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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera influye el
clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado peruano,
Sullana 2023. Para este proposito, se usé una metodologia de tipo basica, enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional
causal; aplicado a 87 colaboradores de un hipermercado peruano en Sullana. Los
resultados del andlisis de la correlacion de variables se obtuvieron con el coeficiente
de Spearman, mostrando una influencia muy fuerte del clima laboral en la
productividad (rho=0.798**); asimismo, las dimensiones también mostraron una
influencia muy fuerte (motivacion, rho =0.766**; liderazgo, rho =0.791**,
comunicacién, rho =0.735**) con la productividad de los trabajadores; y su
significancia bilateral fue 0,000 permitiendo aceptar la hipotesis alterna. Se
concluy6 que el clima laboral y los factores motivacion y liderazgo, influyen de
manera significativa y muy fuerte sobre la productividad, ademas, la dimension

comunicacién correlaciona de manera significa y fuerte.

Palabras clave: Clima laboral, productividad, motivacion, hipermercado peruano,

Sullana.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine how the work environment
influences the productivity of the employees of a Peruvian Hypermarket, Sullana
2023. For this purpose, a basic type methodology was used, a quantitative
approach, with a non-experimental cross-sectional design. and causal correlational
level; applied to 87 employees of a Peruvian hypermarket in Sullana. The results of
the analysis of the correlation of variables were obtained with Spearman's
coefficient, showing a very strong influence of the work environment on productivity
(rho=0.798**); likewise, the dimensions also showed a very strong influence
(motivation, rho =0.766**; leadership, rho =0.791**; communication, rho =0.735**)
with workers productivity; and its bilateral significance was 0.000 allowing the
acceptance of the alternative hypothesis. It was concluded that the work
environment and the factors motivation and leadership have a significant and strong
influence on productivity, and that the communication dimension correlates
significantly and strongly.

Keywords: Work environment, productivity, motivation, peruvian hypermarket,
Sullana.
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l. INTRODUCCION

En toda empresa el clima laboral es referido como aquella percepcién que
tienen del trabajador respecto a los diferentes aspectos de condiciones laborales
gue su empleador le proporciona, para incrementar el desempeiio laboral, con el fin
de obtener un alto nivel de productividad. Cabe sefialar que uno de los retos de
toda empresa es alcanzar un clima laboral adecuado, con el fin de que cada
colaborador pueda sentirse en un ambiente comodo y le permita desempefar sus
actividades de la mejor manera (L6pez & Castiblanco, 2021). Es asi que para
Fajardo et al. (2020), es fundamental el ambiente de trabajo de un colaborador,
pues dependera de cuan motivados estén para su rendimiento laboral.

Segun Taheri et al. (2020), en la actualidad distintas empresas presentan
desafios respecto al clima laboral, siendo fundamental que se mantenga la eficacia
y eficiencia de la productividad, en efecto la satisfaccion del trabajador depende de
como se desarrolle su entorno laboral. Ademas, en el contexto de Portugal, los
trabajadores refirieron que, perciben que sus jefes inmediatos los orientan,
responden sus inquietudes y al sentir que los toman en cuenta repercute en los
animos de los colaboradores para desarrollar el trabajo de manera adecuada, el
cual se mide a mediante el sentimiento de contribucién del trabajador a la
productividad de la empresa (Leitdo et al., 2019).

En Colombia, una empresa ha presentado un clima laboral positivo
mostrando un indicador del 66%, sin embargo, debe mejorar algunos aspectos de
comunicaciéon siendo fundamental los reconocimientos organizacionales y el 63%
indicaron que no estan satisfechos porque no perciben que se les brinde la
oportunidad de hacer linea de carrera, siendo fundamental que dicha empresa
efectle estrategias y el trabajador este motivado, de esa manera logren incrementar
su productividad (Lépez & Castiblanco, 2021).

En cambio, en Ecuador en una empresa del rubro comercial se percibe que
el clima laboral es desfavorable, puesto que existe un bajo nivel de comunicacion
interpersonal, a los trabajadores se les dificulta tomar decisiones y hay poca
motivacion laboral, el cual repercute en la productividad de los trabajadores, siendo
asi que se presentd un bajo nivel de cumplimiento de sus funciones (Muss6 &
Murillo, 2020). Asimismo, en Manta - Ecuador presentd Hardepex Cia. Ltda. un

clima laboral inadecuado, por lo cual presentaron deficiencias que se deben mejorar



como la comunicacion liderazgo, colaboracion y en la carrera profesional, pues al
persistir la problematica impactan de manera negativa en los esfuerzos de los
colaboradores en aquella organizacion (Pilligua & Arteaga, 2019). En efecto
algunos estudios han demostrado que, entre el clima laboral y la productividad,
existe un tipo de correlacion, mostrandose primordialmente en la motivacion del
personal, cumplimiento de los deberes, rotacion y retiros del personal, siendo asi
que guarda relacién significativa con la productividad laboral (Prada et al., 2020).

En el contexto nacional, se percibié que la productividad laboral de los
peruanos ha disminuido el cual fue de 31 873 soles en 2022 en relacién a 32 226
en el 2021, generalmente esto se origind debido a la falta de inversion privada, bajo
nivel de clima laboral y por la informalidad de algunas empresas (Terranova, 2023).
Es asi que los trabajadores consideran que el clima laboral es primordial para un
adecuado nivel de desempefio y productividad, el 86% de trabajadores refieren que
renunciarian si se les brinda un mal clima laboral, pues para ellos es fundamental
los siguientes aspectos: el 27% precisaron que es fundamental la remuneracién
adecuada, el 23% precis6 al buen ambiente de trabajo, el 22% refirieron los
beneficios, el 19% sefalo la linea de carrera 'y el 9% los incentivos (Diario Andina,
2020). Ademas, estudios realizados en este contexto refirieron que es fundamental
el desarrollo favorable del clima laboral mediante adecuadas competencias, para
mejorar las habilidades o conocimientos y de esa manera desarrollen sus funciones
de manera adecuada (Vergara et al., 2021).

Con respecto al contexto local, en el hipermercado peruano de Sullana la
problematica radica en poca productividad de sus trabajadores, siendo asi que se
percibio bajo nivel de eficacia, efectividad y eficacia al desarrollar sus funciones.
Esto se origin6 debido a que en dicho hipermercado existe falta de motivacion, es
decir, la empresa no brinda reconocimientos a sus trabajadores, poca
comunicacién, se presentaron inadecuados canales de comunicacion, falta de
oportunidad de crecimiento, entre otros. Si persiste dicha problematica generara
que los trabajadores se vean perjudicados emocionalmente y que la productividad
laboral disminuya lo cual generaria un retraso o perjuicio de sus funciones como la
reposicién de productos, caja, atencion al cliente u otros y no cumplan con los

indicadores comerciales que la empresa exige.



En ese sentido, después de revisar la problematica se plante6 el problema
del trabajo de investigacion: ¢De qué manera influye el clima laboral en la
productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 20237
Asi también se pudo definir los objetivos especificos: ¢De qué manera influye la
motivacion en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano
de Sullana, 2023? ¢De qué manera influye el liderazgo en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023? ¢De qué manera
influye la comunicacion en la productividad de los colaboradores de un
hipermercado peruano de Sullana, 20237

Asimismo, el estudio se justificO de manera practica porque busca estudiar el
impacto que genera el nivel del clima laboral en el proceso de la productividad de
ciertos colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, mediante
estrategias y meétodos. En el aspecto tedrico el estudio se basd en teorias que
sustentaron las variables, clima laboral segun Olaz y Ortiz y productividad segun
Uribe, los cuales serviran de aporte para futuros investigadores. Se justificd de
manera metodolégica porque se ha empleado técnicas e instrumentos
metodoldgicos como los cuestionarios, que contaron con validez y confiabilidad,
mediante el cual se pudo demostrar la influencia de las variables de estudio.

Por tanto, el objetivo que persigue obtener fue: Determinar de qué manera
influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado
peruano, Sullana 2023. Respecto a los objetivos especificos se tiene lo siguiente:
Determinar de qué manera influye la motivacion en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023; determinar de qué
manera influye el liderazgo en la productividad de los colaboradores de un
hipermercado peruano de Sullana, 2023; determinar de qué manera influye la
comunicaciéon en la productividad de los colaboradores de un hipermercado
peruano de Sullana, 2023. Ademas, en este estudio se planted la siguiente hipotesis
de investigacion, Hi: El clima laboral influye de manera significativa en la
productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.
Ho: El clima laboral no influye de manera significativa en la productividad de los

colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Algunos estudios internacionales que guardan similitud con la investigacion
a nivel internacional, Caisa et al. (2022), el objetivo fue determinar el impacto del
nivel del clima organizacional en el proceso de la productividad en la
comercializadora de productos masivos EMPROVIT S.A.; ademas, el trabajo de
investigacion fue tipo aplicada y el enfoque planteado fue cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental; el tamafio de elementos a estudiar por 25
empleados. Respecto a los hallazgos, fueron alcanzados mediante el uso del
estadigrafo de Pearson r=0,745, mostrando que existe una relacién
estadisticamente significativa entre las variables estudiadas. Se concluy6 que la
empresa necesita implementar un plan de actividades que vayan orientados a
motivar y fortalecer las capacidades de los trabajadores.

Santana (2021), en su texto académico tuvo por finalidad examinar y evaluar
aspectos del clima laboral con enfoques hacia la productividad. El tipo de
investigacion que caracterizé al trabajo fue basico, el enfoque planteado cuantitativo
alcance descriptivo y disefio no experimental; el tamafo de individuos a investigar
fueron 120 empleados. Los resultados hallados fueron que el 97% y el 90% de los
empleados como del sector publico y la privada respectivamente, manifiestan que
es necesario un lider que sea capaz de comunicarse para trabajar en equipo
aumentando sus conocimientos y fortaleciendo sus capacidades profesionales. En
conclusidn, la percepcion de los empleados es que el clima laboral repercute hacia
la productividad.

Guerra et al. (2020), publico un informe cientifico teniendo como proposito
Establecer en qué sentido el nivel del clima organizacional se asocia con la
productividad dentro de la empresa Ponce Ponce & Merlo Cia. en Cotopaxi de
Ecuador. El tipo de estudio planteado fue basico, de alcance relacional, en el disefio
no se realizé ningun tipo de experimento ni manipulacion de datos, transversal, la
herramienta de recoleccion de informacion fue un cuestionario aplicado a 81
trabajadores. Los resultados hallados mediante la prueba paramétrica de Pearson
r= 0,66 demuestran que hay una conexién estadisticamente importante entre las
variables. En conclusién, el clima laboral y sus factores influyen el nivel de

productividad en los trabajadores.



Murillo (2020), desarrollé una tesis en la empresa farmacéutica Labovida
S.A. en Guayaquil, Ecuador. Su finalidad fue establecer la influencia que puede
existir del nivel del clima laboral en las actividades de la productividad dentro de
una organizacion. Se planted que el estudio sea bésico, el enfoque decido fue el
cuantitativo y nivel que abarcaria seria la correlacional. El procedimiento de
recoleccion de informacion fue mediante una encuesta la cual tiene como
herramienta el cuestionario, dirigido a 350 trabajadores. El resultado se calculd
mediante la prueba no paramétrica de Spearman r= 0.901 afirma que, hay una
conexion importante entre la variable independiente con la dependiente. En
conclusién, para incentivar la productividad es necesario aumentar la calidad del
clima laboral.

Ordofiez et al. (2020), muestran su articulo de analisis, la cual tuvo como un
fin planificado determinar, cual es la percepcion tanto el clima laboral, como la
satisfaccion laboral, asi como su repercusion en la productividad, mediante un
estudio de tipo basico y alcance correlacional causal, dentro del enfoque
cuantitativo, se aplicé un cuestionario a 452 personas. El estadigrafo correlacion de
Pearson fue utilizado para calcular el resultado de la importancia de la asociacion
entre el clima organizacional y la actitud de cumplir el trabajo de manera eficiente
r= 0,74; asi como el nivel de asociacion estadisticamente significativa entre el
bienestar y /o satisfaccion en el trabajo con el grado de desempefio r=0,56. Estos
resultados dan una conviccion para decir que hay una conexién entre los temas
analizados. En conclusién, para aumentar el desarrollo productivo de las empresas
es fundamental mejorar el clima laboral y que los empleados estén satisfechos con
sus labores.

En cuanto al contexto de estudios nacionales, el estudio de Cristébal (2021),
en el Centro de Salud La libertad, su finalidad fue establecer que los factores que
intervienen en el nivel del clima organizacional también tienen repercusion en el
proceso de la productividad; para cual decidido que su estudio fuera basico, que
abarque un nivel correlacional y que no se manipule los datos. El tamafio de los
individuos tomados para el andlisis fue de 70 trabajadores. Los hallazgos a la que
pudo llegar es que hay una importante conexién entre los factores del clima laboral
y los procesos de la productividad, el cual fue determinado por la prueba no

paramétrica de Spearman, cuyo coeficiente fue 0,319 y el valor de significancia de



p-valor fue 0,007 por eso se pudo afirmar que habia una importante
correspondencia entre los temas analizados. Las conclusiones determinaron que el
clima laboral es bueno (68.6%), aunque este factor sea positivo no solo permite que
aumente la productividad, sino el de tener trabajadores eficientes; no obstante,
también se identificaron algunas falencias que deben mejorarse para alcanzar un
excelente clima laboral.

El estudio de Salinas (2021), realizado en las instalaciones de la Caja
Municipal de la metropoli de Arequipa, su motivo de su estudio de investigacion fue
precisar que hay una importante relacién entre el clima laboral con la productividad,
en relacion al enfoque que decididé perseguir fue la cuantitativa, sin la manipulacion
de datos y que abarque un nivel correlacional, la cantidad de individuos a tomar en
cuenta para el estudio fue de 64. La conclusion fue que el clima laboral es muy
bueno, 90.63% tiene una relacién significativa y directa en la productividad de los
empleados son muy buenas, 84.38%, a pesar de que estos resultados sean
positivos, se pueden implementar estrategias que refuercen la comunicacion en la
organizacion.

Pariona et al. (2021), desarrollé un articulo de investigacion sobre el personal
administrativo de una universidad estatal peruana, La finalidad fue establecer la
importancia del enlace entre el nivel del clima laboral y la productividad, se decidié
que el estudio de investigacion sea sin la manipulacién de datos y en un mismo
tiempo el tamafio de individuos participantes en el estudio fueron 202 trabajadores,
para lo cual se utilizaron andlisis de datos del tipo descriptivo e inferencial. Los
resultados que fueron obtenidos determinaron la existencia de un nivel de
correlacion importante entre las dimensiones que englobaron el clima laboral y los
procesos de la productividad, del mismo modo existe relacion entre la motivacion y
la iniciativa de trabajo. Finalmente, en sus conclusiones se destaca que existe una
gran intencién de los objetivos personales con los de la entidad, se denota en una
eficiencia organizacional.

Sanchez (2020), realizé un estudio de maestria desarrollada en la empresa
NSP Courier de Tarapoto, tuvo por propésito establecer la conexion entre los
factores, elementos que determina clima laboral y el nivel de productividad, se
empled la metodologia del tipo no experimental y disefio correlacional, tuvo como

muestra 39 colaboradores, por tanto, se decidio que el trabajo sea descriptivo y que



abarque hasta el nivel correlacional. Los resultados indicaron que el 76% del clima
laboral esta relacionado con la productividad laboral de la empresa, en base al
coeficiente de 0,760 se decide decretar que hay una importante relacién que a la
vez es alta y el valor de significancia es de 0,000. Se concluyé que hay una
evidencia cientifica y convincente para afirmar que hay una conexion entre el clima
organizacional y la productividad, por lo tanto, es indispensable la aplicacion
adecuada y oportuna de los canales de comunicacién para el mejoramiento del nivel
de productividad.

Ibarcena (2020), realiz6 un estudio de maestria en la Red de Salud Caylloma
en la metropoli de Arequipa, se tuvo como meta observar y buscar una evidencia
sobre la conexion del clima laboral y la productividad, se decidié que el estudio sea
sin la manipulacién de datos en un mismo tiempo, persiguiendo un enfoque
cuantitativo y que abarque un nivel de estudio correlacional. El tamafio de individuos
tomados para el analisis del estudio fue de 99 trabajadores pertenecientes a la sede
central. En los resultados se obtuvieron un valor cuantitativo de R de Pearson igual
a 0,429 y una significancia de p 0,001, lo cual sefialé una correlacion existente entre
las variables. Se concluy6 que la organizacién posee un clima laboral propicio, no
obstante, se evidenciaron algunas imperfecciones en las motivaciones de los
trabajadores solo alcanza el 55,6%, por ende, es imprescindible que los directivos
implementen estrategias para alcanzar una mayor productividad.

Aguilar (2020), realizé un estudio de maestria en el Centro de Salud Palmira
de Huaraz, que tuvo como propdsito sefalar la influencia del clima laboral en el
rendimiento laboral de los personales asistenciales, en relacion al disefio se decidié
no manipular los datos el estudio se realiza en un mismo tiempo, se persigue un
enfoque cuantitativo, que abargque un nivel de estudio correlacional y el tamafio de
individuos a tomar en cuenta para el estudio fue de 45 trabajadores y los hallazgos
muestran que el 13.3% de los individuos considera que el clima laboral siempre
impacta en la productividad, mientras que la relacion de las dimensiones de
desempeiio laboral con el clima laboral indicé que el clima laboral tuvo un impacto
de forma significativa en la eficiencia de la productividad manifestado por un 15.6%,
al menos un 20.0% indicaron que el clima laboral impacta casi siempre en la eficacia

de la productividad y un 20.0% sefialaron que el clima laboral casi siempre impacta



en la efectividad laboral, Se concluyd que existe una alta correlacién entre estas
variables.

Saavedra et al. (2019), en su articulo cientifico tuvieron como proposito la
determinacion del vinculo entre el liderazgo y el clima organizacional de manera
especifica en los trabajadores pertenecientes a los establecimientos de salud que
han ido conformado una red a nivel micro en el Perq; su investigacion fue aplicada,
que contdé con un nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental de
corte transversal, el estudio aplicd cuestionarios a un total de 88 trabajadores. Los
resultados hallados fueron que el 54,5% mostr6é un alto liderazgo transaccional y
transformacional, mientras que el 55,7% mostré un bajo liderazgo de este tipo de
caracter. Asimismo, el nivel de liderazgo por parte del gerente alcanzé un 50,0% y
el clima organizacional de todos los colaboradores del establecimiento logro
alcanzar un 68,2%, lo cual indica un aspecto que amerita ser mejorado. Por otro
lado, el coeficiente rs mostré un vinculo positivo y de suma significancia entre el
clima organizacional en valores como: rs = 0,644 y p = 0,000 frente al liderazgo
transaccional, y frente al liderazgo transformacional se obtuvieron resultados como:
rs = 0,660 y p = 0,000. Siguiendo la misma linea, se logré concluir que el vinculo
entre las tipologias gerenciales del gerente con el clima organizacional de los
colaboradores que laboran en dicha entidad de caracter positivo y significativo, en
consecuencia, a un mayor liderazgo existe un mejor clima organizacional.

A continuacion, se detallan las teorias relacionadas al enfoque de la presente
investigacion: La teoria de clima organizacional, es un enfoque disefiado por el
psicologo Rensis Likert el cual sostiene que la conducta que es asumida por los
trabajadores depende de manera exclusiva de las condiciones de la organizacion,
asi como del comportamiento administrativo, en base a ello se asegura que la
relacion estd determinada por las percepciones del clima laboral tales como:
contexto, tecnologia, salarios, niveles de satisfaccion, estructura organizacional,
entre otros. Esta teoria postula el surgimiento y el establecimiento de las
participaciones que pueden facilitar la eficiencia y eficacia de manera individual y
organizativo, en relacion a las teorias de la motivacion, que establecen que las
participaciones motivan a que las personas trabajen y sean mas productivas (Likert,

1968, como se cito en Rivera, 2019).



Cabe sefialar que en la teoria del clima organizacional de Likert se establece
caracteristicas que aborda acerca de la empresa y la percepcion gue tienen cada
uno de sus trabajadores respecto al ambiente de trabajo, las caracteristicas
denominada variables causales como el comportamiento y actitud, en cambio, en
las caracteristicas de variables intermedias se tiene la comunicacion, motivacion y
liderazgo; ademas, como variables finales se considera a la productividad (Vargas,
2021). Asimismo, Flores et al. (2018) refiere que la teoria de Likert hace referencia
al concepto de un clima organizacional o laboral, en el cual se toma en cuenta
cuatro factores que determinan esa vision. Las cuales son las siguientes: elementos
gue conforman el entorno como la tecnologia y la estructura organizativa, el rango
que ocupa, el monto salarial que recibe y finalmente las cualidades y caracteristicas
personales.

Litwin y Stringer en el afio 1978 plantearon una teoria, el cual hace referencia
a las impresiones y las reacciones que engloban el clima laboral nacen a partir de
una cantidad o variedad de factores entre las cuales estd el liderazgo y las
caracteristicas del sistema organizacional. Las cuales son elementos que conllevan
a la motivacion de los que laboran en un determinado lugar y que resultara en la
productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacién, entre otros (Pérez et al. 2019 ).

La teoria de las expectativas sostiene que la motivacion del personal resulta
particularmente de tres factores: la valencia, considerada como aquella orientacion
de la persona hacia resultados determinados (productividad), condicionada por las
experiencias y relacionada con el deseo de recompensas; las expectativas, son las
percepciones subjetivas en relacién a la probabilidad estimada de que el esfuerzo
resultara en un exitoso desempefio, por ultimo, la instrumentalidad que esta
relacionada con la percepcion de los trabajadores acerca de los resultados o
desemperfios mediante el cual se generara las recompensas significativas (Vroom,
1964, como se cité en Merifio et al., 2019).

Con respecto a la productividad, Bandura propone la teoria del Sentimiento
de Eficacia Personal en el 2003, basandose en postulado previos de su literatura,
esta teoria refiere que, para ser productivo, es necesario no solo tener la capacidad
de hacer algo sino estar consciente que ello. Este conocimiento sobre la capacidad
personal se ve reflejado en creencias acerca de la propia capacidad de uno para

ser eficiente y eficaz o de poseer alguna aptitud (Mayoral et al., 2021).



Ademas, esta teoria menciona que el sentimiento de eficacia personal no es
ni puede ser general, pues no representa un rasgo de personalidad, sino que es
situacional y difiere de cada tarea donde la persona se desenvuelva, ademés de
estar ligado a la percepcién de algunos factores externos. Por ejemplo, la sensacion
de motivacion en una tarea puede ayudar a que la percepcién de uno mismo sobre
una nueva capacidad aumente, llevandolo a mejorar y ser mas productivo. Esto
apoyaria la idea de que, si bien el sentimiento de eficacia personal es un
conocimiento y juicio privado y Unico, este se puede influenciar por factores
externos como el comparfierismo, liderazgo, motivacién, comodidad, o frases
alentadoras (Mayoral et al., 2021).

La variable independiente del presente trabajo de investigacion es el clima
laboral, el cual es referido como un conjunto de particularidades que aprecia el
trabajador en su ambiente de trabajo, siendo fundamental la dinamizacién de la
comunicacién, motivacion y liderazgo en la busqueda de cohesion interna en una
empresa (Olaz & Ortiz, 2022). Ademas, para Hassanpour et al. (2019), el clima
laboral se percibe en la motivacion, el comportamiento y la actitud de los
trabajadores; dichos factores afectan de modo positiva 0 negativa el desempefio
laboral de cada personal; por consiguiente, se va reflejar en la productividad la cual
beneficia a la empresa.

Este concepto nace en forma de metafora a partir de la concepcién de varias
teorias en las cuales se analiza este fendmeno, la cual se puede entender como la
impresion de los trabajadores sobre el ambiente de una determinada organizacion
a la que estan inmersos. Es ese sentido se puede afirmar el clima laboral es un
sentimiento subjetivo y las caracteristicas objetivas de una organizacién; sino que
se entiende como una relacion entre los individuos y los elementos del lugar de su
trabajo y depende de eso el resultado en las actitudes de aquellos que laboran en
un determinado lugar (Garcia et al., 2021).

Ademas, es un elemento importante en las organizaciones, ya que es parte
del ambiente que rodea al trabajador al realizar sus actividades cotidianas. Este es
un elemento que repercute en las emociones y actitudes del individuo y en
consecuencia en su productividad. Se puede afirmar que es un concepto que
incluye la motivacion y esta estrechamente relacionado con el comportamiento, la

interaccion y la manera de relacionarse de cada individuo en el lugar de su trabajo;
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por ende, tiene que ver mucho con su desempefio laboral y su posible afectacion a
su salud (Sanchez et al., 2018). Asimismo, se infiere que el clima laboral es referido
como aquella apreciacion del colaborador respecto a su ambiente de trabajo, siendo
asi que el lugar de trabajo se convierte en aquel factor que impulso que efectian
las empresas mediante normas, estrategias o reglas para el buen desempefio de
sus trabajadores (Mussé & Murillo, 2020).

También, Shaheen et al. (2022), puntualizan que el clima laboral es el sentir
de los trabajadores influenciados por diferentes factores en el lugar donde laboran,
las cuales puede desencadenarse en diferentes actitudes; pero a mejor clima
laboral mejora la comodidad de los empleados. Del mismo modo, Prada et al.
(2021), conceptualizan que esta variable se encuentra e vinculado con la
motivacion, la seguridad y la armonia; estas hacen que los vinculos laborales sean
mas estrechos y mejor aun si la direccién de la organizacion esta a cargo de un
buen lider. Por su parte, Rasli et al. (2022) expresan que el clima laboral se origina
a partir de diferentes factores internos de la organizacion, si es buena puede
aumentar la productividad de una persona, que contribuye en el crecimiento de la
empresa, las actitudes como llegar tarde al trabajo o tomarse el tiempo en vano,
disminuiria en gran manera. Es por ello que la motivacion, la disciplina y actitudes
positivas mejoran el bienestar del empleado como de la organizacion. Finalmente,
Rahmat et al. (2020) afirman que un buen clima organizacional es el resultado de
la suma de compromiso organizacional y el desemperio.

La dimension motivacion segun Rodriguez et al. (2020), se define como la
energia y el esfuerzo que una persona invierte para alcanzar el logro de sus metas
0 deseos, éstas pueden variar segun la situacion de las personas y también influyen
de positiva o negativa en el rendimiento laboral. Ademas, la motivacion es vinculada
con los incentivos de aspectos tangibles como salario, ascenso, promociones, entre
otros. Cabe precisar que es un factor clave para mejorar el desempeio del
trabajador en cualquier entidad y de esa manera se logra obtener una ventaja
competitiva para obtener la calidad del producto o servicio (Bohorquez et al., 2020).
También, se infiere que la motivacion en una empresa es un factor clave, pues a
través de ese estimulo se determina el comportamiento y las acciones de los
trabajadores en torno al cumplimiento de las metas organizacionales (Martinez &

Valenzo, 2020). Finalmente, la motivacion se puede iniciar con diferentes
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actividades realizadas en la organizacion; el cual mejora la apreciacion del clima
laboral de los empleados y pueda influir en un compromiso con las metas a cumplir;
asimismo al lograrlos refuerzan y mejoran sus capacidades (Zhenjing et al., 2022).

La dimension liderazgo ha tenido muchas aproximaciones teoricas desde
diferentes perspectivas con el pasar de los afos, incluyendo enfoques que
pretenden ser la mejor alternativa o dar la mejor definicion para el liderazgo mas
adecuado, casi siempre en funcion de como impulsa a alcanzar objetivos, en la
capacidad de influenciar a las personas o en la forma de hacerlo. Sin embargo,
cuando hablamos de liderazgo dentro del clima laboral, vemos que la forma de
ejercer el poder genera un impacto inmediato en como se percibe el clima laboral
(Stone & Patterson, 2023). Asimismo, el liderazgo ha tenido un sinfin de
definiciones, abarcado distintos aspectos del mismo, ya sea la influencia, la guia, el
logro de metas o la experiencia (Duran et al.,2019); sin embargo, para el abordaje
actual, el liderazgo sera referido como la capacidad de la influencia y el poder para
conseguir alcanzar metas e implicar personas (Stone & Patterson, 2023).

Finalmente, la dimensidon comunicaciéon en el clima laboral representa la
valoracion de los mensajes o informacidn que se transmite dentro de una empresa,
por lo cual se considera la claridad, coherencia, fluidez y precisiébn del mensaje
durante la integracion (Seminario & Mallco, 2022). La comunicacion constituye un
elemento muy fundamental para toda empresa a fin de mantener una interaccion a
fin de promover un clima laboral favorable a través de estrategias en base a las
Tics, esta debe ser mediante un sistema abierto, es decir, no debe ser restringida
por la estructura jerarquica de nivel descendente, al contrario deberia de ser de
forma horizontal, y de esta manera los trabajadores conoceran los objetivos, las
necesidades y los logros obtenidos de la empresa (Pilligua & Arteaga, 2019).

Con respecto a la variable productividad mide los resultados que se desean
alcanzar y los recursos necesarios invertidos, es decir, evalla el desempefio de
todos los colaboradores que trabajan y el cumplimiento de las metas
organizacionales tomando en cuenta factores como la eficacia, eficiencia y
efectividad (Uribe, 2021). Es un indicador del desempefio del personal en una
entidad o empresa, por lo cual, es considerado como uno de los mejores
indicadores no solo enfocado a la eficiencia en el desarrollo del trabajo, sino a la

efectividad del mismo, ya que al elevar una mayor productividad desencadenara en
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una mayor rentabilidad. Entonces, se puede asegurar que la productividad laboral
hace referencia a la asociacion de los bienes que elabora una persona o un grupo
de personas con el trabajo, por lo tanto, es aquella razén entre el costo del
trabajador y la produccién en la organizacién (Rodriguez, 2022).

Asimismo, la productividad es aquella relacion que existe entre una medida
de produccion y una medida de entrada, que pueden medirse a través de ventas
realizadas, horas trabajadas o unidades producidas por los personales, entonces,
en el &mbito de mercados laborales competitivos, la productividad de los empleados
se puede ver evidenciado en los salarios de los trabajadores y ser interpretados
como una medida indirecta de este, sin embargo, no siempre reflejan de manera
directa la productividad real de los trabajadores, pues estos también dependen de
otros factores organizacionales y en funcion a caracteristicas que estan bajo el
control de las empresas, como el entorno laboral, los incentivos, las motivaciones y
otros factores que pueden afectar al rendimiento (Sauermann, 2023).

Del mismo modo, la productividad laboral viene a ser la relacion de la
cantidad de trabajo aplicado y la produccién de trabajo obtenida; es aquel factor
gue determina el crecimiento econdmico de una organizacion y su propoésito es
medir los resultados de la eficiencia, la importancia del aumento de la productividad
recae en el mejoramiento de la vida social, en el que los sueldos y la rentabilidad
de las empresas seran afectados de manera positiva, lo cual a su vez generara una
mayor frecuencia de inversiones, sin embargo, pueden verse afectado por factores
y fuerzas tanto externas como internas (Thuda et al., 2019; Juez, 2020).

La dimension eficacia es referida como aquel valor que resulta de las
actividades planeadas sobre las unidades realizadas en su totalidad, por lo tanto,
esta dada por el nivel de cumplimiento de los objetivos que se han previsto o
propuestos de manera ordenada y organizada. Entonces, la eficacia tiene la funciéon
de medir los esfuerzos relevantes que se han de llevar a cabo en una determinada
organizacion, por lo cual siempre busca el incremento y la mejora de las habilidades
de los trabajadores a través de la generacion de programas que les permita
desempefarse de una mejor manera y mejorar su productividad (Salazar L. , 2019).

Por otro lado, Calle et al. (2022) refiere que la eficacia en relaciéon a la
productividad viene a ser el logro de los resultados y objetivos planteados por la

organizacion, por ello consiste en la ejecucion de aquellas acciones mediante el
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cual se logre cumplir con las metas establecidas, entonces la eficacia esta asociada
con la medicion de los resultados de una empresa, en el que se comienza con los
trabajadores para que participen en el aprendizaje cooperativo de la empresa, ya
que la eficacia funciona como un indicador clave que permite la medicion de la
productividad de los recursos humanos de una empresa.

La dimension eficiencia se define como el apropiado o buen uso de los
recursos disponibles para lograr algin o varios objetivos. Esto enfocaria el concepto
a la forma de manejar los recursos y no en la realizacion de un objetivo, pudiendo
dos personas lograr el mismo objetivo, pero uno siendo mas eficiente al usar menos
recursos o al usarlos de mejor manera; este concepto entonces no podria medirse
simplemente con la obtencién de algun obijetivo, sino con la forma de lograrlo, el
rendimiento o la calidad del mismo (Timmermann, 2017). Con respecto a lo que
aporta esta dimensién a la productividad, es referente al uso de los recursos o
inputs, lo cual puede verse reflejado en la cantidad de recursos que necesite, menor
al de otros, o en la obtencion de mas o mejores objetivos con los mismos recursos
o0 inputs disponibles; entonces, cuando la eficiencia es mayor o mejor frente a otro,
esto se conoce como optimizacion, siendo importante en el aspecto productivo tanto
de trabajadores como de modelos o nuevas tecnologias (Lutsenko, 2016).

Finalmente, la dimensién efectividad se define como la capacidad de algun
objeto de ser efectivo; es decir, de conseguir algin objetivo (Oxford University,
2020). Por lo que este concepto es, muchas veces, igualado al de la eficacia al
ambos centrarse en la obtencion de un resultado (Timmermann, 2017). Con
respecto a lo que aporta esta dimension a la productividad, suele referirse a si algo
es efectivo o0 no, es decir, si algo cumple un objetivo especifico o no; sin contemplar
mediciones de la calidad del objetivo logrado, de la complejidad o de los recursos
usados para obtener ese objetivo. Ademas, la productividad es el resultado de una
cohesién de insumos, recursos humanos, dinero y tiempo. Estos ultimos tiempos
este tema es de suma importancia para las organizaciones (Singh & Chaudhary,
2022). Asimismo, la productividad de los trabajadores es la suma de diferentes
componentes como las actividades motivacionales, el personal, directivos y todo el
entorno que los rodea. Ademas, para la productividad influye la manera que esta
estructurado todos ellos y sus formas de cumplir con sus funciones demostrando

sus capacidades (Omoruyi & Amuen, 2022).
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

En el presente estudio el tipo de investigacion fue basico, segun Arispe et al.
(2020) consiste en aquella que se enfoca en causar nuevos entendimientos
mediante la comprension de fendmenos observables. El estudio busco ampliar los
conocimientos y generar nuevo constructo acerca de la influencia que puede tener
la variable clima laboral en la variable productividad de los trabajadores de un
hipermercado peruano de Sullana, 2023.

3.1.2 Disefio de investigacion

Ademas, el disefio no experimental de una investigacion viene a ser aquello
que no altera las variables al momento de ser aplicado, estudiando el fenémeno en
su estado natural (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Por tanto, el presente
estudio tuvo un disefio no experimental, pues no se modificé las variables del al
momento de medirlas.

Asimismo, esta investigacion fue de corte transversal; explicado por
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), las investigaciones de corte transversal
miden las variables solo en un momento determinado, en un tiempo unico. Es asi
que, la investigacion midio las variables en una sola recoleccion de datos en el
periodo 2023.

Ademas, la investigacion fue de alcance correlacional causal; este tipo de
investigaciones busca conocer y establecer la causalidad del objeto de estudio,
siendo asi que determina la relacion de causa o efecto de una variable hacia otra
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Esta investigacion busco determinar el
grado de impacto de la variable clima laboral hacia la variable productividad en los
colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023.

Considerando el disefio de la investigacion, se empled la grafica que se
muestra:

Figura 1
Esquema de disefio de investigacion

X

v
<
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Donde:

x = Clima laboral

y = Productividad
3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable independiente

Definicion conceptual: El clima laboral es aquel conjunto de caracteristicas
que percibe el trabajador dentro de su ambiente de trabajo, siendo fundamental la
dinamizacién de la comunicacion, motivacion y liderazgo en la busqueda de
cohesioén interna en una empresa (Olaz & Ortiz, 2022).

Definicion operacional: El clima laboral estuvo conformado por la
dimension motivacion, liderazgo y comunicacién, segun sus indicadores
correspondientes mediante un cuestionario con el método de medicion de escala
ordinal Likert (ver anexo 2).

Indicadores: Los indicadores de la dimension motivacion fueron: estimulo,
condiciones de trabajo, realizacion personal. Los indicadores de la dimension
liderazgo fueron: direccion, capacidad de gestién de personas y capacidad para
reconocer los logros del equipo. Los indicadores de la dimension comunicaciéon
fueron: nivel de informacion, canales de comunicacion y relaciones interpersonales
y el método de medicién de escala fue la ordinal.

3.2.2. Variable dependiente

Definicion conceptual: La productividad mide los resultados que se desean
alcanzar y los recursos necesarios invertidos, es decir, evalla el desempefio de los
colaboradores que trabajan en una empresa y el cumplimiento de las metas
organizacionales tomando en cuenta factores como la eficacia, eficiencia y
efectividad (Uribe, 2021).

Definicion operacional: La productividad estuvo conformada por la
dimensién eficacia, eficiencia y efectividad, segun sus indicadores
correspondientes mediante un cuestionario con el método de medicion de escala
ordinal Likert (anexo 2).

Indicadores: Los indicadores para la dimensién eficiencia fueron:
Actividades planeadas y resultados planeados. El indicador del indicador de la

dimension eficacia fue: resultados alcanzados. El indicador del indicador de la
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dimension efectividad fue: meta deseada. Y el método de medicion de escala:
ordinal
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

Por poblacion se define que es la totalidad de los elementos o individuos de
la misma naturaleza cuyas caracteristicas forman parte del estudio, estas
caracteristicas son comunes y medibles, las cuales llevan a determinar
conclusiones. Las poblaciones pueden ser finitas o infinitas todo depende del
tamafo que tiene (Salazar & Del Castillo, 2018). Por tanto, en la investigacion la
poblacién fue finita; debido a que fueron 87 colaboradores de un hipermercado
peruano de Sullana.
Tabla 1

Distribucién de la poblacion de la investigacion

Area Cantidad
Administrativo 7
Caja 30
Perecible 15
Productos gran Consumo 15
No comestible 11
Prevencion 9
Total 87

Nota. Se describe la distribucién de la poblacién de la empresa de estudio.
3.3.2 Muestra

Asimismo, la muestra viene a ser un subconjunto representativo de la
poblacion, pero que tiene las mismas caracteristicas que esta poblacion, para
seleccionar la muestra se disefia un plan la cual hay que seguirla (Salazar & Del
Castillo, 2018). En este estudio para la muestra no se realizé calculo muestral, pues
se uso el total de la poblacion; por tanto, fue censal y se empleo el cuestionario a
los 87 trabajadores del Hipermercado de Sullana.

3.3.3 Muestreo

Es un proceso que se usa para seleccionar a cada uno de las unidades de
estudio segun los problemas y objetivos planteados en el estudio de investigacion
la cual puede ser probabilistico 0 no probabilistico (Salazar & Del Castillo, 2018).
En este caso se empleo el tipo de muestreo no probabilistico el cual se adecué a

las necesidades del investigador.
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3.3.4 Unidad de analisis

Es el elemento de estudio, del cual se obtuvo la informacién aplicando el
instrumento de medicién (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En este estudio
las unidades de analisis fueron cada uno de los colaboradores de un hipermercado
peruano de Sullana que se selecciond a través de la técnica del muestreo no
probabilistico.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es aquel conjunto de mecanismos que permiten recolectar,
procesar, analizar y presentar los datos que se desea investigar. Cabe sefialar que
una de estas técnicas es la encuesta pues sirve para recolectar la informacién
necesaria de las variables que estan siendo investigadas, a su vez muestra
sencillez y agilidad (Palomino et al., 2019). En el estudio se us6 esta herramienta

para recopilar informacion.

Palomino et al. (2019), refiere que el instrumento es una herramienta que
forma parte de una técnica de recoleccién de datos, siendo el medio material
mediante el cual se obtiene y se recopila la informacién que se requiere investigar.
El cuestionario es aquel instrumento conformado por un conjunto de preguntas
redactados, estructurados, sistematizadas que siguen un orden secuencial y
consecuente de acuerdo a cada indicador, a fin de recopilar datos de lo que se
desea investigar.

Por tanto, el cuestionario de la variable calidad laboral fue adaptado de
Céaceres (2022) el cual estuvo conformada por 26 items de acuerdo a cada
indicador, agrupados segun las dimensiones liderazgo, motivacion y comunicacion,

la escala que empled fue ordinal de tipo Likert.

Ficha técnica de instrumento 1 (Anexo 3):

Nombre: Cuestionario sobre clima laboral

Autor: Caceres (2022)

Dimensiones: motivacion, liderazgo y comunicacion.

Escala: ordinal, 1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente,

(4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.

18



En cambio, el cuestionario de productividad fue adaptado de Suarez (2022),
estuvo conformado por 13 items de acuerdo a cada indicador, agrupados segun las
dimensiones, eficacia, eficiencia y efectividad, la escala que emple6 fue ordinal de
tipo Likert.

Ficha técnica de instrumento 2 (Anexo 3):
Nombre: Cuestionario sobre productividad
Autor: Suarez (2022)
Dimensiones: eficacia, eficiencia y efectividad
Escala: ordinal, 1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente,
(4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo.
Respecto a la validez ambos instrumentos clima laboral y productividad se
ejecutd una validez de constructo por juicio de expertos, el cual se realiz6 a

precisamente tres expertos quienes afirmaron que es aceptable (Anexo 4).

Tabla 2
Proceso de validacion de los instrumentos
Experto Grado académico Juicio
1 Karina Tomasa Valdivieso Pérez Maestria Aceptable (alto nivel)
2 Yuliana Uribe Liberato Maestria Aceptable (alto nivel)
3  Gissella Graciela Alarcon Javier Maestria Aceptable (alto nivel)

Nota. Se muestra los resultados de la validez por juicio de expertos.

Con respecto a la confiabilidad del instrumento de acuerdo a los resultados
del Alfa de Cronbrach cuando dicho coeficiente se acerca a 1 es perfecto, asimismo,
si los valores fluctan entre 0,66 y 0,71 son considerados aceptables (Naupas et
al., 2018), se realizé una prueba piloto con 25 trabajadores, obteniendo una Alfa de
conbrach de 0,984 para la escala de Clima laboral y 0,993 para la escala de

Productividad, siendo considerados altamente confiables.

Tabla 3
Proceso de mediciéon de la confiabilidad

Variable Coeficiente N de elementos
Clima laboral .984 26
Productividad .993 13

Nota. Se muestra los resultados de confiabilidad de cada variable.

19



3.5 Procedimientos

Para el proceso de recoleccion de datos, se comenz0 por solicitar ciertos
permisos necesarios en el area correspondiente de la organizacion informando
sobre los objetivos y metodologia de la investigacion. Luego se procedio a aplicar
el instrumento de tipo Likert, a través de google forms el cual se difundio por correo
y Whatsapp.

Dentro del formulario en mencién se encontraba una version digitalizada del
Consentimiento informado, donde se especificé el motivo y objetivo del estudio,
este debia ser respondido para poder comenzar el cuestionario. Se especificd un
medio de comunicacion en caso el participante tenga alguna duda o consulta y se
deja en claro que puede retirarse en cualquier momento si asi lo desea, sin
necesidad de enviar sus respuestas y sin perjuicio alguno. Una vez obtenida la
data, se tabularon la informacion recogida en una plantilla de Excel para empezar
con el andlisis de los datos.

3.6 Método y andlisis de datos

Una vez recolectado los datos mediante el instrumento, se realizé la
clasificacion, ordenamiento y codificacion de la informacién para ser digitada y
computarizada, los célculos se obtuvieron a través de la estadistica descriptiva de
las variables, para su descripcidén se utilizd el programa estadistico denominado
SPSS versidn 25, se presentd los resultados descriptivos mediante graficos y tablas
estadisticas, finalmente se realiz6 un analisis, interpretacion e inferencia de los
resultados. Con respecto a los resultados inferenciales, primero se determiné las
pruebas de normalidad segun Kolmogorov-Smirnov porque la muestra supera a 50
elementos, obteniendo una distribucion no normal, considerada como no
paramétrica y de acuerdo a los resultados se establece el coeficiente de correlacion
adecuado y para la comprobacién de las hipétesis se ha empleado el estadistico de
Rho de Spearman.
3.7 Aspectos éticos

Este estudio buscdé mostrar resultados claros y veridicos, respetando la
voluntad de los participantes, asi como la anonimidad de los resultados; por lo que
antes de aplicar los instrumentos se realizO una comunicacion para su
consentimiento y se les explico los objetivos y el motivo de investigacion, pudiendo

decidir si desean o no participar y teniendo la libertad de retirarse en cualquier
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momento de la investigacion sin ningun tipo de reclamo. Asimismo, los datos
recopilados no incluyen informacion personal o sensible, fueron manejados con la
discrecion del caso y destruidos una vez se obtuvieron los resultados. Finalmente,
se respeto la autoria de los autores que fueron citadas y referenciadas segun las
Normas APA séptima edicion y se respeto los lineamientos de la Guia RVI N° 062-
VI-Ucv
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IV. RESULTADOS

4.1. Pruebade normalidad

Para elegir el estadistico de prueba con el fin de realizar el analisis de la
posibilidad de aceptar o no las hipotesis planteadas se procedioé realizar primero la
prueba de normalidad.

Ha: Los datos tienen una distribucion normal.

Ho: Los datos no tienen una distribucién normal.

Criterios de decision

Sig. > 0,05 = se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la hipotesis nula

(Ho)

Sig. < 0,05 = Se rechaza la hipétesis alterna (Ha) y se acepta la hipotesis nula
(Ho)
Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,223 87 ,000
Productividad ,256 87 ,000

Nota. Se muestran los resultados de la prueba de normalidad de ambas variables de estudio.

Interpretacion

En la tabla 4, se mostré los resultados segun el estadistico Kolmogorov-
Smirnov en la cual se observd que el valor de significancia ,000 < 0,05, por lo cual
se afirmé que las distribuciones de las variables de este estudio los datos no tienen
una distribucién normal, en consecuencia, se rechazd la hipétesis alterna y se
aceptd la hipétesis nula; asimismo, se empleé Kolmogérov-Smirnov; porque la
cantidad de la muestra fue superior a 50 elementos. Finalmente, para la prueba de
las hipotesis de la investigacion se uso el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman por las caracteristicas de las variables.
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4.2. Analisis inferencial
Cabe sefalar que, para la interpretacion del coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman que se obtenga, se emplearon los siguientes criterios (Tabla 5).

Tabla b

Coeficientes de correlacion de Spearman

Correlacion Interpretacion
De -0.91a-1.00 Negativa perfecta
De -0.76 a -0.90 Negativa muy fuerte
De -0.51 a-0.75 Negativa considerable
De -0.11 a-0.50 Negativa media
De -0.01a 0.10 Negativa débil

0.0 no existe
De 0.01a0.10 Positiva débil
De 0.11 a 0.50 Positiva media
De 0.51a0.75 Positiva considerable
De 0.76 a 0.90 Positiva muy fuerte
De 0.90a 1.00 Positiva perfecta

Nota. Se muestran los valores de coeficientes de correlacién. Fuente. (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018)

Prueba de hipétesis

Criterios:

Sig. < 0,05 = Se acepta la hipdtesis alterna (Ha).
Sig. > 0,05 = Se acepta la hipotesis nula(Ho).

Hipotesis general

Ha: El clima laboral influye de manera significativa en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Ho: El clima laboral no influye de manera significativa en la productividad de

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Tabla 6
Nivel de influencia del clima laboral en la productividad

Correlaciones
Clima laboral Productividad

Coeficiente de

correlacion 1,000 ,798"
Clima laboral g0 (bilateral) _ 000
Rho de Spearman (l\;oeficiente i 87“ 87
o correlacion ,798 1.000
Productividad Sig. (bilateral) 000 |
N 87 87

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

La tabla 6 muestra, el valor del resultado de la prueba de Spearman fue
,798** indicd una influencia positiva muy fuerte, Asimismo, como el valor del
coeficiente fue positivo la relacion es directa, quiere decir que a mejor clima laboral
mayor sera la productividad en el hipermercado peruano de Sullana. Ademas, el
valor de Sig. (bilateral) fue ,000 menor a 0,05; es asi que se aceptd la hipotesis
alterna, se demostré que el clima laboral influye de manera significativa en la
productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Para concluir, la influencia del clima laboral fue estadisticamente significativa
por lo tanto es un factor a analizar si se quiere aumentar la productividad y generar
mayor utilidad, razon por la cual, es necesario el seguimiento del entorno laboral de
la organizacion.

Hipotesis especifica 1

Ha: La motivacion influye de manera significativa en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Ho: La motivacion no influye de manera significativa en la productividad de
los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.
Tabla 7

Nivel de influencia de la motivacion en la productividad

Correlaciones
Motivacién  Productividad

Coeficiente de correlacion 1,000 , 766"
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién ,766™ 1,000
Productividad  Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

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

Interpretacion

La tabla 7 muestra, el resultado de la prueba no paramétrica de Spearman
fue de ,766** indic6 una influencia positiva muy fuerte. También, se observo que el

valor de Sig. (bilateral) fue de ,000 inferior a 0,05; por tanto, se acepto la hipétesis
alterna, es asi que se afirmo que la motivacion influye de manera significativa en la

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.
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Para concluir, la influencia de la motivacibn en la productividad fue
estadisticamente significativa; es asi que es necesario incentivar la motivacion de
los trabajadores de distintas maneras para generar mayor desempefio, de esa
manera generar mayor productividad.

Hipotesis especifica 2

Ha: El liderazgo influye de manera significativa en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Ho: El liderazgo no influye de manera significativa en la productividad de los
colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Tabla 8

Nivel de influencia de liderazgo en la productividad

Correlaciones
Liderazgo Productividad

Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 1,000 7917
Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Coeficiente de correlacién 7917 1,000
Productividad  Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

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

Interpretacion

La tabla 8 muestra el resultado de la prueba no paramétrica de Spearman
fue de ,791** indic6 una influencia positiva muy fuerte. También, se puede ver que
el valor de Sig. (bilateral) fue de ,000 menor a 0,05, razdn por la cual se acepto la
hipotesis alterna y se ha demostrado que el liderazgo influye de manera significativa
en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana,
2023.

Para concluir, la influencia del liderazgo en la productividad fue
estadisticamente significativa; en efecto, es vital que la organizacion cuente con
personas que tengan las caracteristicas de un buen lider que sea accesible y quiere
trabajar con un equipo organizado para generar mayor productividad.

Hipotesis especifica 3

Ha: La comunicacion influye de manera significativa en la productividad de
los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Ho: La comunicacion no influye de manera significativa en la productividad de

los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.
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Tabla 9

Nivel de influencia de la comunicacion en la productividad

Correlaciones

Comunicacion Productividad
Coeficiente de 1,000 , 735"
o correlacion
Comunicacion . pilateral) . ,000
Rho de N 87 87
Spearman Coeficiente de ,735™ 1,000
o correlacion
Productividad 0 pilateral) ,000 .
N 87 87

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

Interpretacion

Por lo que muestra la tabla 9, el resultado de la prueba no parametrica

Spearman fue ,735**, indic6 una influencia positiva considerable. Ademas, el valor

de p-value fue ,000 inferior a 0,05, razon por la cual se acepto la hipotesis alterna y

se ha demostrado que la comunicacién influye de manera significativa en la

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Para concluir, la influencia de la comunicacién en la productividad fue

estadisticamente significativa, por

ello es necesario fomentar

la buena

comunicacién dentro de una organizacion donde pueda existir las ideas claras de

los objetivos y actividades para generar mayor productividad.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos, se procede a realizar la comparacion
con los resultados de los antecedentes y con las teorias, tomando en cuenta cada
uno de los objetivos planteados. El objetivo general fue determinar de qué manera
influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores de un Hipermercado
peruano, Sullana 2023; en la tabla 6 se ha evidenciado mediante la prueba no
paramétrica de Spearman de 0.798", es por ello que se infiere que el clima laboral
influye de manera positiva muy fuerte en la productividad, asimismo, el nivel de
significancia fue de 0.000, inferior a 0.05, por lo tanto, el clima laboral influye de
manera significativa en la productividad de los colaboradores de un hipermercado

peruano de Sullana, 2023.

Estos resultados son apoyados por Murillo (2020), quien obtuvo mediante el
estadigrafo de Spearman, un r=0,901"y Sig.= 0.000, con el cual concluyé que hay
una evidencia de una relacion significativa, positiva muy fuerte entre las variables,
concluyendo que el clima laboral influye en la productividad; ademas, precisé que
es importante salvaguardar el nivel de clima laboral para que garantice un
desemperio eficiente de los trabajadores y con ello aumentar la productividad.
Continuado con estudios que refuerzan los resultados obtenidos tenemos a
Cristébal (2021) quien obtuvo mediante el estadigrafo de Spearman de 0.319" con
un p-value= 0.007, es por ello que concluyé que hay una correlacién
estadisticamente significativa entre el clima laboral y la productividad, indicando una
influencia positiva media, mencionando que un clima laboral bueno aumenta la
eficiencia y productividad.

En otros estudios correlacionales que confirman los resultados, se encuentra
el de Caisa et al. (2022) cuyos resultados, obtenidos mediante el estadigrafo de
Pearson, mostraron un r=0.745", determinando que el clima laboral impacta de
manera positiva y fuerte en la productividad, asimismo indicé que para implementar
estrategias que mejoren el nivel del clima laboral se deben involucrar todos los
empleados y mejorara la productividad. Asimismo, Guerra et al. (2020) en su
informe cientifico obtuvo resultados mediante el estadigrafo de Pearson, con un
coeficiente r=0.66, el cual demostrd que hay evidencia de que clima organizacional

influye directamente en la productividad laboral. Finalmente, Sanchez (2020), en su
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estudio de maestria también obtuvo como resultados mediante el coeficiente de
Rho de Pearson, r=0.760", el cual reafirma los resultados hallados, que el clima
laboral impacta de manera positiva, fuerte y directa en la productividad.

Por otro lado, estudios descriptivos donde se analizaron las respuestas
acerca del impacto o influencia del clima laboral sobre la productividad, mostraron
gue cuando hay un clima laboral calificado como muy bueno, 90.63%, se da una
muy buena productividad, 84.38% (Salinas, 2021); asimismo, los resultados de
Aguilar (2020) mostraron que el 13.3% de los encuestados manifiestan que el clima
laboral siempre impacta en la productividad y el 20,0% expresaron que la
productividad se ve influenciado casi siempre por el grado del clima laboral, con un
Chi-cuadrado de 18.117 y Sig.=0.026, menor a 0.05, por lo que se consider6 que
existe una influencia significativa entre el clima organizacional y la productividad.

Ademas, estos hallazgos corroboran los postulados de la teoria de Likert,
gue menciono que los trabajadores de una empresa responden a las condiciones
proporcionadas por la organizacion y administracién, lo cuales podrian
denominarse como el clima laboral (Flores et al., 2018); asimismo, va acorde a lo
mencionado con Hassanpour et al. (2019), que refiere que los factores del clima
laboral, como la motivacién, el comportamiento y la actitud de los colaboradores,
pueden afectar las energias del desarrollo del trabajo, viéndose reflejado en la
productividad. Otros autores mencionaron que el clima laboral es referido como la
percepcion de factores dentro de la empresa y area de trabajo, influye en la
actividad del trabajador y en la comodidad y bienestar que este siente en su trabajo,
pudiendo mejorar o desmejorar el desempefio de este, afectando a la productividad
(Musso y Murillo, 2020; Shaheen et al., 2022). Por lo que los resultados obtenidos
muestran lo planteado tedricamente, que la productividad es impactada de manera
positiva por el grado del clima organizacional, siendo asi que a mejor clima laboral
se percibe, mayor productividad de parte de la persona.

De acuerdo al analisis del objetivo especifico 1, el cual fue determinar de qué
manera la motivacion influye en la productividad de los colaboradores de un
Hipermercado peruano, Sullana 2023; para este andlisis se tomaron en cuenta los
resultados de la tabla 7, donde se muestra el estadigrafo de Spearman con un valor
de coeficiente 0.766™ demostrando una influencia positiva muy fuerte, asimismo, el

resultado de p-value de 0.000, inferior a 0.05, que indica que se acepto la hipotesis
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alterna, por tanto, la motivacién influye de manera significativa en la productividad
de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023. Estos
resultados corroboran los mostrados por Murillo (2020), donde la Motivacién se
correlaciona con todas las dimensiones de la productividad con coeficientes de
Spearman de 0.705" para la Efectividad, 0.715" para la eficacia o Cumplimiento de
metas y 0.721" para la Eficiencia, y Sig.=0.000 en las tres dimensiones,
concluyendo que la motivacion influye positivamente fuerte en la productividad y
todas sus dimensiones. A nivel tedrico, los hallazgos comprobaron que la
motivacion, como parte del clima laboral, influye en gran medida a la percepcion del
trabajo por la persona, aumentando su compromiso y bienestar como parte de la
organizacion, siendo claves para mejorar el desempefio y la productividad (Rahmat
et al., 2020).

Por lo expuesto en los parrafos anteriores, los resultados muestran que la
motivacion es de vital importancia para un buen desarrollo de las actividades de
trabajo dentro de una organizacion, puesto que existe factores internos y externos
que determinen esa motivacion; por ello es necesario fortalecer esa voluntad y
energia mediante actividades motivacionales, para que los integrantes de una
organizaciéon tengan una buena conducta en mantener fija sus miradas y acciones
en en logro de objetivos de autorealizacion y comprometerse con las metas de la
empresa; puesto que de esta menra contribuiran en la producividad y obetendran
buenas utilidades.

De acuerdo al analisis del objetivo especifico 2, el cual fue determinar de
gué manera el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de un
Hipermercado peruano, Sullana 2023; se tomaron en cuenta los resultados de la
tabla 8, hallados mediante el estadigrafo de Spearman, que mostré un coeficiente
de 0.791" demostrando una influencia positiva muy fuerte de la dimension liderazgo
en la productividad. Este resultado es complementado por los hallazgos de
Saavedra et al. (2019) en su articulo cientifico, donde obtuvo como resultados
mediante el estadistico de Spearman que el liderazgo transaccional (r=0,644") y
transformacional (r=0.660") tienen un vinculo positivo y significativo con el clima
laboral; por lo tanto, este seria un factor importante al momento de correlacionar

con otra variable como la productividad.
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Por otro lado, Murillo (2020), correlacioné la dimension autonomia para la
toma de decisiones, dimension similar a la de liderazgo en el clima laboral, con
todas las dimensiones de la productividad con coeficientes de Spearman de 0.617~
para la efectividad, 0.629" para la eficacia o cumplimiento de metas y 0.632* para
la eficiencia, y un Sig.=0.000 en las tres dimensiones, concluyendo que esta
dimensién, se correlaciona de manera positiva fuerte, aunque en comparacion con
la motivacion y la comunicacién, es la magnitud del clima laboral que repercute con
menor valor en la productividad.

En estudios descriptivos, donde se analizaron las respuestas de la muestra
acerca de la influencia del liderazgo sobre la productividad, como los mostrados por
Santana (2021), quien indic6 que el 97% de los colaboradores encuestados del
sector publico y el 90% de los encuestados del sector privados manifestaron que
es necesario un lider claro y capaz de trabajar en equipo para poder fortalecer sus
capacidades profesionales, afectando positivamente en el desempefio y la
productividad. Esto comprueba la influencia del liderazgo como parte importante
dentro del clima laboral, pues es fundamental al momento de influenciar a las
personas para alcanzar metas en el aspecto productivo (Stone y Patterson, 2023).

En suma respecto a la influencia del liderazgo en la productividad; ya
habiendo analizado los resultados en conjunto se pudo comprender la importancia
que tienen los lideres dentro de una organizacion; para que toda empresa marche
de manera adecuada a la direccion de los objetivos planteados y pueda alcanzarlos
necesita ser guiado por un lider con todas las caracteristicas pertinentes como,
tener la capacidad de trabajar en equipo, que se preocupe por sus subordinados,
que sepa escuchar y emitir sus mensajes, que esté atento para comprender las
carencias de los colaboradores y todo los integrantes de la organizacion; puesto
gue de esta manera aumentara el desempefio basado en una confianza y
comparferismo; asimismo, esto conllevara a una buena productividad.

De igual manera, se realiza el analisis del objetivo especifico 3, el cual fue
determinar de qué manera la comunicacion influye en la productividad de los
colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023; se toman los resultados
de la tabla 9, hallados mediante el estadigrafo Rho de Spearman, mostraron un
coeficiente de 0.735" demostrando una influencia positiva considerable de la

dimensiébn comunicacion en la productividad. Estos resultados respaldan los
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hallazgos de Murillo (2020), quien en su investigacion correlacioné la variable
comunicacioén interpersonal, como parte del clima laboral, con las 3 dimensiones de
la productividad, obteniendo coeficientes de 0.937* con la efectividad, 0.960* con
eficacia o cumplimiento de metas y 0.969 con la eficiencia, teniendo un Sig.=0.000
en las 3 correlaciones; concluyendo que la comunicacion tiene un impacto positivo
muy fuerte y significativa con todas las dimensiones de la productividad, siendo la
dimension que mas fuertemente influye en esta variable.

Ademas, este resultado es respaldado también por Ibarcena (2020), quien
en su investigacion obtuvo el resultado mediante es estadigrafo Pearson, con una
correlacion r= 0.398** y p-value=0.000, inferior a 0.05, con respecto al impacto de
la comunicacion en la productividad laboral; si bien es cierto que la correlacion no
es alta; pero es estadisticamente significativa y se concluyé que la comunicacién
de una organizacion repercute en la productividad.

Esto ademas puede explicarse desde el punto tedrico, donde se refirid que
la comunicacion en la empresa debe ser clara, coherente, fluida y precisa dentro de
una empresa para lograr la mejor integracion del personal (Seminario y Mallco,
2022); asimismo, se menciona que la comunicacién debe ser abierta y horizontal,
no jerarquica, para poder influenciar e incentivar en el deseo de alcanzar los planes
por parte de los trabajadores (Pilligua y Arteaga, 2019), demostrando que esta
directamente relacionado con la productividad.

Sintetizando respecto a la importancia de la comunicacién y su influencia en
la productividad, los resultados obtenidos comprueban que las conclusiones de las
investigaciones plasmados como predecesores y las teorias hallados en este
trabajo se afirma que la comunicacion es de suma importancia dentro de una
organizacion, puesto que al ser desarrollada de manera idénea permitira conocer
las necesidades, sugerencias, percepciones de los empleados sobre la
organizacion, la direcciéon y todo el conjunto, siendo altamente beneficiosa para el
progreso de la organizacion y la comodidad de los trabajadores; pero también debe
existir una comunicacion amena y fluida de parte de los directivos hacia los
subordinados buscando una interaccién de confianza, de esta manera buscar el
cumplimiento idéneo y eficiente de los planes de todos los involucrados.

En suma, los hallazgos de este trabajo de investigacion y el analisis de los

resultados de los antecedentes confirmaron que, el clima laboral generado con una
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buena motivacion, liderazgo y comunicacion influyen de manera positiva muy fuerte
en la productividad de manera eficiente, eficaz y efectiva. Asimismo, esta afirmacion
fue sostenida por la teoria de Likert que fundamenta respecto al clima
organizacional que la conducta de los trabajadores responde directamente a las
percepciones de las condiciones de la organizacién como la motivacion, el liderazgo
y la comunicacion, pueden facilitar un trabajo de manera eficiente y eficaz para la
productividad de los empleados. De la misma manera, los postulados de Litwin y
Stringer los investigadores afirmaron que el clima laboral se da a partir de muchos
factores entre las cuales esta el liderazgo y la motivacion, estas son influentes para
una buena productividad y satisfaccion de los trabajadores de en una organizacion;
por ultimo, los planteamientos en la teoria de las expectativas argumenta que la
motivacion de los trabajadores esté orientada por el deseo de obtener recompensas
mayormente basadas en un buen desemperio o en el desenvolvimiento y desarrollo
de diferentes habilidades que aumente o prueben su eficiencia en el trabajo, lo que

fomenta un aumento de la productividad.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se obtuvo una influencia positiva muy fuerte del clima laboral en la
productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,798 y un p-value de
0,000, por lo tanto, el clima laboral influye de manera significativa en la
productividad de los colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana
2023. Siendo asi que son factores determinantes la motivacion,
comunicaciéon y liderazgo para una buena productividad de los
colaboradores.

2. Se determind una influencia positiva muy fuerte de la motivacion en la
productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,766 y un p-value de
0,000, por lo tanto, la motivacién influye en la productividad de los
colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023. Es asi que el
estimulo, las condiciones de trabajo y la orientacion hacia la realizacion
personal dentro de una organizacién son factores que motivan de manera
positiva a los trabajadores, en efecto, al brindar una buena motivacion mayor
sera la productividad.

3. Se determind una influencia positiva muy fuerte del liderazgo en la
productividad, con un de Spearman que fue de 0,791y un p-value de 0,000,
por lo tanto, el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de
un Hipermercado peruano, Sullana 2023. Es por ello que la capacidad de
cumplir de manera idonea las funciones de la direccion, la capacidad de la
gestion de personas y de reconocer el logro del equipo determinan una
buena percepcion del liderazgo dentro de una organizacion, por ende, a
mejor liderazgo mayor productividad.

4. Se determind una influencia positiva considerable de la comunicacion en la
productividad, con un valor de Spearman que fue de 0,735 y un p-value de
0,000, por lo tanto, la comunicacién influye en la productividad de los
colaboradores de un Hipermercado peruano, Sullana 2023, por lo tanto si la
informacion fluye de manera adecuada, si emplean los canales de
comunicaciéon apropiados y las relaciones interpersonales son amenas se
considera que existe una buena comunicacién dentro de la empresa, por

ende, a mejor nivel de comunicacion mayor es la productividad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere a la empresa la implementacion de un area de Talento humano
encargado de gestionar y mantener el adecuado clima laboral que es percibido
actualmente por los trabajadores; mediante la aplicacion de encuestas de
percepcion del clima laboral de manera periddica, para detectar inconformidades
de manera temprana y actuar preventivamente en pro de la armonia del trabajador
y la comodidad con la empresa.

También, se recomienda al &rea de gestion administrativa y de personas la
creacion e implementacion de programas de recompensa, basados en el alcance
de objetivos y el desempefio laboral, que ayuden aumentar y mantener una
adecuada motivacion en el trabajador para ir mejorando la percepcion del clima
laboral, asi como implementar un plan de capacitacion para generar nuevos lideres
y mejorar la productividad.

De igual manera, se recomienda a la empresa evaluar y generar siempre un
liderazgo con capacidad de ver a los trabajadores como un equipo mas no como un
grupo de trabajadores, también es importante que el lider posea la capacidad de
motivar y generar confianza personal y en sus superiores; de igual forma, tener la
capacidad de comunicarse de manera adecuada con sus empleados.

Finalmente, se recomienda al area de gestion administrativa y de personas
la revision, creacion y/o mejoramiento de los canales y medios de comunicacién
internos, asi como la capacitacién de los trabajadores, personal administrativo y de
gerencia en las formas de comunicacion usadas, asi como en el estilo asertivo de
comunicacién para mejorar la eficiencia en este aspecto, ayudando a mantener la

armonia entre los colaboradores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Clima laboral en la productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Problemas especificos:
¢De qué manera influye la
motivacion en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023?

¢;De qué manera influye el
liderazgo en la productividad
de los colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023?

¢De qué manera influye la
comunicacion en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023?

Objetivos especificos:
Determinar de qué manera
influye la motivacion en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

Determinar de qué manera
influye el liderazgo en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

Determinar de qué manera
influye la comunicacion en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

Hipotesis especificas:
La motivacion influye de
manera significativa en la

productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

El liderazgo influye de
manera significativa en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

La comunicacién influye de
manera significativa en la
productividad de los
colaboradores de un
hipermercado peruano de
Sullana, 2023.

Variable 2:
Productividad

Y1: Eficiencia
Y2: Eficacia
Y3: Efectividad

(explicativa).

Técnicas e
instrumentos:
- Encuesta

Procedimiento
de recoleccién
de datos:

SPSS y Excel
Estadistica
descriptiva e
inferencial:
Tablas y gréficos.

Problema Obijetivo Hipotesis Variables Dlsen,o. Poblacion'y
metodoldgico muestra
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo: Basica Poblacion: 87
¢De qué manera influye el | Determinar de qué manera | El clima laboral influye de | Climalaboral Enfoque: trabajadores de
clima laboral en la | influye el clima laboral en la | manera significativa en la Cuantitativo un
productividad de los | productividad de los | productividad de los | X1: Motivacion Disefio: No Hipermercado
colaboradores de un | colaboradores de un | colaboradores de un | X2: Liderazgo experimental peruano.
hipermercado peruano de | Hipermercado de Sullana, | hipermercado peruano de | X3: Nivel:
Sullana, 2023? 2023. Sullana, 2023. Comunicacion correlacional Muestra: 87
causal trabajadores de

un
Hipermercado
peruano.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

eficacia, eficiencia y
efectividad (Uribe, 2021).

Variables de estudio Definicion conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores Escala de medicién
El clima laboral es el | El clima laboral estara Estimulo. Ordinal
conjunto de caracteristicas | conformado  por  la | Motivacion Condiciones de trabajo. (Likert)
que percibe el trabajador en ﬁ(ljmensu’)n mot!vac!(:)n, Realizacién personal. él) Totalngiente en
su ambiente de trabajo, | llderazgo y comunicacion, Direccion esacuerdo
siendo  fundamental la | S69Un sus indicadores Canacidad de gestion de |2) Desacuerdo

Clima laboral dinamizacié 4 | correspondientes ” apacidad de gestion deé |3) |ndiferente
Inamizacion € 1@ | mediante un cuestionario Liderazgo personas. (4) De acuerdo
comunicacion, motivacion y | de escala ordinal de tipo Capacidad para reconocer eljs) Totaimente
liderazgo en la busqueda | Likert logro del equipo. de acuerdo
de cohesion interna en una Nivel de informacion.
empresa (Olaz & Ortiz, Comunicacién Canales de comunicacion.
2022). Relaciones interpersonales.
La productividad mide los | La productividad estara Actividad lanead Ordinal
resultados que se desean | conformada ~ por  la Eficiencia Rgsult:dc?sspplsn:: dgg (Likert)
alcanzar y los recursos | dimension eficacia, )
necesarios invertidos, es | €ficiencia y efectividad, (1) Totalmente en
. p i segln sus indicadores desacuerdo
ivi decir, evalua ?l desempefio correspondientes Eficacia Resultados alcanzados (2) Desacuerdo
Productividad de los trabajadores y el : S :

S J y mediante un cuestionario (3) Indiferente
cumplimiento de las metas | ge escala ordinal de tipo (4) De acuerdo
organizacionales tomando | Likert. (5) Totalmente
en cuenta factores como la o de acuerdo

Efectividad Meta deseado.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

.
\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

El presente cuestionario busca recopilar datos generados por los
encuestados, el objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la
productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023

Estimado(a) lea los items y marque con una X la alternativa elegida segun
cada item. (1)

Valor 1 2 3 4 5
Significado Totalmente en Desacuerdo Indiferente De acuerdo | Totalmente
desacuerdo de acuerdo
ITEMS VARIABLE: CLIMA LABORAL 1123 |4]|5

Dimensién: Motivacion
Indicador: Estimulo

Considero que la empresa se preocupa por brindar estimulo
1 mediante mejores condiciones laborales.

2 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo.

Considero que el estimulo de las responsabilidades del puesto

3 esta claramente definido.

Indicador: Condiciones de trabajo

Considero que las condiciones de trabajo respecto al horario
4 me permiten atender mis necesidades personales.

Considero que las condiciones de trabajo respecto a mi

5 remuneracion estan de acuerdo con mi desempefio y mis
logros.
Las condiciones de trabajo que me brindan son momentos
6 para descansar de mis actividades de trabajo.

De acuerdo a las condiciones de trabajo considero que no
7 tengo que hacer un esfuerzo adicional y retador para
desempeniar las funciones de mi puesto en el trabajo.

Indicador: Realizacién personal

Considero que la realizacion personal que tengo son
8 oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa.

Considero que la empresa se preocupa por mi realizacién
9 personal al brindarme capacitacién en areas de interés y que
forman parte importante de mi desarrollo.

Considero que mi ambiente de trabajo me estimula e inspira a
10 dar lo mejor de mi, logrando mi realizacion personal.




ITEMS

VARIABLE: CLIMA LABORAL

Dimension: Liderazgo

Indicado

r: Direccion

11

Considero que la direccion manifiesta y verifica el cumplimiento
de los objetivos de los trabajadores.

Considero que la direccién contribuye a crear condiciones para

12 el progreso del trabajador.

13 Considero que existe buena direccion de los recursos
humanos.

Indicador: Capacidad de gestién de personas

14 Considero que la capacidad de gestién de personas de mi jefe
directo es justa, en sus decisiones.
Considero que la capacidad de gestién de personas de mi jefe

15 es brindar apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

16 Considero la capacidad de gestién de personas que mi jefe
inmediato es estar disponible cuando lo requiero.

17 Considero que existe un trato justo en la empresa.

Indicador: Capacidad para reconocer el logro del equipo

Considero que mi jefe inmediato me hace

18 revisiones/evaluaciones regulares de trabajo a fin de
reconocer el logro del equipo.
Considero que mi jefe inmediato de acuerdo a su capacidad

19 para reconocer el logro del equipo, pide mis opiniones para
ayudarle a tomar decisiones.
Considero que mi jefe de acuerdo a su capacidad para

20 reconocer el logro del equipo, expresa reconocimientos por los

logros alcanzados.

Dimension: Comunicaciéon

Indicador: Nivel de informacién
21 Cpnsidero que en mi oficina y demas areas de la institucion, el
nivel de informacién fluye adecuadamente.
22 Conside.ro que cuent.o con acceso al nivel de informacion
necesaria para cumplir con mi trabajo.
Indicador: Canales de comunicacion
23 Considero que exist_en .suficientes canales de comunicacién
(teléfono, correo institucional, entre otros).
o4 Considero que exi§ten_§decuados canales de comunicaqién y
muy buena comunicacién entre los compafieros de trabajo.
Indicador: Relaciones interpersonales
o5 C_onsidero que pu_edo confiar en mi_s comparieros de trabajo,
siendo asi que existen buenas relaciones personales.
26 Considero que existen relaciones interpersonales, pues se

percibe empatia entre los colaboradores.




El

encuestados, el objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la

—
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD
presente cuestionario busca recopilar

datos generados por

productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023.

Estimado(a) lea los items y marque con una X la alternativa elegida segun

cada item.
Valor 1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente
Significado desacuerdo Desacuerdo Indiferente De acuerdo de acuerdo
iTEMS | VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 1]2]3]4]5

Dimension: Eficiencia

Indicador: Actividades planeadas

1 Considero estar de acuerdo con las actividades planeadas.

> Considero realizar las actividades planeadas diarias con
eficiencia en el tiempo establecido.
Considero que el trabajo diario de acuerdo a las actividades

3 planeadas en grupo, motiva el desempefio con més eficiencia
con el minimo recurso posible.

Indicador: Resultados planeados

4

Considero que la jefatura del area monitorea los trabajos
planificados.

5

Considero que los resultados obtenidos de las actividades
planeadas reflejan los resultados esperados.

Dimension: Eficacia

Indicador: Resultados alcanzados

Considero que el trabajo asignado cumple con los resultados

6 que se desean alcanzar.
7 Considero estar satisfecho(a) con los resultados alcanzados.
Considero que las herramientas requeridas para la ejecucién
8 de las actividades son usadas adecuadamente, cumpliendo los
resultados alcanzados.
Considero que as herramientas utilizadas para lograr los
9 resultados alcanzados, son las adecuadas para el
cumplimiento de las labores.
Considero que se emplea adecuadamente los recursos
10 asignados cuando realiza sus actividades para el logro de

resultados alcanzados.

Dimensién: Efectividad

Indicador: Meta deseado

Considero que estd en la competencia de obtener los

11 resultados deseados.

12 Considero que las actividades que realizo han producido los
efectos esperados de la meta deseada.

13 Considero que los trabajadores somos reconocidos por las

metas deseadas de la empresa.




Anexo 4. Evaluacién por juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de clima laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Karina Tomasa Valdiviezo Pérez

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()

A sk s Clinica Social

Area de formacion académica: Ediisativa g X) ) Organ(iza)cional {9
Areas de experiencia profesional: 15 afios

Institucion donde labora: Universidad San Pedro

Tiempo de experiencia profesional en el 2 a 4 anos (

area: Mas de 5anos  ( X )

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba: Cuestionario de clima laboral
Autor: Caceres (2022)

Adaptado: Renteria Lujan Viviana Lizet
Procedencia: Piura - Pert
Administracion: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Hipermercados de Sullana

Esta conformada por 26 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segun las

dimensiones liderazgo, motivacion y
comunicacion, la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

Significacion: (1) Totalmente en desacuerdo

(2) Desacuerdo
(3) Indiferente
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

4. Soporte tedrico

Escala/Area Subescala

(variable) (Dimensiones) Definicion

El clima laboral es el conjunto de
caracteristicas que percibe el trabajador
en su ambiente de trabajo, siendo
fundamental la dinamizacién de la
comunicacion, motivacion y liderazgo
en la busqueda de cohesién interna en

B Lideraz_go i una empresa (Olaz & Ortiz, 2022).
- Comunicacion

Clima laboral - Motivacién
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Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Clima laboral” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes
modificaciones o  una
8 modificacion muy grande en
2. Bajamival el uso de las palabras de
CLARIDAD

acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

Se requiere una
modificacién muy especifica

El item tiene relacion logica
con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. 3. Moderado nivel 0
de algunos de los términos
del item.
El item es claro, tiene

4. Alto nivel semantica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente en El item no tiene relacion
desacuerdo (no cumple légica con la dimensién.
con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel El item_tiene una relacién

COHERENCIA ’ tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

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

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la
dimension que esta
midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicién de la dimension

2. Bajo nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido

. No cumple con el criterio

. Bajo nivel

. Moderado nivel

HIWIN| =

. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento para evaluar el clima laboral,
se compone de tres dimensiones: motivacion, liderazgo y comunicacion.

e Primera dimension: Motivacion
e Objetivos de la dimension: la dimensién pretende medir la motivacion, el estimulo,
condiciones de trabajo y realizacion personal.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Estimulo.

. Considero que la

empresa se preocupa
por brindar estimulo
mediante mejores
condiciones laborales.

2. Me siento muy

satisfecho con  mi
ambiente de trabajo.

. Considero que el

estimulo de las
responsabilidades del
puesto estan

claramente definidas.

Condiciones
de trabajo.

. Considero que las

condiciones de trabajo
respecto al horario me
permiten atender mis
necesidades
personales.

. Considero que las

condiciones de trabajo
respecto a mi
remuneracion estan de
acuerdo con mi
desempefio 'y mis
logros.

. Las condiciones de

trabajo que me brindan
son momentos para
descansar de mis
actividades de trabajo.

. De acuerdo a las

condiciones de trabajo
considero que no tengo
que hacer un esfuerzo
adicional y retador para
desempefiar las
funciones de mi puesto
en el trabajo.

Realizacion
personal.

. Considero que la

realizacion ~ personal
que tengo son
oportunidades para
crecer
profesionalmente  en
esta empresa.

9. Considero que Ila

empresa se preocupa
por mi realizacién
personal al brindarme
capacitacién en areas
de interés y que forman
parte importante de mi
desarrollo.

10.Considero que mi

ambiente de trabajo
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me estimula e inspira
a dar lo mejor de mi,
logrando mi

realizacién personal.

e Segunda dimension: Liderazgo
- Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir la direccion, capacidad
de gestion de personas y capacidad para reconocer el logro del equipo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Direccion

11. Considero que la
direccién manifiesta y
verifica el cumplimiento
de los objetivos de los
trabajadores.

12. Considero que la
direccién contribuye a
crear condiciones para
el progreso del
trabajador.

13.Considero que existe
buena direccién de los
recursos humanos.

Capacidad
de gestion
de
personas.

14. Considero que la
capacidad de gestion de
personas de mi jefe
directo es justa, en sus
decisiones.

15. Considero que la
capacidad de gestion de
personas de mi jefe es
brindar apoyo para
superar los obstaculos
que se presentan.

16. Considero la capacidad
de gestion de personas
que mi jefe inmediato es
estar disponible cuando
lo requiero.

17. Considero que existe un
trato justo en Ila
empresa.

Capacidad
para
reconocer el
logro del
equipo.

18. Considero que mi jefe
inmediato me hace
revisiones/evaluaciones
regulares de trabajo a fin
de reconocer el logro del
equipo.

19. Considero que mi jefe
inmediato de acuerdo a
su capacidad para
reconocer el logro del
equipo, pide mis
opiniones para ayudarle
a tomar decisiones.

20. Considero que mi jefe de
acuerdo a su capacidad
para reconocer el logro
del equipo, expresa
reconocimientos por los
logros alcanzados.
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¢ Tercera dimension: Comunicacion
- Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir el nivel de informacion,
canales de comunicacion y relaciones interpersonales.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| oo oo qociohes
Nivel de [21.Considero que, en mi
informacién. oficinay demas areas
de la institucion, el
nivel de informacién
fluye
adecuadamente. 4 4 4
22.Considero que
cuento con acceso al
nivel de informacion
necesaria para
cumplir con  mi
trabajo.
Canales de |23.Considero que
comunicacio existen  suficientes
n. canales de
comunicacion
(teléfono, correo
institucional, entre
otros).
24.Considero que 4 4 4
existen adecuados
canales de
comunicacién y muy
buena comunicacion
entre los comparieros
de trabajo.
Relaciones |25. Considero que puedo
interpersonal confiar  en mis
es. comparieros de
trabajo, siendo asi
que existen buenas
relaciones
personales. 4 4 4
26. Considero que
existen  relaciones
interpersonales, pues
se percibe empatia
entre los
colaboradores.
K-,/ )
--.':3—...‘-?_."!‘_‘33‘52 .....
Karina Valdiviezo Z
CLAD 3142

DNI: 02874217
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de productividad”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Karina Tomasa Valdiviezo Pérez

area:

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

< - e s Clinica () Social ()

erea de formacion académica: Educativa ( X ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: 15 afos

Institucion donde labora: Universidad San Pedro

Tiempo de experiencia profesional en el 2 a 4 anos ()

Masde5afios (X )

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario de productividad

Autor: Suarez (2022)

Adaptado: Renteria Lujan, Viviana Lizet
Procedencia: Piura - Peru
Administracion: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Esta conformado por 13 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segun las
dimensiones, eficacia, eficiencia y
efectividad. la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente

de acuerdo

4. Soporte teodrico

Escala/Area
(variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definicion

Productividad

- Eficiencia
- Eficacia
- Efectividad

La productividad mide los resultados que
se desean alcanzar y los recursos
necesarios invertidos, es decir, evalla el
desempefio de los trabajadores y el
cumplimiento de las metas
organizacionales tomando en cuenta
factores como la eficacia, eficiencia y
efectividad (Uribe, 2021).
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Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Productividad” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes
modificaciones o  una
o modificaciéon muy grande en
2:Bajonivel el uso de las palabras de
CLARIDAD

acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

Se requiere una
modificacién muy especifica

El item tiene relacion légica
con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

adecuadas. 3. Moderado nivel 0
de algunos de los términos
del item.
El item es claro, tiene

4. Alto nivel semantica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente en El item no tiene relacién
desacuerdo (no cumple légica con la dimension.
con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel El item_ tiene una relacion

COHERENCIA tangencial /lejana con la

Heacusd) dimensién

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

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item se encuentra esta
4. Totalmente de acuerdo relacionado con la

(alto nivel) dimension que esta
midiendo.

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

1. No cumple con el criterio | sin que se vea afectada la

El item puede ser eliminado

medicién de la dimensién

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

2. Bajo nivel

El item es relativamente

3. Moderado nivel X
importante.

El item es muy relevante y

4upltn.nivel debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento busca evaluar la productividad,
se compone de tres dimensiones: Eficiencia, Eficacia y Efectividad.

* Primera dimension: Eficiencia.
* Objetivos de la dimension: la dimensién pretende medir las actividades planeadas y
resultados planeados.

Observaciones /

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Recomendaciones

1. Considero estar de
acuerdo con las
actividades planeadas.

[2. Considero realizar las
actividades planeadas
diarias con eficiencia

en el tiempo
- establecido.
';T:xs:::: 3. Cons_idero ~ que el 4 4 4
trabajo  diario de
acuerdo a las
actividades planeadas
en grupo, motiva el
desempefio con mas
eficiencia con el
minimo recurso
posible.
4. Considero que la
jefatura  del  area
monitorea los trabajos
planificados.
Resultados [5. Considero que los 4 4 4
planeados resultados  obtenidos

de las actividades
planeadas reflejan los
resultados esperados.

e Segunda dimension: Eficacia
¢ Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir los resultados alcanzados.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Recomendaciones
6. Considero que el
trabajo asignado
cumple con los

resultados que se
desean alcanzar.

7. Considero estar
satisfecho(a) con los
resultados alcanzados.

8. Considero que las
herramientas
requeridas para la

zﬁ::lztzgg: ejepqcién de las 4 4 4
actividades son usadas
adecuadamente,
cumpliendo los

resultados alcanzados.

9. Considero que as
herramientas utilizadas
para lograr los
resultados alcanzados,
son las adecuadas
para el cumplimiento
de las labores.
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10.Considero que se

emplea
adecuadamente los
recursos asignados
cuando realiza sus
actividades para el
logro de resultados
alcanzados.

« Tercera dimension: Efectividad
* Objetivos de la dimensién: la dimension pretende medir la meta deseada.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Recomendaciones
11. Considero que esta
en la competencia
de obtener los
resultados
deseados.
12. Considero que las
actividades que
realizo han
Meta deseada producido los 4 4 4

efectos esperados
de la meta deseada.

13. Considero que los
trabajadores somos
reconocidos por las
metas deseadas de
la empresa.

DNI: 02874217
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de clima laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.

Agradezco su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Yuliana Uribe Liberato

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()

‘ e — Clinica Social

Area de formacion académica: Educativa (( ; Organiiac?onal (x)
Areas de experiencia profesional: 8 arios

Institucién donde labora: TALENTUS CENTRO DE CAPACITACION
Tiempo de experiencia profesional en el 2 a 4 afos £ 9

area: Mas de 5afios  ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario de clima laboral

Autor: Caceres (2022)

Adaptado: Renteria Lujan Viviana Lizet
Procedencia: Piura - Peru
Administracion: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion:

Hipermercados de Sullana

Significacion:

Esta conformada por 26 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segun las
dimensiones  liderazgo, = motivacién vy
comunicacion, la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente

de acuerdo

4. Soporte teérico

Escala/Area Subescala

Definicion

- Comunicacion

(variable) (Dimensiones)
El clima laboral es el conjunto de
caracteristicas que percibe el trabajador
en su ambiente de trabajo, siendo
fundamental la dinamizacion de la
Clima laboral = Fahcss comunicacién, motivacién y liderazgo
¢ en la busqueda de cohesion interna en

- Liderazgo

una empresa (Olaz & Ortiz, 2022).
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Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Clima laboral” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el ano 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes
modificaciones o  una
T modificacién muy grande en
2. Bajo nivel
CLARIDAD el uso de las palabras de

acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

Se requiere una
modificacién muy especifica

El item tiene relacion légica
con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. 3. Moderado nivel de algunos de los términos
del item.
El item es claro, tiene

4. Alto nivel semantica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente en El item no tiene relacidén
desacuerdo (no cumple légica con la dimension.
con el criterio)

W El item tiene una relacién
COHERENCIA e Lo e tangencial /lejana con la

dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

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

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la
dimension que esta
midiendo.

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

-

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicién de la dimensién

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item

2Bejanivel puede estar incluyendo lo
que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente

importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento para evaluar el clima laboral,
se compone de tres dimensiones: motivacion, liderazgo y comunicacion.

= Primera dimensién: Motivacion
* Objetivos de la dimensioén: la dimension pretende medir la motivacion, el estimulo,
condiciones de trabajo y realizacién personal.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Reramandaclones

1. Considero que la
empresa se preocupa
por brindar estimulo
mediante mejores
condiciones laborales.
Me siento muy
satisfecho con  mi
ambiente de trabajo. 4 4 4

3. Considero que el
estimulo de las
responsabilidades del
puesto estan
claramente definidas.

4. Considero que las
condiciones de trabajo
respecto al horario me
permiten atender mis
necesidades
personales.

5. Considero que las
condiciones de trabajo
respecto a mi
remuneracion estan de
acuerdo con mi 4 4 4
desempefio y mis
logros.

6. Las condiciones de
trabajo que me brindan
son momentos para
descansar de mis
actividades de trabajo.

7. De acuerdo a las
condiciones de trabajo
considero que no tengo
que hacer un esfuerzo
adicional y retador para
desempeniar las
funciones de mi puesto

en el trabajo.

8. Considero que Ila
realizacion  personal
que tengo son
oportunidades para
crecer
profesionalmente  en
esta empresa.

9. Considero que la
empresa se preocupa
por mi realizacién
personal al brindarme 4 4 4
capacitacién en areas
de interés y que forman
parte importante de mi
desarrollo.

10.Considero que mi
ambiente de trabajo

Estimulo.

Condiciones
de trabajo.

Realizacién
personal.
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me estimula e inspira
a dar lo mejor de mi,
logrando mi
realizacion personal.

e Segunda dimension: Liderazgo
- Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir la direccion, capacidad
de gestion de personas y capacidad para reconocer el logro del equipo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio

nes /

Direccion

11. Considero que la
direccién manifiesta y
verifica el cumplimiento
de los objetivos de los
trabajadores.

12. Considero que la
direccion contribuye a
crear condiciones para
el progreso del
trabajador.

13.Considero que existe
buena direccion de los
recursos humanos.

Capacidad
de gestion
de
personas.

14. Considero que la
capacidad de gestion de
personas de mi jefe
directo es justa, en sus
decisiones.

15.Considero  que la
capacidad de gestién de
personas de mi jefe es
brindar apoyo para
superar los obstaculos
que se presentan.

16. Considero la capacidad
de gestion de personas
que mi jefe inmediato es
estar disponible cuando
lo requiero.

17. Considero gue existe un
trato justo en la
empresa.

Capacidad
para
reconocer el
logro del
equipo.

18.Considero que mi jefe
inmediato me hace
revisiones/evaluaciones
regulares de trabajo a fin
de reconocer el logro del
equipo.

19. Considero que mi jefe
inmediato de acuerdo a
su capacidad para
reconocer el logro del
equipo, pide mis
opiniones para ayudarle
a tomar decisiones.

20. Considero que mi jefe de
acuerdo a su capacidad
para reconocer el logro
del equipo, expresa
reconocimientos por los
logros alcanzados.

e Tercera dimension: Comunicacion
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¢ Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir el nivel de informacion,
canales de comunicacion y relaciones interpersonales.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Rézomendaclonss
Nivel de |21. Considero que, en mi
informacion. oficina y demas areas

de la institucion, el
nivel de informacion
fluye
adecuadamente. 4 4 4
22. Considero que
cuento con acceso al
nivel de informacién

necesaria para
cumplir  con mi
trabajo.
Canales de [23.Considero que
comunicacio existen  suficientes
n. canales de
comunicacién
(teléfono, correo
institucional,  entre 4 4 4
otros).
24, Considero que
existen  adecuados
canales de

comunicacion y muy
buena comunicacién
entre los comparieros

de trabajo.
Relaciones  [25. Considero que puedo
interpersonal confiar  en mis
es. comparieros de

trabajo, siendo asi
que existen buenas
relaciones 4 4 4
personales.

26. Considero que
existen relaciones
interpersonales, pues
se percibe empatia
entre los
colaboradores.

Firma del evaluador

DNI: 41729710
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de productividad”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.

Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Yuliana Uribe Liberto

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica )
Educativa ()

Social ()
Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Recursos humanos

Institucién donde labora:

TALENTUS CENTRO DE CAPACITACION

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

)
Mas de 5 afios  (x )

2 a4 afios (
|

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario de productividad

Autor: Suarez (2022)

Adaptado: Renteria Lujan, Viviana Lizet
Procedencia: Piura — Pert
Administracion: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacién: 15 minutos

Ambito de aplicacién:

Significacion:

Esté conformado por 13 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segun las
dimensiones, eficacia, eficiencia y
efectividad. la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente

de acuerdo

4. Soporte teérico

Escala/Area Subescala —
(variable) (Dimensiones) Definicion
La productividad mide los resultados que
se desean alcanzar y los recursos
- Eficiencia necesarios invertidos, es dgcir, evalta el
Productividad - Eficacia desempeﬁo de los trabajadores y el
- Efoclividad cumplimiento de las metas
organizacionales tomando en cuenta
factores como la eficacia, eficiencia y
efectividad (Uribe, 2021).
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Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Productividad” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seguin corresponda.

El item tiene relacion légica
con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

de acuerdo)

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El ftem requiere bastantes
modificaciones o  una
2. Bajo nivel modificacién muy grande en
CLARIDAD el uso de las p_ala.blras de
El item se comprende acuIerdogon e §|g<;1|f|cado <
facilmente, es decir, su goer 0K ;na:ﬁ:r; e eSti:a
sintécticaadgcsuzrgigtica SO % Modatsdsmivel modiﬂcaciérc\I muy especifica
' g SRRV de algunos de los términos
del item.
El item es claro, tiene
4. Alto nivel semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion
desacuerdo (no cumple légica con la dimensidn.
con el criterio)
g El item tiene una relacion
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel | onocncial flejana con Ia

dimension.

w

. Acuerdo (moderado
nivel)

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

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la
dimension que esta
midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicién de la dimension

2. Bajo nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4., Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido

. No cumple con el criterio

. Bajo nivel

1
2
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento busca evaluar la productividad,
se compone de tres dimensiones: Eficiencia, Eficacia y Efectividad.

e Primera dimension: Eficiencia.
« Objetivos de la dimensién: la dimension pretende medir las actividades planeadas y
resultados planeados.

Observaciones /

Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia Bacomendacianes

1. Considero estar de
acuerdo con las
actividades planeadas.

2. Considero realizar las

actividades planeadas

diarias con eficiencia

en el tiempo
R establecido. 4 4 4
AT:;S:;:: 3. Considero que el
P trabajo diario  de
acuerdo a las
actividades planeadas
en grupo, motiva el
desempefioc con mas
eficiencia con el
minimo recurso
posible.
4. Considero que la
jefatura  del area
monitorea los trabajos
planificados.
Resultados [5. Considero que los 4 4 4
planeados resultados  obtenidos

de las actividades
planeadas reflejan los
resultados esperados.

e Segunda dimension: Eficacia
» Objetivos de la dimension: la dimensién pretende medir los resultados alcanzados.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Récomendacionss

6. Considero que el
trabajo asignado
cumple con los
resultados que se
desean alcanzar.

7. Considero estar
satisfecho(a) con los
resultados alcanzados.

B. Considero que las

herramientas

requeridas para la 4 4 4

:i:ﬁggg: ejef:l_lcién de las
actividades son usadas
adecuadamente,
cumpliendo los

resultados alcanzados.
9. Considero que as
herramientas utilizadas
para lograr los
resultados alcanzados,
son las adecuadas
para el cumplimiento
de las labores.
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10.Considero  que se
emplea
adecuadamente los
recursos asignados
cuando realiza sus
actividades para el
logro de resultados
alcanzados.

e Tercera dimension: Efectividad
e Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir la meta deseada.

Observaciones /

i i Clari Coherencia |Rel i ’
Indicadores item aridad | Cohe ""“] Recomendaciones

11. Considero que esta
en la competencia
de  obtener los

resultados
deseados.
12. Considero que las
actividades que 4 4 4
realizo han
Meta deseada producido los

efectos esperados
de la meta deseada.

13. Considero que los
trabajadores somos
reconocidos por las
metas deseadas de
la empresa.

DNI: 41729710
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de clima laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Gissella Graciela Alarcon Javier

area:

Grado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
5 X Clinica ¢ ) Social ()
Area de formacién académica: Educativa ( ) Grasribacional %)
Areas de experiencia profesional: 12 afios
Institucién donde labora: SENATI
Tiempo de experiencia profesional en el 2 a4 afos ()

Mas de 5afios  ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario de clima laboral

Autor: Caceres (2022)

Adaptado: Renteria Lujan Viviana Lizet
Procedencia: Piura - Perd
Administracién: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién:

Hipermercados de Sullana

Significacion:

Esta conformada por 26 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segin las
dimensiones  liderazgo,  motivacion y
comunicacién, la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totaimente

de acuerdo

4. Soporte tedrico

Escala/Area
(variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definicién

Clima laboral

Motivacion
Liderazgo
Comunicacién

El clima laboral es el conjunto de
caracteristicas que percibe el trabajador
en su ambiente de trabajo, siendo
fundamental la dinamizacion de la
comunicacion, motivacion y liderazgo
en la bisqueda de cohesion interna en
una empresa (Olaz & Ortiz, 2022).
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5.

Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Clima laboral” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes
modificaciones o  una
_ modificacién muy grande en
2. Bajo nivel
CLARIDAD el uso de las palabras de

acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

Se requiere una
modificacion muy especifica

El item tiene relacion l6gica
con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. 3. Moderado nivel de algunos de los términos
del item.
El item es claro, tiene

4. Alto nivel semantica y sintaxis

adecuada.

1. Totalmente en El item no tiene relacion
desacuerdo (no cumple légica con la dimension.
con el criterio)

S El item tiene una relacion
COHERENCIA 2 Desacuerdo bajo bl | el femna con I8

dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion
moderada con la dimensién
que se esté midiendo.

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la
dimension que esta
midiendo.

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

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicién de la dimension

2. Bajo nivel

El ftem tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido

. No cumple con el criterio

. Bajo nivel

. Moderado nivel

BN

. _Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento para evaluar el clima laboral,
se compone de tres dimensiones: motivacion, liderazgo y comunicacion.

e Primera dimensién: Motivacion
¢ Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir la motivacion, el estimulo,
condiciones de trabajo y realizacién personal.

Observaciones /

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Recomendacianes

1. Considero que la
empresa se preocupa
por brindar estimulo
mediante mejores
condiciones laborales.

2. Me siento muy
satisfecho con mi
ambiente de trabajo. 4 4 4

3. Considero que el
estimulo de las
responsabilidades del
puesto estan
claramente definidas.

4. Considero que las
condiciones de trabajo
respecto al horario me
permiten atender mis
necesidades
personales.

5. Considero que las
condiciones de trabajo
respecto a mi
remuneracion estan de
acuerdo con mi e 4 e
desempefio y mis
logros.

. Las condiciones de
trabajo que me brindan
son momentos para
descansar de mis
actividades de trabajo.

7. De acuerdo a las
condiciones de trabajo

considero que no tengo
que hacer un esfuerzo
adicional y retador para
desempefiar las
funciones de mi puesto
en el trabajo.

8. Considero que Ila
realizacion  personal
que tengo son
oportunidades para
crecer
profesionalmente en
esta empresa.

9. Considero que Ila
empresa se preocupa
por mi realizacién
personal al brindarme 4 a0 4
capacitacién en areas
de interés y que forman
parte importante de mi
desarrollo.

10.Considero que mi
ambiente de trabajo

Estimulo.

Condiciones
de trabajo.

o

Realizacion
personal.
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me estimula e inspira
a dar lo mejor de mi,
logrando mi
realizaciéon personal.

e Segunda dimension: Liderazgo
- Objetivos de la dimensién: la dimensioén pretende medir la direccion, capacidad
de gestién de personas y capacidad para reconocer el logro del equipo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Direccion

11. Considero que la
direccién manifiesta y
verifica el cumplimiento
de los objetivos de los
trabajadores.

12.Considero que la
direccién contribuye a
crear condiciones para
el progreso del
trabajador.

13.Considero que existe
buena direccién de los
recursos humanos.

Capacidad
de gestion
de
personas.

14. Considero que la
capacidad de gestién de
personas de mi jefe
directo es justa, en sus
decisiones.

15. Considero que la
capacidad de gestion de
personas de mi jefe es
brindar apoyo para
superar los obstaculos
que se presentan.

16. Considero la capacidad
de gestion de personas
que mi jefe inmediato es
estar disponible cuando
lo requiero.

17. Considero que existe un
trato justo en la
empresa.

Capacidad
para
reconocer el
logro del
equipo.

18.Considero que mi jefe
inmediato me hace
revisiones/evaluaciones
regulares de trabajo a fin
de reconocer el logro del
equipo.

19. Considero que mi jefe
inmediato de acuerdo a
su capacidad para
reconocer el logro del
equipo, pide mis
opiniones para ayudarle
a tomar decisiones.

20. Considero que mi jefe de
acuerdo a su capacidad
para reconocer el logro
del equipo, expresa
reconocimientos por los

logros alcanzados.

e Tercera dimension: Comunicacion
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e Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir el nivel de informacién,
canales de comunicacion y relaciones interpersonales.

z y y Observaciones /
Indicadores item Claridad | Coherencia [Relevancia Recomendaciones
Nivel de [21.Considero que, en mi
informacion. oficina y demas areas

de la institucion, el
nivel de informacién
fluye
adecuadamente. 4 4 4
22. Considero que
cuento con acceso al
nivel de informacién

necesaria para
cumplir  con mi
trabajo.

Canales de |23. Considero que

comunicacié existen  suficientes

n. canales de
comunicacion
(teléfono, correo
institucional,  entre
otros). 4 4 4

24. Considero que

existen adecuados
canales de

comunicacion y muy
buena comunicacién
entre los comparieros

de trabajo.
Relaciones |25. Considero que puedo
interpersonal confiar en mis
es. compafieros de

trabajo, siendo asi
que existen buenas
relaciones
personales. 4 4 4
26. Considero que
existen  relaciones
interpersonales, pues
se percibe empatia
entre los
colaboradores.

Firma del evaluador

DNI: 45549835
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario
de productividad”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.

Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Guissella Graciela Alarcon Javier

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()
Educativa () Organizacional ( x )

Areas de experiencia profesional:

Recursos humanos

Institucién donde labora:

SENATI

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afios ¢ )
Mas de 5 afios  (x )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala:

Nombre de la prueba:

Cuestionario de productividad

Autor: Suarez (2022)

Adaptado: Renteria Lujan, Viviana Lizet
Procedencia: Piura — Pert
Administracién: Por el mismo autor

Tiempo de aplicacién: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Estéa conformado por 13 items de acuerdo a
cada indicador, agrupados segin las
dimensiones, eficacia, eficiencia y
efectividad. la escala que emplea es ordinal
de tipo Likert.

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente

de acuerdo -

4. Soporte tedrico

Escala/Area Subescala

(variable) (Dimensiones) Definicion
La productividad mide los resultados que
se desean alcanzar y los recursos
- Eficiencia necesarios invertidos, es dt_ecu, evalla el
i A desempefio de los trabajadores y el
Prodyctividad Egeccatﬁ;:j ad cumplimiento de las metas
organizacionales tomando en cuenta
factores como la eficacia, eficiencia y

efectividad (Uribe, 2021).
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento a usted el cuestionario “Productividad” adaptado por
Renteria Lujan Viviana Lizet en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seg(n corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
El item requiere bastantes
modificaciones o  una
—_— modificacion muy grande en
CLARIDAD 2. Bajo nivel el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.
Se requiere una
modificacion muy especifica

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

adecuadas. 3. Moderado nivel de algunos de los téminos
del item.
El tem es claro, tiene
4. Alto nivel semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totaimente en El item no tiene relacion
desacuerdo (no cumple légica con la dimension.
con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion

COHERENCIA tangencial /lejana con la
El item tiene relacion légica i dimensioén.
con la dimensién o El item tiene una relacién

3. Acuerdo (moderado

indicador que esta A
nivel)

midiendo.

moderada con la dimensién

que se esta midiendo.

El item se encuentra esta

4. Totalmente de acuerdo relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta

midiendo.

El item puede ser eliminado

1. No cumple con el criterio | sin que se vea afectada la

medicion de la dimensién

RELEVANCIA ) El item tiene alguna

> e ; l

El item es esencial o 2. Bajo nivel rel:\éanma, p_erc; otro éterln

importante, es decir debe puede estar incluyendo lo
ser incluido que mide éste.

El item es relativamente
importante.

El item es muy relevante y
debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicito brinde sus observaciones que considere pertinentes.

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Maoderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: el presente instrumento busca evaluar la productividad,
se compone de tres dimensiones: Eficiencia, Eficacia y Efectividad.

e Primera dimension: Eficiencia.
e Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir las actividades planeadas y
resultados planeados.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones /
Recomendaciones

Actividades
planeadas

w

. Considero estar

. Considero

de
acuerdo con las
actividades planeadas.

. Considero realizar las

actividades planeadas
diarias con eficiencia
en el tiempo
establecido.

que el
trabajo  diario de
acuerdo a las
actividades planeadas
en grupo, motiva el
desempefio con mas
eficiencia con el
minimo recurso
posible.

Resultados
planeados

. Considero

que la
jefatura  del area
monitorea los trabajos
planificados.
Considero
resultados  obtenidos
de las actividades
planeadas reflejan los
resultados esperados.

que los

e Segunda dimension: Eficacia
e Objetivos de la dimension: la dimension pretende medir los resultados alcanzados.

Indicadores item Claridad |Coherencia [Relevancia RObservacnor'lesl
ecomendaciones
6. Considero que el
trabajo asignado
cumple con los
resultados que se
desean alcanzar.
7. Considero estar
satisfecho(a) con los
resultados alcanzados.
8. Considero que las
herramientas
Resultados re?:::é:gﬁs g:ra Ial: ! ! ‘
alcanzatios actividades son usadas
adecuadamente,
cumpliendo los
resultados alcanzados.
9. Considero que as
herramientas utilizadas
para lograr los
resultados alcanzados,
son las adecuadas
para el cumplimiento
de las labores.
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10.Considero que se

emplea
adecuadamente los
recursos asignados
cuando realiza sus
actividades para el
logro de resultados
alcanzados.

e Tercera dimension: Efectividad
e Objetivos de la dimensién: la dimensién pretende medir la meta deseada.

Observaciones /

Meta deseada

realizo han
producido los
efectos esperados
de la meta deseada.

13. Considero que los
trabajadores somos
reconocidos por las
metas deseadas de
la empresa.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia Hacomendaciones
11. Considero que esta
en la competencia
de obtener los
resultados
deseados.
12. Considero que las
actividades que 4 4 4

e

L5 |

Firma del e\;aluador
DNI: 45549835




Anexo 5. Consentimiento informado
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Clima laboral en la productividad de los colaboradores de
un hipermercado peruano de Sullana, 2023.

Investigador (a) (es): Renteria Lujan, Viviana Lizet
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima laboral en la

productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana, 20237,

cuyo objetivo es determinar de qué manera influye el clima laboral en la

productividad de los colaboradores de un Hipermercado de Sullana, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
académico de Maestria en Administracion de negocios -MBA de la Universidad

César Vallejo del campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢De qué manera influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores

de un hipermercado peruano de Sullana, 2023?
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima laboral en la
productividad de los colaboradores de un hipermercado peruano de Sullana,
2023.".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizard en el ambiente de un hipermercado peruano de Sullana. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran



anonimas.
* Obligatorio a partir de los 18 afos.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningln problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna

otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin

embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora
Renteria Lujan Viviana Lizet email: viviana2305@hotmail.com

y Docente asesor Mendivez Espinoza Yvan Alexander email:



Consentimiento

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

Nombre y apellidos: ... ..o

FECNA Y NOTaA: .. .o





