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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
Clima laboral y productividad de los colaboradores de la empresa Promart
S.A., Chiclayo, 2023, para ello se realiz6 un estudio de tipo basico, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. En este estudio fue con
el total de la poblacion 80 colaboradores de una empresa retail en la ciudad
de Chiclayo, quienes respondieron encuestas y se obtuvo como resultado la
variable clima laboral tiene un nivel bajo en 29 %, un nivel medio en 56 % y un
nivel alto en 15 %, para la variable dependiente productividad tiene un nivel bajo
en 30 %, un nivel medio en 50 % y un nivel alto en 20 %. Se determiné
que las dimensiones: estructura, comportamiento organizacional y relaciones
interpersonales, presentan una correlacion significativa muy alta, alta, en la
variable dependiente segun correlacion de Rho de Spearman (Sig. < 0,05). Se
concluyo que existe correlacion significativa muy alta entre las variables clima
laboral y la productividad segun correlacion de Rho de Spearman con una

correlacion de (0,936).

Palabras clave: Clima laboral, productividad, eficiencia.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
Work environment and productivity of the employees of the company Promart
S.A., Chiclayo, 2023. For this purpose, a basic type study, quantitative
approach, non-experimental cross-sectional design was carried out. In this
study, the total population of 80 employees of a retail company in the city of
Chiclayo, responded to surveys and the result was that the variable work
environment has a low level of 29%, a medium level of 56% and a level of high at
15%, for the dependent variable productivity it has a low level at 30%, a medium
level at 50% and a high level at 20%. It was determined that the dimensions:
structure, organizational behavior and interpersonal relationships, present a
very high, significant correlation in the dependent variable according to
Spearman’'s Rho correlation (Sig. < 0.05). It was concluded that there is a
very high significant correlation between the work environment variables and

productivity according to Spearman's Rho correlation with a correlation of 0.936.

Keywords: working environment, productivity, efficiency.



I. INTRODUCCION

Cada organizacion se plantea diversos objetivos que desea alcanzar y el
cumplimiento de estos depende de recurso humano como fuerza de ejecucion, ya
que seran los colaboradores los que llevardn a cabo cada proceso para concretar
la actividad final propuesta. Es asi que, si el recurso humano puede desarrollarse
de manera eficaz y eficiente, entonces es favorable para apoyar el crecimiento
econdémico de la empresa. En consecuencia, la productividad de los trabajadores
permite maximizar los resultados obtenidos gracias a las habilidades humanas; no
obstante, para ello se requiere una adecuada gestion que tome en consideracion el
clima laboral ya que este aspecto influye considerablemente en la productividad
laboral (Parlinda & Ubaidillah, 2023).

En tal sentido, Masitoh et al. (2023) identific6 en Indonesia que las
deficiencias en el clima laboral, tomando en cuenta las condiciones fisicas como la
iluminacién y la seguridad en el trabajo que no cumplian con los estandares
establecidos; asi como también el estilo de liderazgo y la motivacion de los
trabajadores, estaban afectando la productividad. Tal y como afirma Soliman
(2023), los cambios en el clima

laboral repercuten en la productividad, de modo que si el clima en el trabajo
se percibe de manera desfavorable, la productividad de los trabajadortes también
disminuirad. Por otro lado, Caisa (2022) reconocié en Ecuador que debido a la
sobrepoblacion del mercado laboral, las necesidades de los trabajadores no eran
tomadas en cuenta sino que se procedia a contratar a otros ante el ausentismo de
ellos, sin analizar de antemano las causas, evidenciando asi un indice alto de
rotacion de trabajadores, aunado a conocimientos empiricos que tenian los
propietarios de empresas familiares de la provincia de Tunhurahua. Es por ello que,
Pratiwi y Yudanto (2023) enfatizan que el clima laboral no se compone unicamente
de las instalaciones e infraestructura que posee una empresa, Sin0o que esta
estrachemente vinculado a la relacién entre superiores y subordinados; en
consecuencia, un clima en el trabajo que transmita apoyo podria brindar una
sensacion de seguridad y bienestar para incentivar a los trabajadores a construir
relaciones sélidas con sus compafieros y desarrollar un mejor trabajo en equipo
con menos barreras de comunicacion entre ellos, encauzado a obtener maximos

resultados en el trabajo.



Por otra parte, en el contexto nacional, Ligarda (2020) idenficé en la ciudad
de Lima una disminucion en la productividad de una entidad de alimentos y
aumento de tiempo muerto durante la jornada laboral; por lo que lo atribuyen a
problemas internos en el clima laboral, infiriendo asi que el clima en el trabajo no
es adecuado, repercutiendo negativamente en la productividad. Asimismo,
Sanchez (2020) determiné en Tarapoto la presencia de problemas en el clima
laboral de una empresa de mensajeria, evidenciado en falta de fluidez en la
comunicacioén entre trabajadores, conllevando a limitaciones en las relaciones
interpersonales; y baja motivacion ante la carencia de reconocimientos o incentivos
laborales; y falta de ambientes comodos para la ejecucién del trabajo.

Novoa y Regalado (2017), nos habla sobre el estudio del clima laboral en la
misma empresa Oltursa Chiclayo, pues en ese tiempo no era tan alentador ya que
se hizo un estudio de su clima laboral donde se obtuvo que en las areas de estudio
preventa y posventa 33 colaboradores creen que el procedimiento de venta y el
clima que se da dentro de la empresa no es buena estos estudios se hicieron a
través de un meticuloso andlisis de datos en el programa SPSS y Excel.

La empresa retail, se dedica a proporcionar los elementos necesarios para
el mejoramiento del hogar y se encuentra ubicada en diversos departamentos del
Peru, incluido el departamento de Lambayeque, donde se realizara la investigacion,
especificamente en la provincia de Chiclayo. Desde el segundo trimestre del afio
se ha evidenciado una disminucion en la productividad de los colaboradores, es por
ello que, se ha dado especial énfasis en el clima laboral, dada su asociacion,
encontrando asi que en este afio no se ha brindado oportunidades de linea de
carreray actividades que fomenten la integracién entre los colaboradores, aspectos
gue podrian estar repercutiendo en la productividad de la empresa.

Es asi que, se considera como problema general: ¢ Cual es la relacion entre
entre Clima laboral y productividad de los colaboradores de una empresa retalil,
Chiclayo, 2023? Y como problemas especificos¢, Cudl es el nivel clima laboral de
una empresa retail?, ¢ Cudl es el nivel de productividad en de una empresa retail?
y como ultimo objetivo especifico tenemos: ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones de las variables clima laboral y productividad?

En ese sentido, la investigacion se justifica a nivel teorico, ya que es

innegable la relacién entre las variables de estudio y el nivel de afectacion para la



empresa, por lo que se necesita brindar los fundamentos teéricos apropiados para
respaldar la investigacion y brindar un nuevo conocimiento sobre este contexto
especifico. Asimismo, desde la perspectiva practica, se afirma que los resultados
de la investigacion permitira un alcance adecuado de las necesidades especificas
que la empresa tendria que abordar y las recomendaciones pertinentes que podria
considerar. Por otro lado, se justifica a nivel metodolégico, ya que se disefiaran dos
cuestionarios para evaluar las variables de estudios, los cuales podrian ser
utilizados en futuras investigaciones, al considerar su nivel de validez y
confiabilidad. En nuestra investigacion, formulamos el problema que se disefia con
la siguiente interrogante: ¢En qué medida el clima laboral tiene relacién en la
productividad de una empresa retail en la ciudad de Chiclayo? Para saber si
efectivamente existe relacion entre ambas variables

Es asi que, se considera como objetivo general: Determinar la relaciéon entre
Clima laboral y productividad de los colaboradores de una empresa retail.
Planteamos los objetivos especificos: determinar el nivel clima laboral, Como
segundo objetivo especifico tenemos, determinar el nivel de productividad y como
ultimo objetivo especifico tenemos: determinar la relacion entre las dimensiones de
las variables clima laboral y productividad.

Plantemos la siguiente hipotesis HO:Existe relacion entre clima laboral y la

productividad y H1:No existe relacion entre clima laboral y la productividad.



II. MARCO TEORICO

Existen varios analisis que hablan acerca de lo importante que es
mejorar el clima laboral para su rendimiento dentro de las organizaciones
dando como referencia los siguientes autores es por eso que analizamos los
antecedentes de nuestras variables en los distintos &mbitos para asi tener las
definiciones, en el ambito internacional, Segun Mendoza-Vargas et al. (2022)
donde los autores obtuvieron como resultado que, positivamente se pudo
conocer que la empresa desarrolla adecuadamente los diversos aspectos
relacionados con la generacion de un clima apropiado para el desempefio,
esto debido a que el 80% de personas consultadas manifestaron que existen
actitudes propicios para la generacién de un clima adecuado.

Asimismo, Pino-Loza (2021) en su tesis entre los resultados mas
destacables se encuentra que el 17% de aquellos colaboradores sujetos a la
encuesta, mencionaron que solo en algunas ocasiones se realizan practicas
para el mejoramiento de la comunicacién adecuada, mientras que el 10%
manifesté que muchas veces se realizan estas, lo cual esta generando que el
clima sea muy tenso y no se desarrolla en las estrategias para el trabajo
coordinado.

De acuerdo a Sumba-Bustamante et al. (2022) en su investigacion
establecieron la importancia de desarrollar un clima laboral adecuado debido
a gque este permite influir sobre el desempeiio de los colaboradores, de modo
gue las mypes se veran beneficiadas debido a que su fuerza de trabajo tendra
muchas mas posibilidades para alcanzar los objetivos en concordancia con la
utilizacion adecuada de los elementos de comunicacion.

Tal como lo mencionan los autores Pilligua-Lucas y Arteaga Ureta (2019)
en su trabajo de acuerdo a la calificacion realizada por parte de los
colaboradores, el 85% determinaron que se encuentran dentro de un nivel
apropiado. Concluyendo que, se ha podido observar la existencia de un clima
interno que es saludable debido a que el 58% lo determinG como competitivo
y al mismo tiempo determinaron que es muy importante para poder desarrollar
la comunicacion entre los compafieros.

Los autores Marecos-Duarte, y Fabian-Medina, (2022), concluyeron que

mas de la mitad del personal directivo ha manifestado que se encuentran



satisfechos en el lugar de trabajo que ha sido colocado, dentro del cual
también el 72% de ellos manifestaron que han podido desarrollar elementos
de empatia para lograr una comprension adecuada de las necesidades que
presentan sus compafieros y los usuarios con los que han tenido contacto,
mientras tanto, el 37% ha establecido que buscan continuamente lograr
mejores experiencias en el cliente.

En cuanto al ambito nacional se citaron a los autores Flores-Tang, y
Delgado-Bardales, (2022), con su objetivo de determinar las caracteristicas
del clima organizacional en el desempefio laboral, con una funcién sistematica
de articulos cientificos, que da como resultado que, la gran mayoria de la
muestra consultada determiné que visualiza un clima apropiado dentro de la
organizaciéon para desarrollar adecuadamente las responsabilidades de cada
colaborador, al mismo tiempo expresaron que estos elementos favorecen
positivamente al logro de resultados competitivos; establecieron también la
existencia de una relacion de tipo positiva que se encuentra sostenido en un
resultado de 0,692.

De ese mismo modo, Vergara-Hiyo et al. (2021), cuyo objetivo general
fue conocer los aspectos fundamentales del clima interno. Con un disefio no
experimental y con un analisis cualitativo, teniendo una muestra de 79
documentos, teniendo como resultados que el 79% mencionan que ha
mejorado sustancialmente el clima laboral, concluyendo que, se ha podido
comprobar que durante los Ultimos tiempos el mejoramiento del clima en las
entidades ha tenido un mejoramiento considerable debido a que se ha
registrado un margen del 34% lo cual resulta importante porque facilita la
incorporacion de lineamientos estratégicos que conduzcan a la integracion de
los resultados competitivos para fortalecer una satisfaccion del usuario.

Asimismo, en Peru, Hualcas-Aguirre (2021), cuyo objetivo es determinar
la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral, con un disefio no
experimental y con un analisis cualitativo, con la muestra de 36 trabajadores.
Teniendo como resultado que, el 57.8% de los colaboradores de la empresa
determinaron que el clima es favorable para poder realizar sus actividades
laborales. Concluyé que, los aspectos positivos del clima interno son

favorables en 47.8% lo cual también establece una incidencia sobre la



satisfaccion de los colaboradores.

Por otro lado, en Cuzco, Arriola-Tuni (2022) el objetivo fue conocer la
relacion existente entre las variables, se desarrollé de manera no experimental
con un disefio descriptivo y un método mixto, dando como resultado que, una
vez conocido el resultado del Spearman (0.647).

Asimismo, se cita a Yarleque (2022), el objetivo fue determinar la
relacion del clima organizacional con la productividad laboral, los resultados
indicaron que el 60% representa la capacidad de la organizacién que tiene
para afrontar problemas durante el desarrollo de sus actividades, ademas, el
(63.1%), infiere que la productividad ha logrado tener un valor que permite
incrementar la rentabilidad de la organizacion; finalmente, el (64.6%), y
(52.3%), de los resultados dan como punto de partida al buen ambiente laboral
que presenta de la entidad para un buen desempefio. Por lo tanto, se concluy6
que, existe una correlacion positiva de las variables abordadas, dado que la
entidad toma como referencia al buen clima laboral que presentan, ya que en
base a ello obtiene mayor productividad.

En tanto, se cita a Mejia (2022), el objetivo fue evaluar el clima laboral y
su incidencia en la productividad. Como resultado, se tuvo correlacion de las
variables con un Rho de Spearman de 0,68, dando a conocer sobre las
dificultades que se tornan en el desarrollo de las actividades. Se concluye que,
la entidad municipal no ha logrado obtener buen resultado de la productividad,
dado que la mayor parte de los colaboradores no han ejecutado de manera
transparente sus funciones.

En cuanto al &mbito local se citaron a Gonzales (2022), con su tesis cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre variables, con un método cuantitativo,
tenido a la poblacién de 80 trabajadores, con un instrumento de cuestionario.
Los resultados expresaron que los colaboradores consideran que el ambiente
de trabajo no es apropiado para el buen desempefio, dentro del cual el 95%
de ellos se expresé que se desarrollan de forma cautelosa, a diferencia del
5% que lo consider6 como un ambiente seguro. Concluyendo que, la relacion
es positiva, lo cual permite determinar adecuadamente la importancia de
desarrollar los factores asociados al clima interno como elemento fundamental

para cimentar la productividad.



Finalmente, Ferndndez (2022), cuyo objetivo general fue determinar la
correlacion de las variables. Cuyo resultado fue que, el 65% de los
encuestados manifestaron que la entidad realiza una adecuada gestién en
base a los procesos internos con la finalidad de incrementar su competitividad.
Concluyendo que, la correlacion entre las variables fue afirmado mediante un
resultado de Pearson igual a 0.642 el cual a su vez fue catalogado como
moderado dentro de una escala buena.

En cuanto a la variable clima laboral, existe la Teoria X y Teoria Y de
McGregor Douglas McGregor hacen referencia que, uno de los componentes
mas importantes para las organizaciones, es mantener un ambiente que
permita a los colaboradores sentirse a gusto con el entorno (Huilcapi-
Masacon, 2017). Teoria de las necesidades de McClelland David McClelland,
uno de los mayores retos de las entidades es proporcionar a sus trabajadores
oportunidades e incentivos para satisfacer las necesidades que puedan tener.
(Hernandez-Tello et al.,, 2022). Finalmente, la teoria de la jerarquia de
necesidades de Abraham Maslow, cuyo plan es efectuar estrategias que
logren impulsar el desarrollo de la organizacion, mediante el trabajo en
conjunto con los colaboradores. (Zufiga, 2017).

En cuanto al marco conceptual, se desarrollaron las siguientes
definiciones, respecto al clima laboral, se tiene a Chiavenato (2019), lo
determina como aquellos elementos que convergen dentro del espacio laboral
los cuales determinan el ambiente visible e invisible para qué las personas
puedan interactuar y realizar sus actividades.

De acuerdo a Castro-Hidalgo et al. (2020), la entrega de las herramientas
adecuadas para el desempeiio de los colaboradores permite generar un clima
positivo. Tal como lo menciona Povedano-Jiménez et al. (2020), las
organizaciones son las responsables de abordar cada uno de los elementos
estratégicos orientados hacia la satisfaccion del colaborador. Seguidamente
Carneiro-Monteiro et al (2020), determinaron que los colaboradores deben
cooperar activamente con la conformacion de un clima apropiado a travées de
la comunicacion y las buenas relaciones. Por consiguiente, Sillero-Sillero y
Zabalegui (2020), determinaron una responsabilidad compartida para la

incorporacion de los elementos estratégicos para un clima apropiado entre el



colaborador y la organizacion.

Por otro lado, Pazmay-Ramos y Lima-Rojas (2020), detallaron que la
complejidad para gestionar a los colaboradores implica la incorporacion de
personal capacitado para abordar las estrategias de gestion pertinentes. De
acuerdo a Castro-Hidalgo et al. (2020), las organizaciones no solamente de
buscar la satisfaccion de sus colaboradores sino también del publico usuario.

Segun Davies-Oré (2022), la eficiencia con la cual el equipo de gestion
del talento humano desarrollé sus actividades, se vera reflejada en la
conformacion de un clima apropiado para el desemperio.

Segun Remeikiené et al. (2022), la aplicacion de un procedimiento
adecuado para el liderazgo, permitira fortalecer las posibilidades de
desemperio en los colaboradores y al mismo tiempo la conformacion de un
clima optimo. Por consiguiente, Hovda-Midje et al. (2022), mencionaron que,
a pesar de que la organizacién cuente con los recursos financieros asociados
a cada uno de sus obijetivos, sino posee un clima apropiado para el buen
desempefio, no podra obtener los resultados requeridos. Seguidamente
Ghatak et al. (2022), existe un vinculo estrecho entre la satisfaccion de los
trabajadores y su desempenio, lo cual conlleva a determinar la importancia de
fortalecer los aspectos de comunicacion y colaboracién entre comparieros.

Tal como lo menciona Horton y Jacobs (2022) para mejorar los aspectos
del clima interno, es necesario analizar aquellos obstaculos que lo estén
impidiendo, de modo que parte de ella se apliquen estrategias funcionales
para su mejoramiento. Por consiguiente, Rujnan et al. (2022) determinaron
qgue el clima organizacional se lleva a cabo por factores de comunicacion y
cooperacion interna. De ese mismo modo Zhou y Lihong (2022), sostuvieron
que el rendimiento de una organizacion esta condicionado a la eficiencia con
la cual se desarrolla el clima interno. Por consiguiente, Mahmut et al. (2023)
determinaron que dentro sector estatal es muy comun observar resultados
negativos respecto a la motivacion.

En lo que concierne a la conceptualizacion de las dimensiones, respecto
a la dimensioén estructura, se citdé a Chiavenato (2019) donde lo defini6 como
una representacion esquelética de la organizacion, la cual determina la

composicién a través de areas y responsabilidades para abordar cada



actividad necesaria que conduzca hacia la obtencion de los resultados para
cada objetivo.

En cuanto a la dimensidbn comportamiento organizacional, se citd6 a
Chiavenato (2019) definido como aquellas conductas que presentan los
colaboradores dentro de su &mbito de trabajo para relacionarse con los demas
y afrontar sus actividades asignadas. Siendo los indicadores: Productividad,
Tension y estrés, Aptitudes y actitudes, Motivaciones, Expectativas. En cuanto
a la dimension relaciones interpersonales, Chiavenato (2019) es la forma en
como los colaboradores se comunican y se vinculan con sus comparieros de
trabajo y jefes. Siendo los indicadores: Comunicacion, Compafierismo y
Conflictos interpersonales.

Asimismo, respecto a las teorias de la productividad consideran los
siguientes: La teoria del valor-trabajo, establece que cada uno de los trabajos
realizados por los colaboradores debe ser valorado (Cardenas-Pérez, 2019).
Seguidamente, el desempefio laboral desde una perspectiva teorica,
determina que los colaboradores deben tener la capacitacion respectiva para
poder llevar a cabo las atribuciones y hectareas dentro de su puesto de trabajo
(Bautista-Cuello et al., 2020). Asimismo, teoria social y concepcion del trabajo,
considera que los aspectos fundamentales de las relaciones sociales inciden
sobre la realizacion del trabajo (Pereira-Jardim, 2008).

En cuanto al enfoque conceptual se determinaron las siguientes
conceptualizaciones; para la variable productividad segun los autores Alamar
y Guijarro (2018), involucra todos los resultados obtenidos por los
colaboradores de acuerdo sus responsabilidades. En cuanto a las
afirmaciones de Piva et al. (2022), los problemas de la productividad en las
organizaciones actuales se deben a inconsistencias en la gestion y la
incorporacion de personal capacitado.

Segun Li et al. (2023), detallaron que para fortalecer la productividad es
necesario contar con personas capaces de asumir responsabilidades. De
acuerdo a Young et al. (2023), las capacitaciones son esenciales para mejorar
la productividad, para ello también se requiere que los colaboradores estén
dispuestos para poder practicar sus conocimientos. Asimismo, Subramony y

Chadwick (2023), detallaron que cuando los colaboradores no se



desempefien eficientemente, la productividad organizacional disminuye. Por
otro lado, Van-den Bosch y Vanormelingen (2023), mientras mejores sean los
factores de productividad individual.

En cuanto a la definicion conceptual de la dimension eficiencia, se cité a
Alamar y Guijarro (2018), lo definié como la capacidad organizacional para
obtener la mayor cantidad de resultados positivos utilizando menos recursos
a través de la optimizacién. Siendo estas sus indicadores: Tiempo, Recursos,
Capacidad de los empleados, Conocimientos y Habilidades. En cuanto a la
dimension efectividad, se citd a Alamar y Guijarro (2018), determinado como
el cumplimiento 6ptimo de los objetivos plasmados de acuerdo a la cantidad
de recursos estipulados. Siendo estas sus indicadores: Rendimiento,
Crecimiento, Desarrollo y Compromiso.

En cuanto a la dimension eficacia, se citd a Alamar y Guijarro (2018),
corresponde a la utilizacion adecuada los recursos para producir los
resultados en tiempo y forma. Siendo estas sus indicadores: Cumplimiento de

objetivos, Liderazgo y Clima laboral.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de estudio es bésico, también es conocida como un estudio
puro porque esta enfocado en ampliar diversos aspectos del conocimiento
de tipo cientifico sobre un tema sin abordar procedimientos que sean
calificados como directos, es decir, solamente realizar la investigacion, pero

no lo aplica de forma préctica (Ruiz y Valenzuela, 2022).

3.1.2. Disefio de investigacion

Se utilizé el de tipo no experimental, al considerar que se abordo
la exploracion de las variables en su propio contexto para no generar
procedimientos para la manipulacion deliberada, es decir, cada uno de los
resultados obtenidos son la representacion de como se desarrollan en su
ambiente natural (Cabezas et al. 2018).
Ademas, posee un enfoque cuantitativo, al contemplar la obtencién de datos
de tipo numéricos para hacer posible de los célculos estadisticos necesarios,
es por lo que se considera la determinacion de datos numéricos (Hadi et al.,
2023).
Presenté un alcance correlacional, al contemplar los andlisis estadisticos
para comprobar la existencia de vinculos entre las variables; se trabajé
también con un corte transversal al tomar datos recopilados en un solo

momento para la obtencion de los resultados (Romero et al., 2021).

Su esquema fue:

Figura 1.
Esquema
g X1
N vr
: 4 X2
Donde:
X1=CL
X2 =PL
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N = Colaboradores
r = Relacién (Romero et al., 2021).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Xi1: Clima Laboral

Definicion conceptual

Para Chiavenato (2019), lo determina como aquellos elementos que
convergen dentro del espacio laboral los cuales determinan el ambiente
visible e invisible para qué las personas puedan interactuar y realizar sus

actividades.

Definicién operacional

Es el ambiente donde se desarrollan los colaboradores laboralmente de
acuerdo a una estructura organizacional establecida, con comportamientos
y relaciones interpersonales de acuerdo a la personalidad de cada

colaborador.

Variable X2: productividad

Definicion conceptual

Segun Alamar y Guijarro (2018) involucra todos los resultados obtenidos por
los colaboradores de acuerdo sus responsabilidades.

Definicion operacional
Es el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas institucionales en un
periodo determinado, para el cual el colaborador debe hacer uso de su

eficiencia, efectividad y eficacia en el desarrollo de sus funciones.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion:
Es el conjunto de objetos, cosas, personas, etc., de los que se quiso
investigar algo especifico (Hadi et al., 2023). La poblacion corresponde a 80

colaboradores de una empresa Retail.

Criterios de inclusién: se considera a personal indeterminado entre 18 y 65
afos, personal part time y full time, personal con mas de tres meses de

experiencia en el puesto.

Criterios de exclusion: fue considerado excluir al personal administrativo,
jefes y supervisores, también al personal que labora por locacion de

servicios, asi como a terceros que laboran en la institucion.

3.3.2. Muestra:

De acuerdo con Ruiz y Valenzuela (2022), es la delimitacion de la
poblacién en una cantidad reducida cuando se trata de elementos que no
facilitan el acceso total por parte del investigador. En este caso, fue integrada
por 80 colaboradores de una empresa Retail.

3.3.3. Muestreo:

Es un procedimiento que consiste en determinar la forma de
seleccionar a quienes van a conformar la muestra empleando el método
adecuado considerando la extensién de la poblacién y la posibilidad de
acceder a la totalidad de ella (Medina et al., 2023). En este estudio fue
realizado el muestreo no probabilistico por conveniencia por que se contd

con 80 colaboradores de una empresa Retail.
3.3.4. Unidad de analisis:

En esta investigacion la unidad de analisis correspondié a los

trabajadores de la empresa.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica encuesta, fue usado para establecer el diagndstico de la
percepcion de los agentes de seguridad sobre cada una de las variables. En
ese sentido, esta técnica es contemplada como fundamental dentro de la
investigacion porque hace posible la obtencion de datos que son esenciales
para el analisis correspondiente (Medina et al. 2023).

Instrumento cuestionario, se emplearon dos cuestionarios, uno donde
diagnostico el CL y el otro donde diagnostic6 el PL. Los cuestionarios fueron
definidos como la integracién de interrogantes de acuerdo al tema abordado
juntamente con los objetivos que persigue (Medina et al. 2023).

Validez los cuestionarios pasaron por validacion de expertos para garantizar
su validez (Hadi et al., 2023). La validacion de expertos, fue validada por tres
expertos obteniendo el resultado bueno para su validez, (Ver Anexo.xxxx)
Confiabilidad Para que se considere que un instrumento es confiable, el valor
del coeficiente de Cronbach debe ser mayor o igual a 0.70. Este valor indica
gue las preguntas del instrumento miden de manera consistente el
constructo que se quiere medir. (Romero et al.,, 2021). Se obtuvo como

resultado en nivel de consistencia excelente (Ver Anexo Xxx)

3.5. Procedimientos

Fase |, para abordar el estudio de una empresa retail, fue necesario
extender una solicitud a la empresa por medio del jefe de RR.HH al mismo
tiempo para abordar la coordinacion sobre el despliegue de la encuesta
piloto a cada uno de los colaboradores determinados.
Fase Il, una vez determinada la confiablidad de los instrumentos y que hayan

sido validados por expertos, se aplico los instrumentos.

3.6. Método de andlisis de datos

Fue necesario emplear la estadistica de tipo descriptiva para la
integracion de figuras y tablas estadisticas asi como la realizacion del calculo
de frecuencias, rangos, entre otros; mientras que se empled la estadistica

inferencial para hacer posible la decision sobre las hipétesis. La informacion
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gue se recolectara se procesara mediante Microsoft Excel y el programa
SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Se precisa la realizacién de cada uno de los procedimientos alineados a
cada principio establecido para fundamentar una investigacion respetuosa y
confiable considerando cada uno de los derechos de las personas y los
elementos involucrados. Es por ello que se tomaron en cuenta los principios
de respeto, beneficencia, no maleficencia, justicia y responsabilidad para
hacer posible que lo resultados sean confiables y representen a la veracidad
en como se desarrollan dentro del campo practico. Se garantizé la actuacion
con ética y moral, y que respeten los lineamientos y autores que permiten
cumplir con los objetivos del estudio. Es por ello que se obtuvo informacion
veridica y confiable para representar la problematica y al mismo tiempo
plantear las soluciones que puedan minimizar el impacto negativo (Alvarez,
2018).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Nivel clima laboral de una empresa Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

Variable / Dimension Nivel Rango F %
Bajo 12-28 23 29%
Clima laboral Medio 29-45 45 56%
Alto 46-60 12 15%
Total 80 100%
Bajo 4-9 28 35%
Estructura Medio 10-15 40 50%
Alto 16-20 12 15%
Total 80 100%
Bajo 5-11 22 28%
Comportamiento Medio 12-18 46 57%
organizacional Alto 19-25 12 15%
Total 80 100%
Bajo 3-7 34 43%
Relaciones Medio 8-12 35 44%
interpersonales Alto 13-15 11 13%
Total 80 100%

Nota: Cuestionario aplicado a colaboradores de una empresa Retail, en la ciudad de Chiclayo.
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Figura 2.
Nivel clima laboral de una empresa Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Clima laboral Estructura Comportamiento Relaciones
organizacional interpersonales
H Bajo 29% 35% 28% 43%
H Medio 56% 50% 57% 44%
m Alto 15% 15% 15% 13%

Nota: Datos obtenidos a través de la encuesta.

Interpretacion

Segun la tabla, el nivel clima laboral tiene un nivel medio en 56 %, la dimensién
de estructura tiene un nivel medio en 50 %, la dimensién de comportamiento
organizacional tiene un nivel medio en 57 %, y la dimensién de relaciones

intrapersonales tiene un nivel medio en 44 %.
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Tabla 2.
Nivel de productividad de una empresa Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

Variable / Dimension Nivel Rango F %
Bajo 12-28 24 30%
o Medio 29-45 40 50%
Productividad
Alto 46-60 16 20%
Total 80 100%
Bajo 5-11 24 30%
o Medio 12-18 40 50%
Eficiencia
Alto 19-25 16 20%
Total 80 100%
Bajo 4-9 24 30%
o Medio 10-15 40 50%
Efectividad
Alto 16-20 16 20%
Total 80 100%
Bajo 3-7 28 35%
o Medio 8-12 44 55%
Eficacia
Alto 13-15 8 10%
Total 80 100%
Figura 3.

Nivel de productividad de una empresa Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Productividad Eficiencia Efectividad Eficacia
M Bajo 30% 30% 30% 35%
N Medio 50% 50% 50% 55%
Alto 20% 20% 20% 10%

Nota: Datos obtenidos a través de la encuesta.

Interpretacion

Segun la tabla, el nivel productividad tiene un nivel medio en 50 %, la
dimension de eficiencia tiene un nivel medio en 50 %, la dimensién de
efectividad tiene un nivel medio en 50 % y la dimensién de eficacia tiene un

nivel medio en 55 %.

18



Prueba de normalidad

Estadistico:

Regla:

Pearson = Cuando el coeficiente es mayor o igual a 0,05 (distribucién normal)

Spearman = Cuando los datos son menores a 0,05 (distribucion no normal)

Tabla 3.
Prueba de normalidad del Clima laboral y productividad

Kolmogorov-
Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
Clima laboral ,145 80 ,00 ,944 80 ,002
0
Productividad ,108 80 ,02 ,954 80 ,006
1

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla 3 se determina que se aplicé la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov@ por tener datos mayores a 50. Se utilizé el estadistico de correlacion
de Rho de Spearman debido a que el nivel de significancia fue menor a 0,05

con una distribucidon normal.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 4.

Relacion entre Clima laboral y productividad de una empresa Retail en la
ciudad de Chiclayo,2023.

Productividad
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacién ,936™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion:

Acorde a lo expuesto en la tabla 4, se afirma que existe relacion entre el clima
laboral y la productividad, pues como resultado en estadistico de correlacion
de Rho de Spearman se alcanz6 un coeficiente de 0.936, que nos muestra
que es una correlacién de positiva muy alta, y un p — valor de 0.000.

Tabla 5.

Relacion entre las dimensiones de las variables clima laboral y productividad.

Productividad
Rho de Estructura Coeficiente de correlacion 971"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 80
Comportamiento Coeficiente de correlacién ,905™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 80
Relaciones Coeficiente de correlacion ,690™
intrapersonales Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Acorde a lo expuesto en la tabla 5, se afirma que existe relacién entre las
dimensiones de la variable clima laboral y la productividad, pues como
resultado en estadistico de correlacion de Rho de Spearman se alcanz6 un
coeficiente de 0.971, 0.905, y 0.690, que nos muestra que es una correlacion

de positiva muy alta y moderada, un p — valor de 0.000.
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V. DISCUSION

En referencia al objetivo general, los resultados muestran que existe
relacion entre el clima laboral y productividad donde el coeficiente de
correlacion es de 0,936 ** y el p valor igual a 0.000. Los referentes tedricos
de los autores Pino-Loza (2021), los resultados mas destacables se
encuentra que el 17% de aquellos colaboradores sujetos a la encuesta,
mencionaron que sélo en algunas ocasiones se realizan practicas para el
mejoramiento de la comunicacién adecuada, mientras que el 10% manifesto
gue muchas veces se realizan estas, lo cual estd generando que el clima sea
muy tenso y no se desarrolla en las estrategias para el trabajo coordinado;
seguidamente Flores-Tang, y Delgado-Bardales, (2022), a gran mayoria de
la muestra consultada determind que visualiza un clima apropiado dentro de
la organizacion para desarrollar adecuadamente las responsabilidades de
cada colaborador, al mismo tiempo expresaron que estos elementos
favorecen positivamente al logro de resultados competitivos; establecieron
también la existencia de una relacion de tipo positiva que se encuentra
sostenido en un resultado de 0,692 lo cual permiti6 establecer que el
mejoramiento continuo de los factores que componen el clima interno,
permitird también desarrollar adecuadamente los lineamientos para un buen
desempefio. Por ende, Povedano-Jimenez et al. (2020), sostienen que las
organizaciones son las responsables de abordar cada uno de los elementos
estratégicos orientados hacia la satisfaccion del colaborador, es asi que lo
determina como aquellos elementos que convergen dentro del espacio
laboral los cuales determinan el ambiente visible e invisible para qué las
personas puedan interactuar y realizar sus actividades. Ademas, Young et
al. (2023), las capacitaciones son esenciales para mejorar la productividad,
para ello también se requiere que los colaboradores estén dispuestos para
poder practicar sus conocimientos. Es por ello que una de las razones por
las cuales se dan problemas en las entidades al momento de mejorar la
productividad, se debe a la falta de capacidad para efectuar capacitaciones

a los empleados para el cumplimiento de sus funciones
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De acuerdo al nivel clima laboral, se demostré que el nivel clima laboral
tiene un nivel bajo en 29 %, un nivel medio en 56 % y un nivel alto en 15 %.
Estos resultados segun Pilligua-Lucas y Arteaga Ureta (2019), indican que
el 85% determinaron gue se encuentran dentro de un nivel apropiado, ya que
se ha podido observar la existencia de un clima interno que es saludable
debido a que el 58% lo determiné como competitivo y al mismo tiempo
determinaron que es muy importante para poder desarrollar la comunicacion
entre los compafieros, al mismo tiempo que permite compartir diversas
experiencias para fortalecer sus factores de competitividad para alcanzar los
resultados. Por consiguiente, Mendoza-Vargas et al. (2022) deducen que,
positivamente se pudo conocer que la empresa desarrolla adecuadamente
los diversos aspectos relacionados con la generacion de un clima apropiado
para el desempefo, esto debido a que el 80% de personas consultadas
manifestaron que existen actitudes propicios para la generacion de un clima
adecuado, asi como también una buena comunicacioén con los comparieros
y jefes de trabajo para la eliminacion de problemas o barreras que puedan
impedir la obtencién de los objetivos. De ese modo, infieren que uno de los
principales problemas por las cuales muchas de las entidades tienden a
fracasar, se debe a la falta de capacidad para el manejo de sus recursos y a
la poca capacitacion que se da al personal para el desempefio de sus

funciones.

De esa manera, el nivel de productividad se demostré que el nivel
productividad tiene un nivel bajo en 30 %, un nivel medio en 50 % y un nivel
alto en 20 %. Estos resultados de acuerdo a Marecos-Duarte, y Fabian-
Medina, (2022), refieren que mas de la mitad del personal directivo ha
manifestado que se encuentran satisfechos en el lugar de trabajo que ha
sido colocado, dentro del cual también el 72% de ellos manifestaron que han
podido desarrollar elementos de empatia para lograr una comprensiéon
adecuada de las necesidades que presentan sus comparieros y los usuarios
con los que han tenido contacto, mientras tanto, el 37% ha establecido que
buscan continuamente lograr mejores experiencias en el cliente. Asimismo,

Flores-Tang, y Delgado-Bardales, (2022), indican que, la gran mayoria de la
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muestra consultada determind que visualiza un clima apropiado dentro de la
organizacion para desarrollar adecuadamente las responsabilidades de cada
colaborador, al mismo tiempo expresaron gque estos elementos favorecen
positivamente al logro de resultados competitivos; establecieron también la
existencia de una relacién de tipo positiva que se encuentra sostenido en un
resultado de 0,692 lo cual permitié establecer que el mejoramiento continuo
de los factores que componen el clima interno, permitird también desarrollar
adecuadamente los lineamientos para un buen desempefio. Vergara-Hiyo et
al. (2021), deducen que el 79% mencionan que ha mejorado
sustancialmente el clima laboral, concluyendo que, se ha podido comprobar
gue durante los ultimos tiempos el mejoramiento del clima en las entidades
ha tenido un mejoramiento considerable debido a que se ha registrado un
margen del 34% lo cual resulta importante porque facilita la incorporaciéon de
lineamientos estratégicos que conduzcan a la integracion de los resultados
competitivos para fortalecer una satisfaccion del usuario. Por ello dan a
conocer sobre las deficiencias que se dan en torno a la mejora de la
productividad de la organizacion, dado que la falta de desempefio por parte
de los colaboradores es una de las razones por las cuales no se obtienen

buen beneficio.

De esa manera, las dimensiones de las variables clima laboral y
productividad se demostré que existe una relacion entre las dimensiones de
la variable clima laboral y la productividad. Estos resultados segun los
autores Marecos-Duarte y Fabidn-Medina, (2022), mencionan que, mas de
la mitad del personal directivo ha manifestado que se encuentran satisfechos
en el lugar de trabajo que ha sido colocado, dentro del cual también el 72%
de ellos manifestaron que han podido desarrollar elementos de empatia para
lograr una comprension adecuada de las necesidades que presentan sus
compainieros y los usuarios con los que han tenido contacto, mientras tanto,
el 37% ha establecido que buscan continuamente lograr mejores
experiencias en el cliente. Seguidamente, Pilligua-Lucas y Arteaga Ureta
(2019) deducen que, se ha podido observar la existencia de un clima interno

gue es saludable debido a que el 58% lo determin6 como competitivo y al
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mismo tiempo determinaron que es muy importante para poder desarrollar la
comunicacion entre los compafieros, al mismo tiempo que permite compartir
diversas experiencias para fortalecer sus factores de competitividad para
alcanzar los resultados. De esa manera deducen que la falta de un buen
ambiente laboral para el desarrollo de las actividades, ha dado como

resultado deficiencias para el crecimiento de la institucion;
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VI.

CONCLUSIONES

Existe relacion entre el clima laboral y la productividad, pues como
resultado en estadistico de correlacion de Rho de Spearman se alcanzé
un coeficiente de 0.936, que nos muestra que es una correlacion de

positiva muy alta, y un p — valor de 0.000.

El nivel clima laboral tiene un nivel medio en 56 % y un nivel alto en 15
%. Asi mismo, la dimension de estructura tiene un nivel medio en 50 %,
la dimensién de comportamiento organizacional tiene un nivel medio en
57 % y la dimension de relaciones intrapersonales tiene un medio en 44
%.

El nivel productividad tiene un nivel medio en 50 %, asi mismo, la
dimension de eficiencia tiene un nivel medio en 50 %, la dimension de
efectividad tiene un medio en 50 % y la dimensién de eficacia tiene un

nivel medio en 55 %.

Existe relacion entre las dimensiones de la variable clima laboral y la
productividad, pues como resultado en estadistico de correlacién de Rho
de Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.971, 0.905, y 0.690, que nos
muestra que es una correlacion de positiva muy alta y moderada, un p —
valor de 0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Al jefe de recursos humanos, considerar la implementacion de
actividades de socializacion interna en la empresa para entrelazar los
vinculos que faciliten la creacion de un clima armonioso y propicio para
la cooperacion en el &mbito laboral, lo cual permitird fundamentar uno de
los elementos necesarios para la productividad, debido a que estas

variables se encuentran vinculadas.

2. Al jefe de recursos humanos, analizar las posibilidades de ascenso a los
colaboradores cuyo rendimiento sea sobresaliente y tengan la aptitud
para hacerse cargo de nuevas responsabilidades debido a que esto
permitirdA mejorar el clima laboral donde los colaboradores puedan
encontrar el espacio adecuado para mejorar su perfil profesional por

medio de la competitividad.

3. Al jefe de recursos humanos, enfatizar en la aplicacion de los
instrumentos adecuados para que la evaluaciéon del desempefio se
realice de forma diferenciada de acuerdo a las responsabilidades
asignadas a los colaboradores, lo cual ayudar4 a obtener resultados

congruentes para incorporar las mejoras necesarias.

4. Al jefe de recursos humanos, tomar en cuenta la aplicacion de
capacitaciones concordantes con el perfil profesional de los
colaboradores para generar el mejoramiento de su capacidad de
eficiencia, efectividad y eficacia en cada una de las responsabilidades
asignadas, lo cual ademas reduciran las barreras que pueden perjudicar

su rendimiento.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Ensg(?ilggr?
Para Chiavenato (2019), el Tamafio
clima organizacional muestra ) ) y
el tipo de relaciones que se Estructura. Estilo de Direccion
generan dentro de una Estructura formal
determinada institucion, cuyos | Hace referencia al medio -
atributos son percibidos de | o contexto donde el Productividad
manera favorable 0 | colaborador ejecuta sus ) Tension y estrés
desfavorable por los miembros | tareas conferidas. La Comportamiento Aptitudes v actitudes
Clima Laboral que la integran y el cual se | variable de  estudio Organizacional. P o y Ordinal
encuentra estrechamente | medird  mediante  un Motivaciones
vinculado con la satisfaccion y | cuestionario de acuerdo a Expectativas
la motivaciébn los cuales | sus dimensiones e
influyen en el comportamiento, | indicadores. Comunicacion
actitud y receptividad de los .
colaboradores. Relaciones Interpersonales. Compafierismo
Conflictos interpersonales
Segin Alamar y Guijarro Tiempo
(2018) mide el nivel de
eficacia con la que son Recursos
utilizados los productos y 1as | £ o  esfuerzo que Eficiencia Capacidad de los
_cap_amq?des inherentes de_ ’Ia realizan los miembros de empleados
|nst|tumon_ para la p}rqducmon una organizacién para Conocimientos
de un _blen especmqo. Por | Jicanzar l0s fines Habilidades
ponsngwgnte, se necesita de la previstos a través del uso —
Integracion de eleme_rlltos QU€ | 3decuado de los recursos Rendimiento
Productividad permitan la consecucion de los y en consideracién a Crecimiento Ordinal
fines esperados los cuales | fiempg programado. La Efectividad
estan aquados a la eficiencia variable de estudio Desarrollo
y efectividad. Desde ese | noqirs  mediante un Compromiso
marco, la " productividad .?S cuestionario de acuerdo a
considerada como la rtela(:|(in sus dimensiones e Cumplimiento de objetivos
gque se genera entre lo | . .
producido versus los recursos indicadores. Eficacia Liderazgo
que se han necesitado para su Clima laboral

creacion, es decir, se basa en
la relacién que existe entre los




ingresos con las salidas.




Matriz de consistencia

Clima laboral y productividad de los colaboradores de la empresa Homecenters Peruanos S. A.,

Chiclayo, 2023

Formulacién del problema

Objetivos

Hipdtesis

Técnica e Instrumentos

problema general:

¢Cual es la relacion entre Clima laboral y
productividad de los colaboradores de una
empresa Retail en la ciudad de
Chiclayo,2023?

problemas especificos

¢Cual es el nivel clima laboral de la empresa
de una empresa Retail en la ciudad de
Chiclayo,2023?

¢Cuél es el nivel de productividad de una
empresa Retail en la ciudad de
Chiclayo,2023?

¢ Cudl es la relacién entre las dimensiones de
las variables clima laboral y productividad?

objetivo general:

Determinar la relacion entre Clima laboral y
productividad de una empresa Retail en la ciudad
de Chiclayo,2023.

objetivos especificos:

determinar el nivel clima laboral de una empresa
Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

determinar el nivel de productividad de una
empresa Retail en la ciudad de Chiclayo,2023.

determinar la relacion entre las dimensiones de las
variables clima laboral y productividad.

HO: Existe relacion entre clima
laboral y la productividad dentro de
una empresa Retail

H1: No existe relacion entre clima
laboral y la productividad dentro de
una empresa Retall

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacion.
experimental de corte transversal
V1

'

Tipo no

M

2
Donde:
M = Muestra

V1= Clima laboral.
V2= Productividad.
r = Relacion entre variables

Técnica

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Variables Dimensiones

Poblacién: Estard conformado por 80
trabajadores
Muestra: La muestra de estudio sera de 80
trabajadores

Estructura

Comportamiento

Clima Laboral L
organizacional

Relaciones interpg

srsonales

Eficiencia

Productividad | Efectividad

Eficacia




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Clima laboral
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... l...... [ociiiin...
Introduccion:
Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas
en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger informacion sobre
el clima laboral de los trabajadores.
Instrucciones:
Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que
sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que
vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por ultimo, considere

la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

G WIN| -

N° V1: Clima laboral Escala

Dimensién 1: Estructura

Se adecuado el tamafio de los espacios donde
desarrolla sus labores

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

03 [Lainstitucion cuenta con una estructura formal
La empresa le brindo la induccion para que tenga

01

02

04 e .
conocimientos de sus funciones
Dimension 2: Comportamiento organizacional 112134l 5
Cuenta con un indicador de medicion de su
05 .
productividad como colaborador
06 La empresa brinda actividades para minimizar la
tension y estrés laboral




El personal es evaluado de acuerdo a las aptitudes y

07 !
actitudes que muestran
08 La empresa tiene un plan de motivacion hacia el
colaborador
09 Considera que sus expectativas estan alineadas con los
de la empresa
Dimension 3: Relaciones interpersonales
10 |La comunicacion entre colaboradores es adecuada
11 [Existe un buen compaferismo en el centro de labores
12 Se soluciona de manera rapida los conflictos

interpersonales




Cuestionario: Productividad

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccion:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas

en un proceso de investigacion, que tiene como finalidad recoger informacion sobre

la productividad de los trabajadores.

Instrucciones:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que
sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que

vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por ultimo, considere

la siguiente escala de medicion:

Escala de medicion
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

G WIN| -

Fecha de recoleccion: ...... [...... [ ...

NE V2: Productividad Escala
Dimensién 1: Eficiencia 3|24
01 |Cumple sus actividades en el tiempo establecido
02 Cuenta con todos los recursos para el desarrollo de su
funciones
03 Considera que el personal cuenta con las capacidades
necesarias para posteriores ascensos
04 El personal cuenta con conocimientos necesarios para
desarrollarse dentro de su area
05 El personal cuenta con las habilidades necesarias para
desarrollar sus funciones
Dimension 2: Efectividad 3|4
06 Considera que la empresa evalta su rendimiento de
manera constante
07 La empresa le brinda oportunidades de crecimiento

laboral




La empresa le brinda facilidades para su desarrollo

08 :
profesional.
09 [Te sientes comprometido con la empresa
Dimensién 3: Eficacia
10 [Se logra cumplir los objetivos a cabalidad
11 Existe un buen liderazgo por parte de los directivos de
la organizacion.
12 [El clima laboral es el adecuado




Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Pimentel, 14 de noviembre de 2023

Sefior:
CHUNGA CASTILLO MARTHA

HOMECENTERS PERUANOS S.A.
Chiclayo. —

ASUNTO: Presentacion de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de
Chiclayo v desearle todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su
representada,

La Escuela Profesional de Administracién ha previsto en su plan de estudios, el
desarrollo y ejecucion de soluciones con un enfoque cientifico el cual se
ejecuta, a través de sus proyectos de investigacidn,

Por esta razdn, es nuestro interds solicitarle les brinde facilidades al estudiante
del ¥ ciclo: : FLORES MADRID, JORGE LUIS con DNI N°: 71919724, v asi pueda
desarrollar su investigacion titulada, "Clima laboral vy su relacidn con la
productividad de una empresa retail de la ciudad de Chiclayo, 2023" en el
tiempo que crea conveniente, y que busca solucidn en el drea que guarda
relacién directa con la especialidad de Administracién, las mismas gque
estamos seguros contribuirdn a la consolidacion de su formacién profesional,

La informacién que solicitara serd eminentemente con fines académicos ¥
nuestros estudiantes estdn advertidos que cualguier informacidn que
adquieran deberdn guardar absoluta confidencialidad, De ser aceptada,
sirvase informarnos al correo ini iom,ci

Agradeciendo por anticipado la atencién que brinde a la presente, me
despido,

Atentamente,

Mg, César Eduardo Pinedo Lozano
Jefe de Escuela Profesional de Administracion
Campus Chiclayo




Matriz Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion de primer experto. Mg. Leslie Ramirez Caldas

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Chma laboral y productividad
de Yos colaboradores de la empresa Homecenters Pervanos S. A, Chiclayo, 2023 La_evaluaadgl
del Instrumento 5 de gran relevanci para lograr que sea vaido y que fos resultados obtenidos a partic
de éste sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolbgico. Agradecemos su valiosa
colabaracidn

1. Datos generales delivez —

Nombee doljuez: | | o i0 Ramwz Galdaz

Grado profesional:  Maesvia PQ Doctor (]
Chnica () Socl | o) |
Area do formacion académica:
Educatva { ) Ovganizaccns! ()
| OPeyaciones Y
Areas do oxperiencia profesional: 0 E mzackovﬁ\ / GO0

lmuweitndwdnhbmu“mcm\q,g PQ{W S-A.

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios | )
of drea: Mis de S ahos ( X )

© P 2 " 1 .r. 1A | Trabs X ) A 1
Psicomitrica: ‘ Titulo ded estudio reslizado.
{si comesponde) l

2. Propésito do la evaluacion;
Vakder ol do del per Juicio 06 axp

3 Datos do la escala
Gima laboral y produciidad de 103 colaborsdores de 16 emp
Nombxe de la Pruebe: Lo sars Peruance S. A., Chiciayo, 2023

I Uorge Less Floees Madnid

Procedencis: Per-Tscaln

Administracion Individual o colectiva

Tiempo de aplicacid 15 minatos aproximadas poe encucsts

Mucstra de 811 colabocadores de I emmpress 1 peruanes 5.A. 2003

Ambita de aplcacidn

Signiicackdn | Para b peimos vanablc Clana laboral se realiod una encusta poe tres

!y 1k

L v had &
mizzpersonales. Para b sependa varisble Productividad, se ovidud medunis we
A ! daad v eficacia a parti de 23 indicadores, evaluade
con 12 Items y respoesta en escala ondinal




EscalalAREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Estructina Tace refl 3 medn 0 comentn dunde ¢f colaborader G

L LE

s tarzas conliriins. L variable & estudn molird mediaree wn

Ceganaracional Kuesticaanio de acuerdo s sus dimcnsies ¢ ndeadses
penanaies
o Eficercn s € e fuero qoe realizan los mcorbiros de i cepaaizaciin
¢ Electiidad m*mhprmmwm&iu-w*bo
o Efecaci )um-hnnwwm-hl.umdhck
i modith mediate un cosonario de 2t d 4 s

A cortinuacin, & usted fe presests el cussfonaro Clima laboral y productividad d los colaboradoras de la
ompresa Hosmecanon Parvancs §. A, Chiclaye, 2023 elabarado e Flors Madrid Jorge Lus &n el afio 2023
De acuweda con lossiguientes indeadcres calfiqua cada uno de ks Mams segin conesponds

[ comgora T cotteacun s
| 1 Mo cumple con ot citerio £l fem no s claro,
CLARIDAD El #em requem bastanies medcaconss o una
€ tem 0|2 BapNue modtcacdn muy grande en el uso 92 Bs
cormgrende f palskeas G acuesds con su signifcado o pot 18
:‘.‘ P crdenacin de estas
it, s uMicica
Se requiere una MedBLatn muy xpeciica de
y semdrtica son | 3. Maderado nivel Jguros 0 ks términos sl bem
) hem es dano, Yene semdifica ¥ sotaos
\‘ Mo wivel adecuads.
1. ithsknants en Sesacuerdo (no Ellbem ro tiene relatitn gl con la dmensién,
cumele con el critero) )
COMERENCIA |70 40 (e rvel 0 | Elilom fene una ralackin angencal lepna con
by 1a dmenaién
“retne,
\ndicador que esth | 3 Acuerdo (modewdo ohal) BMU-:::::o\Mmh
& Yotskmerte de Acuerdo (aho El itom se encuening esth iWacomads con I
dmansdn que estd midiendo. .
El llem puede sar ebminad sin que se vea
1. Mo cumple-con sl o aloctada ta medibn de 1 demnsisn.
RELEVANCIA
Bl tem o esancal 2 Bajo Nvel £ it Gane alguna relesanca, pers ot em
0 Importanie, o4 Pt oalie incluyendo lo que mide éste.
declr dabe i
ncuds.

) e @3 telativamame importants

| 4. A0 v

| E1it0m o8 oy vy anto s it

=
\

2. Bago Nves

Toer con Salenirmet 152 B3 7 CRTCAr 0 Gna 820018 on 1 4 4 A% veIVaciZn. 331 Como Jovatamas brrde

\ 3, Moderado nived
\ A, Ao nivel




Dimensiones del instrumento: Clima Laboral
. Primera dimensibn: Estructura
. Obietvos de ta Dimensiin

Observaciones!




. Tercera dimension: Relaciones Interpersonales

+  Objetvos de la Dimension:
onos/
DICADORES | ~ fom | Claridad Coboruncia| Ravanca | OPSeECR
. “
o 1
irerrs
Conflictos *-%--
onfictas
' {
Dimensicnes del instrumento: Productnvidad
. Primera dimension: Eficienda
. Qbjetives de la Dimensida
Vlmﬁum Item Clarwdad Coherencia Refevancia Recomendacionss
[rurgds 1
Vmﬂpﬂ -&:i:uml 3




gegunda dimension: Efectividag
Objetivos de ia Dimensidn

e ——

icadores item Claridad

Cohorencia | Relevancia Susarsciones!

Recomendaciones
KConsidera que 1y
mpress evakug

‘"dimimlo

bu resdimsenno |1
pe mascra

Crecimiento

Acmpress le
Poinda

b crecameno
aboral

rrollo fla empresa e

Protunidades Li

beinda
I ilidsdes paca
hu Sesarrolio

wnal
Compromiso [Te sy

komprometido

Koa Is empresa 3

Tercera dimensién: Eficacia
Objetivos de ta Dimensién

Observaciones/
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia

Recomendaciones

= ,
Cumplimiento de |y &',;f\'é'.*."' 3
lobjetivos atalidal

teoen
Liderazgo ‘.m poe

e 3
i os de 1s
Lzt

Clima laboral Lienbe

¢l adecvondo ﬁ




Evaluacion de Segundo experto. Mg. Javier Delgado Vasquez

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento Cima laboral y !

de los colaboradores de la emprasa Homecenters Peruanos S. A, Chiclayo, 2023, La evaluacion
del instrumenta es de gran relevancia para lograr que sea valido y que fos resultados cblenidos a partic
e éste sean utilizados eficientemente; wmumwmuogmmdecemsmm

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez: Twer miﬂdt‘ —\[asqwz i
Grado profesional |  Maeswia ( | Dactor 1)

[ § Ginica () Socal ()
Area de formacion académica:
Educatve | ) Organizazions | )0

Areas do exporiencia profesional: | Doceate UTP / Adeia. y Hareehag

Institucién donde labora: | Womecenter (erucwss SA

Tiempo deo experioncia profesionalen | Zadafos | )
elarea: | MésceSados [ % |

Experiencia en lvastigacion Trabaj(s) psicomeinces reaizados
Psicométrica: Titado del estacio reafizado

{% comesponde)

Eropésito de la evaluacion;
Vaidar el conerido del por jucio de exp

). Dsosdelaescaly
Chma laboral y p vdad de los colaboradcres de la g
Nommibre de i Prueda: Loon oo rers Peruanos 5. A., Chicdayo, 2023 :
lipege Lus Floses Madnd

Peri-Laala

0 colestive

T & agiicacit 15 mareatos aprosmesdin por epcucita

4 licacié §0 colatoradores de s Huomeccrnets S 2005
1o % . 2 de ) ool o enpres peruanas

Signiicacon: | Para la pomes varishle Clisa labanl se realod s cacuesta por ey

d v rebe

Inespessomales. Para llwgmvb\ntﬂt Pu:hnmnt se evalud medanie e
§ £ feceridd v cficacis 3 parr de 23 indicadones, cvaleado
cum 12 Berm ¥ respeesia en escaka ondmal




m\m Definicidn
(i

dimensones)
[Fhana Laheeal v Dorwum Toce velerencia al meedin o amicam donde  coliborat €jecuta
o Cony et barean conleridan. La viriable de cstmd medind mediasic i

Orpmizacicns]  Kuestonars de acserdo 2 ws dimetaicoes o inhicedores

¢ Relacionss
Protuiniass * Eficiacia Fos ol esfoerzo que tesfizan o mierehron de Une QAN
o Plecevidad jracs acarnear Vo9 feves presivios a tramés el uso adecundo de los

o Eficac ecurstn y b comidh » tiempo programado. La varkable de
meded mediante v coestionano de aceendd 4 s
imensine ¢ indiadess

A continuacin, 3 usted % presamto sl coesticnaso Clma sborsl y productividad de ks colsboradores de B
ompresa Homaceniess Parancs 5. A, Chiclaye, 2023 elaborado por Fiores Madnid Jorge Luss en o afv 2023
De acuedo con lossiquentes indicacotes cakfique cada un de ks dems segin corresponda.

S

\ Categoria Calificacién Indicador
1. No cumgle con el orlern Eilem no es o
CLARIDAD El itom requimre bastanies medficacines o und
B mem  se |2 Bap e modficactn mey grande en ¢ oso de las
zomgrance patabras de acuerdo con su signficado o por kb
PP - ordenacion de estes.
deck, w sitictca Se rogquiare uns modficacon
muy especifics de
l‘umk’zuu 3 Maderads nvel alguncs 06 ko6 \emings dal kam
au-m.mm'ym
4 Amnivel sdecuada
1. totaimans 6 desacuendo (no | Elitem no Sens relacitn ligics con la dmansdn.
cumple con ol criteno)
COMBMSNCM. 2 Dwsacuerdo (oo nivel de | Bl e bene ura relackn tangencial ejana con
CilemSene | ™ o od0) b dinensidn
relacitn Wbgica con
& dimensitn 0
indcador que esth | 3 Acverdo o) pelocaprlomescel- s ke
mitend).
4 Tosimanse de Acuerds (o £ e se encuanira esM reaconado con I
rieed) Smenaitn que etk midendo.
1 llom puede ser akmigado sis Gow 4 ves
T2 ELETP0 o0 G e Wectacia i radicion de ' dmensin.
RELEVANCA
B e s waencil 2 B Neml £ llem Sene alguna relevanca. pere o%o ilem
© mporiants, e Pusde et inciuyando ks que mide ésh
gack debe ser
ncide, 3. Moderado vyl B 26 on relatvaments mocrtatte.
4. Ao neeel El llem o3 muy sehevarts y dete sar nciudo

Loar con Gefnearvnilo 158 IMSS y CHTON N L0 03CHA 20 1 8 @ 2y WRMROION, 451 CoMo SokTATEs brnge
pxer o

i 1 No cumple con W ctisdo

\u-pn-u




Dlmmmumw;mmm

. Primera dmension: Estructura
. Objetivos de a Dimenasién
| o
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
ST )
S
ey %

ilo de Direccidn  Fa & sowrdn
ol ok e

e

ks

cnsiOn y Esres paero

' s
yorm i § catrte

T

w %
r
A
-
vacion ..--'um
= “
L cahradns
Cor e qae
e, ehrendns 3
ade




Obigtives de la Dimensidn:

—

Tercera !
. dimension: Relaciones Interpersonaies

g ES | tom | Claridad

Coherencia

Observaciones/

~

3

1 Fsite

=
2

s v

Dimansiones del instrumento: Productvidad
. Primera deensidn; Eficdencia
s Objetives de 1a Dimension

\Inﬂudom ftem | Claridad | Coherencia

\;‘. 'srple ws
facti e idaden € cf
o sESY

delos

possimamton

dew

e s




Objetivos de ta Dimensién

ftem | Claridad

Observaciones!
Coherencia

Relevancia

Rendimiento

oempdens que |

it

i

Objetrvos de la Dimension
Indicadores Claridad | Coherencia | Relevanc Obsetvaciones/
\7 ‘ o . Recomendaclones
Ioumplimientode o g e
Liderazgo ooty
pars e oy
heextives da b ’1
jrparcescn
Clinsa Iaboral :‘l— Twhoml L{

ii2




Evaluacion de Tercer Experto experto. Mg. Nicole Monteza Cubas

Evaluacion por juicio de expertos

Respetada juer: Usted ha sido selecciorada para evaluar o instruments Clima Bbaral y prod setiidad
de los colaboradares de B empresa Homeserters Peruancs 5. A, Chidays, 20237, La evaluacian
el irstrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valida y que los resultados abtenidos a partic

e b waan uliizados eficieniements; aportanda al quehacer psicoldgico. Agradecemas su valiosa
colaharaciin.

1. Dafos generales del jusz

Hiombra del jusz:

OB TEA CTEAR GRECTA WICOLE

Grado profecionsal: Maesiva (X} Doclor [

Clinisa | ) Socal [ ]
Araa ds formsolon soadsmisa:

Educatka [ } Organizacianal (X}

(E0K] 1 K] 129 KIN1 T Ko i W e LY BT
Arsac de sxpariansly profecionsl:

InctHusssn donds labora: PFREOMART HOMECERTERE S A

Tiempo de scpariencis profeclonalen | 2 adafos o}
sl Ares: Mis die 5 afles | }

Expariencis an Investigaolén Trahajojs} pscomiinoos realzados

Poicomairios: Tido del estudio realizado
{5l pamEsponde]

Walidar el contenido del instrumento, por uktio de expertos

3. Daboc do la scoala

N — J=ima lazomal § produciy Bed o 'os colaboradons Ot & emnisa
MWombne die la Prueba:
b mecenbers Peruanos S A, Chickaye, 2023

Aulora [ernge Tuis Flopes Madnd

Procedenma: [ o0t

Iradivvidiial o calechiv

Aderinistaciin

Tiempe de aplcactn: = miinaios apeonimadizs or CECUESIR

ek ke o

Ambitn die apbcacion: ol ixciina ke 81 cokiza

Sread TIIEeoenbers [eTiiires Bk, 0]

Eignificacitn

e Clinm Tiberal s pealezd ura cnciicils per g
, Comt ek ic i

com 12 e y vesprecita en sl eodinal




EsnalaiAREN

idimenclonsc)

Definilolon

Clina Lasard

Haze relerercia al med

1 varmble de cliides

nferidics
saetks & dus dimcianee & 1

Proadiie lividsal

previiles o Irvis del esn adecin
g st i

B. Ermsantnolon de ncirucclonst oars el lusg:

& conlinuscitn, & usted le presents ol cusstonacis

Clima labaoral y productiddad de ks colabaradones & la

empresa Homecenters Feruanas 5. A, Chiclayn, 2023 slaborade por Fores Masdnid Jonge Luk enoo aflo 2023
D scuarda con lossguienies Indiosdors calfque cada une de ks Bees Segin oormespenda

Catsgoria Calfloaslan ndicador
1_ Mo cumphe con & critano El Hem no @& clans
El hem raquiene baslanies modloaciones o una
gILAFI:IIi:::ﬂ s | 2 Bai Nive modficackin muy grande &n & uso de las
P ! palabras de aoserdo oon su sgnificade o porla
Racim - crdenacién de eslas

decln, su sinldctca
¥ semantioa san

3. Moderado nivel

B redquiene Lna modi M kn mauy especilica de
algunes de los lemynes del Bem

El e a5 esendal
O [ m potanie, &5
decir dabe ser
inclukda

aderuadas
El item &5 clarc, fene semantca y snlaxs
a4 adio niviel g
1. totainente en desacuendo (ro El fam na Hene relackan Mgica con ka dimensitn
oampie con & crilena)
Ggﬁﬁnﬁw z Desa:uuc_m ibajp  nivel  de :Eldhc'nn:n;-cuna refackon angencial lejana con
reiackn legioa con | Poeerdo) A dienEan
I dmenaiin o El lem fene una relacian moderada con fa
ndloadar que astd | 3 1 ! H !
o 3. Acuerda {moderada rivel] dmension gue ¢ esta midiendo
midizndo
4. Totaimenie de Aouendo jaka El llem s enouserim esld melacionade con
nkel} dmansion gue esti midiendo
El hem puede sor climinado sn que s vea
i N | it
T CLPEA T ] i aferiata la medcian de a dmensicn
RELEWVANTCIS

T B Hive

El iem fene aiguna relevanda, pend ol ilem
plsede aslar inclayendio o que mde dshe

3. Msderado nhael

El Hem s relativamente mportans

4. Alle nhvel

El Hem s neuay relevanie y debe sor inciuldo

Leer con detenimiznto
SUS pEsEracionar que

koS Rems i CaATCaren una sscaia gt 1 & 4 su vakemckds, 257 como solSamos Grnde

considers perinanms

1 Ma cumple can & critero

Z Bajo Niwal

3 Moderado nkel

4. Ao nkeel




Dimenslonas dal Instrumento: Clima Labaral

* Primera dimensian: Estruciura
] Oihjesieas de ks Dimensicn
Chservaclonesl
Indicadoras Itam Claridad Cohernancia Relavancia Recomendacionss
Tamano e adecrada el
ramafia de lzs

w d oracke
o3 5 s

Gt

4

[Eztilo de Dareccion

3

[E=tructura Formal 4
i
irdazciin pan 4
* Sequnda dimension: Campartamients Onganizacion:al

Objatives de la Dimensidn

INDICADORE 3 Itam Claridad Coherancia

Relgwvancla

Obaervacionas!
Retomandachones

[Froductividad

3

[Tension y Estres

A pimee 7 Aciges

hdotivacidn

[Expectativas

fosar alrwa
fon Loa e Ln
e preas




] Tercera dmension: Relacianes Intepersonales

* Objativos de la Dimensian
MOICADORES | Mem | Clarided | Coherencla | Relevancla Qpagrvacionas/
Recomandechones
I omuricacion

4

rpersntes 4

Dimenslonas dal Instrumento: Productividad

* Primera dimensian: Eficiencia
] Oijesieas de 3 Dimensicn
Indicadores ttem Clarided | Coherencts | Relavancla Dbsarvaclonasl

Recomendaclonse

[Tiempa

3

4

|Conocimientos

Habilidades




* sagunda dimension: Efectividad

] Dibjedieas de 3 Dimensicn
Chservaclonesl
Indicadoras Itam Claridad Cohernancia Relavancia Recomendacionss
R.Eﬂd.'iIﬂ.'iEL[l} CagpahTa e 14
Crecimiento N
4
[Dezamella
[Comipromiza
* Tercara dimension: Eficaca
] Oibjetieas de s Dirmensicn
; Ohsarvaclongsl
Indicadoras Itam Claridad Cohernancia Relavancia Recomendacionss
.. € |ogea corepll
Camplimisnta de |7
jobijetios cabalidad 3
[Lidarazzn i 4
[Climna laberal '~I-' N 3
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Tabla 6 .

Validez por expertos

Apellidos y nombres Grado Resultado
Académico

Ramirez Caldas Leslie Maestria

Delgado Vasquez Javier Maestria

Monteza Cubas Nicole Maestria

Tabla 7 .
Confiabilidad
Cuestionario Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
CL 0.944 Excelente
PL 0.973 Excelente




