debajo de 0.05 y ya que el valor de
spearman hallado fue 0.494 se determina que existe correlacion entre los temas
estudiados; por consiguiente, se afirma que el adecuado clima laboral genera
beneficios transversales a la organizacion ya que los colaboradores se esfuerzan
continuamente por alcanzar las metas y materializar los resultados previstos,
generando con ello un mayor nivel de competitividad interna y crecimiento;
aunado a esto, el CO adecuado permite retener a los trabajadores sobresalientes
ya que la salud percibida dentro de la institucion es estable y armoniosa. Ademas,
Romero (2022), realiz6 un informe de tesis cuyo titulo fue “Gestion escolar y
productividad laboral de los directivos en una institucion publica de Lima-
Metropolitana 2021”, obteniendo como resultado que, después de procesar los
datos cuantitativos en el estadistico de spearman se logré obtener un valor
correlacional de 0.918 el cual evidencia que existe una vinculacion positiva alta
entre los conceptos abordados, esta afirmacion es reforzada ya que el valor de sig
fue inferior a 0.05. Los datos mencionados en las lineas anteriores revelan que la
productividad es un factor que se deriva de la gestibn que realizan los altos
mandos los cuales estan asociados a la administracion de personal,
compensacion, motivacion, liderazgo y comunicacion; tales elementos hacen
posible que la fuerza laboral se inmiscuya de manera voluntaria en las actividades
programadas y permite también que se alcance lo previsto eficientemente dentro

del plazo programado.
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VI. CONCLUSIONES

Se procede a plantear las siguientes conclusiones acordes a los objetivos

establecidos y los resultados obtenidos en el estudio:

Primera. - En cuanto al objetivo general, el valor obtenido de
significancia es de 0,000 siendo < 0.05 y se precisa que existe una
correlacion positiva media (r=0,460) entre clima laboral y productividad; por
lo cual se concluye que, al trabajar en mejorar el clima laboral, mejora la

productividad.

Segundo. -Para el primer objetivo especifico, se obtuvo un valor de
significancia de 0.000 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion
positiva media, siendo su coeficiente de Pearson de 0,499 entre estructura y
productividad; por lo cual se concluye que, al trabajar en mejorar la

estructura, mejora la productividad.

Tercero. — Para el segundo objetivo especifico, se obtuvo un valor de
significancia de 0.008 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion
positiva baja, siendo su coeficiente de Pearson de 0,338 entre
comportamiento organizacional y productividad; por lo cual se concluye que,
al trabajar en mejorar el comportamiento organizacional, mejora la

productividad.

Cuarto. — Para el tercer objetivo especifico, se obtuvo un valor de
significancia de 0.047 siendo < 0.05 y se precisa que existe una correlacion
positiva baja, siendo su coeficiente de Pearson de 0,258 entre relaciéon
intrapersonales y productividad; por lo cual se concluye que, al trabajar en

mejorar la relacion intrapersonal, mejora la productividad.
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VIl. RECOMENDACIONES

De conformidad con los resultados obtenidos, a continuacidon, se muestran

las sugerencias:

Primera. — Al jefe del area comercial de Promart, Tarapoto, implementar
programas y actividades de integracion en el cual los colaboradores
puedan participar conjuntamente de esta manera se reforzara el trabajo
en equipo, se promovera una mayor identidad y autonomia en el trabajo y

se mejorara de manera significativa la productividad.

Segunda. — Al jefe del area comercial de Promart, Tarapoto, evaluar la
funcionabilidad de la estructura organizacional de la empresa de tal
manera que se puedan realizar los ajustes pertinentes y se delegue las
tareas de manera adecuada esto, ademds, permitird tener un mayor

control sobre el cumplimiento de los objetivos.

Tercera. — Al jefe del area comercial de Promart, Tarapoto, realizar de
manera trimestral evaluaciones al personal sobre la satisfaccion en su
puesto de trabajo con el propoésito de identificar las deficiencias que
existen en relacién al clima organizacional para en funcion a ello tomar

decisiones mas oportunas y adecuadas.

Cuarta. — Al jefe del area comercial de Promart, Tarapoto, realizar una
evaluacion a los factores internos en especial a las relaciones
interpersonales, cooperacion e identidad ya que son aspectos relevantes
del clima organizacional que generan como consecuencia un incremento

notorio en la productividad.
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Carta de aceptacién

Anexo 1.
FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO
INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacién: El clima laboral y la productividad de los trabajadores en el drea
comercial de PROMART, Tarapoto 2022.

Investigador principal: Diego Martin lvan Merino Chavez, Erick Elvis Navarro Saldafia
Asesor: Mg. José Fernando Escobedo Galvez
Propésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: El clima
laboral y la productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto 2022., cuyo propdsito es Determinar la relacidn entre el clima laboral y la
productividad de los trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad (y de ser el caso agregar el permiso de la institucion
[Promart Home Center - Tarapoto] si ha autorizado explicitamente el uso del nombre en
anexo 2).

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

1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre usted
como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se
anote su nombre, pues cada encuesta tendra un cddigo; luego se le presentaran
preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

2. Eltiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 30 minutos,
si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o
lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacion general:

Se le brindara a cada persona, la informacién para cumplimiento de los principios de ética,
se permitira cualquier interrupcion de parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):



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

Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Informacion especifica:

Una vez que se haya terminado de brindar la informacion general,se debe compartir la
informacidn especifica sobre la investigacion: los datos que se

requeriran, el hecho que se observard, o la accidon que se realizard en el cuerpo (medir,
examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u
otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sélo seran utilizados para la
investigacion, sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar alglin resultado de
interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Docente Asesor Mg. José
Fernando Escobedo Galvez al correo electrénico jescobedog@ucvvirtual.edu.pe o con el
Comité de Etica de etica-administracion@ucv.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo mi participacién en la
investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas].


mailto:etica-administracion@ucv.edu.pe

Anexo 2.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20394077101

PROMART HOME CENTER

Nombre del Titular o Representante legal:
EDDIE VICENTE MESIA

Nombres y Apellidos DNI: 42883712
EDDIE VICENTE MESIA

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ x], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

El clima laboral y la productividad de los trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022.

Nombre del Programa Académico:
Proyecto de Investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
DIEGO MARTIN IVAN MERINO CHAVEZ 73351932
ERICK ELVIS NAVARRO SALDANA 70242232

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del

estudio.

Tarapoto 19 de octubre del 2022

Firmay sello:

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o publicar
los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion
donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la




organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion
como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién, pero si sera necesario
describir sus caracteristicas.

Anexo 3.

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: El clima laboral y la productividad de los
trabajadores en el area comercial de PROMART, Tarapoto 2022.

Autor/es: MERINO CHAVEZ DIEGO MARTIN IVAN, NAVARRO SALDANA ERICK
ELVIS

Especialidad del autor principal del proyecto: (Gestién de organizaciones).
Coautores del proyecto: Ninguno.

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Tarapoto, Peru

Criterios de evaluacion | Alto | Medio | Bajo | No precisa

I. Criterios metodolégicos

1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
guia de productos de | totalmente
investigacion.

No cumple | ----- .

L blacion/ La poblacién/
2. Establece  claramente la erticip:r?te:CO participantes

poblacion/participantes de la . no estan | -----

. . . estan claramente

investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos

Il. Criterios éticos

Los aspectos
Los aspectos P

1. Establece claramente los | - ) éticos no
- . éticos estan ,
aspectos éticos a seguir en la estan | ---—--
. . ., claramente
investigacion. claramente

establecidos establecidos

2. Cuenta con documento de

autorizacion de la empresa o Cuenta con No cuenta con
S oo documento documento No es
instituciéon (Anexo 3 Directiva . . .
de Investioacién N° 001-2022 debidamente debidamente necesario
€ Investigacion i " | suscrito suscrito
VI-UCV).

3. Ha incluido el anexo 1 del | Ha incluido el No haincluido |
consentimiento informado. item el item

. . '/éﬂ :

Dr. Victor Hugo Femandez Bedoya Dr. Jorge Alberto Vargas Merino

Presidente Vicepresidente




et -0 s N
Ny [ ol B _gl v ] . 4 - .
Or. Miguel Bardales Cardenas Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 1 Vocal 2

Anexo 4.

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracién, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “El clima laboral y la productividad de los trabajadores en el area
comercial de PROMART, Tarapoto 2022.”, presentado por los autores MERINO
CHAVEZ DIEGO MARTIN IVAN, NAVARRO SALDANA ERICK ELVIS, ha sido
evaluado, determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta
con un dictamen: favorable! ( X ) observado ( ) desfavorable ( ).

14, de noviembre de 2022

rd
i

Dr. Victor Hugo Fermnandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc

+ Sr. MERINO CHAVEZ DIEGO MARTIN IVAN, NAVARRO SALDANA ERICK ELVIS,
investigador principal.

! El dictamen favorable tendra validez en funcion a la vigencia del proyecto.



Anexo 5: Matriz de Operacionalizacién de variables

Variables Definicion conceptual Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores ESC""."”I. gie
operacional medicidn
Para Chiavenato (2011), el clima Tamafio
organizacional muestra el tipo de | yace referencia al Estructura. . o
relaciones que se generan dentro de una | medio o contexto Estilo de Direccién
determinada institucion, cuyos atributos | gonde el Estructura formal
son percibidos de manera favorable o | colaborador ejecuta Productividad
desfavorable por los miembros que la | gyg tareas 3 )
. o ulads variable de estudio Organizacional. Aptitudes y actitudes

_satlsfacmon y la motivacion los quales medira mediante un o
influyen en el comportamiento, actitud y | cyestionario de Motivaciones
receptividad de los colaboradores. acuerdo a  sus Expectativas

dimensiones e Comunicacion

indicadores. Relaciones Interpersonales. .

Compaiierismo
Conflictos interpersonales

Es el esfuerzo que Tiempo
Segln Alamar y Guijarro (2018) mide el | realizan los
nivel de eficacia con la que son utilizados | miembros de una Eficiencia Recursos
los productos y las capacidades inherentes | organizacion para Capacidad de los empleados
de la institucién para la produccién de un alcanzar los fines Conocimientos
bien especifico. Por consiguiente, se | previstos a traves
necesita de la integracion de elementos | del uso adecuado Habilidades
que permitan la consecucién de los fines | de los recursos y en Rendimiento

Productividad esperados los cuales estan asociados a la | consideracion a o Ordinal

eficiencia y efectividad. Desde ese marco, | tiempo programado. Efectividad Crecimiento
la productividad es considerada como la | La  variable de Desarrollo
relacién que se genera entre lo producido | estudio medira Compromiso
versus los recursos que se han necesitado | mediante un
para su creacion, es decir, se basa en la | cuestionario de Cumplimiento de objetivos
relacién que existe entre los ingresos con | acuerdo a  sus Eficacia )
las salidas. dimensiones e Liderazgo

indicadores. Clima laboral




Anexo 6: Matriz de consistencia

El clima laboral y la productividad de los trabajadores en el &rea comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis | Teécnicae
nstrumentos
problema general: objetivo general: hipétesis general:
. . . . . - . o - . Técnica
¢De qué manera se relaciona el clima laboral y la | Determinar la relacién entre el clima laboral y la | Hi: Existe relacion entre el clima laboral y la
productividad de los trabajadores en el &rea | productividad de los trabajadores en el area | productividad de los trabajadores en el area
comercial de PROMART, Tarapoto, 2022? comercial de PROMART, Tarapoto, 2022. comercial de PROMART, Tarapoto, 2022. | Encuesta
. o . Hipotesis especificas:
problemas especificos: objetivos especificos:
) ] ) ) » H1: Existe relacion entre la estructura y la
¢De qué manera se relaciona el liderazgo y la | Determinar la relacion entre la estructura y la . . )
] . o ] i productividad de los trabajadores en el area
estructura de los trabajadores en el &rea | productividad de los trabajadores en el é&rea )
) ) comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.
comercial de PROMART, Tarapoto, 2022? comercial de PROMART, Tarapoto, 2022.
] ) _ _ . _ H2: Existe relacion entre el comportamiento | Instrumentos
¢De qué manera se relaciona el comportamiento | Determinar la relacion entre el comportamiento o o
o o o o organizacional y la productividad de los
organizacional y la productividad de los | organizacional y la productividad de los . i )
trabajadores en el éarea comercial de Cuestionario

trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022?

¢De qué manera se relaciona las relaciones
interpersonales y la productividad de los
trabajadores en el area comercial de PROMART,

Tarapoto, 2022?

trabajadores en el area comercial de PROMART,
Tarapoto, 2022.

Determinar la relacién entre las relaciones

interpersonales y la productividad de los
trabajadores en el area comercial de PROMART,

Tarapoto, 2022.

PROMART, Tarapoto, 2022.

H3: Existe relacion entre las relaciones
interpersonales y la productividad de los
trabajadores en el &rea comercial de

PROMART, Tarapoto, 2022.




Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigaciéon. Tipo no experimental
de corte transversal

V1

N
N

V2

Donde:

M = Muestra

V1= Clima laboral.
V2= Productividad.

r = Relacién entre variables

Poblacién: Estara conformado por 68
trabajadores
Muestra: La muestra de estudio sera de 68
trabajadores

Variables

Dimensiones

Clima Laboral

Estructura

Comportamiento
organizacional

Relaciones interpersonales

Productividad

Eficiencia

Efectividad

Eficacia




Anexo 7: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Clima laboral

Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ ...

Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas
que debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran
utilizadas en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger
informacion sobre el clima laboral de los trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022.

Instrucciones:

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o
falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal,
ademas, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad. Por ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl h~f W N P

Siempre

NO

V1: Clima laboral Escala

Dimension 1: Estructura 1121314

01

Se adecuado el tamafo de los espacios donde desarrolla
sus labores

02

Esta de acuerdo con el estilo de direccion desarrollado por
los directivos

03

La institucién cuenta con una estructura formal




La empresa le brindo la induccion para que tenga

04 . .
conocimientos de sus funciones
Dimension 2: Comportamiento organizacional
05 Cuenta con un indicador de medicion de su productividad
como colaborador
06 La empresa brinda actividades para minimizar la tension y
estrés laboral
07 El personal es evaluado de acuerdo a las aptitudes y
actitudes que muestran
08 La empresa tiene un plan de motivacion hacia el
colaborador
09 Considera que sus expectativas estan alineadas con los de
la empresa
Dimensién 3: Relaciones interpersonales
10 |La comunicacién entre colaboradores es adecuada
11 [Existe un buen compafierismo en el centro de labores
12 Se soluciona de manera rapida los conflictos

interpersonales




Anexo 8: Cuestionario: Productividad

Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ ...

Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas
que debe responder de acuerdo a su percepcidén o vivencia, las cuales seran
utilizadas en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger
informacion sobre la productividad de los trabajadores en el area comercial de
PROMART, Tarapoto, 2022.

Instrucciones:

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o
falsas por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal,
ademas, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad. Por ultimo, considere la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

g B~ W N P

Siempre

NO

V2: Productividad Escala

Dimension 1: Eficiencia 1121314

01

Cumple sus actividades en el tiempo establecido

02

Cuenta con todos los recursos para el desarrollo de su
funciones

03

Considera que el personal cuenta con las capacidades




necesarias para posteriores ascensos

El personal cuenta con conocimientos necesarios para

04 .
desarrollarse dentro de su area
05 El personal cuenta con las habilidades necesarias para
desarrollar sus funciones
Dimension 2: Efectividad
06 Considera que la empresa evalia su rendimiento de
manera constante
07 |La empresa le brinda oportunidades de crecimiento laboral
08 La empresa le brinda facilidades para su desarrollo
profesional.
09 [Te sientes comprometido con la empresa
Dimensién 3: Eficacia
10 [Se logra cumplir los objetivos a cabalidad
11 Existe un buen liderazgo por parte de los directivos de la
organizacion.
12 [El clima laboral es el adecuado




Anexo 9: Validacion del instrumento

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ El clima laboral y la productividad de
los trabajadores en el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: José Fernando Escobedo Galvez
Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia . - -
p Docente de la Escuela Profesional de Administracién

profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asde5afos ( X )
2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): | Merino Chavez, Diego Martin lvan y Navarro Saldafia, Erick Elvis

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: Personal
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Promart

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y

Significacién: 12 ftems en total. El objetivo es medir |a relacién de variables.

_ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima Laboral
Segun, Chiavenato (2011), quien menciona que el clima organizacional muestra el tipo de relaciones que
se generan dentro de una determinada institucion, cuyos atributos son percibidos de manera favorable o
desfavorable por los miembros que la integran y el cual se encuentra estrechamente vinculado con la
satisfaccion y la motivacion los cuales influyen en el comportamiento, actitud y receptividad de los
colaboradores.

e Variable 2: Productividad

o%%® INVESTIGA 1

e UCV
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Seguin Alamar y Guijarro (2018) mide el nivel de eficacia con la que son utilizados los productos y las
capacidades inherentes de la institucion para la produccion de un bien especifico.

o-e-e INVESTIGA 2
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Variable Dimensiones Definicion

Chiavenato (2011), menciona que el clima organizacional
Estructura muestra el tipo de relaciones que se generan dentro de una|
-Comportamiento determinada institucion, cuyos atributos son percibidos de|
Clitiia Eakl organizacional manera favorable o desfavorabl_e por los mlembrqs que laj
. integran y el cual se encuentra vinculado con la satisfaccion
-Relaciones ly la motivacién los cuales influyen en el comportamiento,

interpersonales actitud y receptividad de los colaboradores.
Fhciencia Alamar y Gl:_llj.arr: (20|18) mld; iltnlvel dle eficacia _Zor; Ia|
Productividad -Efectividad que: son utlizacos: 08 procuclos. y 18s capacicaces
Eficacia inherentes de la institucién para la produccion de un bien

especifico.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “El clima laboral y la productividad de los trabajadores en
el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022" elaborado por Merino Chavez, Diego Martin Ivan y Navarro
Saldafia Erick Elvis en el afio 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

faciimente, es decir,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgm re‘q'uiere bastantes modificaciones o una
Elfemse (2 BaloNivel e et znd 5 cocw o it o
comprende ordenacién de estas.

su sintactica y

—_— 3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitemno tiene relacion Iégica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimensién.

la dimensién o

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1 NG euPmblE; conal Eritéris El item puede ser eliminado sin que se vea
. P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA 7 : ; F

- El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

B

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

o%%° INVESTIGA
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4.  Alto nivel

o-o-e INVESTIGA
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Variable del instrumento: Clima Laboral
e Primera dimensién: Estructura

= Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores item nllenaralanca Observaciones
Es adecuado el tamaiio de los espacios
1 4 | 4| 4
donde desarrolla sus labores
Esta de acuerdo con el estilo de direccion
A 2 4 4 4
desarrollado por los directivos
La institucion cuenta con una estructura
3 4| 4] 4
formal
La empresa les brinda la estructura
organizacional para que tengan conocimiento | 4 4 4 4
del drea que ocupan
e Segunda dimension: Comportamiento Organizacional
- i Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores ftem adllenclalancia Observaciones
Tiene un indicador de medicién de su 5 4 4 4
productividad como colaborador
Les brindan actividades para evitar la tension
; 6 4 4 4
estrés laboral
El personal es evaluado de acuerdo a las
: : i 7 4 4 4
aptitudes y actitudes que muestran
La empresa tiene un plan de motivacién hacial
’ 8 4 4 4
el colaborador
Considera que sus expectativas son buenas
9 4 4 4
acerca de la empresa
e Tercera dimension: Relaciones interpersonales
) . Clarid|(Coher| Relev :
Indicadores Item i i Observaciones
ad |encia|ancia
La comunicacién entre colaboradores es la
10 4 4 4
adecuada
Existe un buen compaiierismo en el centro de
11 4 4 4
labores
Se soluciona de manera rapida los conflictos
12 4 4 4
interpersonales
Variable del instrumento: Productividad
® Primera dimension: Eficiencia
. Clarid|Coher| Relev| =
Indicadores Item addlEr i anca Observaciones
ICumple sus actividades en el tiempo
: 1 4 4 4
establecido
Cuenta con todos los recursos para el 5 4 a1 4
desarrollo de sus funciones -
Considera que el personal cuenta con las
capacidades necesarias para posteriores 3 4 4 4
ascensos

e Segunda dimensién: Efectividad

o%%° INVESTIGA
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= : Clarid|(Coher| Relev| -
Indicadores Item adlencialancia Observaciones

Considera que la empresa evalua su

) 2 6 4 4 4
rendimiento de manera constante
[La empresa le brinda oportunidades de

Pt 7 4 4 4
crecimiento laboral
[La empresa le brinda facilidades para su 3 4 4 4
desarrollo profesional en la instituciéon
[Existe un alto compromiso de los trabajadores| 9 4 4 4
con la empresa

e Tercera dimensién: Eficacia

= Clarid|Coher| Relev| -
Indicadores item aill encialancia Observaciones
Se logra cumplir los objetivos a cabalidad 10 4 4 4
[Existe un buen liderazgo por parte de los
11| 4 4 4

colaboradores
[El clima laboral es el adecuado

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o%%® INVESTIGA 6
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ El clima laboral y la productividad de
los trabajadores en el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: José Gabriel Arévalo Arévalo

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ¢ )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( )
elarea: | \asde5afios  ( X )
2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): | Merino Chavez, Diego Martin lvan y Navarro Saldafia, Erick Elvis
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracién: Personal
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Promart

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

Significacion:
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima Laboral
Segun, Chiavenato (2011), quien menciona que el clima organizacional muestra el tipo de relaciones que
se generan dentro de una determinada institucion, cuyos atributos son percibidos de manera favorable o
desfavorable por los miembros que la integran y el cual se encuentra estrechamente vinculado con la
satisfaccion y la motivacion los cuales influyen en el comportamiento, actitud y receptividad de los
colaboradores.

e Variable 2: Productividad

o%%® INVESTIGA 1
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Seguin Alamar y Guijarro (2018) mide el nivel de eficacia con la que son utilizados los productos y las
capacidades inherentes de la institucion para la produccién de un bien especifico.

Variable Dimensiones Definicion
Chiavenato (2011), menciona que el clima organizacionall
‘Fstrucura muestra el tipo de relaciones que se generan dentro de una|
_Com . determinada institucion, cuyos atributos son percibidos de|
portamiento ;

Clima Laboral organizacional manera favorable o desfavorablg por los mlembro_s que ]a
5 integran y el cual se encuentra vinculado con la satisfaccion|
-Relaciones ly la motivacién los cuales influyen en el comportamiento,

interpersonales actitud y receptividad de los colaboradores.
‘Eficishcia Alamar y Gu_ij.arro (2018) mide el nivel de eficacia con Ia|
Productividad FEfectividad que son utlllzaqos_ Io§' productos y Ias_' capamdac:ies
Eficacia |nhereptes de la institucién para la produccion de un bien

especifico.
5 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “El clima laboral y la productividad de los trabajadores en
el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022" elaborado por Merino Chavez, Diego Martin Ivan y Navarro
Saldaria Erick Elvis en el afio 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El in_em re‘q'uiere bastantes modificaciones o una
Elftemse | 2 BaioNivel FAlnbics falAHeL on 30 Sprikcae d ot e
comprende ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem notiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de| El item tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
d P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA . . ] u
5 s El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
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sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0,9,0 INVESTIGA
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Variable del instrumento: Clima Laboral
e Primera dimensién: Estructura

s Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores item o Eralenen Observaciones
Es adecuado el tamaiio de los espacios
1 4 | 4| 4
donde desarrolla sus labores
Esta de acuerdo con el estilo de direccion
A 2 4 4 3
desarrollado por los directivos
La institucion cuenta con una estructura
3 4| 4] 4
formal
La empresa les brinda la estructura
organizacional para que tengan conocimiento | 4 4 3 4
del drea que ocupan
e Segunda dimension: Comportamiento Organizacional
- i Clarid|Coher| Relev| :
Indicadores item Sdlllenclalancia Observaciones
Tiene un indicador de medicién de su 5 4 4 4
productividad como colaborador
Les brindan actividades para evitar la tension
3 6 3 4 4
estrés laboral
El personal es evaluado de acuerdo a las
: : i 7 4 4 4
aptitudes y actitudes que muestran
La empresa tiene un plan de motivacién hacial
’ 8 4 4 4
el colaborador
Considera que sus expectativas son buenas
§ 9 4 4 4
lacerca de la empresa
e Tercera dimension: Relaciones interpersonales
) . Clarid|(Coher| Relev )
Indicadores Item i i Observaciones
ad |encia|ancia
La comunicacién entre colaboradores es la
10 4 4 4
adecuada
Existe un buen compaiierismo en el centro de
11 4 4 4
labores
Se soluciona de manera rapida los conflictos
12 3 4 4
interpersonales
Variable del instrumento: Productividad
® Primera dimension: Eficiencia
. Clarid|Coher| Relev| -
Indicadores Item Aadlenalanca Observaciones
ICumple sus actividades en el tiempo
: 1 4 4 4
establecido
Cuenta con todos los recursos para el 5 4 3 4
desarrollo de sus funciones -
Considera que el personal cuenta con las
capacidades necesarias para posteriores 3 4 3 4
ascensos

e Segunda dimensién: Efectividad

o%%° INVESTIGA
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= : Clarid|(Coher| Relev| -
Indicadores Item ad i endialancia Observaciones

Considera que la empresa evalua su

G 6 4 4 4
rendimiento de manera constante
[La empresa le brinda oportunidades de

Pt 7 4 4 4
crecimiento laboral
[La empresa le brinda facilidades para su 3 4 3 4
desarrollo profesional en la instituciéon
[Existe un alto compromiso de los trabajadores| 9 4 3 4
con la empresa

e Tercera dimensién: Eficacia

. Clarid|Coher| Relev| .
Indicadores item o e S Observaciones
Se logra cumplir los objetivos a cabalidad 10 4 4 4
[Existe un buen liderazgo por parte de los
11| 4 4 4

colaboradores
[El clima laboral es el adecuado 12 4 3 4

Mtro. José Gabriel Arévalo Arévalo
DNI N° 45954981

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https//www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ El clima laboral y la productividad de
los trabajadores en el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022". La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Carlos Quinto Huamén Rojas

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()

Clinica  ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea: | \asde5afos (X )
2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3: Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Merino Chavez, Diego Martin lvan y Navarro Saldafia, Erick Elvis

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién: Personal
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Promart

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion:
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima Laboral
Segun, Chiavenato (2011), quien menciona que el clima organizacional muestra el tipo de relaciones que
se generan dentro de una determinada institucion, cuyos atributos son percibidos de manera favorable o
desfavorable por los miembros que la integran y el cual se encuentra estrechamente vinculado con la
satisfaccion y la motivacién los cuales influyen en el comportamiento, actitud y receptividad de los
colaboradores.

e Variable 2: Productividad

o-o-e INVESTIGA 1
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Segun Alamar y Guijarro (2018) mide el nivel de eficacia con la que son utilizados los productos y las
capacidades inherentes de la institucion para la produccién de un bien especifico.

o-o-e INVESTIGA 2
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Variable Dimensiones Definicion
Chiavenato (2011), menciona que el clima organizaciona
-Estructura muestra el tipo de relaciones que se generan dentro de unal
-Comportamiento determinada institucion, cuyos atributos son percibidos del
Clitma Laboral B — manera favorable o desfavorable por los miembros que lal
organizaciona integran y el cual se encuentra vinculado con la satisfaccion
-Relaciones ly la motivacion los cuales influyen en el comportamiento
interpersonales actitud y receptividad de los colaboradores.
Flciencia Alamar y Guijarro (2018) mide el nivel de eficacia con I
Productividad _Efectividad que son utilizados los productos y las capacidades
Eficacia inherentes de la institucién para la produccién de un bien
1cact especifico.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “El clima laboral y la productividad de los trabajadores en
el area comercial de Promart, Tarapoto, 2022" elaborado por Merino Chavez, Diego Martin Ivan y Navarro
Saldafia Erick Elvis en el afio 2022. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

AN 08 1
(S
$ .
& %
é / \%
/

segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
— modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2: BajoNivel palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,

su sintactica y 3 Moderads nivai Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

relacion logica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item ti 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
remuene, acuerdo) la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. N6'Gurrnle con 6l ertsric El item puede ser eliminado sin que se vea
. P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA ¢ 3 2 .

- El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

b

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable del instrumento: Clima Laboral
e Primera dimension: Estructura

. : Clarid|Coher| Relev ;
Indicadores Item 5 ilehcialancia Observaciones
Es adecuado el tamafio de los espacios 1 4 A 4
donde desarrolla sus labores
Esta de acuerdo con el estilo de direccion
N 2 4| 4| 4
desarrollado por los directivos
La institucion cuenta con una estructura 3 3 4 4
formal
La empresa les brinda la estructura
organizacional para que tengan conocimiento| 4 2 4 4
del drea que ocupan
e Segunda dimensién: Comportamiento Organizacional
= : Clarid|Coher| Relev -
Indicadores Item |~ -4 |encia| ancia Observaciones
Tiene un indicador de medicion de su 5 4 4 4
roductividad como colaborador
Les brindan actividades para evitar la tension
o 6 3 4 4
Iy estrés laboral
El personal es evaluado de acuerdo a las 7 4 4 4
aptitudes y actitudes que muestran
La empresa tiene un plan de motivacion hacia
8 4 | 4| 4
el colaborador
Considera que sus expectativas son buenas 9 4 4 4
acerca de la empresa
e Tercera dimension: Relaciones interpersonales
- - Clarid|Coher| Relev -
Indicadores Item i i Observaciones
ad |encia| ancia
La comunicacion entre colaboradores es la
10 4 4 4
adecuada
Existe un buen compaiierismo en el centro de
11 4 4 4
labores
Se soluciona de manera rapida los conflictos
12 4 4 4
interpersonales
Variable del instrumento: Productividad
® Primera dimension: Eficiencia
. B Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item Sdllenciallancia Observaciones
Cumple sus actividades en el tiempo
. 1 4 4 4
establecido
Cuenta con todos los recursos para el 5 » " 4
desarrollo de sus funciones -
Considera que el personal cuenta con las
capacidades necesarias para posteriores 3 4 4 4
ascensos

e Segunda dimension: Efectividad
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Indicadores item CI:: a g:::;r :::;;’ Observaciones
Considera que la empresa evalia su 6 7 i %
rendimiento de manera constante
[La empresa le brinda oportunidades de 7 4 4 4
crecimiento laboral
[La empresa le brinda facilidades para su 3 4 4 4
desarrollo profesional en la institucion
[Existe un alto compromiso de los trabajadores 9 4 4 4
con la empresa
e Tercera dimensioén: Eficacia
Indicadores item c'::d gggiear :::;;’ Observaciones
Se logra cumplir los objetivos a cabalidad 10 4 4 4
[Existe un buen liderazgo por parte de los 1 3 % y
colaboradores
[E1 clima laboral es el adecuado 12 4 4 4
oREEZ
Carlos Quinto Huamin Rajas
LIC. ADM. BN TURISMQ Y HOTELERIA
MAESTRO G ADMINISTRACION DE NEGOCIOR - MBA
COUTUR N 10-02¢

(Maestro. Carlos Quinto Huaman Rojas)
DNI N° 71652689

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 10: Alfa de cronbach

Tabla 13. Estadisticos de fiabilidad del clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,893 12

En el cuadro se presenta el andlisis del Alfa de Cronbach que fue, de 893, lo
cual significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser aplicado al

total de la muestra.

Tabla 14. Estadisticos de fiabilidad de productividad

Alfa de Cronbach N de elementos

,851 12

En el cuadro se presenta el analisis del Alfa de Cronbach que fue, de 851, lo
cual significa una confiabilidad muy alta del instrumento para ser aplicado al

total de la muestra.



Anexo 11: Base de datos de Clima laboral
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Anexo 12: Base de datos de productividad
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Anexo 13: BAREMOS DE SPEARMAN

RANGO RELACION

-1 Correlacidon negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, 2014.

Anexo 14: BAREMOS DE ALFA DE CROMBACH

Segun, (George & Mallery, 2003), como criterio general, se tuvo en
cuenta los puntajes segun resultados del coeficiente de alfa de

Cronbach:

- Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

- Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre

— Coeficiente alfa <.5 es inaceptable (pag. 231).
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