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RESUMEN

La tesis se efectud con la finalidad general de determinar la influencia del
clima organizacional en la productividad laboral de una empresa constructora,
Trujillo 2023. Se empled una metodologia cuantitativa, adoptando un disefio
transversal y correlacional no experimental. El estudio se fundament6é en una
revision exhaustiva de la literatura cientifica para establecer los antecedentes y
el marco tedrico. El conjunto de participantes estuvo constituido por 32
colaboradores de una empresa constructora, a quienes se les realiz6 una
entrevista mediante un cuestionario de 25 preguntas, validado por 3 expertos en
la materia. El andlisis de datos obtenidos de la encuesta indicdé que la mayor
parte de los empleados (56.3%) identifican un clima organizacional medio.
Dentro de este conjunto, una proporcion de 25% indica niveles medios o altos en
cuanto a la productividad. Un analisis de normalidad realizado posteriormente
arrojé un valor superior a 0.05, lo que indica que los datos se distribuyen de
manera normal. Por lo tanto, se optd por utilizar la prueba paramétrica de
correlacion de Pearson con el fin de examinar la asociacion entre las dos
variables objeto de estudio. El analisis estadistico revel6 un coeficiente de
correlacién de 0.519 y un valor de significancia de 0.002, evidenciando una
relacion significativa entre ambas variables. Finalmente se tiene que el clima
organizacional influye en un 26.9% en la productividad laboral, las condiciones
laborales influyen en un 13.8% en la productividad laboral, la motivacion influye
en un 22.7% en la productividad laboral y la comunicacién organizacional influye
en un 36.1% en la productividad laboral de la empresa constructora de Truijillo
2023.

Palabras clave: Relacion, clima organizacional, productividad laboral.



ABSTRACT

The thesis was carried out with the general purpose of determining the
influence of the organizational climate on labor productivity in a construction
company, Trujillo 2023. A quantitative methodology was used, adopting a
transversal and correlational non-experimental design. The study was based on
an exhaustive review of the scientific literature to establish the background and
theoretical framework. The group of participants consisted of 32 collaborators of
a construction company, who were interviewed by means of a 25-question
questionnaire, validated by 3 experts in the field. The analysis of the data
obtained from the survey indicated that most of the employees (56.3%) identified
a medium organizational climate. Within this set, a proportion of 25% indicate
medium or high levels of productivity. A normality analysis subsequently
performed yielded a value greater than 0.05, indicating that the data are normally
distributed. Therefore, it was decided to use Pearson's parametric correlation test
in order to examine the association between the two variables under study. The
statistical analysis revealed a correlation coefficient of 0.519 and a significance
value of 0.002, showing a significant relationship between the two variables.
Finally, the organizational climate has a 26.9% influence on labor productivity,
working conditions have a 13.8% influence on labor productivity, motivation has
a 22.7% influence on labor productivity and organizational communication has a

36.1% influence on labor productivity in the Trujillo 2023 construction company.

Keywords: Relationship, organizational climate, labor productivity.



l. INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones reconocen que la clave del éxito interno
es centrarse en sus empleados. Esto implica proporcionar formacion, fomentar
el dialogo, ofrecer incentivos, promover el trabajo en equipo, apoyar su desarrollo
profesional y garantizar su permanencia y satisfaccion dentro del trabajo. Las
empresas dan prioridad al entorno laboral con la intencion de diferenciarse y
superar a sus rivales (Daza et al. 2021). Hoy en dia, las empresas necesitan ser
agiles y adaptables para reaccionar ante un mercado laboral en constante
cambio. Para ello, deben disefiar planes que les permitan atraer y retener el
talento, ademas de fomentar un ambiente de trabajo que favorezca la innovacion

y la competitividad (Jauregui y Louffat, 2019).

La trascendencia del entorno organizativo no esta bien reconocida en
Ecuador, aquello que se traduce en un desconocimiento de las importantes
ventajas que puede ofrecer en aras de preservar unas relaciones sanas y
fructiferas en medio de directivos y personal. Esta falta de reconocimiento puede
dar lugar a un ambiente de trabajo insatisfactorio y a una comunicacion
deficiente. SimultAineamente, en muchas organizaciones colombianas se
observa un problema similar, con una conocida deficiencia de interacciones
productivas en equipo. Un compromiso y una comunicacién limitados pueden
tener un efecto perjudicial en el trabajo conjunto y en la eficacia general del
establecimiento. Para establecer un entorno de trabajo mas feliz y eficaz, es
imperativo que las empresas de ambos paises reconozcan el valor del clima

organizativo y tomen medidas con el fin de mejorarlo (Ramirez y Cobefias, 2022).

El clima organizacional es un componente critico para los empleados en
Perud, segun Andina - Agencia Peruana de Noticias (2020). Segun un sondeo
efectuado por Aptitus al respecto, el ochenta y uno por ciento de colaboradores
cree que hay un gran impacto en su rendimiento de trabajo por su lugar de
trabajo. Por otra parte, el ochenta y seis por ciento de los habitantes de Peru se
encontraria propensos a abandonar su puesto vigente si se encontraran en un
entorno de trabajo indeseable. Sin embargo, el diecinueve por ciento de los
consultados afirma que este factor no influye en su empleo. Por otro lado, Salinas

(2020) sefala que un gran numero de empresas no disponen de los medios
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vitales para aumentar la productividad, y que en ocasiones se sobrecarga de
trabajo a los empleados hasta el punto de obligar a realizar horas extraordinarias,

lo que provoca cansancio y desanimo en la obtencion de los fines.

A nivel local, la investigacion sobre la interaccion dentro del ambito
organizativo y la productividad del equipo en una entidad de saneamiento de
Trujillo reveld que las relaciones entre los compafieros de trabajo de un mismo
departamento son inadecuadas porque priorizan sus propios objetivos por
encima de los objetivos compartidos ideales. De igual modo, se dice que la
insatisfaccion de los empleados se debe, entre otras cosas, a la falta de
oportunidades de formacion, incentivos y estimulos. Estos elementos se
combinan para generar el clima organizativo, que se interpone en el camino de
los establecimientos para alcanzar su maximo nivel de rendimiento colectivo
(Montoya et al., 2020).

Segun la revista PWC Interamericas, Londres (2022), después de mas de
dos afios de combatir la epidemia del Covid-19, que ha afectado a las
perspectivas y los comportamientos de las personas, es imperativo que el lugar
de trabajo tenga en cuenta la trascendencia de comprender y satisfacer las
peticiones de los empleados en el entorno empresarial global. Ademas, cabe
mencionar que, segun datos facilitados por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), esta crisis sanitaria fue la causa de la pérdida de mas de 400
millones de empleos a tiempo completo. Numerosas empresas de todo el mundo
vieron un cambio notable en su ambiente organizativo a modo de consecuencia

de este escenario.

Siguiendo las deducciones del informe emitido por la OIT del afio 2022,
se observan marcadas disparidades en la productividad laboral en América
Latina en diversos sectores econémicos, organizaciones y grupos de empleados,
en comparacion con paises mas desarrollados que estan a la vanguardia en
términos de digitalizacion de procesos y avance tecnoldogico. Incluso previo a la
urgencia sanitaria y el declive econdémico derivado del Covid-19, ya se estaba
experimentando una falta de progreso en la productividad del trabajo en la
region. Durante las Ultimas cuatro décadas, basandose con la informacién

ofrecida por la OIT, la productividad laboral continué su tendencia a la baja en



semejanza con los demas paises. Por tanto, es crucial caracterizar y fomentar
una secuencia de practicas beneficiosas que relacionan la productividad, el
crecimiento y el empleo. Ademas de los componentes externos, de la misma que
el equilibrio en la economia nivel macro, un ambiente empresarial favorable, la
estructura del sector y los mercados internacionales, elementos internos tales
como la colaboracion en el entorno laboral, la adecuada demostracion de los
empleados, el manejo de estdndares, la capacitacion profesional, la integridad y

salud laboral cooperan de forma optimista al crecimiento de la productividad.

Dado lo referido, el problema general planteado en esta investigacion es
la siguiente: ¢ Como influye el clima organizacional en la productividad laboral de
una empresa constructora de Trujillo 2023?. Siguiendo la misma direccion, para
los problemas especificos se consideran de cada variable de estudios, donde se
cuestiona primero: ¢, Como influye las condiciones laborales en la productividad
laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023?, segundo: ¢ Cémo influye la
motivacion en la productividad laboral de una empresa constructora, Truijillo
20237?; tercero: ¢Como influye la comunicacién organizacional en la

productividad laboral de una empresa constructora de Trujillo 2023?

La indagacion referente al clima organizacional y su efecto en la
productividad laboral posee una solida justificacion desde un enfoque tedrico,
debido a que aporta al avance del entendimiento cientifico, mejora la
administracion empresarial, fomenta el bienestar de los empleados y aumenta la
competitividad de las entidades. Este estudio no sélo reportara ventajas a las
empresas, sino que ademas tendra implicaciones relevantes para la sociedad en
su conjunto al impulsar practicas laborales éticas y responsables. En cuanto a la
justificacion practica, ofrecera a las empresas herramientas y estrategias para
enmendar la eficiencia, la retencién de mano de obra y la excelencia del logro
laboral. Estos beneficios poseen un efecto inmediato en los elementos
financieros y operativos de la entidad, convirtiéendose asi en una inversion valiosa
para cualquier organizacion. Un entorno laboral positivo y saludable suele estar
relacionado mediante un crecimiento en la productividad. Los empleados que
experimentan satisfaccién, motivacion y compromiso en sus tareas tienden a
trabajar de forma mas efectiva y a lograr con éxito sus metas. El estudio acerca

del clima organizacional puede ser util para identificar aspectos de mejora con el
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fin de impulsar la productividad. Desde la perspectiva de la justificacion
metodoldgica, ofrece una importancia metodoldgica fundamental al proporcionar
un enfoque estructurado y basado en datos para comprender, medir y mejorar el
entorno laboral en una entidad. Esto, a su vez, habilita a las organizaciones a
tomar medidas especificas destinadas a maximizar su clima laboral y
productividad, lo que puede repercutir favorablemente en su éxito a largo plazo.
A través de la investigacion, es factible descubrir los componentes concretos del
clima organizacional que ejercen la mayor incidencia en la productividad laboral.
Esto comprende aspectos como la comunicacion, el liderazgo, la satisfaccion en
el trabajo y la cultura empresarial. Y finalmente la justificacion social en
concordancia con el clima organizativo y su efecto en la productividad no solo
trasciende con las organizaciones, sino que del mismo modo posee una
importancia social considerable al aumentar la mejora de los empleados,
disminuir el estrés en el ambito laboral, impulsar la diversidad e inclusion, y
promover practicas éticas en la gestion de talentos. Estos aspectos contribuyen
al bienestar social y al desarrollo de una sociedad mas equitativa y saludable en
su conjunto. Un entorno laboral positivo y saludable produce un contexto en el
cual los operarios se sienten apreciados, respetados y emocionados. Esto incide
directamente en la mejoria del bienestar de los empleados, ya que destinan una
parte destacada de su tiempo en el trabajo. Un ambiente de trabajo agradable y
colaborativo tiene una consecuencia favorable en la salud psiquica y emocional

de los empleados.

Con la meta de llevar a cabo la investigacion que sigue, se formulé como
objetivo principal: Determinar la influencia del clima organizacional en la
productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023. Y como
objetivos especificos se tiene: 1) Determinar la influencia de las condiciones
laborales en la productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.
2) Determinar la influencia de la motivacion en la productividad laboral de una
empresa constructora, Trujillo 2023. 3) Determinar la influencia de la
Comunicacion organizacional en la productividad laboral de una empresa

constructora, Trujillo 2023.

Como hipétesis general se ha planteado: Existe influencia significativa del

clima organizacional en la productividad laboral de una empresa constructora,
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Trujillo 2023. Y como hipétesis especificas: 1) Existe influencia significativa de
las condiciones laborales en la productividad laboral de una empresa
constructora, Trujillo 2023. 2) Existe influencia significativa de la motivacion en
la productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023. 3) Existe
influencia significativa de la comunicacién organizacional en la productividad

laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.



. MARCO TEORICO

Con el propésito de desarrollar esta indagacién, se ha contado con la
contribucion de varios autores asi tenemos, a nivel internacional a Macias y
Arteaga (2023) en esta investigacion su propésito fue evaluar la influencia del
clima organizacional y el contento laboral del personal de la Facultad de una
Universidad. El enfoque fue de caracter no experimental, cuantitativo. En cuanto
a la agrupacion de datos, se emple6 una encuesta que se administré al personal
de una universidad. Esta poblacién se compuso de diecisiete profesores, tres
empleados directivos y seis trabajadores. Para la muestra, se estimo a la
totalidad del personal, que abarcaba a 26 individuos, a quienes se les
proporcioné el formulario en una escala Likert, después de haber sido
previamente validado. Las respuestas mencionan que un porcentaje reducido
debe de servir como el punto de partida para emprender acciones que mejoren
la comunicacion y la concordancia entre todo el personal y sus superiores. Esto
se debe a que una comunicacion efectiva entre los empleados y sus jefes
contribuira al progreso corporativo. Y como conclusion, el personal experimenta
una atmosfera laboral favorable que impacta de manera favorable en su
satisfaccion laboral. La mayor parte se ha notado satisfecha en ciertos aspectos,
pero es importante que los directivos promuevan la consideracién de las
habilidades y capacitacion de cada empleado al asignar responsabilidades y
tomar elecciones. Esto contribuird a aumentar el contento de los empleados en

su trabajo.

De la misma manera, Trentin (2023) publicé su articulo en la Revista De
Administracdo Da UFSM. Este articulo tiene como meta examinar la influencia
del contexto organizacional referente a la capacidad de absorcion. La encuesta
se caracteriza por ser descriptiva y cuantitativa. EIl método empleado es una
encuesta, aplicada usando la plataforma virtual google forms. La muestra estuvo
integrada por ciento setenta y dos entrevistados de cinco unidades fabriles de un
sector textil, siendo recolectados por accesibilidad y oportunidad. Se empled un
diagndstico de regresion variado con el fin de examinar y evaluar la informacion.
Se obtuvieron como resultados: La investigacion muestra que se confirman las
hipétesis Hla, Hlc y H1d, un clima laboral propicio influye en la capacidad de

absorcion a través de una adecuada gestion de las relaciones internas, un
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liderazgo efectivo y una imagen organizacional reconocida. Por otro lado, se
rechazo la hipotesis H1b, la cultura empresarial no mostrg interferencia en la
capacidad de absorcion a través del crecimiento profesional en la evaluacién
confirmatoria. El estudio determind que los directivos de las sociedades deben
comprender qué practicas relacionadas con el fomento de un buen clima laboral
deben ser priorizadas con la capacidad de absorcién, contribuyendo asi el
establecimiento de un entorno favorable para la transferencia de conocimientos,

es decir, combinando conocimientos previos con nuevos conocimientos.

Por otro lado, Carrera (2022) en su trabajo de posgrado determiné la
vinculacién entre el contexto organizativo y la eficiencia laboral en el personal de
un centro de salud en Ecuador. Se emple6 un enfoque basico con un método
cuantitativo. La poblacion estuvo integrada por 90 asociados que laboraban en
un dispensario médico. La evaluacion de las variables se realiz6 a traves de la
aplicacion de encuestas. Se empled un test que constaba de 25 preguntas,
divididas en cinco interrogantes por cada dimension de estudio para la primera
variable, y 15 preguntas distribuidas en tres dimensiones para la subsiguiente
variable. Los resultados arrojados revelaron que la variable 1 tiene una fuerte
correlacién (Rho 0.825) con la productividad. Esto sugiere que tales empleados
deben llevar a cabo sus tareas en un entorno que fomente su crecimiento,
bienestar mental, psicolégico y fisico. De este modo, podran mejorar su
rendimiento laboral, lo que a su vez posibilita a las organizaciones mejorar sus
ingresos y beneficios. Se finalizé que hay una relacion de gran importancia entre
las dos condicionantes. En eso respecta a la dimension del propdésito se ha
observado una interrelacion positiva de nivel medio con las dimensiones de
eficacia y eficiencia. Esto indica que hay un factor influyente importante en el
desempeirio laboral del establecimiento.

En su estudio de Lee y Chen (2019) estos investigadores analizaron como
las estrategias y procedimientos de recursos humanos, que impactan en la
atmosfera de la empresa, pueden impactar la productividad en proyectos de
construccion a gran escala. Se basé en una encuesta a empleados de la
construccion en Taiwan, y se centrd en la evaluacidon de tres dimensiones. La
encuesta se realizo en varias compafias en la industria de la construccion, y se

recopilaron datos de 330 trabajadores. Sus resultados mostraron una correlacion
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relevante entre las categorias. Particularmente, se encontré que las politicas de
GRH, como la formacion y el crecimiento, el reconocimiento y la compensacion,
y la equidad entre el ambito laboral y personal, tenian un efecto positivo en el
modo en que los miembros sienten el clima organizativo. Estas politicas se
asociaron con un ambiente de trabajo mas positivo, caracterizado por la certeza,

el contento laboral y la cooperacion entre comparieros.

Asi mismo, en Colombia Ortiz et al. (2019) desarrollaron un articulo cuyo
fin era investigar los efectos del clima organizativo en la productividad en
entidades proveedoras de atencion médica para desarrollar procedimientos de
mejora constante. Este proyecto se fundamentd en una perspectiva
correlacional, no experimental de tipo transversal. La representacion se obtuvo
mediante un método aleatorio sencillo con un criterio proporcional. La poblacién
que formd parte estaba integrada por 351 empleados, con una variabilidad
aceptable del 5% y un intervalo de confiabilidad del 95%. En cuanto a los logros,
se llevaron a cabo investigaciones en el ambito médico, enfocandose en un
estudio de asociacion entre los aspectos del clima organizacional (como el
hébitat y comunitario, la organizacion estructural y equipo de empleados) y los
elementos interrelacionados con el desempefio laboral. Y concluy6 este articulo
en su conjunto brinda un valioso respaldo para reconocer la notable relevancia
que posee el clima estructural y sus componentes para alcanzar la mayor
eficiencia en el trabajo. Esto se muestra en los logros alcanzados y en la
adquisicion de las metas. Ademas, sirve exactamente de inicio para descubrir y
asimilar los elementos que afectan en la contribucién de los individuos a la

productividad en el entorno de una asociacion.

En cambio, Alvarez et al. (2019) difundieron un articulo sobre la
repercusion del clima organizacional en el grado de satisfaccibn de un
supermercado en México, la meta implico en examinar el clima organizacional
en un supermercado y su repercusion en la jerarquia de bienestar de los
empleados, segun la perspectiva de estos, y explorar los factores clave
asociados a esta cuestion. El estudio adopta un método cuantitativo de
naturaleza no experimental y descriptiva, que emplea un cuestionario con escala
Likert. En este estudio, los participantes de interés estaban compuestos por 125

trabajadores. A través de un calculo, se estableci6 que una muestra
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representativa estaria formada por noventa y cinco empleados, con un rango de
confiabilidad del 95% y un periodo de variacion del 5 por ciento. De estos, 44
son mujeres (representando el 46%) y 51 son hombres (el 54%). Después de
examinar los elementos del entorno laboral, se notd que la asignacion de
deberes y obligaciones presenté la calificacion mas baja, mientras que el
compromiso que la involucracion de los empleados en la empresa mostro la
calificacibn més alta. En conclusion, este articulo ofrece datos acerca de qué
forma los trabajadores notan un clima organizacional en un supermercado,
confirmando la existencia de una atmaosfera laboral favorable y el cumplimiento
satisfactorio de los empleados en esta organizacion. Ademas, se explora la
relacion entre variables como el acuerdo y la capacidad en la productividad y su

vinculo con el entorno laboral.

Siguiendo una metodologia de investigacion comparable en el entorno
nacional, se evidencia el trabajo de Sanchez (2023), que se centrd en examinar
la correlacidon en el contexto de la dinAmica organizativa y la productividad del
equipo humano en un centro médico. En términos de la metodologia utilizada,
se optd por una perspectiva fundamental cuantitativo, por intermedio de un
esquema transversal no experimental y un &mbito correlacional. Para adquirir la
informacion se emple6é una encuesta que se practicé a un grupo de cincuenta
empleados. Dos tipos sirvieron de instrumentos. El procedimiento generé un
sélido coeficiente alfa de Cronbach (0,885) que demostré la exactitud
concerniente a los datos recogidos. También se hizo uso del test de Shapiro-
Wilk a cambio de contrastar si la distribucion de la informacién era normal.
Ademas, destacan una correlacion sustancial respaldada por un valor p de 0,000,
gue no es tan significativo (p = 0,05). Ademas, el coeficiente de correlacion (p =
0,01) revel6 una constante de vinculacion de 0,715. Es légico que la
productividad de los colaboradores aumente en paralelo a la mejora de las
circunstancias de trabajo de los empleados de los establecimientos sanitarios.

De forma similar, el estudio de Palma et al. (2023) publicado en la Revista
Horizonte Empresarial de Pera, examino la productividad en el trabajo y el clima
organizativo en entidades publicas latinoamericanas. El objetivo era analizar el
rendimiento de los empleados y la cultura organizativa en empresas que cotizan

en bolsa. El grupo de revision estaba formado por cincuenta publicaciones



cientificas, veinte de las cuales estaban escritas en inglés y treinta, es decir, el
60% del total, en espafiol. Estos resultados también constituiran el pilar de la
siguiente investigacién. El objeto principal de este estudio es como se relacionan
la cultura del lugar de trabajo y el rendimiento de los empleados en las
organizaciones publicas latinoamericanas.

Bustamante et al. (2023) menciona que los gestores del sistema de salud
estan motivados para aumentar el clima laboral y, en consecuencia, la felicidad
laboral, ya que estos factores afectan al rendimiento y a la calidad asistencial. El
estudio pretendia conocer la conexion entre el bienestar laboral y el entorno
Institucional de las enfermeras que laboran en el sistema publico de salud del
Peru en el afio 2022. Este estudio emple6 una muestra de 51 trabajadores y un
enfoque de investigacion cuantitativo y correlacional. La herramienta usada para
adquirir la informacion fue una encuesta. Expertos validaron el cuestionario, que
tenia un grado de fiabilidad de 0,95. Existe una fuerte asociacion entre las dos
variables, como indica la interpretacion de informacién, que evidencié una
similitud favorable y moderada entre ellas. Los aspectos del entorno laboral
relacionados con la autonomia y las relaciones interpersonales son
especialmente interesantes porque demostraron caracteristicas importantes y
positivas. Concretamente, la dimension interacciones interpersonales tuvo un
vinculo modestamente favorable con un valor de 0,610. Con un valor de 0,380,
la dimensién autonomia mostré un vinculo positivo pero débil. El estudio reveld
que ambos factores presentan una asociacion estadisticamente significativa.
Existe una solida correlacion dentro del contexto de la satisfaccion laboral de las
enfermeras y el clima organizativo, lo que sugiere que este Ultimo influye
significativamente en la primera. En consecuencia, es fundamental evaluar
periodicamente el clima organizativo y aplicar medidas deliberadas para
mejorarlo. De este modo se favorecera la productividad del personal y la
excelencia de la atencion sanitaria, al tiempo que se contribuye a mantener unos

ideales de clima empresarial adecuados.

Alejos (2022) examiné para su tesis la conexion entre la productividad de
los empleados y el clima organizativo en los municipios provinciales. Basandose
en un cuestionario validado, empleé para ello una técnica descriptiva y

correlacional. Indicador de consistencia de Cronbach, que mide el grado de
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sinceridad, fue de 0,878 al analizar los componentes de la prueba. En el estudio
participaron 71 empleados en el analisis de los registros mediante el rho (p). En
cuanto a la estructura, responsabilidad, recompensas, retos, conexiones,
relaciones humanas, colaboracion, normas, conflicto, identidad y entorno
organizativo, el 39,44% de los encuestados recibieron una valoracion media,
segun los datos. En todas las categorias, los coeficientes de correlacion de estas
dimensiones destacaron por ser muy elevados, con valores de 0,961, 0,956,
0,831, 0,940, 0,928, 0,961, 0,923, 0,953 y 0,928, respectivamente.
Adicionalmente, el 36,6% de la productividad total fue excepcionalmente alta. En
resumen, los datos obtenidos inducen que existe una asociacion inversa entre el
clima organizacional y la productividad laboral, esto significa que una
disminucién del clima organizacional puede promover un incremento de la

produccion.

Siguiendo una linea similar, Yarleque (2022) realizé un estudio en Peru
para analizar la relaciébn entre la cultura empresarial y la productividad del
personal en un centro de salud. Este estudio se efectud utilizando un enfoque
metodoldgico cuantitativo, correlacional y no experimental. Con la intencion de
recolectar la informacion, se recurri6 a dos formularios diferentes y el
procedimiento de encuesta. Se escogié una muestra al azar de 65 colaboradores
de un conjunto de 78 participantes. Los descubrimientos del estudio apuntan a
que la cultura empresarial de la compafia es intermedio, con valoraciones
tolerables en areas como la labor conjunta, la motivacion, las relaciones sociales
y el liderazgo. La productividad laboral se encuentra en un grado estandar, segun
el 78% de los entrevistados. El estudio encontr6 una concordancia positiva y
significativa entre la cultura empresarial y la productividad ocupacional del
personal en un entorno sanitario. Esto significa que un mejor clima

organizacional conduce hacia un rendimiento superior en el trabajo.

Yarasca (2022) examinG en su articulo la interaccion entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los empleados de un centro sanitario.
El estudio se disefi6 como una investigacion correlacional transversal no
experimental. Ochenta colaboradores constituyeron la muestra, y se utilizaron
cuestionarios para la encuesta. Con un coeficiente de fiabilidad de 0,885, estos
cuestionarios demostraron una gran fiabilidad. Los resultados revelan una
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relacion positiva moderadamente fuerte, respaldada por un valor p de 0,000, que
esta por debajo del nivel de significacién de 0,05. También se realizo6 el rho (p),
que genero un valor de correlacion de 0,508. De ello se deduce que se produce
una mejora de la produccion cuando el entorno organizativo alcanza los niveles

necesarios.

Angulo (2022) en su tesis de investigacion examind el nexo que existe
entre el clima organizacional y la productividad laboral de los profesores en un
Centro Educativo. Realiz6 una investigacion sobre naturaleza basica, de
enfoque correlacional, y se disefié en un formato no experimental con una
perspectiva transversal. La muestra incluydé a cuarenta y dos docentes y se
administré un cuestionario para la primera variable que abarcaba seis
dimensiones de esta variable, demostro ser altamente confiable. En cuanto al
calculo de la productividad laboral de los maestros, se empled un cuestionario
que se agrup6 en dos dimensiones, y presentd un a: 0.509. Las conclusiones
revelaron que existe una conexion estrecha y favorable entre las variables, esto
implica que cuando una variable se incrementa, la otra tiende a hacerlo. Ademas,
a través del uso del test de Pearson, se determiné que las variables y sus

dimensiones estan relacionadas entre si.

Ibarcena (2020) en su proyecto determind la conexion entre el clima
organizacional y la productividad laboral en los empleados de gestién de un
sistema de salud. La metodologia empleada es no experimental y escogié un
enfoque cuantitativo de naturaleza correlacional, con un disefio transversal y un
enfoque explicativo. Se realizé con una poblacién compuesta por 99 empleados
administrativos. Para el registro de datos, se recurrié al método de la encuesta,
y como medios de medicion, se emplearon cuestionarios pertenecientes a cada
una de las variables examinadas. Hay varias preguntas en los cuestionarios con
respuestas predefinidas en una LS. Estos cuestionarios fueron sometidos a un
escrutinio de coherencia interna empleando el valor de fiabilidad de Cronbach, y
los hallazgos indicaron que ambos instrumentos poseen una alta confiabilidad.
Estos instrumentos han sido fundamentales para recopilar datos cuantitativos
gue desempefiaron un papel crucial en la consecucion precisa de los fines
planteados y la verificacion de la hipétesis de investigacion. Como conclusion,

cuando los directores logran establecer un clima organizacional favorable, esto
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se evidencia en un incremento de la productividad en su conformacion. Se
demuestra un enlace directo entre las variables. Segun los analisis efectuados,
se revela que el coef. de correlacion es de 0.429, lo que refleja una asociacion
positiva de intensidad intermedia, y este hallazgo resulta significativo, tal como
se refleja en el valor del estadistico "rho" de Spearman. En consecuencia, el

planteamiento hipotético es respaldado y aceptado.

Finalmente continuando con la linea de investigacion a nivel local tenemos
a Sanchez (2023) en la publicaciéon de su articulo realizado en la Libertad. La
meta se enfocd en fundamentar la relacion dentro del bienestar ocupacional y el
clima organizacional entre los participes de una corporacién agraria en la
Libertad. En términos de metodologia, se siguid una perspectiva cuantitativa,
disefio basico y alcance transversal. En cuanto al disefio, se abordé desde una
perspectiva descriptiva y correlacional, no experimental. La muestra se centr6 en
180 trabajadores escogidos mediante una seleccion probabilistica de forma
aleatorio sencilla. EI compilado de datos, se recurrié al método de la encuesta.
En cuanto a los resultados, se observo que el 28.33% de los colaboradores
informaron presentar rangos satisfactorios de bienestar laboral, mientras que el
28.32% indicaron tener un alto alcance de involucramiento organizacional.
Mientras que, para la comprobacion de la relacion entre estas variables, se
efectuaron test estadisticos, incluida la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que
produjo un valor de relevancia por debajo a 0.001. En consecuencia, se deduce
que las dos variables presentan un rango de Spearman de 0.748, lo que revela

una asociacion positiva y moderada entre ellas.

Asimismo, Valverde (2023) en su publicacion de su articulo realizado en
una empresa constructora de Trujillo, determiné la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral de los empleados en una empresa
constructora. Mediante un método cuantitativo, analisis descriptivo transversal y
correlacional simple, se procedié a elaborar dos cuestionarios basados en la
recopilacion de informacion de libros, articulos e investigaciones previas
relacionadas con los antecedentes y teorias relevantes para las variables de
estudio. Estos cuestionarios fueron sometidos a un proceso de comprobacion
utilizando el estadistico alfa de Cronbach. Finalmente, se administraron estos

cuestionarios a una muestra compuesta por cuarenta y dos empleados de una
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compainiia constructora. El estudio de los resultados revel6 que el cuarenta coma
cinco por ciento de los empleados consultados sefiald un bajo clima
organizacional, y dentro de este grupo, el treinta y uno por ciento expresé un bajo
rendimiento laboral. Posteriormente, se efectué una prueba de normalidad que,
al mostrar un valor inferior a 0.05, indic6 que las estadisticas no ajustaban a una
distribucion gaussiana. En dltima instancia, la interpretacion basada en
inferencias condujo a la conclusién de que existe un nexo entre las dos variables

€n una empresa constructora.

Por su parte, Alfaro (2022) en la publicacion de su articulo en La Libertad,
determind el vinculo que se evidencia en el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los funcionarios de una alcaldia, en el contexto de esta tesis, se
implemento un disefio no experimental y se hizo un muestreo intencional basado
en juicio. La poblacion objetivo consistié en cuarenta trabajadores, optando por
un grupo integrado por treinta y seis individuos. La agrupacion de datos se
efectud6 mediante la herramienta de entrevista, utilizando un cuestionario como
elemento de medicion. Con el fin de examinar la informacion, se aplicé la
inferencia estadistica. Los problemas detectados en las organizaciones incluyen
salarios bajos, relaciones y comunicacion deficientes con compafieros vy
superiores, y condiciones de trabajo inadecuadas, entre otros. Al poner en
practica la prueba (p), se logré un indice de correlacion (r = 0.872) y un valor de
significancia (p = 0.00). Esto respalda la afirmacion de que existe una relacion
positiva y relevante en el contexto entre ambas variables estudiadas de los

empleados de la Municipalidad.

La definicion del clima organizacional, desde una vision tedrica, el término
“clima organizacional” alude al entorno que se manifiesta entre los empleados
de una institucion y se manifiesta mediante sus conductas y actitudes
interpersonales, que influyen en sus relaciones laborales (Orellana, 2019). En
cuanto al concepto de clima organizacional, hay diversas interpretaciones y
definiciones disponibles. Para este estudio, se adopta la definicion de Méndez
(2014), quien lo concibe como la creacion y validacion de suposiciones de nivel
inicial, que actian como guia para futuras evaluaciones relacionadas con las
percepciones, tanto internas como externas, en el entorno laboral. Establece que

es fundamental para el progreso de una empresa, y analizarlo a fondo,
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diagnosticar y mejorarlo impacta directamente en la cultura de la organizacion
(Garcia, 2009).

Palomino y Pefia (2016), "Un factor critico de naturaleza subjetiva que
incita en el comportamiento de los empleados” es como se define el clima
organizacional. Se desarrolla dentro de las entidades como resultado de las
concepciones, convicciones y conductas de los trabajadores en relacion con
aspectos como los fines del grupo, el trabajo en equipo, el liderazgo, las
conexiones interpersonales, el control y la motivacion en el trabajo, que ayudan

a definir y describir el lugar de trabajo de la empresa.
Viendo las dimensiones del clima organizacional tenemos:

Segun Avalos (2022); las condiciones laborales, indica que en una
empresa en la que los superiores valoran el desempefio de sus trabajadores, se
proporcionan recursos adecuados para realizar las tareas, se fomenta un
ambiente de trabajo positivo y se ofrece una remuneracién justa acorde al
rendimiento, se crean condiciones laborales 6ptimas. Cualquier compafia que
se preocupa por las circunstancias laborales garantiza que su personal cuente
con los recursos necesarios para sus labores, y si trata a sus empleados de
manera justa, fomenta un ambiente de trabajo positivo que se traduce en una

mayor productividad.

Segun Kim (2006), la motivacion expresé que la motivacién esta vinculada
con el comportamiento individual, y en muchas ocasiones este puede cambiar
segun las necesidades especificas de cada persona. De manera similar, Perry
et al. (2010) sostienen que el nivel adecuado de motivacion en el personal se
deriva de la concordancia entre las expectativas de los empleados en su trabajo
y los logros alcanzados. Es crucial para las organizaciones comprender esta
interaccion, ya que les permite identificar los elementos motivadores especificos

que afectan a cada miembro del equipo.

La Comunicacién Organizacional, como sefala Krishnan y Wesley (2013), que
una comunicacion efectiva fortalece cualquier relacion, incluyendo las
competencias comunicativas entre la direccion y el equipo de trabajo, lo que hace
gue la comunicacién se convierta en un componente crucial para alcanzar los

objetivos empresariales establecidos.
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Se refiere a los medios y vias de comunicacion presentes en entidades
como empresas, instituciones académicas, organizaciones que no persiguen
fines lucrativos y entes gubernamentales. Esto engloba tanto la comunicacion
dentro y fuera de la organizacion hacia el publico. El didlogo dentro de una
organizacion se enfoca principalmente en la creacion de vinculos y la interaccion
tanto con los integrantes internos de la entidad como con los publicos externos

que muestran interés. (Narvaez, 2021)

Definiendo la productividad laboral: segun Judge y Robbins (2017), afirman
que la productividad laboral se considera desde la perspectiva del empleado,
evaluando su compromiso en cumplir con las metas fijadas por la organizacion.

También, La Rosa y Bellido (2018), aseguran que la productividad laboral
esta ligada a la medida de produccion alcanzada dependiendo de los medios
utilizados para llevar a cabo esa actividad. En otras palabras, se evalta el
desempefio de la produccién en relacién a los recursos utilizados en dicho
proceso. Ademas, la eficiencia con la que un empleado utiliza de manera 6ptima
los recursos asignados para la produccién, conforme a su funcién, se define
como productividad laboral. Esto sucede cuando el empleado esta motivado y
recibe formacién de la empresa para perfeccionar de manera continua sus

métodos de produccion.

De acuerdo con Callata y Gonzales (2017), la productividad laboral se
denomina como el aprovechamiento eficaz de medios minimos para generar
soluciones innovadoras en el marco de un tiempo determinado. En esencia, es
la vinculacion entre la produccion realizada o los bienes y servicios generados
por un individuo en su labor y los recursos empleados con el propdsito de

alcanzar esa produccion.

Como afirma Cequea et al. (2011), las dimensiones de la productividad
representa la fusién entre la administracion y los elementos disponibles que
demuestran la efectividad al generar productos o proveer servicios con
estandares de excelencia. Para identificar este aspecto, se hace referencia a sus
dimensiones, de las cuales se mencionan tres en especifico, ya que estan
directamente vinculadas con el estudio y tenemos: Trabajo en equipo, Manejo
de conflictos y Competencias laborales.
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El trabajo en equipo es la sinergia de los esfuerzos, la energia y la motivacion
de los miembros de un grupo, quienes contribuyen con sus habilidades y

conocimientos hacia un fin comun (Tripathy, 2018).

El manejo de conflictos, como segundo componente, se caracteriza por ser
una habilidad socioemocional que permite afrontar de forma constructiva las
discrepancias individuales irreconciliables, evitando al mismo tiempo
consecuencias desfavorables. En una organizacion, los conflictos son
acontecimientos inevitables de los que debemos aprender y sacar provecho para

prevenir su recurrencia en adelante (Robbins, 2009).

En cambio, las competencias laborales, se trata de un conjunto de
competencias que incluyen habilidades, actitudes y conocimientos requeridos
para funcionar tanto de forma independiente como cooperativa en un entorno
laboral (Spencer, 1993).

17



. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién

La investigacion realizada fue de tipo basica, ya que busca comprender
las variables, describiendo su comportamiento y ampliar la informacion novedosa
sobre ellas (Salazar et al., 2020). Este estudio sigue una perspectiva cuantitativa,
ya que emplea el andlisis estadistico para validar las hipotesis. ElI enfoque
cuantitativo implica la recopilacion y el andlisis de datos para confirmar las
preguntas de investigacion y verificar las hipo6tesis preestablecidas. La
informacion obtenida se mide mediante procedimientos estructurados y
sistematicos, utilizando la estadistica para lograr una mayor precision en la

investigaciéon, como mencionan (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

Se establece la utilizacion del disefio no experimental, acorde con
Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se utiliza sin alterar las variables de
manera intencionada. Para evaluar como la variable incide de una a otra, no se
introducen modificaciones deliberadas. En este sentido, el disefio adoptado es
de naturaleza correlacional causal, lo que ha facilitado la respuesta a las
interrogantes planteadas y la constatacion de la asociacion entre las variables
mediante un analisis tanto descriptivo como inferencial de los datos. Asi mismo
se busca encontrar correlacion entre las dos variables, tal como se expresa en

la siguiente esquematizacién de disefio:

Figura 1

Del esquema de disefio de correlacion
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VA1

V2

Donde:

M: Representa a la muestra de la empresa constructora.

V.1: Variable independiente pertenece a la medicion del clima
organizacional.

V2: Variable dependiente pertenece a la medicion de la productividad
laboral.

r:  Expresa la relacion del clima organizacional con la productividad
laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: clima organizacional

Dimensiones:

X1: Condiciones laborales.
X2: Motivacion.
X3: Comunicacioén organizacional

Definicion conceptual segun Chiavenato (2011). Se refiere a cémo el
entorno de trabajo influye en los empleados. En otras palabras, este autor
sugiere que puede considerarse como una caracteristica del entorno de la
compafia donde los empleados perciben y que puede afectar su
comportamiento. La influencia del clima organizacional que una empresa tenga

se notard en la percepciéon de su personal sobre el ambiente de trabajo.

Se empled una encuesta y un cuestionario de escala Likert como
instrumento para medir la variable Clima Organizacional, y esta compuesta por
3 dimensiones de las cuales la dimension condiciones laborales tiene 6 items,
motivacion con 5 items y la comunicacion organizacional con 6 items, en total
son 17 items cada uno con su correspondiente valoracion en una escala de 1 al

5 (anexo 1).
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Variable 2: Productividad laboral
Dimensiones:

Y1: Trabajo en equipo

Y2: Manejo de conflictos

Y3: Competencias laborales

Definicion conceptual, Cequea et al. (2011), definen la productividad
laboral como la efectividad con la que se combinan la gestidén y los recursos para

producir bienes o prestar asistencia que proporcionen resultados de alta calidad.

El método empleado para calificar la variable de Productividad Laboral
consiste en la aplicacion de una encuesta, la cual se lleva a cabo mediante un
cuestionario que emplea una escala de Likert como instrumento de medicion y
esta formada por 3 dimensiones de las cuales la dimensién trabajo en equipo
tiene 6 items, manejo de conflictos con 6 items y la dimensidon competencias
laborales con 6 items, en total son 18 items cada uno con su respectiva

valoracion en una escala de 1 al 5 (anexo 1)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion
Se alude al conjunto de componentes que deben ser analizados, los
cuales, estos pueden incluir objetos, eventos, circunstancias o colectivos de

personas (Hernandez et al., 2014).

La poblacién estard conformada por 32 empleados de la empresa
constructora de Trujillo, es decir se trabajarda con la muestra censal (32

empleados).

Unidad de analisis
Para esta evaluacion, estuvo integrado por cada uno de los trabajadores

de la empresa en mencion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
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En esta tesis, se eligi6 emplear una encuesta como técnica de
recopilacion de datos debido a sus propiedades que son cruciales para obtener
la informacién necesaria y que a su vez contribuye a la consecucion del objetivo,
gue se enfoca en un enfoque cuantitativo. De acuerdo a la cita de Hernandez et
al. (2014), el cuestionario representa el medio mas prevalente en la investigacion
en el campo de las disciplinas colectivas, ya que nutre en una secuencia de

preguntas que pueden ser de opcién multiple.

Instrumento
De acuerdo con lo sefialado por Chavez (2007), los recursos empleados
por los investigadores para evaluar las cualidades de las variables son

conocidos como instrumentos de investigacion.

El medio que se utilizé con fines de investigacion es el cuestionario, el
cual abord6 ambas variables y fue administrado a una muestra de 32
trabajadores de la empresa constructora de Trujillo 2023. Este cuestionario
estuvo compuesto por 35 preguntas disefiadas de manera adecuada, y estan
dirigidas a obtener datos confiables y puntuales con el propésito de abordar la

cuestion planteada de manera efectiva.
Validez y Confiabilidad

Validez

Los panelistas consideraron que las herramientas de investigacién son
importantes porque son validas, es decir, miden la variable de interés. Ademas,
las herramientas de investigacion son claras, relevantes y faciles de utilizar
(Hernandez y Mendoza, 2018). La validacié por juicio de expertos estuvo dado
por: Mg. Victor Manuel Moran Guerrero, Mg. Stewart Yaroshenko Lépez Otiniano
y Mg. Antero Mondragon Zamora.Ver anexo 3.

Confiabilidad
La precision de los resultados de las medicidn esta sujeta a un margen de
error inherente a la medicion. Por consiguiente, si se realiza la misma medicion

en las mismas condiciones en dos ocasiones, se esperaria que los resultados
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fueran similares, sin importar quién la realice. Este concepto se vincula con la

solidez del instrumento en si. (Sdnchez, 2017, p.2).

En el desarrollo de este estudio, se basaron en teorias relevantes al tema
para garantizar la confiabilidad. Para la medicion, se adapté la escala Likert el
cuestionario y se recurrio al coeficiente Alfa de Cronbach, una herramienta
estadistica que evalla la precision del cuestionario. Esto se logra al verificar si
los items planteados miden de manera coherente la misma dimension tedrica.
Asi mismo se valido el cuestionario con el software SPSS, y se obtuvo el alfa de
Cronbach (Clima organizacional)=0.943 y los datos se distribuyen de forma
normal con un nivel de confianza de 0.332, y para la variable productividad se
obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach =0.963 y con datos de distribucion normal
con un nivel de significancia de 0.091; por lo que se demostré que los
instrumentos utilizados son confiables, consistentes de alta credibilidad
(Excelente). Ver anexo 4

3.5. Procedimientos

El objetivo es revelar como una variable se relaciona con otras variables
asociadas. Ofrece cierta informacidon explicativa parcial sobre la dindAmica de
estas variables.

Se obtuvo autorizacion del gerente general para evaluar a los empleados,
con la solicutud de mantener confidencialidad del nombre de la compaifia, ver
anexo 8. Las evaluaciones sobre clima organizacional y la productividad laboral
se llevaron a cabo de forma individual durante el horario de trabajo, utilizando
cuestionarios que fueron previamente validados y aprobados.

La ejecucion de las evaluaciones tomoO un total de quince minutos.
Seguido de completar se usé el Google Forms para el trabajo de campo, los
datos se ingresaron en Excel y después se transfirieron al software estadistico
SPSS version 26. Se procedi6 a verificar las hipétesis, incluyendo un analisis de
normalidad y la utilizacion de la formula de r de Pearson. Con los resultados
obtenidos y sus respectivos analisis, se procedio a discutir los datos, teniendo

en cuenta los resultados, antecedentes y fundamentos teéricos.
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3.6. Método de analisis de datos

Es esencial la indagacion de los resultados utilizando técnicas
estadisticas para representar una evaluacion relacionada con un fendmeno
especifico en una poblacion determinada. La estadistica descriptiva e inferencial
se utiliza para cuantificar y/o dar sentido a los resultados, tal como lo indica
(Devore, 2008).

Los datos se organizaron en una base de datos de Excel y luego se

analizaron con el software estadistico SPSS version 26.

La estadistica descriptiva consiste en realizar una interpretacion
estadistica de un conjunto de datos selectos con valores descriptivos relevantes
para la interpretacién de la informacién, lo que resulta de gran valor en el
discernimiento en la investigacion. Es fundamental para examinar y comprender
las variables a través de métodos estadisticos, incluyendo tendencias
representadas en graficos ( ver anexo 7) y tablas, lo que facilita la percepcién de
las variables y su influencia, segun lo menciona Pérez (2012). Se aplic6 un
analisis mediante la elaboracién de tablas, se presentaron los resultados de la
investigacién, mostrando la frecuencia y el porcentaje de las cualidades de la

muestra examinada.

Agregando a lo anterior, la estadistica inferencial consiste en desarrollar
patrones, caracteristicas y conclusiones a partir de un conjunto de datos de
muestra, validando estas conclusiones en funcién de la informacion recopilada
de la poblacion en general. De acuerdo con Navarro et al. (2017), indica que la
estadistica se vale de la probabilidad para obtener resultados en la poblacion
basado en una muestra seleccionada que refleje la poblacion en su conjunto. Asi
mismo se realizé el calculo de normalidad aplicando la prueba de Shapiro — Wilk,
en razon de la muestra es igual o inferior a 50 datos (Romero, 2016), ademas,
esta prueba mostré un p-valor de 0.332, indicando una distribucion normal de las

variables. Por lo tanto, se aplico Pearson.

3.7. Aspectos éticos

Cuando se administraron los cuestionarios a los colaboradores que

integran la poblacién de estudio, se obtuvo su consentimiento individual. Se
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cumpli6 con el principio ético de resguardar la confidencialidad de su
informacion, el cual fue un requisito estricto acordado tanto con los empleados
como con los responsables de la empresa constructora, en consonancia con el
propésito de este trabajo.

Es esencial tener en mente los principios de proteccion de la identidad,
confidencialidad, respeto a la dignidad humana y equidad, para asegurar tanto
la calidad como la imparcialidad. (Hernandez et al., 2003).
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V. RESULTADOS

En base a los registros obtenidos del cuestionario, a continuacion, se muestran
los resultados:
Para el objetivo general: Determinar la influencia del clima organizacional en la

productividad laboral.

Tabla 1
Tabla cruzada entre clima organizacional y productividad laboral de una

empresa constructora, Trujillo 2023.

V2: Productividad Laboral

Bajo Medio Alto Total
V1: Clima Bajo Recuento 1 1 1 3
organizacional % del 3.1% 3.1% 3.1% 9.4%
total
Medio Recuento 2 8 8 18
% del 6.3% 25.0% 25.0% 56.3%
total
Alto Recuento 0 0 11 11
% del 0.0% 0.0% 34.4% 34.4%
total
Total Recuento 3 9 20 32
% del 9.4% 28.1% 62.5% 100.0%

total

La tabla 1, permite referir que de estos 32 trabajadores de la empresa
constructora, el 9.4% de ellos perciben un clima organizacional bajo; del cual el
3.1% de los trabajadores con clima organizacional bajo perciben un nivel bajo,
medio y alto de productividad laboral; de manera analoga el 56.3% de
trabajadores notaron un clima organizacional medio; el 6.3% alcanzé el nivel
bajo; el 25% en nivel medio y alto, finalmente el 34.4% de los trabajadores con
clima organizacional alto perciben un nivel alto de productividad laboral, esto
quiere decir que mientras mas alto son los valores del clima organizacional, mas

alto son los valores de la productividad laboral.

Como primer objetivo especifico se pretendio: Determinar la influencia de las

condiciones laborales en la productividad laboral.
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Tabla 2
Tabla cruzada entre condiciones laborales y productividad laboral de una

empresa constructora, Trujillo 2023.

V1: Productividad Laboral

Bajo Medio Alto Total
D1: Condiciones Bajo Recuento 0 1 1 2
laborales % del 0.0% 3.1% 3.1% 6.3%
total
Medio Recuento 2 7 6 15
% del 6.3% 21.9% 18.8% 46.9%
total
Alto Recuento 1 1 13 15
% del 3.1% 3.1% 40.6% 46.9%
total
Total Recuento 3 9 20 32
% del 9.4% 28.1% 62.5% 100.0%

total

La informacion proporcionada en la tabla 2, permite referir que de 32
trabajadores de una empresa constructora, reveld que el 6.3% de ellos notan un
bajo nivel de condiciones laborales en el clima organizacional, el 46.9% observan
un nivel medio y el 46.9% perciben un nivel alto. En relacién a la variable
productividad laboral, el 3.1% de los trabajadores con condiciones laborales
bajas perciben un nivel medio o alto de productividad laboral, el 6.3% de los
trabajadores con condiciones laborales medias perciben un nivel bajo de
productividad laboral, el 21.9% perciben un nivel medio y el 18.8% un nivel alto,
y el 3.1% de los trabajadores con condiciones laborales altas perciben un nivel
bajo o medio de productividad laboral, y el 40.6% perciben un nivel alto. Los
datos sugieren una asociacién favorable positiva entre las condiciones laborales
y la productividad laboral, es decir, que a medida que mejoran las condiciones

laborales, aumenta la productividad laboral.
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Como segundo objetivo especifico: Determinar la influencia de la motivacion en

la productividad laboral.

Tabla 3
Tabla cruzada entre motivacion y productividad laboral de una empresa

constructora, Trujillo 2023.

Productividad Laboral

Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo Recuento 1 1 1 3
% del 3.1% 3.1% 3.1% 9.4%
total
Medio Recuento 1 7 8 16
% del 3.1% 21.9% 25.0% 50.0%
total
Alto Recuento 1 1 11 13
% del 3.1% 3.1% 34.4% 40.6%
total
Total Recuento 3 9 20 32
% del 9.4% 28.1% 62.5% 100.0%

total

Segun los resultados de la tabla 3, el 9,4% de los 32 trabajadores participantes
sienten un bajo nivel de motivacion en el clima organizacional. De estos, el 3,1%,
el 3,1% y el 3,1% se ubican, respectivamente, en los niveles bajos, medios y
altos de la variable productividad laboral. El 50,0% de los participantes percibe
una motivacion media, de los cuales el 3,1% se posiciona en el nivel bajo, el
21,9% en el nivel medio y el 25,0% en el nivel alto de la variable productividad
laboral. Finalmente, el 40,6% de los trabajadores percibe un alto nivel de
motivacion. De estos, el 3,1%, el 3,1% y el 34,4% se ubican, respectivamente,

en los niveles bajos, medios y altos de la variable productividad laboral.
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Como tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de la comunicacion

organizacional en la productividad laboral.

Tabla 4
Tabla cruzada entre comunicacion organizacional y productividad laboral de

una empresa constructora, Trujillo 2023.

V2: Productividad Laboral

Bajo Medio Alto Total
D3: Comunicacion Bajo Recuento 3 1 1 5
organizacional % del 9.4% 3.1% 3.1% 15.6%
total
Medio Recuento 0 8 11 19
% del 0.0% 25.0% 34.4% 59.4%
total
Alto Recuento 0 0 8 8
% del 0.0% 0.0% 25.0% 25.0%
total
Total Recuento 3 9 20 32
% del 9.4% 28.1% 62.5% 100.0%

total

La presentacion de la tabla 4, permite referir que de los 32 trabajadores, el 15.6%
de ellos perciben un bajo nivel de comunicacion organizacional en el clima
organizacional, el cual el 9.4% se ubico en el nivel bajo, el 3.1% medio y 3.1%
alto respecto a la variable productividad laboral,; del mismo modo el 59.4% de
participantes percibieron una comunicacion organizacional media donde el 25%
percibio que la productividad laboral se ubico en un nivel medio y el 34.4% alto,
finalmente el 25% de los trabajadores percibe que la comunicacién

organizacional es alta y un nivel alto en productividad laboral.

Estadistica Inferencial

Comprobacién de la hipotesis

Hipotesis general:

HO: No existe influencia significativa entre el clima organizacional y la

productividad laboral de una empresa constructora de Trujillo 2023.
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Ha: Existe influencia significativa entre el clima organizacional y la productividad

laboral de una empresa constructora de Trujillo 2023.

Tabla b

Prueba de Hipotesis General.

Correlaciones

Productividad
Clima organizacional Laboral
Clima organizacional Correlacion de 1 ,519"
Pearson
Sig. (bilateral) 0.002
N 32 32
Productividad Correlacién de ,519" 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.002
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos

Acorde a la tabla 5, el andlisis estadistico realizado indica que existe una
influencia moderada entre la variable clima organizacional y productividad laboral
en el ambito de estudio. La correlacidn es significativa, o que significa que hay
una probabilidad de 1% de que la correlacion observada se deba a la casualidad.
El valor del estadistico "sig" (bilateral) es de 0,002, que es inferior al nivel de
significancia de 0,01 requerido.

Dado que el valor p-valor es inferior a 0.05, rechazamos la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna, por consiguiente, existe suficiente evidencia
estadistica para afirmar que el clima organizacional esta relacionado
significativamente con la productividad laboral.

El coeficiente de correlacion de Pearson, que mide la fuerza de la relacion entre
dos variables, es de 0,519. Este valor indica que existe una influencia moderada
entre las dos variables, es decir, que un aumento en el clima organizacional se
asocia con un aumento en la productividad laboral. Y para medir la influencia se
calculo el coeficiente de determinacién R2=0.5192=0.269, esto quiere decir que
la variacion de las variables es de 26.9%. Se concluye que el clima
organizacional influye en un 26.9% de la variable productividad laboral en la

empresa constructora de Trujillo.
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Hipotesis especifica 1:

HO: No existe influencia significativa entre las condiciones laborales y la
productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.
Ha: Existe influencia significativa entre las condiciones laborales y la

productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.

Tabla 6

Prueba de Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

Condiciones Productividad
laborales Laboral
Condiciones Correlacion de 1 372"
laborales Pearson
Sig. (bilateral) 0.036
N 32 32
Productividad Correlacién de 372" 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.036
N 32 32

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

Segun la tabla 6, el indice estadistico de Pearson es de 0.372, ademas esta
correlacién es significativa. En consecuencia, se puede afirmar con un 95% de
confianza, que se aprecia una evidencia positiva baja entre la dimensién
condiciones laborales de la variable productividad laboral, porque el valor del sig
(bilateral) es de 0.036, que se encuentra por debajo del 0.05 requerido. Por lo
tanto, se puede rechazar la hipotesis nula (HO), y se acepta la hipétesis alterna
(Ha). En conclusion, la influencia de las condiciones laborales es favorable y
pueden conducir a una mayor productividad laboral. Y para medir la influencia
se calculo el coeficiente de determinacion R2=0.3722=0.138, esto quiere decir
que la variacion de la dimension y la variable es de 13.8%. Se concluye que las
condiciones laborales influyen en un 13.8% en la productividad laboral de la

empresa constructora.
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Hipotesis especifica 2:

HO: No existe influencia significativa entre la motivacion y la productividad laboral
de una empresa constructora, Trujillo 2023.

Ha: Existe influencia significativa entre la motivacion y la productividad laboral de
una empresa constructora, Trujillo 2023.

Tabla 7

Prueba de Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

Productividad
Motivacion Laboral
Motivacién Correlaciéon de 1 ATT™
Pearson
Sig. (bilateral) 0.006
N 32 32
Productividad Correlaciéon de ATT™ 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.006
N 32 32

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

Segun la tabla 7, el coef. de Pearson es de 0.477, también esta correlacion es
relevante. Por lo tanto, se puede afirmar, que en el dominio de estudio hay una
correlacion o influencia moderada entre la dimensién motivaciéon de la variable
productividad laboral, se rechaza la hip6tesis nula porque el valor del p-valor es
menor que el nivel de significancia de 0.01, y se acepta la hipotesis alterna, por
consiguiente, existe suficiente evidencia estadistica para afirmar que la
dimension motivacion influye significativamente con la variable productividad
laboral. Y para medir la influencia se calculd el coeficiente de determinacion
R2=0.4772=0.227, esto quiere decir que la variaciéon de la motivacién y la
productividad es de 22.7%. Se concluye que la motivacion influye en un 22.7%

en la productividad laboral (variable dependiente) de empresa constructora.
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Hipotesis especifica 3:

HO: No existe influencia significativa entre la comunicacién organizacional y la
productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023
Ha: Existe influencia significativa entre la comunicacion organizacional y la

productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023

Tabla 8

Prueba de Hipétesis Especifica 3.

Correlaciones

Comunicacion Productividad
organizacional Laboral
Comunicacion Correlacion de 1 ,601"
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32
Productividad Correlacion de ,601" 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 32 32

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

Segun la tabla 8, el valor de Pearson es de 0.601, ademas existe una fuerte
asociacion entre ambas variables. Dado que el valor sig (bilateral) es 0.000,
inferior al necesario 0.01, puede concluirse con un 99% de confianza que existe
una alta influencia entre la dimension comunicacién organizacional y
productividad laboral. La hip6tesis alternativa de la investigacidon, que encuentra
pruebas que apoyan una relacion entre la variable productividad laboral y la
dimensiébn comunicacién organizacional, se acepta cuando el valor p de
0.000<0.05 descarta la hipétesis nula. Y para medir la influencia se calcul6 el
coeficiente de determinaciéon R2=0.6012=0.361, esto quiere decir que la
variabilidad de la dimension es explicada por la variable productividad de 36.1%.
Como conclusion se tiene que la comunicacion organizacional influye en un

36.1% en la productividad laboral de la empresa constructora.

32



V. DISCUSION

Desde la perspectiva del objetivo general, referido a determinar la
influencia del clima organizacional en la productividad laboral de una empresa
constructora de Trujillo, se aprecia una significancia menor a 0.05, con un
coeficiente r de Pearson de 0.519, con una relacién positiva moderada, lo que
indica que existe influencia significativa entre ambas variables. Esto implica que,
a mejor clima organizacional, la productividad laboral de los trabajadores sera
alta. Debido a lo mencionado se rechaza la Ho y se acepta la Ha de estudio,
donde alude que existe una relacion muy significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral de una empresa constructora de Trujillo.
Los resultados del estudio de Yarasca (2022) son congruentes con los resultados
del presente estudio, que también encontramos una correlacidn positiva
moderada entre ambas variables, con un p-valor de 0.000, inferior al nivel de
significancia de 0.05. De ello se deduce, a medida que se mejora el clima
organizacional, también mejora la productividad laboral del personal asistencial.
Por otro lado Angulo (2022), obtiene de manera similar resultados que revelaron
gue existe una relacion fuerte y positiva entre ambas variables, con un p-valor
de 0.000, inferior al nivel de significancia de 0.05. Esto implica que, conforme
mejora el clima organizacional, también mejora la productividad laboral de los
docentes. Estos resultados sugieren que el clima organizacional es un factor
importante que contribuye a la productividad laboral, un clima organizacional
positivo, definido por la confianza, y la colaboracion, puede facilitar que los
empleados se sientan mas motivados y entusiastas con su tarea, lo que puede
conducir a una mayor eficiencia y eficacia en el trabajo, considero que los
resultados de esta investigacion son significativos y aportan evidencia a la
literatura sobre las variables de estudio, no obstante, es importante sefialar que
esta investigacion tiene alguna limitaciones, en primer lugar, el estudio se realizo
en una sola empresa, por lo que es posible que los resultados no sean
generalizados a otras empresas; en segundo lugar, la investigacion utilizé6 una
metodologia cuantitativa, por lo que no se pueden obtener perspectivas sobre
los procesos psiquicos que subyacen a la relacion entre ambas variables. Para
futuras investigaciones, seria interesante replicar este estudio en otras empresas

de diferentes sectores y tamafios, también seria interesante utilizar una
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metodologia cualitativa para alcanzar una comprension mas precisa de los
procesos psicologicos. El analisis se basa en procedimientos estadisticos
sélidos, como la medida de correlacion de Pearson y el valor p, lo que le otorga
validez cientifica a las conclusiones, ademas, se establece una comparacion con
investigaciones previas, lo que enriquece el analisis al mostrar consistencia en
los hallazgos en diferentes contextos laborales. En términos de la relevancia
practica, estos resultados sustentan la importancia de gestionar el clima
organizacional para mejorar la productividad laboral en diversas areas, esto
podria implicar implementar estrategias para mejorar el ambiente laboral,
fortalecer la comunicacién corporativa, fomentar el trabajo colaborativo y
promover un liderazgo efectivo, entre otras acciones, para maximizar el
rendimiento de los empleados, la optimizacion del ambiente laboral emerge
como una estrategia primordial, crear un espacio fisico y psicoldgico propicio
para el trabajo influye directamente en la motivacién y el compromiso de los
colaboradores. Asi mismo, el fortalecimiento de la comunicacién corporativa se
rige como un pilar fundamental . Ademas, se enfatiza la importancia de cultivar
el trabajo colaborativo, facilitar espacios y herramientas que promueva la
colaboracién entre departamentos o equipos de trabajo potencia la creatividad,
la resolucién de problemas y el logro de metas comunes. Del mismo modo, se
resalta la influencia crucial del liderazgo efectivo en la optimizacion de
rendimiento, lideres capacitados para motivar, guiar y empoderar a sus equipos

son pieza clave para el desarrollo de un entorno laboral productivo y saludable.

Referente al objetivo especifico uno, referido a determinar la influencia de
las condiciones laborales en la productividad laboral de una empresa
constructora, Trujillo 2023, se aprecia una significancia de 0.036 que ese
encuentra por debajo del 0.05, con un coeficiente r de Pearson de 0.372, con
una relacién positiva baja, lo que nos da a entender que existe relacion
significativa entre la dimension condiciones laborales y la variable productividad
laboral. Basandose en los resultados, se concluye que la hipétesis nula no es
compatible con los datos, por lo tanto, se ratifica la hipotesis de investigacion,
donde refiere que existe una correlacion muy significativa entre las condiciones
laborales y la productividad laboral de una empresa constructora de Trujillo.

Estos resultados son semejantes a los obtenidos por Trentin (2023), donde
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confirma que un clima organizacional favorable influye en la capacidad de
absorcion a través de una adecuada gestion de las relaciones internas, un
liderazgo efectivo y una reconocida imagen organizacional, la importancia y la
contribucion de este autor radica en abordar una brecha observada en la
determinacién de la capacidad de absorcion, especificamente, explora la forma
en que las practicas de gestion del clima organizativo se interrelaciona con este
concepto, arrojando asi luz sobre temas relacionados, por otra parte Ortiz et al.
(2019) aquellos que en su investigacion obtuvieron resultados de significancia
de 0.01 bilateral y correlaciones entre 0.5 y 0.6, en relacién con la direccion de
los recursos humanos, se puede sostener que existe una relacion relevante con
todos los elementos del clima organizacional, sin embargo, las correlaciones no
son muy fuertes. Asi también Alvarez et al.(2019), concluyeron que la
comprension de los elementos que afectan las actitudes del personal de la
empresa es relevante, ya que contribuye a que los directivos comprendan mejor
como se comporta el personal. El analisis refleja un enfoque cientifico riguroso
al respaldar las afirmaciones con pruebas estadisticas y al contextualizar los
hallazgos en el marco de la literatura existente y demuestra una conexion
relevante entre la dimension y la variable, respaldado por pruebas estadisticas
sélidas, estos hallazgos de este estudio indican que las empresas pueden
potenciar la productividad laboral de su equipo humano mejorando las
condiciones laborales, esto puede lograrse mediante acciones como:
proporcionar a los empleados un espacio laboral seguro y propicio, ofrecer a los
empleados salarios y beneficios competitivos; y habilitar a los empleados
posibilidades de desarrollo profesional, tomando estas medidas, las empresas
pueden establecer un ambiente laboral que fomente la productividad y genere

un entorno positivo.

Para el objetivo especifico dos, referido a determinar la influencia de la
motivacion en la productividad laboral de una empresa constructora, se aprecia
una significancia de 0.006 que ese encuentra por debajo del 0.05, con un
coeficiente r de Pearson de 0.477, con una relacion positiva moderada, lo que
nos hace pensar en la influencia significativa entre la dimension motivacion y la
variable productividad laboral. En respuesta a lo expuesto, la hipétesis nula ha

sido refutada, mientras que la hipétesis de investigacion ha sido corroborada y
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aceptada como valida, donde refiere que existe una correlacion muy significativa
entre la motivacion y la productividad laboral de una empresa constructora de
Trujillo. Estos resultados son semejantes a los obtenidos por Ibarcena (2020), se
aprecia un resultado de r=0.429, es positiva moderada, significativa p<0.01, lo
que expresa una correlacion moderada y altamente significativa entre ambas
variables, en otras palabras, un clima organizacional positivo esté ligado aun
incremento de la productividad laboral, en tanto que un clima organizacional
negativo se asocia con una escasa productividad. La corroboracion de la
hipétesis de investigacion indica que se avala que al mejorar el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Red de salud, se
observa un incremento en la productividad laboral, asi mismo esta autora en su
dimensién de motivacion obtiene resultados positivos, de intensidad moderada
de p=0.31 a 0.5y altamente significativa de p=0.001 = 99.90%; lo que significa
que el personal debe prestar atencibn a la motivacion, ya que el clima
organizacional es determinante por la forma en que el trabajador percibe su
trabajo, y productividad. En resumen, a partir de lo sefialado anteriormente y
analizar estos resultados, confirmé cuanto mejor sea la motivacién, se elevara la
productividad, produciendo niveles 6ptimos de compromiso en el trabajo que
realizan los colaboradores de la empresa constructora de Truijillo.

El objetivo especifico tres, Determinar la influencia de la Comunicacion
organizacional en la productividad laboral de una empresa constructora, Truijillo
2023, se aprecia una significatividad de 0.000 que ese encuentra por debajo del
0.01, con un coef. de Pearson de 0.601, con una relacién positiva alta, lo que
nos revela una relacion muy significativa entre la dimensién comunicacién
organizacional y la variable productividad laboral. Esto implica que en vista de
los resultados obtenidos, se descarta la hipétesis nula y se sostiene la hipotesis
de investigacién, donde constata que existe una correlacién muy significativa
entre la motivacién y la productividad laboral de una empresa constructora de
Trujillo. Estos resultados son semejantes a los obtenidos por Carrera (2022),
obteniendo como valor de p-valor<0.01; por ende se descarta la hipotesis nula,
esto confirma que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y productividad laboral (Rho= 0.825; p<0.01); es decir que en la

medida que el personal del centro de salud mejore el clima organizacional,
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existira mayores niveles de productividad. Asimismo Sanchez Chacon (2023),
obtuvo resultados similares, estos resultados revelaron que hay una relacion
estadisticamente significativa y fuerte entre ambas variables, con un p-valor
inferior a 0.01. Esto significa que, conforme avanza el progreso del clima laboral
del staff de la institucion, también mejora la productividad laboral. Tenemos a los
autores como Sanchez Cerna (2023), obteniendo como valor de significancia de
p= 0.000, que esta por debajo del 1% (p<0.01) por lo que el autor declara un
nivel de confianza del 99% que se acepta la hipdtesis alterna y se declina la
hipétesis nula, declarando que el bienestar laboral y el clima organizacional se
relacionan significativamente, con una correspondencia de 0.748, siendo su
relacion positiva y moderada, en otras palabras, a medida que aumente el
bienestar laboral, también aumentara el clima organizacional y finalmente
Valverde (2023), obtiene de manera semejante un coeficiente de correlacion de
r=0.780, ademas de una significancia de 0.000, por ende se admite la hipétesis

alterna mostrando que se constata una conexion positiva y alta

En consecuencia, a partir de lo expuesto y a la luz de estos resultados,
confirmo que la dimension de estudio es un factor importante que contribuye a la
productividad laboral, una comunicacion eficaz entre los empleados, los gerentes
y la alta direccion pueden ayudar a mejorar la comprension, la coordinacion y la
colaboracién, lo que puede conducir a una mayor eficiencia y eficacia en el
trabajo, una comunicacion clara y transparente entre gerentes y los empleados
puede ayudar a que los empleados entiendan mejor sus roles vy
responsabilidades, lo que puede conducir a una mayor productividad. Ademas,
una comunicacién abierta y fluida entre empleados puede ayudar a promover la
cooperacion y el trabajo en equipo, lo que también puede conducir a una mayor
productividad, los resultados de esta investigacion son significativos y aportan
evidencia a la literatura sobre la relacién entre la comunicacién organizacional y
la productividad laboral, contrariamente, es importante sefalar que esta
investigacion tiene algunas limitaciones. En primer lugar, el estudio se realiz6 en
una sola empresa, por lo que es posible que los resultados no sean
generalizados a otras empresas, es necesario replicar este estudio en otras
empresas de multiples industrias y tamafios para corroborar si los resultados son

consistentes; en segundo lugar, la investigacion utilizo6 una metodologia
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cuantitativa, por lo que no se pueden obtener perspectivas acerca de los
sistemas psiquicos que subyacen a la relacidon entre ambas variables. Para
futuras investigaciones, seria interesante replicar este estudio en otras empresas
de diferentes sectores y tamafios, también seria interesante utilizar una
metodologia cualitativa para obtener un mayor conocimiento de los procesos
psicoldgicos que subyacen a la influencia entre la comunicacion organizacional
y la productividad laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

En funcion de los resultados obtenidos en el presente estudio, se concluye que:

1.

Considerando al objetivo general de la investigacion, es admisible deducir la
influencia positiva y moderada con un valor de 0.519 con una significancia de
0.002 mediante el coeficiente de r de Pearson, valores que hicieron aceptar la
Ha de la investigacion, por lo que se demostro que existe relacion entre clima
organizacional y productividad laboral de la empresa constructora, Trujillo
2023, asi mismo se tiene que el clima organizacional influye en un 26.9% en

la productividad laboral.

. Existe influencia positiva y baja entre la dimension de condiciones laborales y

la productividad laboral, en razén de que se obtuvo un valor de 0.372, con una
significancia de 0.036, asi pues, se acepto la hipotesis alterna, a saber, que a
mayores condiciones laborales serd mejor la productividad de los trabajadores
de la empresa constructora, Trujillo 2023. asi mismo se tiene que las
condiciones laborales influyen en un 13.82% en la productividad laboral.

Existe influencia positiva y moderada entre la dimensién de motivacion y la
productividad laboral, por haber obtenido un valor de 0.477, con una
significancia de 0.006, por lo que se aceptd la hipétesis alterna, es decir que
a mayor motivacion serd mejor la productividad de los trabajadores de la
empresa constructora, Trujillo 2023, asi mismo se tiene que la motivacion

influye en un 22.7% en la productividad laboral.

Existe influencia positiva y alta entre la dimension de comunicacion
organizacional y la productividad laboral, puesto que se obtuvo un valor de
0.601, con una significancia de 0.000, por lo que se acept6 la hipotesis alterna,
es decir que a mayor comunicacion organizacional serd mejor la productividad
laboral de los trabajadores de la empresa constructora, Trujillo 2023, asi
mismo se tiene que la comunicacion organizacional influye en un 36.1% en la

productividad laboral.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

En el presente estudio, se sugiere que la unidad de recursos humanos de la
empresa constructora cree un entorno laboral en el que los empleados se
sientan apreciados, respetados y apoyados para mejorar la variable del clima
organizacional y la productividad laboral. Para lograr esto, se deben
implementar estrategias como la comunicacion abierta y efectiva, el trabajo
colaborativo y el liderazgo efectivo. Ademas, se deben identificar y abordar las
circunstancias que influyen negativamente el clima organizacional, como los
conflictos interpersonales, la sobrecarga de trabajo y el déficit de
oportunidades de desarrollo. Es valioso medir y monitorear el clima
organizacional de forma regular para identificar tendencias y areas de mejora.
Por ultimo, se debe apreciar y gratificar el buen desempefio para motivar a los

empleados y crear un sentido de logro

. Se propone para la dimension condiciones laborales en el contexto de la

productividad laboral, que el responsable de recursos humanos tenga en
cuenta mejorar las condiciones fisicas del trabajo, proporcionando un espacio
de trabajo seguro y saludable con equipos y herramientas adecuados, asi
como ofrecer un salario justo y beneficios sociales para que los empleados se
sientan apreciados y comprometidos. Ademas, se debe establecer un horario
de trabajo flexible, ya que esto puede conducir a una mayor satisfaccién
laboral y productividad. También se pueden implementar estrategias para
fomentar la actividad fisica y reducir el estrés, como pausas activas y

programas de bienestar.

. Se propone para la motivacion en consonancia con la productividad laboral,

gue la empresa constructora crea un sentido de satisfaccion y realizacion en
el trabajo, los empleados deben sentir que su trabajo es importante y que esta
contribuyendo a algo mas grande que ellos mismos, y esto se logra mediante
estrategias como, comunicacion clara de la mision y los valores de la
organizacién, reconocimiento y recompensa del buen desempefio, también se
recomienda colaborar para lograr metas y objetivos, brindar oportunidades de
aprendizaje y crecimiento, es decir los empleados que tienen oportunidades

de desarrollar sus habilidades y conocimientos son mas probables de sentirse
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estimulados y entregados con su actividad, para ella la constructora debe
ofrecer programas de capacitacion, becas y oportunidades de rotacion de
puestos.

. Se sugiere para la comunicacién organizacional en cuanto a la productividad
laboral, que la empresa constructora promueva una comunicacion abierta y
efectiva, fomente la escucha y resuelva los conflictos de manera constructiva.
Es fundamental mantener e incluso fortalecer los canales de comunicacion
organizacional, facilitar el intercambio de informacion y promover un trabajo
colaborativo. Ademas, se debe asegurar que los empleados tengan
disponibilidad a la informaciébn necesaria para realizar sus trabajos,
implementando  sistemas de comunicacion eficientes, ofreciendo
entrenamiento en destrezas de comunicacién y creando una cultura de
transparencia. Por ultimo, se recomienda realizar evaluaciones periédicas de
la comunicacion organizacional y su implicacion en la productividad laboral

para asegurar una relacion positiva a lo largo del tiempo.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION 2 ’ 2
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION ITEMS| ESCALA Y NIVEL DE MEDICION
Segun Chiavenato (2011). | para medir la La escala de medicion sera ordinal tipo
El clima organizacional se |variable Clima lal6 |Likert:
refiere a como el entorno | organizacional, se
de trabajo influye en los|empleard un D1: Condiciones 1: Totalmente en desacuerdo
empleados. En otras | cuestionario con laborales 7 al 11 | 2. En desacuerdo
palabras, este autor | escala tipo Likert, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
CLIMA sugiere que puede | abarcando las D2: Motivacion 4. De acuerdo
ORGANIZACIONAL | considerarse como una |siguientes 12 al |5. Totalmente de acuerdo
caracteristica del entorno | dimensiones: D3: Comunicacion 17
de la empresa que los Organizacional Nivel y rango
empleados perciben y que Bajo (17-39)
puede afectar su Medio (40-62)
comportamiento. Alto (63-85)
La productividad laboral | Para medir la La escala de medicion sera ordinal tipo
segun Cequea et al.|variable Likert:
(2011), es la combinacioén | productividad D1: Trabaio en 1al6 1: Nunca
de la gestion y recursos |laboral, se empleara " J 2. Casi Nunca
gue muestra la eficiencia al | un cuestionario con equipo 3. A veces
producir bienes o brinda |escala tipo Likert, _ . 4. Casi siempre
EESSEEIIVIDAD servicios que  tengan |abarcando las (E)()zﬁf:\i/clz?gsejo de 7al12 5. Siempre
resultados de calidad. siguientes
dimensiones: D3: Competencias | 13 al gl\/_el y rango
ajo (18-42)
laborales 18

Medio (43-66)
Alto (67-90)




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador, el motivo de la siguiente encuesta es conocer tu opinion
acerca del Clima organizacional en una empresa constructora, Trujillo 2023. La
informacion se utilizar4 para fines investigativos, la misma que es de caracter
personal y anénima, por lo que le agradeceria contestar con sinceridad marcando
con un aspa (X) la respuesta que usted considere conveniente. Los puntajes de los
criterios de medicion son:

Instrucciones

Se sugiere antes de responder cada una de las preguntas, leer minuciosamente
cada interrogante y luego marcar con un aspa (X) en la alternativa que considere
pertinente. La valoracion de cada opcion es la siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo
Tg;astlglir:r%gn En desacuerdo ni en De acuerdo Tot:(l:rsspdtg de
desacuerdo
1 2 3 4 5
V1: Clima Organizacional CRITERIOS

1]/ 2]3]4]s5

D1: Dimension Condiciones laborales

01 |¢Crees que las condiciones fisicas en mi lugar de
trabajo, como la iluminacion, temperatura y el ruido, son
adecuadas para realizar mis tareas de manera eficiente?
02 |¢Crees que empresa proporciona equipos V|
herramientas de trabajo modernos y en buen estado?

03 |[¢El horario de trabajo y las politicas de horario flexible
en la empresa son razonables y me permiten equilibrar
mi vida laboral y personal?

04 |¢Recibo un salario competitivo y beneficios que
considero justos por mi trabajo?




05

¢La seguridad en mi lugar de trabajo es una prioridad, y
se toman medidas adecuadas para prevenir accidentes
y lesiones?

06

¢El ambiente de trabajo en mi empresa promueve la
colaboracion entre los empleados y el apoyo mutuo?

D2:

Dimensién Motivaciéon

07

¢ Consideras que la empresa fomenta un ambiente de
trabajo en el que me siento motivado y entusiasta para
realizar mis tareas diarias?

08

¢Siento que mi trabajo en la empresa es importante y
contribuye al éxito general de la organizacién?

09

¢cLa empresa ofrece oportunidades de desarrollg
profesional y crecimiento que me motivan a mejorar mis
habilidades y conocimientos?

10

¢Existe un sistema de reconocimientos y recompensas
efectivo que incentiva un buen desempefio y logros
sobresalientes?

11

¢ Consideras que la empresa brinda oportunidades para
que los empleados propongan ideas y proyectos
innovadores, lo cual me motiva a contribuir con nuevas|
iniciativas?

D3:

Dimension Comunicacién organizacional

12

¢,Cree usted que la direccion de la empresa fomenta una
comunicacion abierta y transparente con los empleados,
donde se valoran sus opiniones y sugerencias?

13

¢Existe un sistema efectivo para que los empleados
puedan reportar problemas o inquietudes sin temor a
represalias?

14

¢ Se realizan reuniones regulares para discutir el progres
de proyectos y objetivos, y se fomenta la participacid
activa de los empleados en estas reuniones?

15

¢ Considera usted que la direccién de la empresa utiliza|
multiples canales de comunicaciébn, como correo
electrénico, reuniones presenciales y aplicaciones
internas, para mantener a los empleados informados?

16

¢La empresa valora y reconoce las contribuciones de los|
empleados de manera regular a través de premios,
reconocimientos o programas de incentivos?

17

¢Considera usted que los empleados se sienten
escuchados y respetados cuando comparten sus ideas,
preocupaciones o sugerencias con la direccion o sus
superiores?




CUESTIONARIO SOBRE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado trabajador, el motivo de la siguiente encuesta es conocer tu opinion
acerca de la Productividad laboral en una empresa constructora, Trujillo 2023. La
informacion se utilizard para fines investigativos, la misma que es de caracter
personal y anénima, por lo que le agradeceria contestar con sinceridad marcando
con un aspa (X) la respuesta que usted considere conveniente. Los puntajes de los
criterios de medicion son:

Instrucciones: Se sugiere antes de responder cada una de las preguntas, leer
minuciosamente y luego marcar con un aspa (X) en la alternativa que considere
pertinente. La valoracion de cada opcion es la siguiente:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
V2: Productividad Laboral CRITERIOS
1] 2]3]4]s5

D1: Dimension Trabajo en equipo

01 ([Lacomunicacion dentro del equipo de trabajo es efectival
para lograr los objetivos establecidos.

02 |En nuestro equipo, las tareas se distribuyen de manera|
equitativa y segun las habilidades de cada miembro.

03 [La planificacién y coordinacion entre miembros del
equipo se realiza de manera eficiente para cumplir con
los plazos establecidos.

04 |Se fomenta la diversidad de ideas y perspectivas dentro
del equipo para encontrar soluciones innovadoras.

05 |En nuestro equipo, las tareas se distribuyen de manera|
equitativa y segun las habilidades de cada miembro.

06 |Tu equipo de trabajo se adopta facilmente a los cambios
y desafios que surgen en el entorno laboral.

D2: Dimension Manejo de conflictos




Los conflictos entre los miembros del equipo se abordan

07 |de manera oportuna y eficaz para evitar impactos
negativos en la productividad.

Se utilizan estrategias adecuadas para resolver

08 . : i
diferentes tipos de conflictos

09 Se anali;e}n los conflictos pasados para aprender y evitar
Su repeticion.

10 |Existe un protocolo claro para la gestion de conflictos
dentro de la empresa constructora.

11 |La cultura de la empresa constructora promueve el
dialogo abierto y el respeto mutuo, reduciendo asi la
aparicion de conflictos laborales.

12 |Se fomenta la empatia y la comprension entre los

miembros del equipo para resolver conflictos de manera
colaborativa.

D3: Dimension Competencias Laborales

13 |La empresa valora y promueve la creatividad €
innovacion en el desempefio de las tareas laborales.

14 |Usted demuestra un buen entendimiento de las
normativas y estandares especificos de la industria de Ia
construccion.

15 |La empresa reconoce y recompensa el desarrollo y
aplicacion de nuevas competencias que contribuyen a
la productividad laboral.

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

17 |Aporto sugerencias a nuevas iniciativas o problemas
existentes.

18 |Se promueve el desarrollo de habilidades de liderazgo

entre los trabajadores.




Anexo 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Anexo 3.1: Validacion por el Mg. Victor Manuel Moran Guerrero

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a)(ita):  Victor Manuel Moran Guerrero
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en
Ingenieria Civil con mencidn en direccién de empresas de la construccion,
requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Clima organizacional y
suinfluenciaen laproductividad laboral de unaempresa constructora, Trujillo
2023 y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,

no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

["L~v\_%f@-’\“*_‘j7«?‘ \

Ahslly Hilary Garcia Encalada
DNI: 71089928



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Victor Manuel Moran Guerrero

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion

académica:

Clinica () Social ()
0)

Educativa (X) Organizacional

Areas de experiencia profesional:

Especialista en Ingenieria Estructural

Institucién donde labora:

Universidad Privada Antenor Orrego

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 afos () Mas de 5 afios ( X))
en

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Clima Organizacional y Productividad laboral

Autor (a):

Ahslly Hilary Garcia Encalada

Objetivo:

Determinar la influencia del clima organizacional en la

productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.

Administracion:

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

A los trabajadores de una empresa constructora de Trujillo

Dimensiones:

Condiciones laborales, comunicacion, comunicacion

organizacional, trabajo en equipo, manejo de conflictos y

competencias laborales.

Confiabilidad:

Escala:

Likert

Niveles o rango:

Calificacion del 1 al 5

Cantidad de items:

25

Tiempo de aplicacion:

15 minutos por cada trabajador de la empresa constructora

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre CUESTIONARIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y PRODUTIVIDAD LABORAL elaborado por AHSLLY HILARY



GARCIA ENCALADA, 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 adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o

por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension o

indicador  que esta

1. totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la

dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana

con la dimensién.

3. Acuerdo

El item tiene una relacién moderada con la

El item es esencial o
importante, es decir debe

ser.

midiendo. (moderado nivel) dimensioén que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con
(alto nivel) la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 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.

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

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Clima Organizacional

Definicion de la variable:

Se refiere a como el entorno de trabajo influye en los empleados. En otras palabras, este
autor sugiere que puede considerarse como una caracteristica del entorno de la empresa
gue los empleados perciben y que puede afectar su comportamiento. (Chiavenato, 2011)
Dimension 1: Condiciones laborales

Definicién de la dimension:

Indica que en una empresa en la que los superiores valoran el desempefio de sus
trabajadores, se proporcionan recursos adecuados para realizar las tareas, se fomenta un
ambiente de trabajo positivo y se ofrece una remuneracion justa acorde al rendimiento, se
crean condiciones laborales Optimas. Cualquier compafiia que se preocupa por las
circunstancias laborales garantiza que su personal cuente con los recursos necesarios para
sus labores, y si trata a sus empleados de manera justa, fomenta un ambiente de trabajo

positivo que se traduce en una mayor productividad. (Avalos, 2022)

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

1. ¢(Crees que las
condiciones fisicas
en mi lugar de
trabajo, como la

iluminacion,
temperatura y el
ruido, son 4 4 4
adecuadas para
realizar mis tareas
de manera
eficiente?
2. ¢Crees que
06 empresa
proporciona
equipos y 4 4 4

herramientas de
trabajo modernos
y en buen estado?

3. (Bl horario de
trabajo y las
politicas de horario
flexible en la
empresa son 4 4 4
razonables y me
permiten equilibrar
mi vida laboral y
personal?




. ¢Recibo un salario

competitivo y
beneficios que
considero  justos
por mi trabajo?

. ¢La seguridad en

mi lugar de trabajo
es una prioridad, y
se toman medidas
adecuadas para
prevenir
accidentes y
lesiones?

. ¢El ambiente de

trabajo en mi
empresa
promueve la
colaboracién entre
los empleados y el
apoyo mutuo?

Dimensién 2: Motivacion

Definicién de la dimension:

sostienen que el nivel adecuado de motivacion en el personal se deriva de la concordancia

entre las expectativas de los empleados en su trabajo y los logros alcanzados. Es crucial

para las organizaciones comprender esta interaccion, ya que les permite identificar los

elementos motivadores especificos que afectan a cada miembro del equipo. (Perry et

al,2010).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

05

. ¢Consideras que

la empresa
fomenta un
ambiente de
trabajo en el que
me siento
motivado y
entusiasta para
realizar mis
tareas diarias?

. ¢ Siento que mi

trabajo en la
empresa es
importante y
contribuye al
éxito general de
la organizacion?




9. ¢Laempresa

ofrece
oportunidades
de desarrollo
profesional y
crecimiento que
me motivan a
mejorar mis
habilidades y
conocimientos?

10.¢ Existe un
sistema de
reconocimientos
y recompensas
efectivo que
incentiva un
buen
desempefio y
logros
sobresalientes?

11.¢; Consideras que
la empresa
brinda
oportunidades
para que los
empleados
propongan ideas
y proyectos
innovadores, lo
cual me motiva a
contribuir con
nuevas
iniciativas?

Dimension 3: Comunicacion organizacional

Definicién de la dimension:

Afirman que una comunicacién efectiva fortalece cualquier relacion, incluyendo las

competencias comunicativas entre la direccion y el equipo de trabajo, lo que hace que la

comunicacion se convierta en un componente crucial para alcanzar los objetivos

empresariales establecidos. (Krishnan y Wesley, 2013)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

12.;Cree usted
que la direccion
de la empresa
fomenta una
comunicacién

abierta y
transparente
con los

empleados,




donde se

valoran sus

opiniones y

sugerencias?
13.; Existe un

sistema efectivo
para que los
empleados

puedan reportar
problemas o]
inquietudes sin
temor a
represalias?

14.

;Se realizan

reuniones

regulares para
discutir el
progreso de
proyectos y
objetivos, y se
fomenta la

participacion
activa de los
empleados en
estas
reuniones?

15

.¢.Considera

usted que la
direccion de la
empresa utiliza
multiples
canales de
comunicacion,
como correo
electrénico,
reuniones
presenciales y
aplicaciones
internas, para
mantener a los

empleados

informados?
16.¢La empresa

valora y

reconoce las
contribuciones
de los
empleados de
manera regular
a través de
premios,
reconocimientos
0 programas de
incentivos?

17.

¢Considera
usted que los
empleados se
sienten




escuchados vy
respetados
cuando
comparten sus
ideas,
preocupaciones
0 sugerencias
con la direccién
o} sus
superiores?

>

ER RN NN TRRR RN RN RN

Guerrero
INGENIERO CIVIL
CIP. N° 50648

Mg. Victor Manuel Moran Guerrero
Especialista en Ingenieria Estructural
DNI N.°: 00241113



Instrumento que mide la variable 02: Productividad laboral
Definicion de la variable:
Definen la productividad laboral como la efectividad con la que se combinan la gestion y
los recursos para producir bienes o prestar servicios que proporcionen resultados de alta
calidad. (Cequea et al. 2011)

Dimension 1. Trabajo en equipo

Definicién de la dimension:

Un equipo funciona con los esfuerzos combinados, el vigor y el entusiasmo de cada
miembro, que pone mucho de su parte. El trabajo en equipo se describe como la actividad
combinada de personas, cuya paradoja se basa en las habilidades individuales de quienes

comparten la responsabilidad (Tripathy, 2018).

) . . . ) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia _
Recomendaciones

1. La
comunicacién
dentro del
equipo de
trabajo es
efectiva para
lograr los
objetivos
establecidos.

2. En nuestro
equipo, las
tareas se
distribuyen de
manera 4 4 4
equitativa y

06 segun las

habilidades

de cada
miembro.

3. La
planificacién y
coordinacién
entre
miembros del
equipo se 4 4 4
realiza de
manera
eficiente para
cumplir con
los plazos
establecidos.




. Se fomenta la

diversidad de
ideas y
perspectivas
dentro del
equipo para
encontrar
soluciones
innovadoras.

. En nuestro

equipo, las
tareas se
distribuyen de
manera
equitativa y
segun las
habilidades
de cada
miembro.

. Tu equipo de

trabajo se
adopta
facilmente a
los cambios y
desafios que
surgen en el
entorno
laboral.

Dimension 2: Manejo de conflictos

Definicién de la dimension:

La gestidn de conflictos se caracteriza por ser una habilidad socioemocional que permite
afrontar de forma constructiva las discrepancias individuales irreconciliables, evitando al
mismo tiempo consecuencias desfavorables. En una organizacién, los conflictos son

acontecimientos inevitables de los que debemos aprender y sacar provecho para prevenir

su recurrencia en adelante (Robbins, 2009).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

. Los conflictos

entre los
miembros del
equipo se
abordan de
manera
oportuna y
eficaz para
evitar
impactos
negativos en

4

4

4




la
productividad.

8. Se utilizan
estrategias
adecuadas
para resolver
diferentes
tipos de
conflictos

9. Se analizan
los conflictos
pasados para
aprender y
evitar su
repeticion.

10.Existe un
protocolo
claro para la
gestion de
conflictos
dentro de la
empresa
constructora.

11.La cultura de
la empresa
constructora
promueve el
dialogo
abierto y el
respeto
mutuo,
reduciendo
asi la
aparicion de
conflictos
laborales.

12.Se fomenta la
empatiay la
comprension
entre los
miembros del
equipo para
resolver
conflictos de
manera
colaborativa.

>
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Anexo 3.2: Validacion por el Mg. Stewart Yaroshenko Lopez Otiniano
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Stewart Yaroshenko Lopez Otiniano
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en Ingenieria Civil con
mencion en direccion de empresas de la construccidn, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional y su
influencia en la productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Ahslly Hilary/Garcia Encalada
DNI: 71089928



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Stewart Yaroshenko Lopez Otiniano

Grado profesional: | Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion | Clinica ( ) Social (X) Educativa (X)

académica: | Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Especialista en Ingenieria Estructural

Instituciéon donde labora: | Minera Poderosa

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ( X) Mas de 5 afios ()
en

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: | Cuestionario del Clima Organizacional y Productividad laboral

Autor (a): | Ahslly Hilary Garcia Encalada

Objetivo: | Determinar la influencia del clima organizacional en la

productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.

Administracion:
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion: | A los trabajadores de una empresa constructora de Trujillo

Dimensiones: | Condiciones laborales, comunicacion, comunicacién
organizacional, trabajo en equipo, manejo de conflictos vy

competencias laborales.

Confiabilidad:

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Calificacién del 1 al 5

Cantidad de items: | 25

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos por cada trabajador de la empresa constructora

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre CUESTIONARIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y PRODUTIVIDAD LABORAL elaborado por AHSLLY HILARY



GARCIA ENCALADA, 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 adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o

por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension o

indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la

dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana

con la dimensién.

3. Acuerdo

El item tiene una relacién moderada con la

El item es esencial o
importante, es decir debe

ser.

midiendo. (moderado nivel) dimensioén que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con
(alto nivel) la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 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.

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

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Clima Organizacional

Definicion de la variable:

Se refiere a como el entorno de trabajo influye en los empleados. En otras palabras, este
autor sugiere que puede considerarse como una caracteristica del entorno de la empresa
gue los empleados perciben y que puede afectar su comportamiento. (Chiavenato, 2011)
Dimension 1: Condiciones laborales

Definicién de la dimension:

Indica que en una empresa en la que los superiores valoran el desempefio de sus
trabajadores, se proporcionan recursos adecuados para realizar las tareas, se fomenta un
ambiente de trabajo positivo y se ofrece una remuneracion justa acorde al rendimiento, se
crean condiciones laborales Optimas. Cualquier compafiia que se preocupa por las
circunstancias laborales garantiza que su personal cuente con los recursos necesarios para
sus labores, y si trata a sus empleados de manera justa, fomenta un ambiente de trabajo

positivo que se traduce en una mayor productividad. (Avalos, 2022)

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

18.¢,Crees que las
condiciones
fisicas en mi
lugar de trabajo,

como la
iluminacioén,
temperatura y el 4 4 4
ruido, son
adecuadas para
realizar mis
tareas de
manera
eficiente?
19.¢Crees que
empresa
06 proporciona
equipos y 4 4 4
herramientas de
trabajo

modernos y en
buen estado?

20..El horario de
trabajo y las
politicas de
horario flexible
en la empresa 4 4 4
son razonables
y me permiten
equilibrar mi
vida laboral y
personal?




21.¢;Recibo un
salario
competitivo y 4 4 4
beneficios que
considero justos
por mi trabajo?

22.¢;La seguridad
en mi lugar de
trabajo es una
prioridad, y se
toman medidas 4 4 4
adecuadas para
prevenir
accidentes y
lesiones?

23.¢.El ambiente de
trabajo en mi

empresa

promueve la 4 4 4
colaboracion

entre los

empleados vy el
apoyo mutuo?

Dimension 2: Motivacion

Definicion de la dimension:

sostienen que el nivel adecuado de motivacion en el personal se deriva de la concordancia
entre las expectativas de los empleados en su trabajo y los logros alcanzados. Es crucial
para las organizaciones comprender esta interaccion, ya que les permite identificar los
elementos motivadores especificos que afectan a cada miembro del equipo. (Perry et
al,2010).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

24.;Consideras
que la empresa

fomenta un
ambiente de
trabajo en el que 4 4 4
me siento
motivado y
05 entusiasta para
realizar mis

tareas diarias?
25.¢Siento que mi
trabajo en la
empresa es 4 4 4
importante y
contribuye al




éxito general de
la organizacion?

26.¢La empresa
ofrece
oportunidades
de desarrollo
profesional y 4 4 4
crecimiento que
me motivan a
mejorar mis
habilidades vy
conocimientos?
27.¢ Existe un
sistema de
reconocimientos
y recompensas
efectivo que 4 4 4
incentiva un
buen
desempefio vy
logros
sobresalientes?
28.¢ Consideras
que la empresa
brinda
oportunidades
para que los
empleados
propongan 4 4 4
ideas y
proyectos

innovadores, lo
cual me motiva
a contribuir con
nuevas
iniciativas?

Dimension 3: Comunicacion organizacional

Definicién de la dimension:

Afirman que una comunicacion efectiva fortalece cualquier relacion, incluyendo las

competencias comunicativas entre la direccion y el equipo de trabajo, lo que hace que la

comunicacion se convierta en un componente crucial para alcanzar los objetivos

empresariales establecidos. (Krishnan y Wesley, 2013)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

29.

¢Cree usted
gue la direccion
de la empresa
fomenta una
comunicacién




abierta y

transparente
con los
empleados,
donde se
valoran sus
opiniones y
sugerencias?
30.¢ Existe un

sistema efectivo
para que los
empleados

puedan reportar
problemas o}
inquietudes sin
temor a
represalias?

31.

.Se realizan

reuniones

regulares para
discutir el
progreso de
proyectos y
objetivos, y se
fomenta la

participacion
activa de los
empleados en
estas
reuniones?

32.

¢ Considera
usted que la
direccion de la
empresa utiliza
multiples
canales de
comunicacion,
como correo
electronico,
reuniones
presenciales vy
aplicaciones
internas, para
mantener a los

empleados

informados?
33.¢La empresa

valora y

reconoce las
contribuciones
de los
empleados de
manera regular
a través de
premios,
reconocimientos
0 programas de
incentivos?




34.;Considera
usted que los
empleados se
sienten
escuchados vy
respetados
cuando 4 4 A
comparten sus
ideas,
preocupaciones
0 sugerencias
con la direccién

0 sus
superiores?
N
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Instrumento que mide la variable 02: Productividad laboral

Definicion de la variable:
Definen la productividad laboral como la efectividad con la que se combinan la gestion y

los recursos para producir bienes o prestar servicios que proporcionen resultados de alta

calidad. (Cequea et al. 2011)

Dimension 1. Trabajo en equipo

Definicién de la dimension:

Un equipo funciona con los esfuerzos combinados, el vigor y el entusiasmo de cada

miembro, que pone mucho de su parte. El trabajo en equipo se describe como la actividad

combinada de personas, cuya paradoja se basa en las habilidades individuales de quienes

comparten la responsabilidad (Tripathy, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

13.La

comunicacion

dentro del
equipo de
trabajo es
efectiva para
lograr los
objetivos
establecidos.

14.En nuestro
equipo, las
tareas se
distribuyen
de manera
equitativa y
segun las
habilidades
de cada
miembro.

15.La
planificaciéon
y
coordinacion
entre

miembros del

equipo se
realiza de
manera

eficiente para

cumplir con
los plazos
establecidos.

16.Se fomenta
la diversidad




deideasy
perspectivas
dentro del
equipo para
encontrar
soluciones
innovadoras.

17.En nuestro

equipo, las
tareas se
distribuyen
de manera
equitativa y
segun las
habilidades
de cada
miembro.

18.Tu equipo de

trabajo se
adopta
facilmente a
los cambios y
desafios que
surgen en el
entorno
laboral.

Dimension 2: Manejo de conflictos

Definicién de la dimension:

La gestién de conflictos se caracteriza por ser una habilidad socioemocional que permite

afrontar de forma constructiva las discrepancias individuales irreconciliables, evitando al

mismo tiempo consecuencias desfavorables. En una organizacién, los conflictos son

acontecimientos inevitables de los que debemos aprender y sacar provecho para prevenir

su recurrencia en adelante (Robbins, 2009).

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

19.Los conflictos

entre los
miembros del
equipo se
abordan de
manera
oportuna y
eficaz para
evitar
impactos
negativos en
la
productividad.




20.Se utilizan
estrategias
adecuadas
para resolver
diferentes
tipos de
conflictos

21.Se analizan
los conflictos
pasados para 4 4 4
aprender y
evitar su
repeticion.

22.Existe un
protocolo
claro para la
gestion de 4 4 4
conflictos
dentro de la
empresa
constructora.

23.La cultura de
la empresa
constructora
promueve el
dialogo
abierto y el
respeto
mutuo,
reduciendo
asi la
aparicién de
conflictos
laborales.

24.Se fomenta la
empatiay la
comprension
entre los
miembros del 4 4 4
equipo para
resolver
conflictos de
manera
colaborativa.
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Anexo 3.3: Validacion por el Mg. Antero Mondragon Zamora

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Antero Mondragon Zamora

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en Ingenieria Civil con
mencién en direccion de empresas de la construccién, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Clima organizacional y su
influencia en la productividad laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin

antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Ahslly Hilary Garcia Encalada
DNI: 71089928



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Antero Mondragén Zamora

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacion

académica:

Clinica() Social ()
0

Educativa (X) Organizacional

Areas de experiencia profesional:

Especialista en Transporte y Conservacion
Vial

Institucién donde labora:

Universidad Tecnologica del Peru

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 afnos (X) Mas de 5 afios ()

en

el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Clima Organizacional y Productividad laboral

Autor (a):

Ahslly Hilary Garcia Encalada

Objetivo:

Determinar la influencia del clima organizacional en la productividad

laboral de una empresa constructora, Trujillo 2023.

Administracion:

Afo:

2023

Ambito de aplicacion:

A los trabajadores de una empresa constructora de Trujillo

Dimensiones:

Condiciones laborales, comunicacion, comunicacion organizacional,

trabajo en equipo, manejo de conflictos y competencias laborales.

Confiabilidad:

Escala:

Likert

Niveles o rango:

Calificacién del 1 al 5

Cantidad de items:

25

Tiempo de aplicacion:

15 minutos por cada trabajador de la empresa constructora

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre CUESTIONARIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y PRODUTIVIDAD LABORAL elaborado por AHSLLY HILARY
GARCIA ENCALADA, 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 adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD una

modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion  muy

especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

I6gica con la dimension o

1. totalmente en desacuerdo

(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la

dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana

con la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe

ser.

indicador  que  esta | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. (moderado nivel) dimensién que se esti midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra est4 relacionado con
(alto nivel) la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 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.

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

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Clima Organizacional

Definicion de la variable:

Se refiere a como el entorno de trabajo influye en los empleados. En otras palabras, este
autor sugiere que puede considerarse como una caracteristica del entorno de la empresa
gue los empleados perciben y que puede afectar su comportamiento. (Chiavenato, 2011)
Dimension 1: Condiciones laborales

Definicién de la dimension:

Indica que en una empresa en la que los superiores valoran el desempefio de sus
trabajadores, se proporcionan recursos adecuados para realizar las tareas, se fomenta un
ambiente de trabajo positivo y se ofrece una remuneracion justa acorde al rendimiento, se
crean condiciones laborales Optimas. Cualquier compafiia que se preocupa por las
circunstancias laborales garantiza que su personal cuente con los recursos necesarios para
sus labores, y si trata a sus empleados de manera justa, fomenta un ambiente de trabajo

positivo que se traduce en una mayor productividad. (Avalos, 2022)

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/

Recomendaciones

35.¢Crees que las
condiciones
fisicas en mi
lugar de trabajo,
como la
iluminacién,
temperatura y el
ruido, son
adecuadas para
realizar mis
tareas de
manera
eficiente?

36.¢Crees que
06 empresa
proporciona
equipos y 4 4 4
herramientas de
trabajo
modernos y en
buen estado?

37..El horario de
trabajo y las
politicas de
horario flexible 4 4 4
en la empresa
son razonables
y me permiten
equilibrar mi




vida laboral y
personal?
38.¢ Recibo un
salario
competitivo y 4 4 4
beneficios que
considero justos
por mi trabajo?
39.¢La seguridad
en mi lugar de
trabajo es una
prioridad, y se
toman medidas 4 4 4
adecuadas para
prevenir
accidentes y
lesiones?
40.¢ El ambiente de
trabajo en mi
empresa
promueve la 4 4 4
colaboracién
entre los
empleados vy el
apoyo mutuo?

Dimensién 2: Motivacion

Definicién de la dimension:

sostienen que el nivel adecuado de motivacion en el personal se deriva de la concordancia

entre las expectativas de los empleados en su trabajo y los logros alcanzados. Es crucial

para las organizaciones comprender esta interaccion, ya que les permite identificar los

elementos motivadores especificos que afectan a cada miembro del equipo. (Perry et

al,2010).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

05

41.;Consideras

que la empresa
fomenta un
ambiente de
trabajo en el que
me siento
motivado y
entusiasta para
realizar mis
tareas diarias?

42.¢Siento que mi
trabajo en la
empresa es
importante y




contribuye al
éxito general de
la organizacion?

43.¢La empresa
ofrece
oportunidades
de desarrollo
profesional y 4 4 4
crecimiento que
me motivan a
mejorar mis
habilidades vy
conocimientos?
44.; Existe un
sistema de
reconocimientos
y recompensas
efectivo que 4 4 4
incentiva un
buen
desempefio vy
logros
sobresalientes?
45.¢;Consideras
que la empresa
brinda
oportunidades
para que los
empleados
propongan 4 4 4
ideas y
proyectos

innovadores, lo
cual me motiva
a contribuir con
nuevas
iniciativas?

Dimension 3: Comunicacion organizacional

Definicién de la dimension:

Afirman que una comunicacién efectiva fortalece cualquier relacion, incluyendo las

competencias comunicativas entre la direccion y el equipo de trabajo, lo que hace que la

comunicacion se convierta en un componente crucial para alcanzar los objetivos

empresariales establecidos. (Krishnan y Wesley, 2013).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
46.¢ Cree usted
06 gue la direccién 4 4 4
de la empresa
fomenta una




comunicacion

abierta y
transparente
con los
empleados,
donde se
valoran sus
opiniones y
sugerencias?
47.; Existe un

sistema efectivo
para que los
empleados

puedan reportar
problemas o]
inquietudes sin
temor a
represalias?

48.

.Se realizan

reuniones

regulares para
discutir el
progreso de
proyectos y
objetivos, y se
fomenta la

participacion
activa de los
empleados en
estas
reuniones?

49.

¢ Considera
usted que la
direccién de la
empresa utiliza
multiples
canales de
comunicacion,
como correo
electrénico,
reuniones
presenciales 'y
aplicaciones
internas, para
mantener a los

empleados

informados?
50.¢La empresa

valora y

reconoce las
contribuciones
de los
empleados de
manera regular
a través de
premios,
reconocimientos
0 programas de
incentivos?




51.¢;Considera
usted que los
empleados se
sienten
escuchados vy
respetados
cuando 4 4 4
comparten sus
ideas,
preocupaciones
0 sugerencias
con la direccién
o} sus
superiores?
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Instrumento que mide la variable 02: Productividad laboral

Definicion de la variable:
Definen la productividad laboral como la efectividad con la que se combinan la gestion y

los recursos para producir bienes o prestar servicios que proporcionen resultados de alta

calidad. (Cequea et al. 2011)

Dimension 1. Trabajo en equipo

Definicién de la dimension:

Un equipo funciona con los esfuerzos combinados, el vigor y el entusiasmo de cada

miembro, que pone mucho de su parte. El trabajo en equipo se describe como la actividad

combinada de personas, cuya paradoja se basa en las habilidades individuales de quienes

comparten la responsabilidad (Tripathy, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

25.La

comunicacion

dentro del
equipo de
trabajo es
efectiva para
lograr los
objetivos

establecidos.

26.En nuestro
equipo, las
tareas se
distribuyen
de manera
equitativa y
segun las
habilidades
de cada
miembro.

27.La
planificaciéon
y
coordinacion
entre

miembros del

equipo se
realiza de
manera

eficiente para

cumplir con
los plazos
establecidos.

28.Se fomenta
la diversidad




deideasy
perspectivas
dentro del
equipo para
encontrar
soluciones
innovadoras.

29.En nuestro

equipo, las
tareas se
distribuyen
de manera
equitativa y
segun las
habilidades
de cada
miembro.

30.Tu equipo de

trabajo se
adopta
facilmente a
los cambios y
desafios que
surgen en el
entorno
laboral.

Dimension 2: Manejo de conflictos

Definicién de la dimension:

La gestién de conflictos se caracteriza por ser una habilidad socioemocional que permite

afrontar de forma constructiva las discrepancias individuales irreconciliables, evitando al

mismo tiempo consecuencias desfavorables. En una organizacién, los conflictos son

acontecimientos inevitables de los que debemos aprender y sacar provecho para prevenir

su recurrencia en adelante (Robbins, 2009).

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

06

31.Los conflictos

entre los
miembros del
equipo se
abordan de
manera
oportuna y
eficaz para
evitar
impactos
negativos en
la
productividad.




32.Se utilizan
estrategias
adecuadas
para resolver
diferentes
tipos de
conflictos

33.Se analizan
los conflictos
pasados para 4 4 4
aprender y
evitar su
repeticion.

34.EXxiste un
protocolo
claro para la
gestion de 4 4 4
conflictos
dentro de la
empresa
constructora.

35.La cultura de
la empresa
constructora
promueve el
dialogo
abierto y el
respeto
mutuo,
reduciendo
asi la
aparicién de
conflictos
laborales.

36.Se fomenta la
empatiay la
comprension
entre los
miembros del 4 4 4
equipo para
resolver
conflictos de
manera
colaborativa.

Ing. Antero Mondragon Zamora
INGENIERO CIVIL
R. CIP. N® 201742
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Anexo 4: Validez y confiabilidad

Tabla 9
Validacion por juicio de expertos, para las variables de estudio, clima

organizacional y productividad laboral.

Validadores Resultado
Mg. Victor Manuel Moran Guerrero Aplicable
Mg. Stewart Yaroshenko Lopez Otiniano Aplicable
Mg. Antero Mondragén Zamora Aplicable

Anexo 4: Confiabilidad del Instrumento
Tabla 10

Valores para el coeficiente Alfa de Cronbach.

Valores Fiabilidad
<=0.52 Escaso
0.54 -0.60 Bajo
0.61-0.66 Fiable
0.67-0.72 Muy fiable
0.73-0.99 Excelente
1.0> Perfecto

Fuente: Lee, Cronbach, 1955

Figura 2

Confiabilidad del instrumento clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.943 17

Figura 3

Resumen del procesamiento de casos del clima organizacional.



N %

Vélido 32 100.0
Casos Excluido? 0 0.0
Total 32 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Figura 4

Confiabilidad del instrumento clima organizacional, de eliminacion de preguntas.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el
elemento se ha

suprimido

Varianza de escala si el
elemento se ha
suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
suprimido

1. ¢Crees que las
condiciones fisicas en
mi lugar de trabajo,
como la iluminacion,
temperatura y el ruido,
son adecuadas para
realizar mis tareas de
manera eficiente?

54.81

125.319

0.718

0.938

2. ¢Crees que empresa
proporciona equipos y
herramientas de trabajo
modernos y en buen
estado?

55.13

126.952

0.682

0.939

3. ¢El horario de
trabajo y las politicas
de horario flexible en la
empresa son
razonables y me
permiten equilibrar mi
vida laboral y personal?

54.69

126.351

0.796

0.937

4. ¢Recibo un salario
competitivo y beneficios
que considero justos
por mi trabajo?

54.91

126.668

0.701

0.939

5. ¢La seguridad en mi
lugar de trabajo es una
prioridad, y se toman
medidas adecuadas
para prevenir
accidentes y lesiones?

54.88

123.661

0.744

0.938




6. ¢ El ambiente de
trabajo en mi empresa
promueve la
colaboracién entre los
empleados y el apoyo
mutuo?

54.78

125.660

0.783

0.937

7. ¢ Consideras que la
empresa fomenta un
ambiente de trabajo en
el que me siento
motivado y entusiasta
para realizar mis tareas
diarias?

55.00

125.097

0.807

0.936

8. ¢ Siento que mi
trabajo en la empresa
es importante y
contribuye al éxito
general de la
organizacion?

54.56

139.738

0.188

0.947

9. ¢ La empresa ofrece
oportunidades de
desarrollo profesional y
crecimiento que me
motivan a mejorar mis
habilidades y
conocimientos?

54.91

122.668

0.809

0.936

10. ¢ Existe un sistema
de reconocimientos y
recompensas efectivo
gue incentiva un buen
desempefio y logros
sobresalientes?

55.16

128.136

0.657

0.940

11. ¢ Consideras que la
empresa brinda
oportunidades para que
los empleados
propongan ideas y
proyectos innovadores,
lo cual me motiva a
contribuir con nuevas
iniciativas?

55.09

129.507

0.605

0.941

12. ¢ Cree usted que la
direccién de la empresa
fomenta una
comunicacion abierta y
transparente con los
empleados, donde se
valoran sus opiniones y
sugerencias?

54.94

125.222

0.863

0.936

13. ¢ Existe un sistema
efectivo para que los
empleados puedan
reportar problemas o
inquietudes sin temor a
represalias?

55.34

129.007

0.642

0.940

14. ¢ Se realizan
reuniones regulares
para discutir el
progreso de proyectos
y objetivos, y se
fomenta la participacion
activa de los
empleados en estas
reuniones?

54.97

127.709

0.736

0.938




15. ¢ Considera usted 54.94 135.867
que la direccion de la
empresa utiliza
multiples canales de
comunicacién, como
correo electrénico,
reuniones presenciales
y aplicaciones internas,
para mantener a los
empleados
informados?

0.346

0.945

16. ¢La empresa 55.38 126.500
valora y reconoce las
contribuciones de los
empleados de manera
regular a través de
premios,
reconocimientos o
programas de
incentivos?

0.697

0.939

17. ¢ Considera usted 55.03 128.160
que los empleados se
sienten escuchados y
respetados cuando
comparten sus ideas,
preocupaciones o
sugerencias con la
direccion o sus
superiores?

0.718

0.938

Figura 5

Confiabilidad del instrumento de productividad laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.963 18

Figura 6

Resumen del procesamiento de casos de la productividad laboral.

%

Valido 32

Casos Excluido? 0

100.0
0.0




Total 32 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Figura 7

Confiabilidad del instrumento productividad laboral, de eliminacion de elementos.

Estadisticas de total de elemento

Correlacion Alfa de
Media de escala si el Varianza de escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha suprimido  elemento se ha suprimido elementos elemento se ha
corregida suprimido
1. La comunicacién 65.25 170.839 0.827 0.960

dentro del equipo de

trabajo es efectiva para

lograr los objetivos

establecidos.

2. En nuestro equipo, las 65.41 170.959 0.863 0.959
tareas se distribuyen de

manera equitativa y segun

las habilidades de cada

miembro

3. La planificacion y 65.41 176.572 0.681 0.962
coordinacion entre

miembros del equipo se

realiza de manera

eficiente para cumplir con

los plazos establecidos.

4. Se fomenta la 65.53 172.644 0.771 0.961
diversidad de ideas y

perspectivas dentro del

equipo para encontrar

soluciones innovadoras.

5. En nuestro equipo, las 65.41 172.055 0.785 0.961
tareas se distribuyen de

manera equitativa y segun

las habilidades de cada

miembro.

6. Tu equipo de trabajo se 65.22 179.209 0.602 0.963
adopta facilmente a los

cambios y desafios que

surgen en el entorno

laboral.

7. Los conflictos entre los 65.66 171.007 0.753 0.961
miembros del equipo se

abordan de manera

oportuna y eficaz para

evitar impactos negativos

en la productividad.

8. Se utilizan estrategias 65.63 173.403 0.807 0.960
adecuadas para resolver

diferentes tipos de

conflictos.

9. Se analizan los 65.63 169.274 0.735 0.962
conflictos pasados para

aprender y evitar su

repeticion.



10. Existe un protocolo
claro para la gestion de
conflictos dentro de la
empresa constructora.

11. La cultura de la
empresa constructora
promueve el dialogo
abierto y el respeto mutuo,
reduciendo asi la aparicion
de conflictos laborales.

12. Se fomenta la empatia
y la comprensién entre los
miembros del equipo para
resolver conflictos de
manera colaborativa.

13. La empresa valoray
promueve la creatividad e
innovacion en el
desempefio de las tareas
laborales.

14. Usted demuestra un
buen entendimiento de las
normativas y estandares
especificos de la industria
de la construccién.

15. La empresa reconoce
y recompensa el
desarrollo y y aplicacion
de nuevas competencias
que contribuyen a la la
productividad laboral.

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

17. Aporto sugerencias a
nuevas iniciativas o
problemas existentes.

18. Se promueve el
desarrollo de habilidades
de liderazgo entre los
trabajadores.

65.97

65.63

65.53

65.56

65.34

65.88

65.31

65.34

65.69

165.838

172.887

169.741

167.157

177.717

167.984

178.802

177.846

169.706

0.798

0.736

0.894

0.897

0.600

0.802

0.596

0.655

0.798

0.961

0.961

0.959

0.959

0.963

0.960

0.963

0.962

0.960

Anexo 5: Prueba de normalidad

En el presente trabajo de investigacion aplicaremos la prueba de Shapiro Wilk, a
causa de contar con una muestra igual o por debajo de los 50 datos (Romero,

2016), Prueba de normalidad sobre el clima organizacional y productividad laboral



Figura 8

Prueba de normalidad del clima organizacional y productividad laboral.

Clima organizacional
Condiciones laborales
Motivacién
Comunicacion
organizacional
Productividad Laboral
Trabajo en equipo
Manejo de conflictos
Competencias Laborales

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
0.963 32 0.332
0.951 32 0.153
0.950 32 0.141
0.977 32 0.721
0.943 32 0.091
0.928 32 0.035
0.941 32 0.078
0.950 32 0.143

Anexo 6: Base de datos



VARIABLE1: CLIMA ORGANIZACIONAL
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Anexo 7: Gréficos

Figura 9

Clima organizacional y productividad laboral
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Motivacion y productividad laboral
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Anexo 8: Carta de autorizacion del Gerente general de la empresa constructora

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION

ING. CRISTHIAN VARGAS PEREZ
GEREMTE GEMERAL CVP CONTRATISTAS 5.AC

A través de mi posicidn como representante de la empresa CWP CONTRATISTAS 5.4.C, le
expreso mi cordial saludo Mtro. Ninatanta Alva, Jorge y Msc. Rodrigusz Mendoza, Cristhian.
¥ & |a vez brindar autorizacion a la estudiante del programa académico de maestria en
Ingenieria civil con menddn en direccion de empresas de la construccion, mediante &l
presente documento se da la respectiva autarizacion, por parte de la empresa a la estudiante
Garcia Encalada, Ahslly, para |a recoleccion de datos convenientes y necesarios, con la
fimnalidad de realizar su tesis titulada “Clima Organizacional y su influencia en la productividad
lahoral de una empresa constructora, Trujillo 2023°, siendo conveniente la realizacion de este
permiso para la mejora de mi represantada.

Trujillo, 20 de septiembre del 2023

i

' 7
Atentamente, Pt mmt}l_ﬁﬁt.

e Ty LT LT T T PO LR L E]
Ing. Crisifisan Paud Vargas Pl
GEMENTE GENERAL

ING. CRISTHIAN VARGAS PEREZ
GERENTE GEMERAL



