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RESUMEN

En la presente investigacion se tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de una
empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023. Esta investigacion tiene un
enfoque cuantitativo, el diseno fue no experimental de corte transversal, de tipo
basica y nivel correlacional. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por
83 trabajadores, al ser una poblacion pequefia se consider6 como muestra a la
totalidad de la poblacion. Asi mismo la técnica empleada en el presente estudio fue
la encuesta, donde se utiliz6 como instrumento de recoleccién de datos al
cuestionario que fue validado por expertos, para la fiabilidad se utilizé el alfa de
Cronbach, obteniendo un resultado de 0.840 confirmando la confiabilidad del

instrumento.

Se obtuvo como resultado una correlacion positiva considerable con un Rho
Spearman de 0.753 y con un nivel de significancia 0.000. Donde se concluyé que
existe una relacion directa de ambas variables, lo que muestra que, en la medida
que mejore el clima organizacional de la empresa constructora, aumentara la

productividad de los trabajadores, y viceversa.

Palabras clave: Clima organizacional, productividad Ilaboral, relaciones

interpersonales, autorrealizacion, estabilidad.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and labor productivity of workers in a construction company
in Metropolitan Lima, 2023. This research has a quantitative approach, the design
was non-experimental, cross-sectional, basic and correlational. The population
under study consisted of 83 workers, being a small population, the entire population
was considered as a sample. Likewise, the technique used in this study was the
survey, where the questionnaire was used as a data collection instrument and
validated by experts. For reliability, Cronbach's alpha was used, obtaining a result

of 0.840, confirming the reliability of the instrument.

As a result, a considerable positive correlation was obtained with a Spearman Rho
of 0.753 and a significance level of 0.000. It was concluded that there is a direct
relationship between both variables, which shows that, to the extent that the
organizational climate of the construction company improves, worker productivity

will increase, and vice-versa.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, interpersonal relationships,

self-fulfillment, stability.
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.  INTRODUCCION

Debido a que, el mercado de trabajo en la actualidad es exigente y competitivo,
las organizaciones estan obligadas a emplear estrategias para adaptarse a los
cambios, uno de los temas mas relevantes por el cual debe centrarse el intereés,
es en brindar un ambiente laboral que ayuda a contribuir con la productividad

obtener la competitividad que exige el mercado actual (Louffat y Jauregui, 2019).

A nivel internacional, Sinyan (2022), en un estudio sobre el estado del lugar
de trabajo mundial, afirma que, en el continente europeo, paises como ltalia y
Espafa encabezan la lista de tener organizacion con trabajadores que no se
sienten contentos en su lugar de trabajo, destacando que la gran fuente de
insatisfaccion es un clima laboral inadecuado, que trae consigo la percepcioén de
un trato injusto, trabajo inabarcable, falta de claridad en la comunicacion con los
gerentes y su falta de apoyo, por lo cual se generan sentimientos negativos que
crean una espiral de forma descendente perjudicando la rentabilidad vy
productividad de las organizaciones. Para las empresas del sector de arquitectura
e ingenieria, las medidas adoptadas en los tiempos de pandemia generaron
cambios que en muchos casos hasta el momento no vuelven a la normalidad,
descuidando el bienestar de los trabajadores y teniendo como consecuencia una
baja productividad laboral. Segun el estudio realizado por Engler (2019), en
Argentina el 54% los colaboradores se sienten disconformes con el ambiente
donde trabajan y por ende impide una optima productividad laboral. Asimismo,
segun el estudio Preparing for take-off, indica que entre el 2013 y 2018 el descuido
del clima laboral provocé un incremento del 23% en cuanto a las pérdidas de

recursos humanos.

A nivel nacional, Fonseca (2019), en un estudio sobre el “motivo por el cual un
colaborador abandonaria el trabajo”, indica que en las organizaciones peruanas
un 86% de los colaboradores dejaria el trabajo por un clima laboral negativo, entre
sus principales problemas destaca la mala relacion con los superiores y el pésimo
liderazgo. Asimismo, indica que los colaboradores comprometidos en aumentar la
productividad pueden mejorar la rentabilidad de la organizacién hasta en un 15%.
El diario Gestion (2022) sefialé que un mal clima laboral disminuye hasta en 55%



la productividad de los colaboradores, por ello se resalta la importancia de tener a
los colaboradores escuchados, integrados y reconocidos. A pesar de lo antes
mencionado segun las encuestas IPSOS realizada a mas de 2000 gerentes mas
importantes del pais, sobre cuales son las prioridades que tienen para sus
empresas en el 2023, se obtuvo como resultado que solo el 9% considera
relevante mejorar el clima organizacional enfocandose en su mayoria en la
reduccion de costos y mejora de procesos y sobre la pregunta en que area de la
empresa ponen mayor atencion, los resultados tampoco fueron alentadores
debido a que solo el 6% pone atencién al area de Recursos Humanos debido que

la gran mayoria se enfoca en el area comercial.

A nivel local, en este caso centrandonos en la empresa constructora en
estudio, la cual enfrento muchos cambios en sus operaciones después de la
pandemia COVID-19, se ha observado algunos inconvenientes como: la falta de
comunicacién, dificultad para manejar los conflictos de manera correcta,
desorden, falta de planeacion y mal empoderamiento, o que podria generar un
clima organizacional hostil, esta situacion problematica por la que actualmente
atraviesa la empresa es preocupante ya que evita una 6ptima productividad del
capital humano y por ende incumplimiento de objetivos, que al ser una empresa
que se encuentra en el sector de construccién, donde se trabaja con limites de
fechas para la entrega de proyectos, corre el riesgo de perder su prestigio

empresarial.

Para el desarrollo del presente estudio, se planted el problema general de la
siguiente manera: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 20237

Asimismo, se plantearon los siguientes problemas especificos: (i) ¢ Cual es la
relacion entre las relaciones interpersonales y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 20237; (ii)
¢, Cual es la relacidon entre la autorrealizacion y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 20237?; vy, (iii)
¢ Cual es la relacion entre la estabilidad y la productividad laboral de los

trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 20237



Como justificacion tedrica del presente estudio, pretende analizar teorias de
diversos autores para profundizar el conocimiento sobre las variables, asimismo,
comprobar si las teorias descritas por los autores Moon (2008) sobre el clima
organizacional y Rodriguez (2011) sobre productividad laboral, se puede aplicar
en las empresas constructoras de Lima Metropolitana; respecto a la justificacion
metodologica pretende contribuir con la adaptacion de un instrumento de
recoleccion de datos a una realidad determinada, siendo este el caso, a una
empresa del sector construccion, instrumento que podrian servir como referencia
para investigaciones futuras. En cuanto a la justificacion practica, pretende aportar
a los directivos de la empresa mayor conocimiento sobre el problema existente,
para brindar soluciones, con el objetivo de lograr el bienestar y tranquilidad del

capital humano, logrando obtener una alta productividad.

El objetivo general que se planteé fue: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de una empresa
constructora en Lima Metropolitana, 2023. Asimismo, se plantearon los objetivos
especificos: (i) Establecer la relacidon entre las relaciones interpersonales y la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023; (ii) Establecer la relacién entre la autorrealizaciéon y la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023; vy, (iii) Establecer la relaciéon entre la estabilidad y la
productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023.

En consecuencia, la hipotesis general fue: Existe relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de una empresa
constructora en Lima Metropolitana, 2023. Asimismo, las hipétesis especificas
fueron: (i) Existe relacién entre las relaciones interpersonales y la productividad
laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana,
2023; (i) Existe relacion entre la autorrealizacién y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023; vy, (iii)
Existe relacion entre la estabilidad y la productividad laboral de los trabajadores

de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023.



. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes nacionales, referentes a las variables que son
materia del presente estudio, se tiene a Vilela (2022), con su investigacion sobre
clima organizacional, se plante6 como objetivo determinar la relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
constructora de la ciudad de Trujillo. La pesquisa tuvo como metodologia un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y disefio no experimental correlacional
causal. La muestra empleada fue de 30 colaboradores administrativos, para los
cuales se utilizo cuestionarios de tipo Likert. Respecto al resultado obtenido en el
analisis de Pearson, mostré el valor de (p<.01) determinando asi la existencia una
correlacion altamente significativa entre ambas variables. El estudio concluyé
mencionado que la percepcion de los colaboradores respecto al clima que se
vivencia en la organizacion es relevante con la manera en como los colaboradores

se comportan para lograr los objetivos trazados.

Cunya (2021) en su investigacion sobre clima y compromiso organizacional
en trabajadores de una empresa del sector construccion en Piura, se tuvo como
proposito determinar la relacidén entre las dos variables en mencién, el cual se
respaldd en un enfoque cuantitativo, tipo de con disefio correlacional, como
instrumento se aplicé el cuestionario a 98 trabajadores, obteniendo como
resultado una correlacion positiva media con valores de rho=.246 y p<.05.
Concluyé indicando que, a mayor y mejor clima en la empresa, mayor compromiso

de parte de los trabajadores.

Rivera (2020) realizé un estudio el clima y la productividad laboral de los
trabajadores de la empresa BMX constructores EIRL en Piura, cuyo propdsito fue
la determinacion de la relacion existente entre ambas variables. La pesquisa tuvo
como metodologia un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, con un disefio
no experimental, se realiz6 un muestreo por conveniencia, teniendo a los 22
trabajadores pertenecientes al area de habilitacion de estructuras de la empresa
en mencion. Adicionalmente se tuvieron resultados en donde se evidencié la

existencia de una relacion positiva muy fuerte entre ambas variables con un valor



de rho=.816 y p<0.05. Concluyé indicando que, al existir un buen clima
organizacional, este se podra ver reflejado en los resultados positivos de la
productividad de los trabajadores que se encuentran en el area de habilitacion de

estructuras de la empresa constructora.

Yarleque (2022) en una investigacion sobre clima organizacional, que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima y la productividad laboral del
personal de una institucion de salud publica en Amazonas. La metodologia
utilizada de enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional y de corte
transversal; se utilizé la técnica de la encuesta con el instrumento denominados
cuestionario el cual fue aplicado a la muestra de 65 colaboradores teniendo como
resultados se aprecia un valor de correlacion de 0.893 y Sig. bilateral <0.05 es
decir, se mostré una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables. Se
concluyé indicando, que mientras mas y mejor ambiente laboral exista en la

institucion de salud publica, mas productivo sera el personal de la misma.

Figueroa (2022) en su investigacion sobre el clima organizacional y el
desempefo de los colaboradores pertenecientes a una institucion educativa
superior publica en Lima, se tuvo como propdsito establecer la relacion entre
ambas variables. Para la metodologia se realizé un enfoque cuantitativo,
descriptivo-correlacional, se aplicé una encuesta a 70 colaboradores lo cuales
pertenecian a la poblacidn muestral, mostrando el resultado de una relacidon
positiva considerable entre las variables, segun los valores obtenidos, con 0.613=
Rho de Spearman y .000= Sig. Se concluy6 indicando que la institucion en estudio
debe prestar mas importancia a los componentes del clima en las organizaciones,

para mejoran el desempefo.

A nivel internacional, Alarcén et al. (2021) en su estudio realizado en Filipinas,
sobre el entorno laboral en la productividad y satisfaccion laboral de las empresas
de subcontratacion de procesos empresariales en Ciudad Quezon, plantearon
como proposito determinar el efecto entre las variables. La pesquisa tuvo como
metodologia un estudio cuantitativo descriptivo, mediante un muestreo por

conveniencia de 312 encuestados, los resultados mostraron que los factores del



entorno laboral que se mencionan en este estudio como: entorno fisico, seguridad
laboral y tecnologia son importantes para la productividad y satisfaccion de los
trabajadores. Indicando asi que el entono laboral tiene un efecto significativo en
la productividad y satisfaccién de los trabajadores de la empresa en estudio. La
conclusion indica que, al existir un ambiente de trabajo positivo, incrementara la

productividad y satisfaccion de los trabajadores.

Riyadi (2019) en su investigacion realizada en Kalimantan Oriental respecto
al clima y satisfaccion laboral en el estrés y desempefio de los empleados del
sector manufacturero de metales y minerales, tuvo como finalidad revelar la
influencia de las variables dependientes en las independientes. Fue una
investigacion cuantitativa con disefio correlacional, la muestra fue de 120
miembros de las empresas del sector en estudio, Los resultados obtenidos
indicaron que, el clima laboral tiene influencia significativa respecto al estrés, pero
su influencia no es significativa respecto al desempefio de los empleados, a
diferencia de la satisfaccion que tiene influencia significativa con ambas variables
dependientes. Se concluye indicando que el motivo por el cual el clima en la
organizacion no influye en el desempefio, en este estudio se debe a que el 72%
de los trabajadores son hombres, los cuales prestan menos atencion a la

instalacion de trabajo.

Hasan, et al. (2020) en una investigacién realizada en Bangladesh respecto al
entorno laboral y la satisfaccién de los trabajadores de dos sectores, agricola y
eléctrico, se plante6 como propdsito comprender la relacidon entre las dos
variables. Se realizé un analisis cuantitativo, para la muestra de 50 trabajadores
por cada sector que procedian especificamente de dos organizaciones
denominadas Departamento de extension agricola y Junta de Electrificacién Rural
de Bangladesh de los cuales se recopilaron datos a través de un cuestionario. El
resultado del analisis indica que, para los trabajadores del sector eléctrico, la
satisfaccion en el trabajo esta relacionada positivamente con el entorno laboral
social, fisico y seguro obteniendo valores como r= (0,692; 0,423 y 0,596)
respectivamente. Mientras que para los trabajadores del sector agricola la relaciéon

es positiva y significativa no solo para el entorno laboral social, fisico y seguro sino



también para el entorno laboral financiero con un valor de r= (0,393). El estudio
revela un impacto significativo del entorno de trabajo sobre la satisfaccion laboral.
Por lo tanto, concluyd en que las organizaciones no pueden funcionar
correctamente, mientras que el entorno laboral siga siendo el principal problema

para un personal insatisfecho.

Berberoglu (2018) en su estudio realizado en Chipre, acerca del impacto del
clima laboral en el compromiso y desempeno organizacional percibidos por los
trabajadores de los hospitales publico, tuvo como objetivo analizar la influencia del
clima laboral sobre el compromiso y el desempenio. El estudio adopté un enfoque
cuantitativo, usando el cuestionario para la recopilacion de datos, el cual fue
aplicado a una muestra de 212 trabajadores de los hospitales publicos. Los
hallazgos de los resultados revelaron que las variables estan altamente
correlacionadas y la regresion lineal simple indicd que el clima laboral es
significativo para predecir el compromiso y desempefio organizacional percibido.
La conclusion indica que, si los empleados del sector en estudio perciben el clima
laboral de manera positiva, tendran mayores niveles de compromiso Y desempefio

dentro de la organizacion.

Shammout (2022), en un estudio realizado en Turquia, sobre el clima y
desempefio laboral de una empresa inmobiliaria, se planteé como objetivo
investigar la relacion entre las dos variables. Se tuvo como metodologia un método
cuantitativo, corte transversal, el tamafo de la muestra fue de 92 trabajadores, se
adapto un cuestionario para la prueba de datos y relacion de las variables, se
utilizé el analisis de correlacion de Pearson cuyo resultado fue mayor a 0.000 para
todas las hipotesis de la investigacion, teniendo como resultado la existencia de
una correlacién positiva y significativa entre las variables en estudio. La conclusion
indico que, los factores seleccionados para el clima organizacional tal como: carga
de trabajo adecuada, el apoyo entre pares y supervisores, son fundamentales

para el buen desempefio de los trabajadores de la empresa en estudio.



Asi mismo, a continuacion, se presentan teorias, las cuales estan
relacionadas con el tema en estudio, el clima organizacional, de acuerdo con
Méndez (2006) tiene como origen la sociologia, debido a que nace de la idea de
que la persona reside en ambientes dinamicos y complejos ya que los grupos
colectivos que forman a la organizacién generan comportamientos diferentes lo
cual afecta el ambiente laboral. De la misma manera lo define como la forma en
que los trabajadores establecen procesos de relaciones sociales los cuales son

influenciados por un sistema de creencias, actitudes y valores.

Para Moon (2008), dicha variable, es el ambiente que engloba las
percepciones, las relaciones y el ambiente fisico, senalandolas como
caracteristicas de la arquitectura y disefio de la organizacion. Segun Alcala, (2011)
lo constituyen las percepciones que los colaboradores comparten sobre elementos
importantes de la organizacion, como: las relaciones sociales, estructura y

procesos organizacionales que ocurren en el medio laboral.

Del mismo modo Garcia, (2009) arguye que este constructo es la percepcién
que tienen los trabajadores respecto a las relaciones interpersonales, el ambiente
fisico y a los aspectos estructurales (procedimientos), que influyen en las relaciéon
y reacciones del comportamiento del trabajador lo cual repercute en la

productividad de su trabajo

Mientras que para Chiavenato (2000) indica que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades que tiene el ambiente laboral y que son
experimentadas por los colaboradores de la empresa, ademas de influir
directamente en el comportamiento de los trabajadores. La importancia de buscar
un buen ambiente laboral radica en que influye de forma notoria en el
comportamiento, satisfaccién y por lo tanto en la productividad de los trabajadores,
lo cual genera ventajas para el logro de los objetivos organizacionales (Alvarez,
1995).

Dessler (1976) citado por Garcia (2009) menciona que la importancia de la

definicion de este constructo se basa en el vinculo de sus enfoques por ello cita a



Halpin y Crofts (1962), quienes plantean el enfoque subjetivo en el cual lo plantea
como la percepcion del trabajador respecto a la compaiia, mencionando las
necesidades sociales de los mismos y si estan se satisfacen o no. Y a Litwin y
Stringer (1968), quienes plantean el enfoque estructural - subjetivo, en el cual
indican que éste comprende el punto de vista de los colaboradores sobre los

efectos percibidos del sistema formal e informal de la compainiia.

Bedoya y Garcia (1997) mencionan que los colaboradores no realizan sus
actividades en el vacio, es decir que los colaboradores llegan a su centro de labor
con ideas preconcebidas, sobre quiénes son, sobre lo que merecen y sobre las
capacidades que poseen para realizar sus actividades. Los factores que se
relacionan con el trabajo tal como la estructura organizacional, el estilo de los
jefes, opinién de los companeros sirve para que el trabajador determine cémo ve
su ambiente laboral puesto que la productividad de los trabajadores puede ser el

resultado del analisis a partir de un enfoque subjetivo respecto.

Gomez (2013) indica que existen varios tipos de clima organizacional, entre
los que se encuentran los percibidos como un factor positivo para los trabajadores
como: (a) el incluyente, en el cual la diversidad (culturas, grupos étnicos,
capacidades fisicas entre otros) son bienvenidos, logrando asi que los miembros
de la empresa se sientan valorados por las cualidades que los hacen unicos; (b)
el consultivo, en donde la comunicacion es fundamental, sin importar la jerarquia

aqui se valora todas las propuestas para resolver los inconvenientes.

También se tiene que otros tipos son percibidos como un factor negativo como
es el Paternalista, donde existe un liderazgo que se enfoca demasiado en el
control de cada aspecto del trabajo y genera que los trabajadores no puedan
realizar nada sin una vigilancia constante y se tiene al Autoritario donde las
decisiones se dan desde arriba sin tomar en cuenta las opiniones de los

trabajadores.

En las organizaciones que se encuentran dentro del sector construccién, el

tema del clima en donde se labora es sumamente delicado ya que si este es



percibido de forma negativa genera lo mismo en la actitud de los trabajadores lo
cual tiene como consecuencia, situaciones de conflicto que desencadena una baja
productividad, pérdida de tiempo y dinero. Por ello es recomendable realizar un
diagndstico que mida la percepcion de los trabajadores respecto a éste pues sirve

como indicador de direccidn para la organizacion (Rubio, 2016).

Segun Burke (2017) para promover un ambiente de trabajo positivo es un
desafio por lo cual se deben practicar comportamientos que demuestren
cooperacion y generen confianza. Sehala que algunas de las formas para
construir ese ambiente optimo en el trabajo se basa en mostrar gratitud, fomentar
un entorno en el que este bien cometer errores comprometiéndose que se debe
aprender de ellos y no dejar de celebrar logros, sirve para alentar a los miembros
e informar que todos sus esfuerzos son elogiados, adicionalmente Geue (2018),
senala otros comportamientos como: Comunicacion continua para mantener a los
trabajadores actualizados con la informacion, escuchar opiniones, crear objetivos
claros, fomentar la colaboracion y respetar la diversidad. Ambos autores resaltan

gue un clima organizacional positivo permite hacer todo mejor.

Para Moon (2008) las dimensiones que hacen posible que el clima
organizacional sea diagnosticado son tres: (1) relaciones interpersonales, (2)

autorrealizacion y (3) estabilidad.

Las relaciones interpersonales, como primera dimensién, trata sobre la
percepcion que tienen los miembros de la organizacion referente a la existencia
de un ambiente laboral agradable, con relaciones sociales gratas entre jefes y
pares. Esta también se define como la habilidad que se posee para colaborar con
los miembros de empresa, coordinando las funciones diarias con el objetivo de
cumplir las metas organizacionales sin obstaculizar el trabajo de los demas

miembros (Hancco et al, 2021).

La autorrealizacion, como segunda dimension, es conceptualizada como el
pleno desarrollo del potencial que tienen las personas (Maslow, 2018). La

autorrealizacion profesional en el trabajo implica lograr los objetivos que se tienen
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en mente, realizando un trabajo por el cual se sienta pasion al realizarlo dia a dia,
con el que se tenga tiempo libre de poder realizar otras cosas de interés. Un
paradigma que para las empresas es dificil de alcanzar debido a que todas las

personas se motivan de forma diferente para lograr sus proyectos de vida

La estabilidad, como tercera dimension, hace referencia a la percepcion que
tienen los trabajadores sobre el grado de las posibilidades de permanencia dentro
de la organizacion, estimando la retencion del personal o su despido con un
criterio adecuado y justo (Mercado y Toro, 2017). Cuando se desarrolla
exitosamente el sentido de permanencia, se orilla al trabajador a tener un
desenvolvimiento activo, manifestando fidelidad con la empresa y tomando los
objetivos de la compaiia como propios, por lo cual se lograra tener trabajadores
enfocados en mejorar la productividad reflejando asi los valores de la empresa
(Revilla, 2017).

Por lo indicado anteriormente, Mercado y Toro (2008) sefalan que las
dimensiones, se pueden observar como directrices las cuales ayudan a orientar
el trabajo que desempefian los miembros de la organizacion. Asimismo, permiten
contemplar los valores y aptitudes del trabajador, es decir, que para que una
empresa pueda crecer es fundamental que disponga de unos parametros de
comportamiento y productividad, asi permitir un buen ambiente laboral y por ende

un optimo rendimiento en cuanto a la produccién.

En cuando la productividad laboral, que es la segunda variable en estudio, se
tienen diversas teorias. En principio, Fernandez (2014) indica que ésta es la
capacidad que tiene el miembro de la organizacion para lograr objetivos y generar
resultados de calidad con menor esfuerzo tanto fisico como financiero y el cual
tiene el beneficio de permitir a los trabajadores desarrollar su potencial logrando

un nivel superior en la calidad de vida.

Por su parte, Brochet (2011), argumenta que consiste en un trabajo en

conjunto entre la organizacién, el trabajador y la tecnologia para lograr un objetivo.
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Por ende, no solo depende de los recursos de la organizacion, sino también de la

motivacion del talento humano y el ambiente laboral que posee la organizacion.

La citada variable hace referencia a la combinacion de la gestion y recursos
que se emplean para los productos o servicios, de manera que la cantidad que se

brinda sea adecuada para la necesidad que se tenga (Garcia & Palao, 2010).

Del mismo modo la teérica econdémica menciona que, el incremento del sueldo
de los trabajadores debe ir de la mano con ésta, de tal forma que lo que produce
el trabajador pueda alcanzar para cubrir el sueldo. Si en caso el incremento es
mucho mas que la productividad, podria generarse pérdidas para la organizacion,

ya que no podran cubrir el nuevo costo (Instituto Peruano de Economia, 2021).

La importancia de dicha variable se basa en que es fundamental para el logro
de los objetivos organizacionales, crecimiento econdmico y su permanencia en el
tiempo. Razén por la que los lideres de la empresa deben saber identificar cuales
son los factores que impulsan a los miembros de la empresa a ser mas
productivos, algunos de ellos son aprendizaje, motivacion, satisfaccion,

participacion, entre otros (Jones & Chung, 2006).

Para Rojas (2022) argumenta que la variable en mencién dentro de la industria
de la construccion es considerada unos de los mejores indicadores de la eficiencia
productiva, indica que lograr niveles altos de productividad tienen como resultado
una alta rentabilidad y que una de las estrategias para lograrlo es no dejar que los
esfuerzos de los trabajadores pasen desapercibidos, por el contrario, estos deben
ser reconocidos para impulsar a optimizar procesos que tengan resultados
significativos. Del mismo modo Shankar et al. (2018) resalta el vinculo de la
productividad laboral con el lugar de trabajo en la industria de la construccién,
debido a que afecta a todos los procesos de la empresa. Sefala que la clave para
una productividad optima es la mejora continua, la cual esta constituida por los
pasos que se mencionan a continuacién a) elaborar y describir las operaciones y
el orden en las que se realizan, b) ser eficiente y generar menos desperdicios, es

decir utilizar menos recursos para cumplir los objetivos y c) correcto manejo y
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almacenamiento de materiales esto ayuda a evitar retrasos y que el trabajo se
ejecute sin inconvenientes Segun Damioli et al. (2021), la eficacia se basa en
realizar lo correcto, que la eficiencia en realizar las cosas bien, por ende, la
productividad es hacer lo correcto bien, lo cual significa que no se trata de trabajar

duro, se trata de trabajar de forma inteligente.

Rodriguez et al. (2011) dicha variable es la combinacién de la gestién y
recursos que muestra la eficiencia al producir bienes o brinda servicios que tengan
resultados de calidad. En base a ello para poder diagnosticarla se hace alusion a
sus dimensiones de las cuales tres de ellas se mencionan a continuacion debido
a que se relacionan de forma directa con el presente estudio: (1) Rendimiento en

la tarea, (2) Manejo de conflictos y (3) Competencias laborales.

El rendimiento en la tarea, como primera dimension, se define como el grado
en el que un trabajador demuestra sus habilidades en la realizacion de actividades
formalmente reconocidas las cuales aportan al logro de los objetivos de la

organizacion de manera directa e indirecta (Koopmans et al., 2011).

El manejo de conflictos, como segunda dimension, se define como, habilidad
socioemocional que permite enfrentar, de manera constructiva, las diferencias
incompatibles entre personas, evitando desenlaces negativos. Los conflictos son
hechos que se dan naturalmente en una organizacion y de los cuales se debe
aprovechar, sacandoles el maximo aprendizaje para futuros episodios similares
(Robbins, 2009).

Las competencias laborales, como tercera dimension, se define como el
conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes que son necesarias para
desempenfarse de forma autbnoma y estar en la capacidad de colaborar en el

entorno laboral (Spencer, 1993).

Es importante mencionar cuales son los factores que influyen en la
productividad laboral, entre los cuales se encuentra el ambiente laboral, es decir
las relaciones sociales dentro de la empresa, esto va de la mano con la motivacion

de los colaboradores, la capacidad de liderazgo y las habilidades blandas,
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asimismo se resalta la importancia de las condiciones de trabajo, la calidad de
recursos, materiales con los que dispone la empresa. Conocer los factores
contribuye a saber cuales son los puntos débiles para tomar buenas decisiones
(Salimova et al. 2022).

Asimismo, Jarkas et al. (2012) argumentan que para los trabajadores de esta
industria los factores significativos para su productividad son: habilidad de la mano
de obra, supervision del trabajo, escasez de los materiales, la comunicacion entre
administracion y operarios, épocas de cambio de clima, falta de suministro de

trabajo con el transporte.

Para Sparsh y Neeraj (2020) sefala que un colaborador productivo no es el

que trabaja mas horas, sino es el que trabaja mejor.

Referente a todo lo expuesto sobre las variables del presente estudio, Ortiz,
et al. (2019), senalan que la existencia de un buen ambiente dentro del trabajo
genera muchos efectos positivos, tal como: un nivel de satisfaccion alto,
disminucién en la rotacion del personal y el aspecto mas importante para la

organizacion, una productividad laboral eficiente.
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA
Tipo y diseio de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, pues en un trabajo que se origina en
un marco teorico, el cual se lleva a cabo para obtener nuevos conocimientos

sobre sucesos observables sin necesidad de contrastarlos con ningun
aspecto practico (CONCYTEC, 2018).

El enfoque del estudio fue cuantitativo, segun Kumar (2019) se
caracteriza por que sigue un conjunto de procedimientos estructurados vy
secuenciales que usa la recoleccidn de datos para apoyar o refutar hipotesis
sobre un fendmeno concreto con base a analisis estadisticos y medicién
numérica, teniendo como objetivo la comprobacion de teorias. Asimismo,

buscar medir la realidad objetiva a través de la medicion y los célculos.

El disefio del estudio fue no experimental, debido a que no se
generaron cambios en las variables es decir no se manipularon; con corte
transversal ya que se analizaron los datos de las variables sobre una
poblacion muestra en un momento determinado. Bouikidis y Rutberg (2018)
sefalaron que este disefio se basa principalmente en la observacion del
fendmeno en estudio como tal y su comportamiento natural para analizarlos

posteriormente.

La presente investigacion tiene un nivel correlacional, de manera que
permiti6 medir el grado de relacion entre ambas variables. Segun
Atmowardoy (2018) la investigacion correlacional inicia con un analisis
descriptivo de manera que al conocer las medidas de las variables se pueden

estudiar sus relaciones.

Variables y operacionalizaciéon

La presente investigacion consta de dos variables que se definen a
continuacién: En cuanto a la definicién conceptual, se tiene a la primera
variable (V1) como clima organizacional, segun Moon (2008) Es el ambiente
que engloba las percepciones, las relaciones y el ambiente fisico,
sefalandolas como caracteristicas de la arquitectura y disefio de la

organizacion. y como segunda variable (V2) la productividad laboral, segun
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3.3.

Rodriguez, et al. (2011) Es la combinacion de la gestidén y recursos que
muestra la eficiencia al producir bienes o brinda servicios que tengan

resultados de calidad.

En cuanto a la definicién operacional, que engloba las variables, sus
definiciones, dimensiones, indicadores y la escala de medicion
correspondiente a la operacionalizacion de la variable se muestran en el
(Anexo 1).

Poblacién, muestra y muestreo
La poblacién esta compuesta por 83 trabajadores de la empresa constructora
en estudio. Mohsin (2016) la define como un conjunto de elementos que

comparten ciertos criterios en particular los cuales se pretenden estudiar.

Respecto a los criterios de inclusion, fueron incluidos los obreros de
construccion y los operadores de maquinarias que se encuentran laborando
en Lima Metropolitana y en cuanto a los criterios de exclusién, fueron
excluidos, el personal administrativo y los profesionales como topografos,
arquitectos e ingenieros (sobrestantes, jefes de obra, jefes de seguridad y

ambientales)

Segun Hernandez et al. (2018), indican que, al existir una poblacion
pequena, la muestra no es necesaria debido a que desnaturaliza los
resultados del estudio, la cual es considerada como la poblacion muestral.
Asimismo, Mc Guigan (1996), afirma que, si una poblacion es pequefia, para
observarla adecuadamente se debe estudiar a toda la poblacién, en base a

ello el presente estudio estara conformado por la totalidad de la poblacion.

En tanto a unidad de analisis, Hernandez y Mendoza (2020) se refieren
a los participantes a los que se le aplica el instrumento de medicién. En este
caso, corresponde a los obreros de construccibn y operadores de
maquinarias de la empresa constructora en estudio, que se encuentren

laborando en Lima Metropolitana.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a la técnica de este estudio se utilizé la encuesta. De acuerdo con
Dalati (2018), la encuesta es una técnica para recoger y analizar la
informacion por medio de preguntas a un conjunto de personas con relacion

a un tema especifico.

Respecto al instrumento, para este estudio se empled el cuestionario.
Sandoval (2017) define al cuestionario como un instrumento para recolectar

datos en un orden légico sobre una problematica.

Para el primer cuestionario sobre la variable clima organizacional, se
tuvo como referencia la validacidon psicométrica de la escala de Clima Social
Organizacional (WES) por el autor Moos (2008) con la finalidad de medir el
clima social organizacional de manera confiable y valida, la cual fue
adaptada para evaluar a los trabajadores de la empresa constructora en

estudio, el instrumento cuenta con 3 dimensiones y 18 items.

Para el segundo cuestionario sobre la variable productividad laboral, se
tuvo como referencia la escala de rendimiento laboral individual de los
trabajadores por los autores Koopmans et al. (2013) con la finalidad de
analizar las propiedades psicométricas de la escala de rendimiento laboral,
instrumento que fue adaptado para evaluar a los trabajadores de la empresa

constructora en estudio, el instrumento cuenta con 3 dimensiones y 18 items.

El cuestionario utilizado cuenta con la escala tipo Likert (1932). Segun
Adetayo (2019) la define como un conjunto de items que esta compuesto por
afirmaciones favorables y desfavorables para una evaluacién psicométrica
de las personas en estudio. Asimismo, menciona que se usa este tipo de

escala para medir informacién ordinal.

En cuanto a la evidencia de validez del instrumento, hace referencia a
las exigencias que deben cumplir los instrumentos respecto al grado en el
que la teoria y la evidencia proporcionan una base cientifica que respalda
las interpretaciones de las puntuaciones de una prueba con el uso propuesto.

(American Educational Research Association et al., 2018). La evidencia de
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3.5.

3.6.

validez de ambos instrumentos del presente estudio fue recabada a partir del
juicio de 03 expertos, quienes posterior a la evaluacion consideraron que era

aplicable (Anexo 3).

Respecto al coeficiente de confiabilidad, se hace referencia a la
correlacion entre puntajes en dos formularios equivalentes de la prueba,
suponiendo que completar un formulario no tiene efecto sobre el desempefio

en el segundo (American Educational Research Association et al., 2018).

Por lo tanto, en esta investigacion se utilizo el coeficiente Alfa
(Cronbach, 1951), que permitié lograr medir la fiabilidad y consistencia de
preguntas del instrumento. En ese sentido, se obtuvo como resultado el valor
mayor de 0.852 en la variable clima organizacional y 0.877 en productividad

laboral, siendo ambos un grado considerable de fiabilidad (Anexo 5).

Procedimientos

La recoleccion de los datos inicié solicitando la autorizacion a los
directivos de la empresa constructora en estudio, explicando el motivo y la
importancia de realizar la investigacion. Para la aplicacion de los
cuestionarios se identificd a los trabajadores que haya cumplido con los
criterios de inclusion. Una vez concluida la aplicacién, se realizé la
recopilacion de la informacion en una base de datos, posterior a ello, estos
pasaron a ser procesados y analizados a través del programa IBM SPSS
Statistics, lo cual permitié plasmar los resultados en tablas para el analisis y

discusién, asi finalmente brindar las conclusiones y las recomendaciones.

Método de analisis de datos:

Una vez obtenidos los resultados de la aplicacion de los cuestionarios
se procedi6 a trasladarlos a Microsoft Excel para obtener el promedio de los
resultados respecto a las variables, asimismo estos pasaron a ser
procesados por el programa IBM SPSS Statistics, para realizar un analisis

descriptivo e inferencial y asi evaluar la relacion de las variables.
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3.7. Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion se realiz6 con la autorizacién del
representante legal de la empresa constructora, del mismo modo se cumplio
de forma estricta con las normas establecidas por la Universidad, respetando
los derechos de los autores a través del uso de las normas APA. A
continuacion, se detallan los principios éticos considerados:

Respecto a la beneficencia, este estudio procura brindar informacién
importante para la empresa constructora y otras personas que se encuentren
interesados en el tema. En cuanto a la no maleficencia, este estudio no
pretende provocar dafios de ningun tipo a los participantes involucrados.
Para la autonomia, este estudio se realizdé respetando las opiniones de los
participantes involucrados y finalmente en cuanto a la justicia, en este
estudio se brind6 un trato equitativo y justo para todos los participantes sin

exclusion alguna.
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IV. RESULTADOS:

En este capitulo se detallan los resultados por medio del andlisis descriptivo
utilizando tablas de contingencia para las variables con sus respectivas
dimensiones; a su vez, se desarroll6 el analisis inferencial en el cual se efectud la
prueba de normalidad donde se conocio que la distribucién de los datos fue no
normal y asi se decidié emplear la prueba estadistica Rho de Spearman para

comprobar las hipétesis de este trabajo.

Respecto al Analisis descriptivo, segun Holcomb (2017) arguye que la
estadistica descriptiva consiste en comprender, organizar y describir los datos
proporcionando resimenes gue tenga datos cuantitativos y visuales como tablas

y gréaficos sobre los estudios realizados.

Tabla 1
Tabla de contingencia entre clima organizacional y productividad laboral

Productividad laboral

) ) Total
Bajo Medio Alto

Bajo 4 (4.8 %) 3 (3.6 %) 1(1.2 %) 8 (9.6 %)

Clima
o Medio 2 (2.4 %) 64 (77.1 %) 2 (2.4 %) 68 (81.9 %)

organizacional

Alto 0 (0 %) 0 (0 %) 7 (8.4 %) 7 (8.4 %)
Total 6 (7.2 %) 67 (80.7 %) 10 (12 %) 83 (100 %)

Nota. Elaborado con SPSS

La Tabla 1 describe que para el clima organizacional predomina el nivel
“Medio” con 81.9 %, esto se debe a que las relaciones interpersonales no son ni
buenas ni malas, pues los trabajadores no se integran completamente con los
comparieros y entorno de trabajo, las reuniones y felicitaciones son regulares, lo
mismo sucede con la iniciativa y estabilidad de estos, seguido del nivel “Bajo” con
9.6 %y “Alto” con 8.4 %. A su vez, para la variable productividad laboral predomina
el nivel “Medio” con 80.7 %, esto se debe a que los trabajadores en sus funciones,
manejo de conflictos y competencias muestran un punto neutro, no tan bueno ni
malo, esto hace que las tareas, los problemas, las negociaciones y el trabajo en
equipo se lleven a cabo, pero no con indicadores tan altos, seguido del nivel “Alto”

con 12 % y “Bajo” con 7.2 %.
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Al evaluar ambas variables, 77.1 % refiri6 que mientras el clima organizacional
se situa en el nivel “Medio” lo mismo ocurre con la productividad laboral; asi
mismo, 8.4 % sefialo que si el clima organizacional se posiciona en el nivel “Alto”
sucede lo mismo con la productividad laboral, también es “Alto”; inclusive 4.8 %
asevero que si el clima organizacional es “Bajo” entonces la productividad laboral
también es “Bajo”. Estos resultados presentan una tendencia bastante marcada,
puesto que mientras se evidencia que los niveles de clima organizacional suben

los niveles de productividad también lo hacen y de forma proporcional.

Tabla 2
Tabla de contingencia entre la dimension relaciones interpersonales y la variable productividad
laboral
Productividad laboral
. , Total
Bajo Medio Alto
Bajo 5 (6 %) 7 (8.4 %) 1(1.2%) 13 (15.7 %)
Relaciones ]
. Medio 0 (0 %) 56 (67.5%) 2(24%) 58(69.9 %)
interpersonales

Alto 1(12%) 4(48%)  7(84%) 12 (14.5%)

Total 6(7.2%) 67(80.7%) 10(12%) 83 (100 %)

Nota. Elaborado con SPSS

La Tabla 2 describe que para la dimensién relaciones interpersonales
predominé el nivel “Medio” con 69.9 %, esto se debe a que la gran mayoria de
trabajadores manifiesta una integracion regular con su entorno de trabajo y
compafieros, ademas las reuniones son las necesarias (ni pocas ni muchas) que
garantizan el desarrollo del proyecto, asi mismo las felicitaciones y valoracién de
ideas son regulares, seguido del nivel “Bajo” con 15.7 % y en el nivel “Alto” fue
14.5 %. A su vez, en cuanto a la variable productividad laboral predominé el nivel

“Medio” con 80.7 %, seguido del nivel “Alto” con 12 % y el nivel “Bajo” con 7.2 %.

Al evaluar ambas variables, 67.5 % refiri6 que mientras las relaciones
interpersonales se situan en el nivel “Medio” la mismo ocurre con la productividad
laboral; asimismo, 8.4 % sefial6 que si las relaciones interpersonales se
posicionan en el nivel “Alto” lo mismo pasa con la productividad laboral, es “Alto”;
en tanto, 8.4 % de ellos precis6 que si las relaciones interpersonales tienen nivel
“Bajo” entonces la productividad laboral tiene nivel “Medio”. Estos resultados

presentan una tendencia bastante marcada, puesto que mientras se evidencia que
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los niveles de las relaciones interpersonales suben, los niveles de productividad

también lo hacen y de forma proporcional.

Tabla 3

Tabla de contingencia entre la dimension autorrealizacion y la variable productividad laboral

Productividad laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo 3 (3.6 %) 8 (9.6 %) 1(1.2 %) 12 (14.5 %)
Autorrealizacion - io 3(B6%)  59(7TL1%) 2 (2.4 %) 64 (77.1 %)
Alto 0 (0 %) 0(0 %) 7 (8.4 %) 7 (8.4 %)
Total 6(72%)  67(80.7%) 10 (12 %) 83 (100 %)

Nota. Elaborado con SPSS

La Tabla 3 describe que para la dimension autorrealizacién predomind el nivel
“Medio” con 77.1 %, esto se debe a que la gran mayoria de trabajadores cuenta
con autonomia y organizacién aceptable (ni tan buena ni tan mala), reflejado en
la realizacion de actividades por iniciativa s6lo en ocasiones y una gestion regular
de la presion laboral, suficiente para mantener el funcionamiento de sus
actividades, seguido del nivel “Bajo” con 14.5 % y en el nivel “Alto” fue 8.4 %. A
Su vez, en cuanto a la variable Productividad laboral predominé el nivel “Medio”
con un porcentaje de 80.7 %, seguido del nivel “Alto” con 12 % y el nivel “Bajo”
con 7.2 %.

Al evaluar ambas variables, 71.7 % refirid que mientras la autorrealizacion
se situe en el nivel “Medio” la mismo ocurrira con la productividad laboral; asi
mismo, 8.4 % sefialé que si la autorrealizacién se posiciona en el nivel “Alto”
sucedera lo mismo con la productividad laboral; es decir, también sera “Alto”; sin
embargo, 9.6 % de ellos precis6 que si la autorrealizacion es “Bajo” entonces la
productividad laboral sera “Medio”. Estos resultados presentan una tendencia
bastante marcada, puesto que mientras se evidencia que los niveles de la
autorrealizacion suben, los niveles de productividad también lo hacen y de forma

proporcional.

22



Tabla 4

Tabla de contingencia entre la dimension estabilidad y la variable productividad laboral

Productividad laboral

Bajo Medio Alto Total
Bajo 1 (1.2 %) 3 (3.6 %) 0 (0 %) 4 (4.8 %)
Estabilidad Medio 5 (6 %) 61 (71.5 %) 2 (2.4 %) 68 (81.9 %)
Alto 0 (0 %) 3 (3.6 %) 8 (9.6 %) 11 (13.3 %)
Total 6 (7.2 %) 67 (80.7 %) 10 (12 %) 83 (100 %)

Nota. Elaborado con SPSS

La Tabla 4 describe que para la dimension estabilidad predominé el nivel
“Medio” con 81.9 %, esto se debe a que para la mayoria de los trabajadores
aspectos como la claridad, control, innovacién y comodidad se llevan a cabo de
manera aceptable, ni tan bueno ni tan malo, seguido del nivel “Alto” con 13.3 % y
en el nivel “Medio” fue 4.8 % para la dimension estabilidad. A su vez, en cuanto a
la variable productividad laboral predominé el nivel “Medio” con 80.7 %, seguido

del nivel “Alto” con 12 % y el nivel “Bajo” con 7.2 %.

Al evaluar ambas variables, 73.5 % de los encuestados refiri6 que mientras
la autorrealizacién se situe en el nivel “Medio” la mismo ocurre con la productividad
laboral; asi mismo, 9.6 % senald que si la estabilidad se posiciona en el nivel “Alto”
sucede lo mismo con la productividad laboral, también es “Alto”; sin embargo, 6 %
de ellos precis6 que si la estabilidad es “Medio” entonces la productividad laboral
es “Bajo”. Estos resultados presentan una tendencia bastante marcada, puesto
gue mientras se evidencia que los niveles de la estabilidad suben, los niveles de

productividad también lo hacen y de forma proporcional.
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En tanto al andlisis inferencial, Granero (2016) sefiala que la estadistica

inferencial permite contrastar la hipétesis en base a evidencias cientificas.

Para definir el estadistico a emplear en la contratacién de la hipétesis, se
realiza la prueba de normalidad, para ello primero se establecié el tipo de
distribucion. Teniendo una poblacion muestral de 83 y siendo este inferior a 50 se
empleo la estadistica de Kolmogorov — Smirnov, teniendo en cuenta los siguientes

criterios.

Regla de correspondencia: 1) Sin < 50 = Shapiro Wilk

2) Sin =2 50 = Kolmogorov — Smirnov

Nivel de significancia (alfa) a = 0.05 (95%; Z=1.96)

Regla de decision: a) Si P-valor es < de a = 0.05 Se rechaza HO.
b) Si P-valor es = de a = 0.05 No se rechaza HO.

Hipotesis de normalidad: HO: La distribucion de la muestra es normal.
H1: La distribucion de la muestra no es normal.

Tabla 5

Prueba de normalidad de las variables clima organizacional y productividad laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o]l p
Clima organizacional ,185 83 ,000
Productividad laboral ,148 83 ,000

Nota. Se considera la correccion de Lilliefors

La Tabla 5 describe el resultado de la prueba Kolmogorov-Smirnov que
permiti® encontrar la normalidad de la variable clima organizacional y
productividad laboral, donde se consiguié un p valor igual a 0.000, menor que
0.05; por esta razdon fue rechazada la hipotesis de nulidad y se acepto la
hipbtesis alternativa, afirmando que los datos siguen una distribucion no
normal. Por lo tanto, se empled la prueba no paramétrica Rho de Spearman

para probar las hipétesis.
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Segun Morales y Rodriguez (2016), arguyen que el estadistico Rho de
Spearman ayuda a medir la relacion de las variables cuyas escalas de medidas
sean ordinales, o que exista evidencias de que las variables a estudiar no sigan

un comportamiento normal
Prueba de hipétesis

Con respecto al objetivo general, alusivo al presente estudio, se tiene como

prueba de hipétesis general:

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023
Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de

los trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 6

Correlacion entre las variables clima organizacional y productividad laboral

Clima
organizacional

Spearman Productividad laboral Coeficiente ,753™
p ,000
N 83

Nota: **. Esta correlacion es significativa considerando un nivel 0.01 (bilateral).

La Tabla 6 escribe los resultados luego de aprovechar Rho de Spearman
donde el p valor alcanzé un valor de 0.000, inferior a 0.05; lo cual motivé a
rechazar la hipotesis de nulidad y se acepto6 la alternativa que expuso la relacién
entre las variables. En paralelo, se consiguié un coeficiente de 0.753 que fue
positiva considerable, en otras palabras, cuando mejore el clima organizacional,
por consiguiente, aumentara la productividad, y viceversa. En suma, se consiguio
constatar que existe relacion entre el clima organizacional y la productividad

laboral de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023.
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Con respecto al primer objetivo especifico, se tiene como prueba de hipotesis

especifica 1, lo siguiente:

Ha: Existe relacidn entre las relaciones interpersonales y la productividad laboral
de los trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023
Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y la productividad
laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana,
2023

Tabla7

Correlacion entre la dimensién relaciones interpersonales y la variable productividad laboral

Relaciones
interpersonales

Spearman Productividad laboral Coeficiente 0.672"
p 0.000
N 83

Nota: *Esta correlacion es significativa considerando un nivel 0.01 (bilateral).

La Tabla 7 describe los resultados tras aplicar Rho de Spearman donde el
p valor alcanzd un valor de 0.000 que fue inferior a 0.05; lo cual motivé a rechazar
la hipotesis de nulidad y se acept6 la alternativa que expuso la relacion entre la
dimensién relaciones interpersonales y la variable productividad laboral. En
paralelo, se consiguio un coeficiente de 0.672 que fue positiva considerable, en
otras palabras, cuando los trabajadores experimenten buenas relaciones
interpersonales entonces su productividad laboral también estara en el nivel alto.
En suma, se consiguié constatar que existe relacion entre las relaciones
interpersonales y la productividad laboral de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023.
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Con respecto al segundo objetivo especifico, se tiene como prueba de

hipétesis especifica 2, lo siguiente:

Ha: Existe relacion entre la autorrealizacidén y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023
Ho: No existe relacion entre la autorrealizacion y la productividad laboral de los

trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 8

Correlacion entre la dimensién autorrealizacion y la variable productividad laboral

Autorrealizacion

Spearman Productividad laboral ~ Coeficiente 0.578"
p 0.000
N 83

Nota: **. Esta correlacion es significativa considerando un nivel 0.01 (bilateral).

La Tabla 8 describe los resultados al aplicar Rho de Spearman donde el p
valor alcanz6 un valor de 0.000 que fue inferior a 0.05; lo cual motivé a rechazar
la hipétesis de nulidad y se acepto la alternativa que expuso la relacién entre la
dimensién autorrealizacion y la variable productividad laboral. En paralelo, se
consiguié un coeficiente de 0.578 que fue positiva considerable, en otras
palabras, cuando los trabajadores tengan un alto sentido de autorrealizacion,
entonces la productividad laboral también estaré en el nivel alto y viceversa. En
suma, se consiguié constatar que existe relacion entre la autorrealizacion y la
productividad laboral de una empresa constructora en Lima Metropolitana,
2023.
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Con respecto al tercer objetivo especifico, se tiene como prueba de hipotesis

especifica 3, lo siguiente:

Ha: Existe relacion entre la estabilidad y la productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023
Ho: No existe relacion entre la estabilidad y la productividad laboral de los

trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023

Tabla 9
Correlacion entre la dimension estabilidad y la variable productividad laboral
Estabilidad
Spearman Productividad Coeficiente 0.615"
laboral p 0.000
N 83

Nota: **. Esta correlacién es significativa considerando un nivel 0.01 (bilateral).

La Tabla 9 describe los resultados tras emplear la prueba Rho de Spearman
donde el p valor alcanzé un valor de 0.000, inferior a 0.05; lo cual motivo a
rechazar la hipétesis de nulidad y se aceptd la alternativa que expuso la relacion
entre la dimension estabilidad y la variable productividad laboral. En paralelo, se
consiguiéo un coeficiente de 0.616 que fue positiva considerable, en otras
palabras, mientras el grado de permanencia dentro de la organizacion para los
trabajadores aumente, entonces su productividad laboral también estara en el
nivel alto, y viceversa. En suma, se consigui6é constatar que existe relacion entre
la estabilidad y la productividad laboral de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023.
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V. DISCUSION

Conforme a los resultados obtenidos después de procesar los datos del presente
estudio, se logr6 comparar con los antecedentes citados, teniendo en
consideracion sus resultados mas importantes que permitan brindar opiniones que

estén en acuerdo o en desacuerdo.

Desde una perspectiva descriptiva, en relacion a la primera variable, se busco
identificar el nivel del clima organizacional de la empresa constructora en estudio,
obteniendo los siguientes resultados segun la percepcion de los trabajadores, el
81.9% valoraron como un nivel medio, el 9.6 % como un nivel bajo y por ultimo un
8.4% como nivel alto; Dichos resultados son similares a los evidenciados por
Berberoglu (2018) que indicaron que el 45.81% de los trabajadores valoraron el
clima organizacional con un nivel medio, el 20.10% un nivel bueno y 34,09% es
malo. Evidenciando asi la similitud con el presente estudio dado que se presenta
una tendencia del nivel regular respecto a la percepcion del clima organizacional.
Analizando los resultados desde la definicion de Alvarez (1995) quien enfatiza la
importancia de buscar un buen ambiente laboral radica en que influye de forma
notoria en el comportamiento, satisfaccion y por lo tanto en la productividad de los
trabajadores, lo cual genera ventajas para el logro de los objetivos

organizacionales.

Asimismo, se encuentra similitud en cuanto a los resultados del estudio de
Cunya (2021) quien muestra que el nivel de valorizacion por parte de sus
colaboradores con respecto al clima en la empresa predomina como en la
presente investigacion, el nivel regular con un 64,96%, de acuerdo con el analisis
de la informacion esto se debe a que en la empresa se toma en cuenta de forma
regular, los factores como: entorno fisico, tecnologia y seguridad laboral, los
cuales son importantes para la productividad de los trabajadores, sefialando asi
que el entono laboral tiene un efecto significativo en la productividad de la empresa

constructora.

En el caso de la investigacion de Hasan (2020) difiere con el presente estudio,
ya que en su investigacion se evidencio como resultado que el 19.7% como

valoracioén del nivel medio, el 12.10% como un nivel alto y que 68.20% valorizan
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con nivel bajo respecto a la percepcion del clima organizacional que cuyas causas
se debian a las instalaciones, el salario, horarios de trabajo, incentivos, seguridad,
logistica, interacciones sociales, etc. Revelando asi el impacto significativo que
tiene entorno de trabajo. Dichos resultandos son sustentados por Bedoya y Garcia
(1997) quienes mencionan que los colaboradores no realizan sus actividades en
el vacio, es decir que llegan a su centro de labor con ideas preconcebidas, sobre
quiénes son, sobre lo que merecen y sobre las capacidades que poseen para
realizar sus actividades y que los factores que se relacionan con el trabajo tal
como la estructura organizacional, el estilo de los jefes, opinidén de los comparieros

sirve para que el trabajador determine cdmo ve su ambiente laboral.

Con relacion a la segunda variable, se busco identificar nivel de productividad
de los colaboradores de la empresa constructora en estudio, obteniendo los
siguientes resultados segun la percepcion de los trabajadores, el 80.97%
valoraron como un nivel medio, el 12 % como un nivel alto y por ultimo un 7.2%
como nivel bajo. Resultados que se asemejan a los valores que fueron obtenidos
en la investigacion de Yarleque (2022), en donde se obtuvo que la productividad
tenia una valorizacion del 70.8% para el nivel regular, 16.9% para nivel alto y
12.3% de nivel bajo. Del mismo modo, podemos indicar que se encuentra
semejanza con el estudio de Alarcon et al. (2021), donde se obtuvo el nivel medio
para variable Productividad con un valor de 52.37%. Se concluye mencionando
que estos resultados se deben a que los trabajadores en sus funciones y
competencias muestran un punto neutro, no tan bueno ni malo, esto hace que las
tareas, los problemas, las negociaciones y el trabajo en equipo se lleven a cabo,

pero no con indicadores tan altos.

Por el contrario, en el estudio de Rivera (2020), obtuvo resultados que difieren
con la presente investigacion debido a que el nivel predominante es el nivel bajo
con 54,5%, nivel alto con 27,3% y nivel medio con 18,2% respecto a la variable
productividad, mencionando que el motivo es la falta de capacitacién contante al
personal obrero, con lo cual se concluye que la falta de un factor que motive y
genere un buen clima organizacional produce un bajo rendimiento en la
productividad. Reforzando lo mencionado con la teoria de Jones y Chung (2006)

quienes arguyen que la importancia de dicha variable se basa en que es
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fundamental para el logro de los objetivos organizacionales, crecimiento
economico y su permanencia en el tiempo. Razén por la que los lideres de la
empresa deben saber identificar cuales son los factores que impulsan a los

miembros de la empresa a ser mas productivos.

A partir de la perspectiva inferencial, desde el objetivo general, referido a
determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de
los trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, se aprecia
una correlacion de 0.753 y sig. de 0.00, aceptandose asi la hipdtesis alterna,
obteniendo una correlacion positiva considerable entre ambas variables. Dicho
resultado es semejante al obtenido por Figueroa (2022) con resultados que
muestran una correlacion de 0.590 y sig. de 0.00 con lo cual se evidencia que
también posee una correlacién positiva considerable. En tal sentido, también se
tiene el estudio de Vilela (2022), donde los valores procesados permitieron que el
autor en mencion concluya indicando que existe una correlacion altamente
significativa entre sus variables, mencionado que la percepcién de los
colaboradores respecto al clima que se vivencia en la organizacion es relevante
con la manera en como los colaboradores se comportan para lograr los objetivos
trazados. Esta teoria tiene similitud con lo expresado por Garcia (2018), quien
arguye que este el clima organizacional es la percepcion que tienen los
trabajadores respecto a las relaciones interpersonales, el ambiente fisico y a los
aspectos estructurales, es decir los procedimientos, que influyen en las relacion y
reacciones del comportamiento del trabajador lo cual repercute en la productividad

de su trabajo.

Asimismo, los resultados del presente estudio difieren con los hallados por
Riyadi (2019) quien, en su investigacion realizada al sector manufacturero de
metales y minerales, se muestra que la influencia del sobre el clima, no es
significativa respecto al desempeno de sus trabajadores, indicando que el motivo
se debe a que el 72% de los trabajadores son del sexo masculino, los cuales
prestan menos atencion a la instalacién de trabajo. Teoria que difiere al ser
contrastada con el sector construccion ya que segun Shankar et al. (2018) el
vinculo de la productividad laboral con el lugar de trabajo es fundamental en la

industria de la construccion (industria que en su mayoria lo conforman personas
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del sexo masculino), debido a que afecta a todos los procesos de la empresa, del
mismo modo Ortiz, et al. (2019), respalda esta teoria, sefialando que la existencia
de un buen ambiente dentro del trabajo genera muchos efectos positivos, entre

los que se encuentran una productividad laboral eficiente.

Respecto al primer objetivo especifico, establecer la relaciéon entre las
relaciones interpersonales y la productividad laboral de los trabajadores de una
empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023. Lo obtenido en la tabla 7
evidencian se aprecia un valor de (Rho Spearman = 0. 672) aceptandose asi la
hipétesis alterna, mostrando una correlacion positiva considerable entre la primera
dimensién y la segunda variable de estudio, datos que al ser comparados con
Rivera (2020) muestran similitud, teniendo valores de Rho = 0. 816 que indica una
correlacion positiva muy fuerte, concluyendo que, al existir un buen clima
organizacional, este se podra ver reflejado en los resultados positivos de la

productividad de los trabajadores de la empresa constructora.

Cabe mencionar que, dentro de la variable de clima organizacional, la dimension
relaciones interpersonales en concordancia con los valores ya mencionados se
puede apreciar que cuando los trabajadores experimenten buenas relaciones
interpersonales entonces su productividad laboral también estara en el nivel alto.
Al respecto Hancco, M. et al, (2021), menciona que relaciones interpersonales son
habilidades que se poseen para colaborar con los miembros de empresa,
coordinando las funciones diarias con el objetivo de cumplir las metas

organizacionales sin obstaculizar el trabajo de los demas miembros.

Respecto al segundo objetivo especifico, establecer la relacion entre la
autorrealizacion y la productividad laboral de los trabajadores de una empresa
constructora en Lima Metropolitana, 2023, los resultados hallados en la tabla 8
muestran un valor de (Rho = 0,578) aceptandose asi la hipotesis alterna,
evidencian la existencia de una correlacion positiva considerable entre la
autorrealizacion y la productividad, reflejando asi que cuando los trabajadores
tengan un alto sentido de autorrealizacion, entonces la productividad laboral
también estara en el nivel alto y viceversa, informacion que al ser contrastado con

lo hallado por Yarleque (2022) demuestran similitud debido a los valores obtenidos
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fueron Rho = 0,893 que también indican tener una correlacion positiva muy fuerte
entre el clima y la productividad laboral del personal de una institucion de salud
publica en Amazonas, concluyendo asi que mientras mas y mejor ambiente laboral
exista en la instituciéon de salud publica, mas productivo sera el personal de la
misma. Al respecto Maslow (2018), menciona que la autorrealizacion es pleno
desarrollo del potencial que tienen las personas y que en el aspecto profesional
esta implica lograr los objetivos que se tienen en mente, realizando un trabajo por
el cual se sienta pasion al realizarlo dia a dia, con el que se tenga tiempo libre de

poder realizar otras cosas de interés.

Respecto al tercer objetivo especifico, establecer la relacién entre la estabilidad y
la productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023, segun los resultados obtenido en la tabla 9 que muestran un
valor de (Rho Spearman = 0. 0.616) aceptandose asi la hipétesis alterna y
evidenciando la existencia de una correlacion positiva considerable entre la
tercera dimension y la segunda variable de estudio, en otras palabras, mientras el
grado de permanencia dentro de la organizacion para los trabajadores aumente,
entonces su productividad laboral también estara en el nivel alto, y viceversa.
Teoria que es respaldada por Revilla (2017) quien menciona que cuando se
desarrolla exitosamente el sentido de permanencia, se orilla al trabajador a tener
un desenvolvimiento activo, manifestando fidelidad con la empresa y tomando los
objetivos de la compania como propios, por lo cual se lograra tener trabajadores
enfocados en mejorar la productividad reflejando asi los valores de la empresa.
Resultados similares se encuentran en el estudio planteado por Shammout (2022)
en el cual los valores procesados permitieron que el autor evidencia de una
relacion positiva y significativa entre sus variables clima y desempefo de los
trabajadores de una empresa inmobiliaria, concluyé indicando que los factores
seleccionados para el clima organizacional tal como: carga de trabajo adecuada,
seguridad con la permanecia, el apoyo entre pares y supervisores, son
fundamentales para el buen desempefio de los trabajadores y alta productividad

para la empresa en estudio.
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VI. CONCLUSIONES

Después del proceso del desarrollo de este presente estudio, se pudo concluir lo

siguiente:

Primera:

Con respecto al objetivo general de la investigacion se puede apreciar
la existencia de una relacion entre la Clima organizacional y la
Productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora
en Lima Metropolitana, 2023. Con los resultados recabados con la
prueba no paramétrica Rho de Spearman (0.753) y con sig.(bilateral) de
0.00 se da entender que el clima organizacional tiene una relacion
positiva considerable con la productividad. En otras palabras, mientras
el nivel del clima organizacional que los trabajadores experimenten se
vea aumentado, ellos demostraran un aumento en su productividad, y
viceversa. En suma, se consiguio constatar que existe relacion entre el
clima organizacional y la productividad laboral de una empresa

constructora en Lima Metropolitana, 2023.

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico se puede apreciar la

Tercera:

existencia de una relacion entre las relaciones interpersonales y la
Productividad laboral de los trabajadores de una empresa constructora
en Lima Metropolitana, 2023. Con los resultados recabados con la
prueba no paramétrica Rho de Spearman. (0.672) y con sig.(bilateral) de
0.00. Lo que nos da a entender que la dimension 1 y la segunda variable
tienen una relacién positiva considerable; en otras palabras, cuando los
trabajadores experimenten buenas relaciones interpersonales entonces
su productividad laboral también estara en el nivel alto. En suma, se
consiguid constatar que existe relacion entre las relaciones
interpersonales y la productividad laboral de una empresa constructora

en Lima Metropolitana, 2023.

Con respecto al segundo objetivo especifico se puede apreciar la
existencia de una relacion entre la Autorrealizacion y la Productividad
laboral de los trabajadores de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023. Con los resultados recabados con la prueba no
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paramétrica Rho de Spearman. (0.578) y con sig.(bilateral) de 0.00. Lo
que nos da a entender que la dimension 2 y segunda variable tienen una
relacion positiva considerable; en otras palabras, cuando los
trabajadores tengan un alto sentido de autorrealizacidén, entonces la
productividad laboral también estara en el nivel alto y viceversa. En
suma, se consiguio constatar que existe relacion entre la autorrealizacion
y la productividad laboral de una empresa constructora en Lima
Metropolitana, 2023.

Cuarta: Con respecto al tercer objetivo especifico se puede apreciar la existencia

de una relacién entre la Estabilidad y la Productividad laboral de los
trabajadores de una empresa constructora en Lima Metropolitana, 2023.
Con los resultados recabados con la prueba no paramétrica Rho de
Spearman. (0.615) y con sig.(bilateral) de 0.00. Lo que nos da a entender
que la dimension 3 y segunda variable tienen una relacion positiva
considerable; en otras palabras, mientras el grado de permanencia dentro
de la organizacion para los trabajadores aumente, entonces su
productividad laboral también estara en el nivel alto, y viceversa. En suma,
se consiguié constatar que existe relacion entre la estabilidad y la
productividad laboral de una empresa constructora en Lima Metropolitana,
2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

A la luz de los resultados obtenidos, en el marco del presente estudio,
se puede sugerir que para la variable clima organizacional y
productividad laboral, la gerencia del area de Recursos Humanos de la
empresa constructora deberia realizar una evaluacion detallada de la
situacion de los trabajadores que le ayude a permitir identificar las
causas que afectan el ambiente laboral permitiendo. En ese entendido,
es considerable que se implementen algunas medidas orientadas a

mejorar la productividad de los trabajadores.

Segunda: Se sugiere para la dimensién relaciones interpersonales con respecto

Tercera:

a la productividad laboral, que el gerente de Recursos Humanos
considere realizar gestiones con el objetivo de mejorar las relaciones
entre los colaboradores, a través de actividades de integracion,
motivacion y capacitaciones, teniendo como prioridad aumentar la

productividad en las operaciones de la organizacion.

Se sugiere para la dimension Autorrealizacidon con respecto a la
Productividad laboral, que la gerencia de Recursos Humanos realice
actividades en donde los colaboradores demuestren al maximo sus
capacidades y habilidades con el objetivo de que realicen aquello que
deseen logrando asi tener un personal agradecido y satisfecho que

aporte con el incremento de la productividad.

Cuarta: Se sugiere para la dimension Estabilidad con respecto a la Productividad

laboral, que la gerencia de Recursos Humanos refuerce la comunicacion
interna y realizar actividades que permitan reconocer los logros de los
trabajadores, para mantener a los colaboradores contentos y seguros en
el sentido de permanecia en la empresa, evitando retraso y la rotacion
constante del personal, con la finalidad de incrementar la productividad

en las operaciones de la constructora.
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ANEXOS
Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALAY NIVEL DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Implicacién 1 Escala ordinal tipo
Segun Moon (2008) [La medicion de la Relaciones Cohesion > Likert
Es el ambiente que |variable “Clima interpersonales 5. Totalmente de acuerdo
engloba las |organizacional” Apoyo 3:4 4. De acuerdo
percepciones, las [sera a través de un , 3. Ni de acuerdo ni en
relaciones y el [cuestionario donde Autonomia 56 desacuerdo
Clima ambiente fisico, |se considerara la e Organizacion 7:8 2. En desacuerdo
organizacional | sefialandolas como |escala tipo Likert, Autorrealizacion 2 _ 1. Totalmente en
caracteristicas de la |considerando  las Presion 9,10 desacuerdo
arquitectura y [siguientes Claridad 11:12
disefio de la |[dimensiones: Nivel y rango
organizacion. Control 13;14 Bajo (18-42)
Estabilidad Innovacion 1516 Regular (43-66)
’ Alto (67-90)
Comodidad 17:18
La medicion de la Desempenio laboral 1;2 Escala ordinal
Segun Rodriguez, \variable Rendimiento en la tarea Iniciativa 32 tipo Likert.
et al. (2011) Es la [‘Productividad ’ 5. Siempre
combinacion de la |laboral” sera a Calidad del trabajo 5;6 4. Casi siempre
gestion y recursos ftraves de un — 3. Aveces
que muestra la [cuestionario donde . ) Negociacion 78 2. Casi nunca
Productividad | eficiencia al |se considerara la Manejo de conflictos Solucion de reclamos 9:10 1. Nunca
laboral producir bienes o |escala tipo Likert, _
brinda servicios que [considerando  las Persuasion 1112 Nivel y rango
tengan resultados [siguientes Compromiso 13:14 Bajo (18-42)
de calidad” dimensiones: Competencias laborales : : Regular (43-66)
Trabajo en equipo 15;16 Alto (67-90)
Proactividad 17;18




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (WES)

Moos (2008)

Estimado trabajador la siguiente encuesta es utilizada con fines investigativos, la

misma es de caracter personal y anénima, a continuacion, se le presenta una

serie de enunciados, lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con una

(X) la respuesta que Ud. Crea conveniente de acuerdo con su perspectiva. La

escala valorativa es la siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
INDICADORES 112 |3
Implicacién
(7)) . . . ~
] 1. | Se siente integrado a su trabajo, compafieros y a la empresa en
o< general
z Z Cohesia
8 O ohesién
o ‘£ 2. | Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para
E o discutir proyectos futuros
r & Apoyo
'E Los jefes suelen felicitar al trabajador que hace algo bien
4. | Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los
trabajadores
Autonomia
5. | Ud. puede realizar actividades en el trabajo por iniciativa propia
6. | Los jefes promueven que los trabajadores confien en si mismos
CZD cuando surge un problema
&—t, Organizacion
5 7. | La organizacién en el equipo de trabajo contribuye facilitando el
ﬁ cumplimiento de las labores
5 8. | En la empresa se establecen roles que velen por la coordinacion y
o desarrollo del equipo
5 Presion
9. | Los jefes gestionan de forma adecuada la presion laboral como
fuente de productividad y desempefo
10. | En la empresa los niveles de presién laboral son éptimos




ESTABILIDAD

Claridad

11. | Existe claridad en la informacién que brinda la empresa sobre los
procedimientos, reglas y politicas
12. | Los jefes lo estimulan para que su trabajo sea claro y ordenado
Control
13. | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las
normas
14. | Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros vy
ordenados.
Innovacion
15. | Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente.
16. | El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante.
Comodidad
17. | Generalmente las herramientas de trabajo estan en su lugar
18. | Los implementos de trabajo siempre estan en buen estado




Koopmans et al. (2013)

CUESTIONARIO SOBRE ESCALA DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado trabajador la siguiente encuesta es utilizada con fines investigativos, la

misma es de caracter personal y andnima, a continuacion, se le presenta una

serie de enunciados, lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con una

(X) la respuesta que Ud. Crea conveniente de acuerdo con su perspectiva. La

escala valorativa es la siguiente:

1 2 3 4

5

Nunca Casi A veces Casi

nunca siempre

Siempre

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

RENDIMIENTO EN LA TAREA

INDICADORES

Desemperio laboral

Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el tiempo y
el esfuerzo necesario

En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr

Iniciativa

Se me ocurren soluciones creativas frente a nuevos problemas

Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas
sin que me lo pidan

Calidad del trabajo

Conozco los objetivos de la organizacion y trabajo para lograrlos

Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios en el trabajo

MANEJO DE CONFLICTOS

Negociacion

En una negociacion se busca un final satisfactorio para todos

Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones

Solucion de reclamos

Cuando se presentan problemas en el trabajo, el jefe interviene
para solucionarlo

10.

Participd activamente de las reuniones laborales para resolver mis
inquietudes

Persuasion

1.

Mi jefe tiene argumentos convincentes y fomenta el ejemplo con
buenas acciones

12.

Mi jefe escucha con atencion para después intervenir con sus
argumentos fuertes




COMPETENCIAS LABORALES

Compromiso

13. | Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo en tiempo y
forma

14. | Me siento comprometido con el logro de los objetivos de la
empresa por que aportan a mi desarrollo personal

Trabajo en equipo

15. | Cuando se trabaja en equipo, se valora y respeta el trabajo de
todos

16. | Cuando existe un problema en la empresa, todos trabajan para
solucionarlo

Proactividad
17. | Aporto sugerencias a nuevas iniciativas o problemas existentes
18. | Particip6 activamente de las reuniones laborales




Anexo 3: Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Expertos que realizaron la validacion de instrumentos

N° Nombres Grado Especialidad Resultado
Experto N° 1 Mairena Fox Petronila Liliana Doctora Metodologia Aplicable
Experto N°2  Jiménez Calderén Cesar Eduardo Doctor Administracion Aplicable
Experto N° 3 Luna Leguia, Jose Manuel Magister Administracion Aplicable




Experto N° 1

Dimensiones del instrumento: “CLIMA ORGANIZACIONAL"

« Primera dimensién: Relaciones interpersonales

INDICADORES ITEM Claridad | Coherencia | Relevancia Rf'ﬂﬁﬂ“:ﬁ‘:;:ﬁ;
Implicacion | 1. Los trabajadores se sienten integrados a su trabajo, companieros
y la empresa en general 4 4 4
Cohesion 2. Los jefes se relinen regularmente con sus subordinados para
discutir proyectos futuros 4 N 4
Apoyo 3. Los jefes suelen felicitar al trabajador que hace algo bien 4 4 4
4. Mormalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los 4 4 P
trabajadores
’ Segunda dimensién: Autorrealizacion
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia| Relevancia RE;;“:::;::?L
5. Los trabajadores pueden hacer las cosas por iniciativa propia 4 4 4
Autonomia "5 o5 jefes promueven que los trabajadores confien en si mismos R R 4
cuando surge un problema
7. La organizacién en el equipo de trabajo contribuye facilitando el
Organizacion cumplimiento de las labores 4 4 N
8. En la empresa se establecen roles que velen por la coordinacion 4 4 4
y desarrollo del equipo
9. Los jefes gestionan de forma adecuada la presién laboral como
Presion fuente de productividad y desempefio 4 4 4
10. En la empresa los niveles de presion laboral son dptimos 4 4 4




. Tercera dimension: Estabilidad

Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia| Relevancia Recomendaciones
11. Existe clardad en la informacion que brinda la empresa sobre
los procedimientos, reglas y politicas 4 4 4
Claridad 12. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
ordenados en sus labores 4 4 4
13. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las 4 4 4
normas
Control 14. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y 4 4 4
ardenados.
Innovacion 15. Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente. 4 4 4
16. El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante. 4 4 4
Comodidad | 17. Generalmente las herramientas de trabajo estan en su lugar 4 4 4
18. Los implementos de trabajo siempre estan en buen estado 4 4 4

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): Lista para ser aplicada.

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeallidos v nombres del juez validador: Dra. Mairena Fox, Petronila Liliana

Especialidad del validador: Administradora

Pertimenicia: El item comespanda al concepio tedrica fomulada.
‘Relevancia: El ilam es spropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

Claridad: Se antiende sin dificultad alguna &l enunciado del Hem, es conciso, exacta y direcha

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los items planteados son suficienies para medir

|a dimensidn

Lima, 08 de junio del 2023.

%M

Flrma del Experto v

ador




Experto N° 2

Dimensiones del instrumento: “CLIMA ORGANIZACIOMNAL"

« Primera dimensién: Relaciones interpersonales

. . . Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Implicacién 1. Los trabajadores se sienten integrados a su trabajo, comparieros
y la empresa en general 4 4 4
Cohesion 2. Los jefes se rednen regularmente con sus subordinados para
discutir proyectos futuros 4 N 4
Apoyo 3. Los jefes suelen felicitar al trabajador que hace algo bien 4 4 4
4. Mormalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los 4 A 4
trabajadores
. Segunda dimensién: Autorrealizacidn
. . . Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia| Relevancia Recomendaciones
5. Los trabajadores pueden hacer las cosas por iniciativa propia 4 4 4
Autonomia  ["g™] o5 jefes promueven que los trabajadores confien en si mismos . R .
cuando surge un problema
7. La organizacion en el equipo de trabajo contribuye facilitando el
Organizacion cumplimiento de las labores 4 4 4
8. En la empresa se establecen roles que velen por la coordinacion 4 4 4
y desarrollo del equipo
9. Los jefes gestionan de forma adecuada la presion laboral como
Presion fuente de productividad y desempefio 4 4 4
10. En la empresa los niveles de presion laboral son dptimos 4 4 4




. Tercera dimension: Estabilidad

Observaciones!
INDICADORES iTEM Claridad [CoherencialRelevancia Recomendaciones
11. Existe claridad en la informacion que brinda la empresa sobre
los procedimientos, reglas y politicas 4 4 4
Claridad 12. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
ordenados en sus labores 4 4 *
13. Se da mucha importancia a mantener la discipling y seguir las 4 4 4
normas
Control 14. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
ordenados. 4 4 *
Innovacion 15. Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente. 4 4 4
16. El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante. 4 4 4
Comodidad | 17. Generalmente las herramientas de trabajo estan en su lugar 4 4 4
18. Los implementos de trabajo siempre estan en buen estado 4 4 4

Obsarvaclones (precisar sl hay suficlencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Jiménez Calderdn, César Eduardo PhD.

Pertinencia: £l item comesponda al concepio tedricn formulada.
Relevancia: E fam es apropiade para reprasentar al componente o dimension especifica del

constructo

Claridad: Se antiends sin dificultad shquna el enunciado del fem, es conciso, exacto y drecto

Mota: Suficiancia, s2 dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medi

| dimension

Lima, 08 de junio del 2023.




Experto N° 3

Dimensiones del instrumento: “"CLIMA ORGANIZACIOMNAL”

+« Primera dimensién: Relaciones interpersonales

INDICADORES iTEM Claridad | Coherencia | Relevancia RE::“:::::::;::L
Implicacion 1. Los trabajadores se sienten integrados a su trabajo, companeros (3 H u Dependiendo a guisn se
y la empresa en general hE:':E’ la prfi"g'i:.'m' sl &= a los
Cohesion 2. Los jefes se rednen regularmente con sus subordinados para |3 ol 4 ;::;f:;t;sﬂ;er:i.sigzla
discutir proyectos futuros deberia ser algo asi: “Se
Apoyo 3. Los jefes suelen felicitar al trabajador que hace algo bien 3 H H glente integrado a su
4. Mormalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los |3 H H ;fnnparfﬁme;nzigggﬁ ylala
trabajadores
. Segunda dimension: Autorrealizacién
INDICADORES iTEM Claridad [Coherencial Relevancia R::b:n:;::::ru::fs
5. Los trabajadores pueden hacer las cosas por iniciativa propia 3 H 4 Mi=ma observacién hecha a
Autonomia rimera dimansién
L B. Los jefes promueven gue los trabajadores confien en si mismos |3 4 4
cuando surge un problema
7. La organizacién en el equipo de trabajo contribuye facilitando el |3 H B
Organizacion cumplimiento de las labores
8. En la empresa se establecen roles que velen por la coordinacion |3 H &
y desamrollo del equipo
8. Los jefes gestionan de forma adecuada la presion laboral como |3 H B
Presion fuente de productividad y desempefio
10. En la empresa los niveles de presion laboral son dptimos 3 H 4




. Tercara

dimensién: Estabilidad

- Observaciones’
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
11. Existe claridad en la informacion gue brinda la empresa sobre [ & b
los procedimiantos, reglas vy politicas
Claridad 12. Los jefes estimulan a los empleados para que sean clams y |2 i B Misrma ugmm.l:::nm
mera dimensidn, sl es para
13 ;‘:Z‘:‘fﬂ";:; T;:ﬂl:lt:?'lr::: a mantenar la disciplina y seguir las |4 & B ™ rabajador, deberla ser algo
: Iz "Log jefes lo eatimulan
NorMmas que & 84 trabajo sea
Control 14. Los jefes estimulan 3 los emplesdos para que sean clarms y [ 4 b |plaro ¥ ordenado”
crdenados.
Innovacion 15. S5a valora positvamente al hacer las cosas de manara diferente. |3 &l p
16. El ambients de trabajo s novedoso vy cambianie. i i Iﬂ
Comodidad 17. Ganaralmente las hermramisntas de trabajo estan en su lwgar 3 & B
18. Los implementos de trabajo siempre estan en buen estado £ i B
Observaciones (precizar sl hay suficlencia): __ Existe suficiencia. sl bien es aplicable sin necesidad de corregir los items, se puede mejorar la redacelidn

quizds aywdarian & oblener mejores respuestas.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X |  Aplicable después de cormegir[ ] Mo aplicable [ ]

Apelliidos y nombres del juez valldador: Mag. Luna Leguia, Jose kManue|

Especialidad del validador: Adminitrador y fimancista.

1Perinencia: Bl fem comesponde al concepic iednon fomulado.
Relevancia: El fem es apropado para represaniar al componenis o dimersion sspeciica dal

onsirucio

‘Claridad: Se enfiende sin dificultad siguna sl enciado del iem, es conciso, exacio y direcin

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cusndo ks #eme plameados =on suficisnies pam mesdir

la dimsensidn

Lima, 10 de junio del 2023.

Firma del Experto validador




Experto N° 1

Dimensiones del instrumento: “PFRODUCTIVIDAD LABORAL"

+ Primera dimension: Rendimiento en la tarea

. Observaciones/
INDICADORES iITEM Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Desempeio 1. Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el iempo y
laboral el esfuerzo necesario 4 4 4
2. En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr 4
Iniciativa 3. Se me ocurren soluciones creativas frente a nuevos problemas 4
4. Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas 4 4 4
sin que me o pidan
Calidad del | 5. Conozco los objetivos de la organizacion y trabajo para lograrlos 4
trabajo 6. Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios en el trabajo 4
. Segunda dimension: Manejo de conflictos
. Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad |Coherencia| Relevancia Recomeandaciones
7. En una negociacion se busca un final satisfactorio para todos 4 4 4
Negociacion [75 supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones 4 4
9. Cuando se presentan problemas en el trabajo, el jefe interviene
Solucion de para solucionarlo 4 4 4
reclamos 10. Participd activamente de las reuniones laborales para resolver
mis inquietudes 4 4 N
11. Mi jefe tiene argumentos convincentes y fomenta el ejemplo con
Persuasion buenas acciones 4 4 4
12. Mi jefe escucha con atencion para despues intervenir con sus 4 4 4
argumentos fuertes




. Tercera dimension: Competencias laborales

Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia|Relevancia Recomendaciones
13. Planifico mi trabajo de manera tal gue puedo hacerlo en tiempo A R s
) y forma
Compromiso 54 e siento comprometido con el logro de los objetivos de Ia
empresa por que aportan a mi desarrollo personal 4 4 4
15. Cuando se trabaja en equipo, se valora y respeta el trabajo de 4 4 4
) todos
Tmbn!u on 16. Cuando existe un problema en la empresa, todos trabajan para
equipo 4 4 4
solucionaro.
Proactividad | 17. Aporto sugerencias a nuevas iniciativas o problemas existentes 4 4 4
18. Participd activamente de las reuniones laborales 4 4 4

Observacliones (precisar sl hay suficlencia): Lista para ser aplicada

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombras del juez validador: Dra. Mairena Fox, Petronila Liliana

Ezpecialidad del validador: Administradora

Pertinencia: £l item comespands al concepdn tadrico formulada.
‘Relevancia: El lam es spropiade para representar al componente o dmension especifica del

construcho

*Claridad: Se enfiende =in dificultad aliguna &l enunciado del fem, es conciso, execto y directo

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medi

la dimensign

Lima, 08 de junio del 2023.

(o

#
Firma del Experto \rau-d/adnr




Experto N° 2

Dimensiones del instrumento: “FRODUCTIVIDAD LABORAL"

+ Primera dimension: Rendimiento en la tarea

. Obsarvaclones/
INDICADORES ITEM Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Desempenio | 1. Soy capaz de hacer bien mi trabajo porgue le dedico el tiempo y
laboral el esfuerzo necesario 4 4 N
2. En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr 4
Iniciativa 3. Se me ocurren soluciones creativas frente a nuevos problemas 4
4. Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas 4 4 4
sin que me o pidan
Calidad del 5. Conozco los objetivos de |a organizacion y trabajo para lograrlos 4
trabajo 6. Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios en el trabajo 4
. Segunda dimension: Manejo de conflictos
. Obsarvaclones/
INDICADORES ITEM Claridad |Coherencia| Relevancla Recomendaciones
7. En una negociacion se busca un final satisfactorio para todos 4
Negociacion g i supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones 4
9. Cuando se presentan problemas en el trabajo, el jefe interviens
Solucion de para solucionarlo 4 4 4
reclamos 10. Participd activamente de las reuniones laborales para resolver
mis inquietudes 4 4 4
11. Mi jefe tiene argumentos convincentes y fomenta el ejemplo con
Persuasion buenas acciones 4 4 4
12. Mi jefe escucha con atencidn para después intervenir con sus 4 M 4
argumentos fuertes




. Tercera dimension: Competencias laborales

Observaclones/

INDICADORES iTEM Claridad [Coherencia|Relevancia Recomendacionas
13. Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo en iempo
‘ y forma 4 4 4
Compromiso ™31 \je siento comprometido con el logro de los objetivos de Ia
empresa por que aportan a mi desarrollo personal * 4 4
15. Cuando se trabaja en equipo, se valora y respeta el frabajo de 4 M 4
) todos
T":‘“’!“ @N  ["16. Cuando existe un problema en la empresa, todos trabajan para
quipo solucionario. 4 4 4
Proactividad | 17. Aporto sugerencias a nuevas iniciativas o problemas existentes 4
18. Participd activamente de las reuniones laborales 4

Obsarvacliones (precisar sl hay suficlencia): _ EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador: _Dr,_Jiménez Calderdn, César Eduardo PhD.
Especialidad del validador: Administracion Polblica

Pertinencia: El ftem comesponds al concepio badrico formulada.
*Relevancia: El fem es apropiado para reprasentar al componente o dimensicn especifica del

consiructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad slguna &l enunciado del fem, es conciso, exacta ¥ drects

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientas para medir

| dimension

Lima, 08 de junio dal 2023.




Experto N° 3

Dimensiones del instrumento: "FRODUCTIVIDAD LABORAL”

« Primera dimension: Rendimiento en la tarea

. Obsarvacionas/
INDICADORES iTEM Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Desempefio | 1. Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el tiempoy P o] i
laboral el esfuerzo necesario
2. En mi trabajo, tengo en mente los resultados que debo lograr H K i
Iniciativa 3. Se me ocurren socluciones creativas frente a nuevos problemas 4 ol i
4. Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas 3 H
sin que me lo pidan
Calidad del | 5. Conozco los objetivos de la organizacion y trabajo para lograrlos P H i
trabajo 6. Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios en el trabajo &) ol 4
. Segunda dimensién: Manejo de conflictos
. Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia| Relevancia Recomendaciones
7. En una negociacion se busca un final satisfactorio para todos K] H
Negociacion [g M supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones Il
9. Cuando se presentan problemas en el trabajo, el jefe interviens ol
Solucion de para solucionario
reclamos 10. Participd activamente de las reuniones laborales para resolver B n r
mis inguietudes
11. Mi jefe tiene argumentos convincentes y fomenta el ejemplo con @ H o
Persuasion buenas acciones
12. Mi jefe escucha con atencidn para después intervenir con sus P H -
argumentos fuertes




* Tercera dimension: Competencias laborales

Obsarvaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |[Coherencia|Relevancia Recomendaciones
13. Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerdo en tiempo B H &
) y forma
Compromiso 14. Me siento comprometido con el logro de los objetives de la B H -
empresa por que aportan a mi desarrollo personal
15. Cuando se trabaja en equipo, se valora y respeta el trabajo de H o
) todos
Tr:::#n on 16. Cuando existe un problema en la empresa, todos trabajan para p K 4
po solucionaro.
Proactividad | 17. Aporto sugerencias a nuevas iniciativas o problemas existentes B M r
18. Participd activamente de las reuniones laborales i H

Observaciones (precisar sl hay suficlencia): Existe suficiencia, =i blen &3 aplicable sin necesidad de corregir los items, se pueds mejorar |a redaccidn
quizds ayudarian a obtener mejores respuestas.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mag. Luna Leguia, Jose Manuel
Ezpecialidad del validador: Administrador y financista ....
Lima, 10 de junio del 2023.

Partinencia: B iflem comasponde al conceplo tetrica formulada.

‘Relevancia: E] ifem es apropiado para represantar al componente o dmensicn especifica del HT
constructo ' -'ﬂ':'."-\‘L A
MClaridad: Se entiende sin dificultad slguna &l enunciado del fem, es conciso, exacha y directa \f '-I L

] =l II

Nota: Suficiencia, 52 dice sufickncia cuando los items planteados son suficientas para madir
|a dimensitn

Firma del Experto validador



Anexo 5: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
>0.9 Excelente
>0.8 Bueno
>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre
<.05 Inaceptable

Fuente. Hernandez y Mendoza (2018)

Analisis de fiabilidad general

Andlisis de fiabilidad general
Estadistica de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,840 36

Segun lo obtenido por el analisis de alfa de Cronbach, la fiabilidad del
instrumento es 0,840, es decir el coeficiente de alfa es bueno y por ende

el instrumento es viable para su aplicacion.

Analisis de fiabilidad de la variable Clima organizacional

Analisis de fiabilidad, variable Clima organizacional
Estadistica de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,852 18

Segun lo obtenido por el analisis de alfa de Cronbach, la confiabilidad de
la variable clima organizacional es 0.852, es decir el coeficiente del alfa
es bueno y por ende el instrumento es aplicable.



Analisis de fiabilidad de la variable Productividad laboral

Analisis de fiabilidad, variable Productividad laboral
Estadistica de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
877 18

Segun lo obtenido por el analisis de alfa de Cronbach, la confiabilidad de
la variable productividad laboral es 0.877, es decir el coeficiente del alfa

es bueno y por ende el instrumento es aplicable.

Anexo 6: Grado de relaciéon para prueba de hipétesis

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.61a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado Hernandez Sampieri & Fernandez, 1998
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