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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la correlacion entre clima organizacional y
productividad laboral del personal de una entidad financiera en Chota. Se
empled una metodologia del tipo basica, con un enfoque cuantitativo, alcance
descriptivo - correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La
muestra fueron 73 empleados del area administrativa de la entidad financiera.
Para recolectar datos se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento
dos cuestionarios cuyos coeficientes alfa de Cronbach fueron de 0,95 y 0,96
respectivamente, evidenciando asi su alta confiabilidad. Se realizé el analisis de
normalidad de los datos obtenidos en las encuestas a través de la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra fue mayor a 50. Como
resultado se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.920 y
un p-valor fue de 0.000 entre el clima organizacional y la productividad laboral,
una rho de 0.868 entre la dimensiébn comunicacion y la productividad laboral,
una rho de 0.825 entre la dimension motivacion y la productividad laboral, y una
rho de 0.886 entre la dimensidn liderazgo y la productividad laboral. Se concluye
gue existe una correlacion positiva muy alta entre las variables validando asi

nuestra hipétesis general y especificas.

Palabras clave: Clima organizacional, correlacion, productividad laboral.



Abstract

The objective of the study was to determine the correlation between
organizational climate and work productivity in the staff of a financial institution
in Chota. A basic methodology was used, with a quantitative approach,
descriptive-correlational scope and a non-experimental cross-sectional design.
The sample was 73 employees from the administrative area of a financial
institution. To collect data, the survey was used as a technique and two
guestionnaires as instruments, whose Cronbach's alpha coefficients were 0.95
and 0.96 respectively, thus demonstrating its high reliability. The normality
analysis of the data obtained from the surveys was carried out through the
Kolmogorov-Smirnov statistical test, given that the sample was greater than 50.
As a result, a Rho Spearman correlation coefficient of 0.920 and a p value were
obtained. of 0.000. between organizational climate and work productivity, a rho
of 0.868 between the communication dimension and work productivity, a rho of
0.825 between the motivation dimension and work productivity, and a rho of
0.886 between the leadership dimension and work productivity. It is concluded
that there is a very high positive correlation between the validating variables, thus

validating our general and specific hypotheses.

Keywords: Organizational climate, correlation, labor productivity.



INTRODUCCION

El clima organizacional es crucial para los resultados productivos de cualquier
institucién, por ende, las estadisticas evidencian que hay deficiencias en el clima
organizacional de todas las organizaciones, con un 45.12% de falta de
compromiso laboral, un 35.36% de remuneraciones paupérrimas y un 19.52%
de sobrecarga laboral. Por lo tanto, hay pocos indicadores que permitan la
estabilidad, fidelidad y compromiso de los trabajadores. (Marzia et al., 2023, pp.
4-7).

Por otro lado, dadas las mayores demandas de produccion en algunos paises
desarrollados como Estados Unidos, en promedio el 75% de los empleados
dijo que su ambiente de trabajo era deficiente, mientras que el 17% dijo que no
habia un buen ambiente de trabajo. (Pilligua et al., 2019). Como resultado, las
percepciones negativas son altas enla mayoria de las organizaciones de
todos los sectores empresariales.

Algunos de los factores que contribuyen a un mal clima organizacional estan
relacionados con demasiada responsabilidad y presion laboral, lo que conduce
aresultados de baja calidad y tiempo no programado, en promedio, al
menos el 38% de las personas se quejan, pero al final no lo hacen y aun menos
no son considerados (Cantd, et al., 2023, pp. 5-10).

En este sentido, organismos internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo y las Naciones Unidas han propuesto 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), entre los que destacan el 5.4, el 8.8.y 10.4. destacan por
promover objetivos rentables, responsables y sostenibles para el
desarrollo sostenible, por ende, estos objetivos de sostenibilidad forman
las metas y compromisos que cada organizacion debe cumplir para desarrollar
politicas que beneficien a ambas partes.

En Peru, hay diversos ambitos empresariales donde se llevan a cabo actividades
diversas, enfrentandose a desafios y metas a corto plazo, sin embargo, en la
mayoria de los casos, no hay un liderazgo que fomente el trabajo en equipo y
motive a cada trabajador a tomar iniciativas para el beneficio de la organizacion
y propio. (Ayala, 2021, pp. 8-20). El sector financiero no es una excepcion, esto
indica que el estudio del clima laboral organizacional de diversos empleados

muestra que el 57% tiene ineficiencia en el manejo de personal, el 22,55%



tiene falta de liderazgo y el 35,12% tiene falta de liderazgo, también se debe al
desajuste entre remuneracion y produccion y el 22,02% se debe a un ambiente
laboral inadecuado (Martinez, 2022).

Al mismo tiempo, las instituciones financieras como las cajas de ahorros
también enfrentaron problemas similares: el 25% de los empleados dijo que
se debia a una carga de trabajo excesiva, mientras que el 12,5% dijo que
habia presion para trabajar sin paga, lo que limitaba su salario y productividad
esperada, el 42% mejora en la medida en que no tiene una buena comunicacion
horizontal o vertical para abordar dudas o inquietudes mientras realiza su
trabajo, mientras que entre el 19/.9% y el 20.9% se citan como en desacuerdo
cuando se trata de ascensos o recibir mayores beneficios (L6pez & Pacheco,
2021; Castro & Medrano, 2023; Altamirano, 2020).

En relacion a todo lo anterior, una situacion similar  existe en la
unidad financiera de la provincia de Chota, donde la productividad de la unidad
se ha visto afectada en los ultimos 3 afos debido al clima organizacional en
el trabajo diario. En este sentido, se plantean las siguientes cuestiones
generales: ¢Que correlacion existente entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota?

Asi mismo se plantearon 3 problemas especificos: ¢ Que correlacion hay entre
la dimensién comunicacion y la variable productividad laboral de los trabajadores
en una entidad financiera, Chota?, ¢Que correlaciéon hay entre la dimension
motivacion y la variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad
financiera, Chota?, ¢Que correlacion hay entre la dimension liderazgo y la
variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera,
Chota?

Este estudio se fundamenta tedricamente en la relacion psicométrica entre
clima laboral y productividad laboral en las organizaciones. Por otro lado,
desde un punto de vista practico, se propone sustituirlos métodos de
trabajo tradicionales por equipos de produccion fiables. A
efectos metodoldgicos, este estudio permitira introducir métodos y técnicas
capaces de realizar un seguimiento de los indicadores de las variables objeto
de estudio. Socialmente permite promover un ambiente de trabajo saludable y
econdmicamente sustentable, también ayudara a mejorar la toma de decisiones

a nivel organizacional y respaldara estrategias efectivas y eficientes.



Por consiguiente, este estudio propone como objetivo general: Estimar la
correlacion existente entre clima organizacional con la productividad en una
entidad financiera en la provincia de Chota. Como objetivos especificos:
Encontrar la correlacion que hay entre la dimensién comunicacion y la variable
productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota;
Calcular la correlacion que hay entre la dimension motivacion y la variable
productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota,;
Determinar la correlacion que hay entre la dimensioén liderazgo y la productividad
laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota.

Como hipétesis general se plantea: Hay correlacion positiva entre el clima
organizacional y la variable productividad laboral en una entidad financiera en la
provincia, Chota. Como hipotesis especificas: Hay correlacion positiva entre la
dimension comunicacion y la variable productividad laboral de los trabajadores
de una entidad financiera, Chota, Hay correlacion positiva entre la dimension
motivacion y la variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad
financiera, Chota, Hay correlacion positiva entre la dimension liderazgo y la
variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera,
Chota



MARCO TEORICO

A internacional, Ortiz et al. (2019) como objetivo encontrar relaciones entre el
clima organizacional y la productividad laboral en unidades estructurales que
brindan servicios a la industria de la salud; Su estudio correspondié a un
disefio transversal no experimental con una muestra de 120 empleados y utilizd
un cuestionario como herramienta de trabajo; Esto result6 en un valor
de correlacién R de 0,952 y p<0,001. Los autores concluyeron que existe una
correlacion muy significativa entre estas dos variables. Por otro lado, las
investigaciones muestran que las empresas buscan indicadores para poder
cuantificar, evaluar y proponer estrategias de mejora del clima organizacional.
Gonzalez et al. (2018) tuvieron como objetivo determinar el impacto del
liderazgo en el clima organizacional de una empresa; Los autores utilizaron un
enfoque cualitativo conun total de 50 participantes. Como resultado,
encuentran que las relaciones interpersonales entre compafieros de
trabajo y gerentes son inadecuadas y raras. Esto concluyé que la falta de
comunicacion y  organizacion son  factores gue conducen a
un nivel insuficiente de  clima  organizacional,lo que a su vez
afecta negativamente el nivel de desempefio de los empleados, lo que lleva a
un bajo rendimiento. En resumen, los autores confirman que el liderazgo juega
un papel importante en cualquier organizacion.

Lara et al. (2021) es otro caso en el que se busco6 determinar la relacion entre el
liderazgo y la productividad empresarial. Su metodologia es de nivel descriptivo
cualitativo y un disefio no experimental. Como hallazgo, descubrié que hay
elementos que influyen en el desempefio de una empresa, como incentivos,
motivacion y reconocimiento, que permiten a sus empleados tener una mayor y
mejor productividad. Los autores finalmente llegan a la conclusion de que un
lider o responsable debe mantener su atencién en los objetivos actuales y
futuros de la empresa.

Por su parte, Valenzuela et al. (2020) en su estudio buscaron encontrar la
relacion que existe entre la comunicacion y la satisfaccion de empleados en un
minorista, donde el enfoque utilizado es transversal, descriptivo y relativo. Los
resultados obtenidos muestran que el valor del coeficiente chi-cuadrado es
mayor que el valor p, determinando asi la relacién positiva entre comunicacion

y satisfaccién laboral, esto permiti6 conducir a una buena productividad
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laboral efectiva. Finalmente, el autor concluye quela comunicacion en
la empresa esdeterminantey muy importante, porque a través de la
comunicacion se desarrollan y derivan todas las propuestas y estrategias con el
objetivo de que todos los socios cumplan con las metas y tareas planteadas por
la organizacion.

A nivel nacional, Vasquez et al. (2022) se centraron en determinar la
relacion entre la rotacion y las variables del clima laboral, los métodos utilizados
son cuantitativos, no experimentales, transaccionales y descriptivos. Como
resultado se determind el coeficiente de  correlacion de Spearman
rho=0,578. Los autores concluyeron que existe una relacion casi significativa
entre las variables y concluyeron que la rotaciébn no es una limitacion en el
ambiente de trabajo en una organizacion. Por tanto, esta claro que en algunas
oficinas de empleo alos trabajadores no les importa qué tipo de trabajo y horario
estén organizados.

Jaimes y Pareja (2021) investigaron como las dimensiones del clima
organizacional podrian estar relacionadas con la satisfaccion laboral y la
motivacion. Los autores utilizaron un cuestionario y encuestas como otros
investigadores. Obtuvieron una puntuacion de rho = 0.974 y una puntuacion de
a = 0.000, lo que llevé a la conclusion de que existe una correlacion significativa
entre las dimensiones del estudio y, por lo tanto, la mejora o la negativa de una
dimension refleja el estado de la otra.

El estudio de Portocarrero y Salomé (2020) tuvo como objetivo encontrar la
relacion entre las variables de comunicacion y la productividad de los
empleados enuna empresa. Por ende, el método utilizado en este
estudio fue el tipo correlacion descriptiva mediante muestreo no probabilistico.
Los resultados muestran que existe una correlacion de 0,856 entre las
variables estudiadas, es decirla comunicacion es el factor que vincula los
buenos resultadosde los trabajadores con su desempefio productivo.
Finalmente, los autores concluyeron que, si existe una relacién positiva y
moderada entre las variables de comunicacion y la
productividad, entonces los gerentes o lideres deberian implementar politicas
y/o programas que puedan mantener la motivacion de los empleados y crear un

sentido de pertenencia e identidad corporativa.



Ramirez et al. (2021) se interesaron en evaluar la importancia del clima
organizacional basado en buenas relaciones interpersonales y comunicacion
dentro dela unidad organizacional. Su disefio metodoldgico es de
caracter descriptivo-cualitativo. Los resultados arrojaron que el 70% expreso
opiniones negativas por las condiciones laborales y la falta de comunicacién, lo
gue no promueve el desarrollo de habilidades y la buena produccién, por el
contrario, el 30% dijo que al menos un departamento pequefio mantiene buena
comunicacion, pero la mantiene en su forma cerrada. Finalmente, los autores
concluyeron que en la mayoria de las unidades existe falta de comunicacion
entre empleados vy directivos, lo que se traduce en mala informacion y bajo
desarrollo organizacional, lo que se traduce en un bajo indice de productividad.
Rodriguez y Alejandro (2022) mejoraron el clima organizacional implementando
Tl para abordar los problemas de sobresaturacion y responsabilidad laboral. Los
autores realizan una revision bibliografica detallada de nuevas fuentes vy
herramientas para reducir la carga de trabajo y el estrés entre los empleados de
las PYME. Por ello, recomiendan implementar tecnologias que puedan reducir
la carga de trabajoyreducir el estrés laboral, mejorando asiel clima
organizacional. En resumen, las herramientas tecnoldgicas pueden aumentar la
productividad organizacional hasta en un 25%, generando asi mas pedidos,
reduciendo costos y aumentando el tiempo y la productividad.

Flores et al. (2023) propusieron en su estudio buscar un vinculo entre el clima
organizacional y la enfermedad ocupacional (sindrome de burnout) causada por
estrés excesivoy falta de motivacion, que segun algunos autores limita la
productividad en la organizacion. Metddicamente se utilizan dos cuestionarios
con una confiabilidad de 0,743y 0,855, respectivamente. Se fijo rho
=0.099, por lo que los resultados son diferentes y no cumplen con las
expectativas sugeridas. En este sentido,  se concluye que el sindrome
de burnout no corresponde a las consecuencias directas de la baja
productividad en el trabajo, sino que, por el contrario, se puede constatar que
no se ha determinado el orden correcto de desarrollo de las actividades.

En el contexto local, la productividad y el clima organizacional son factores y
dimensiones estrechamente relacionados que se relacionan significativamente
en la determinacién de los parametros de evaluacion y cuantificacion. Segun el

informe “La Republica” (2023), cuya nota introductoria expone el problema de la
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explotacion laboral y menciona que el exceso de horas de trabajo
no remuneradas y la falta de motivacion conducen a una baja productividad en
todos los sectores, a pesar de lo establecido en la Ley de Jornada no méas de 8
horas diarias de lunes a sabado. El articulo concluy6 que actualmente alrededor
de 1,46 millones de trabajadores reportaron trabajar horas extras, y algunos han
dicho que la motivacion laboral ha disminuido debido a factores
econdémicos o psicolégicos, factor que limita un buen ambiente y desarrollo
laboral

Segun Morales (2021), en su investigacion ha explorado la importancia de los
factores sociopsicologicos en la productividad organizacional. Para ello, el
autor, a partirde una revision de la literatura, donde destaca diversas
enfermedades psicolaborales que surgen del desarrollo del personal en
un entorno organizacional carente de metas e interés en el trabajo, lo que a su
vez limita la produccion y también limita el entusiasmo de los empleados por el
trabajo. En este sentido, los autores concluyeron que el reconocimiento
temprano de estas enfermedades puede mejorar y mejorar la eficiencia laboral.
Morales (2019) como objetivo implemento el liderazgo como alternativa para
mejorar el clima. Como estudio fue cuantitativo y preexperimental, donde el
meétodo utilizado fue un cuestionario tipo Likert. Los resultados obtenidos
muestran que las dimensiones del clima organizacional son incompletas, por lo
gue es necesario fortalecer la gestion en la organizacion, cuando la gestion
gobierna, el clima laboral se vera afectado positivamente, porque se lograran
las metas y tareas de la organizacion.

Actualmente toda empresa esta atravesando cambios a nivel organizacional,
laboral, estratégico, operativo y financiero con el fin de seguir siendo
competitiva en el mercado y generar rentabilidad y ganancias para la empresa.
En este sentido, parte de esta transformacion masiva de los recursos humanos
de la empresa estarepresentada por los empleados que son dirigidos
por los gerentes para alcanzar las metas y objetivos planificados (Meroussis,
2022). Por otro lado, Paredes et al. (2021) creen que es importante interesarse
por el estudio del clima organizacional porque permite mejorar las habilidades,
mejorar la  comunicacion, fortalecer las interacciones o relaciones
interpersonales, fortalecer las relacionesy contribuir al logro delas metas

trazadas.



Entérminos dela teoriadelclima organizacional, se puede considerar un
factor clave que influye en el comportamiento de los individuos y en el
ambiente laboral, otorgando disciplina para lograr resultados a largo plazo
(Sanchez et al., 2012). Sin embargo, otras fuentes muestran como un ambiente
donde los empleados se comunican entre si a través de una buena gestion los
hace sentir valorados y motivados en sus areas de trabajo (Chiavenato (2000)
El clima organizacional percibido tiene dos posibilidades, positivo o negativo,
dependiendo de lo que genera motivacion, satisfaccion laboral, ausentismo
y productividad, por otro lado, se han propuesto diversas teorias respecto
al papel del clima organizacional en una empresa u organizacion, el cual
determina el éxito. o fracaso de una organizacion en el futuro. (Ofia 2022, p. 45-
46)

Algunos estudios mencionan que el clima organizacional esta determinado por
dimensiones tan caracteristicas como la interdependencia,
las condiciones materiales, las relaciones internas, la participacion, la estructura
empresarial, el reconocimiento de las metas alcanzadas, la remuneracion
acorde al desempeifio laboral y la igualdad de los colaboradores. (Chong, 2022,
p. 36-48)

Otras dimensiones que determinan  significativamente el clima en
la organizacion incluyen la cooperacion, la gestion, la motivacion
y la comunicacion, que permiten revelar las caracteristicas de la organizacion,
los subprocesos desarrollados y las acciones elegidas por los socios de
cooperacion, los resultados de la cooperacion son reflejado al final. (Calderén,
2021, p. 15; Ayala, 2021, p. 63)

El comportamiento de los empleados, la respuesta a diversos problemas
y la actitud ante posibles situaciones en el lugar de trabajo estan estrechamente
relacionados con el clima organizacional. Si se mantiene un ambiente de trabajo
adecuado, los empleados se sentiran mas seguros, mas motivados y mas
productivos para completar sus tareas y realizar su trabajo. (Rengifo, 2019, p.
8).

Factores que influyen en el clima organizacional: Existen algunos factores
que propician cambios en el comportamiento de los empleados de una
organizacion, algunos delos cuales influyen enel desarrollo del buen

comportamiento en la empresa, entre los que cabe mencionar el sistema de
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restricciones, autocontrol,  evaluacion, valoracion del  entorno  social
y estimulacién, todo ello permite que la satisfaccion de los empleados se
desarrolle plenamente y realice bien sus funciones, convirtiéndose en el factor
decisivo para mejorar el desemperio y la productividad laboral. (Pedraza, 2019,
p. 17-25; Montoya et al., 2021, p.65-70).

Tipos de clima organizacional: Existen 6 climas organizacionales excelentes:
Un clima organizacional positivo caracterizado por un ambiente sano,
cooperativo 'y motivador que hace que los colegas se sientan
valorados y apreciados, prevalece la competencia y no se
reconocen los logros (Cardozo, 2023; Paredes y Moreno, 2021).

Una caracteristica de una atmoésfera organizacional autocratica es que el patron
es autocratico con los trabajadores y los trabajadores no tienen la libertad de
expresion u opinion para tener una organizacion de pleno derecho, un ambiente
de oportunidad, expresion, creatividad, contribucion, respeto y buen
desempeifio de liderazgo (Saavedra, 2019)

Un clima organizacional competitivo mantiene un ambiente de competencia
interna para desarrollar mejor las habilidades de los empleados para recibir
reconocimiento y recompensa, y finalmente se crea un
clima organizacional cooperativo, caracterizado por la cooperacion mutua
de los empleados para lograr metas y objetivos, en sinergia; una organizacion
gue sea el ambiente ideal que toda empresa se esfuerza por lograr (Panta,
2023)

Papel del buen clima organizacional: EI papel mas importante del clima
organizacional es hacer que empleados se sientan comodos y comprometidos
con sus deberes y asi generar total confianza en sus colegas. Otras funciones
gue crean un buen clima organizacional incluyen: establecer vinculos entre
la organizacion y sus compafieros de trabajo, reconocer el avance del trabajo,
eliminar barreras laborales y promover la automotivacion y la identificacion
laboral, creando asi sinergia dentro de la organizacion (B.V.M. et al., 2023)
Dimensiones del clima organizacional: Iglesias et al (2020) propusieron 3
dimensiones mas importantes: La comunicacion que corresponde al desarrollo
de buenas relaciones interpersonales a nivel horizontal vy vertical reflejara
confianza y un ambiente de trabajo ordenado y mayor motivacion, esta

dimension corresponde a la valoracion fisica y emocional de los trabajadores, la
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cual se logra a través de la satisfaccion, el reconocimiento y la adaptacion
personal. El liderazgo es mas importante porque capacita a los gerentes, dirige
a los empleados para que realicen acciones efectivas y mejora sus habilidades
y destrezas, y puede identificarse mediante indicadores como
responsabilidades claras, actitud y habilidades justas. (p. 21-23)

Factores representativos del clima organizacional: Autorrealizacién, factores
relacionados con las oportunidades de crecimiento personal y profesional que
brinda la organizacién, que incluyen la identificacion entre la empresay los
empleadosy su compromiso conel desarrollo deambas partes,
involucrando apoyo y; instrucciones para que sean efectivas y la mejor manera
de realizar las actividades laborales. (Chavez et al., 2023, p. 45)

En este sentido, muchos expertos desde el punto de vista dela gestion
recomiendan la implementacion de recursos humanos en cualquier
organizacion con el objetivo de implementar estrategias para mejorar las
condiciones laborales y mejorar el entorno fisico, mentaly emocional de
los empleados, acciones que son saludables y contribuyen al crecimiento
de una unidad u organizacion. (Ayala, 2021, p. 36-42)

Productividad Laboral: Se define como la capacidad de un individuo para
producir o crear bienes o servicios de calidad en un periodo de tiempo Optimo,
también es despliegue sincronizado de tecnologias, herramientas y recursos
parala realizacion de  bienes o servicios. (Olivera et al., 2020;
Colodro un Goyzueta, 2023)

Otra definicién es la dada por Bustamante et al (2023), que define la relacion
entre la produccién econOmica y las horas trabajadas, es decir, es uno de los
indicadores o KPI mas importantes del desarrollo econémico del pais (p. 33).
Por otro lado, se puede interpretar como la relacién entre el resultadoy el
tiempo necesario para alcanzar el resultado, ya que el factor tiempo suele ser un
buen denominador.

El seguimiento y diagndstico de la productividad laboral es de suma importancia
porque mejora el desempefio de los empleados, evallualas reglas de
compensacion salarial, determina parametros de evaluacién para ascensos o
despidos, comprende el nivel de compromiso y sistemas, evalla factores que
limitan o posibilitan el logro de buenos resultados para los colaboradores.
(O'Donovo un Vils-Morrow, 2021).
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Modelo de productividad: Existen muchos modelos que expresan y definen la
productividad laboral, entre los cuales el modelo “Vroom” es el
mas representativo 'y  reconoce la importancia de los  impactosen la
productividad (Giraldo, 2021, p. 33).

Dimensiones de la productividad laboral: Se definen tres dimensiones de los
métodos de productividad a nivel del sector financiero, donde estas
dimensiones se manifiestan en la eficiencia y eficacia que tienen los empleados
para afrontar los conflictos con las habilidades del cliente; y habilidades
laborales, centrdndose en la persuasion, la confianza en las unidades, el trabajo
en equipo y la iniciativa en las organizaciones (Romero 2021, p. 63; Cieza y
Davila, 2022, p. 45-48)

Otras fuentes hacen referencia a dimensiones de atributos como motivacion,
responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, y formacion y desarrollo. Desde
el punto de vista puramente de la produccién y la calidad, se puede considerar
la eficiencia, la utilidad y la utilidad, la primera relaciona los recursos utilizados
con los suministrados, la segunda se refiere al tipo y porqué del producto o
servicio, y al valor final, mientras que este ultimo se refiere a la relacion entre los
objetivos alcanzados vy los objetivos  planteados, teniendo en cuenta el
crecimiento de la produccion y la mejora de la calidad en el periodo Optimo
(Diaz y Toscano 2022).

La relacion entre clima organizacional y productividad laboral: Existe una fuerte
relacion entre el clima organizacional y el comportamiento de
los empleados, su accionar ante los problemas que se presentany su
actitud ante los desafios y situaciones estresantes que se presentan cada dia
en eltrabajo. Por lo tanto,se pretende mantener un clima
organizacional adecuado permitira que cada colaborador se desarrolle
plenamente, asi como fortalecer el vinculo institucional con la organizacion
(Salazar. et al., 2021).

Uno de los factores que determinala productividad laboral es el factor
psicosocial  del ambiente laboral, y las emociones de los empleados
son un tema muy importante, porque en algunos casos se relaciona con la
dificultad de adaptacion a los cambios y la desadaptacién (Carlos e Inga, 2019)
Al mismo tiempo, se puede decir que un clima organizacional armonioso

incluye la mejora del comportamiento emocional de los miembros de
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la unidad, pues incide en gran medida en su conductay comportamiento
(Fajardo et al. 2020).

En este sentido, promover la mejora del clima organizacional redundara en la
mejora de la moral de los empleados en el trabajo, por ello, en algunas
empresas de mayor tamafio se ha creado un area dedicada a la mejora del clima
laboral cuyo contenido principal es: Garantizar que los empleados estan
motivados fisica y emocionalmente, sin descuidar los factores salariales, el
desarrollo de las relaciones interpersonales y las condiciones fisicas en las
gue desarrollan su trabajo (ventilacion, iluminacién, distribucion espacial),
factores todos que contribuyen al mejoramiento de las operaciones y, por tanto,
la productividad y rentabilidad de la Organizacion (Diaz, 2023).

Herramientas para variables de investigacion cuantitativa: una herramienta
comunmente utilizada para variables de investigacion  cuantitativa es
el cuestionario, su propdsito es proporcionar sistematicamente informacion
sobre puntos clave de las variables que son criticas para extraer conclusiones a
través de andlisis graficos y estadisticos. Sin embargo, es necesario introducir
métodos adicionales, como las entrevistas grupales e individuales, que nos
permitan comprender y experimentar la realidad de manera mas objetiva
y auténtica. (Rosas et al., 2023; Uriarte, 2023).
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MARCO METODOLOGICO

Este estudio muestra el tipo basico porque solo describe y muestra los
datos recolectados, por otro lado, es un estudio de enfoque cuantitativo porque
define los datos y los muestra numéricamente (CONCYTEC, 2018).

Un disefio no experimental con un alcance descriptivo, adecuado porque, por
otro lado, no manipula variables ni cambia el contexto en el que se desarrolla el
informe (Escudero y Cortez, 2019). Por otra parte, presenta un corte transversal,
por lo que proporciona un lugar en un momento histérico (Delgado, 2021).

El plan de disefio para este estudio es el siguiente:

Figural
Esquema de disefio correlacional

vl

V2

T: trabajadores de una entidad financiera

V1: Clima Laboral

V2: Productividad Laboral

r: Correlacion entre las variables
Esta investigacion examind la definicion del "clima organizacional”, que se define
como las caracteristicas del entorno donde se realizan las tareas que los
miembros de una organizacién perciben y que afectan su comportamiento
(Chiavenato, 2000); Como definicion operativa: se puede expresar mediante 3
dimensiones distintas de comunicacién, motivacién y liderazgo, junto con 25
indicadores definidos, que se pueden ver en la matriz de operacionalizacion
de variables de clima organizacional citada en el Apéndice 1. Se baso6 en Escala
de Likert con el rango de frecuencia es: nunca (01), casi nunca (02), a veces
(03), casi siempre (04), siempre (05).
Como definicion conceptual de productividad, se refiere a la capacidad
de cualquier individuo  para lograr resultados vy alcanzar metas de

manera efectiva y eficiente (Aguirre, 2003); en su concepto operativo se puede
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medir por dimensiones enfocadas ala produccién, plazos y consumo de
recursos de los trabajadores, estas dimensiones son: desempefio, manejo de
conflictos, capacidad de la fuerza laboral. (Lorenzo, 2018, p.12); Se definen un
total de 18 indicadores, los cuales se pueden mostraren la matriz de
operacionalizacion de variables de productividad laboral citada en el Apéndice
1. Laescala de medicién estd basada enuna escala Likert, surango
de frecuencia es: nunca (01), casi nunca (02), aveces (03), casi siempre
(04), siempre (05)

Una poblacién se conceptualiza como un conjunto de elementos idénticos con
las mismas caracteristicas (Roco et al. 2021, p. 8).
En este estudio se consideran 85 empleados, incluyendo 73 empleados del
area administrativa, 4 empleados del area de limpieza, 4 empleados de soporte
técnico y 4 empleados de seguridad; por lo que los criterios de inclusién son los
siguientes: Aquellos que tienen relacion directa con los clientes en instituciones
financieras. También se mencion0 al personal administrativo: asociados
en areas afines como limpieza, soporte técnico y seguridad.

Al considerar Unicamente la inclusion, la muestra se considerara el 100% de
la poblacion, es decir 73 trabajadores (muestra de empadronamiento)
para no distorsionar los resultados (Cortés et al. ,2020, pp. 5-7); parael
muestreo se utiliza “no probabilistico de conveniencia”, finalmente la unidad de
analisis corresponde a los empleados que laboran en las unidades financieras
de Chota en el area administrativa.

Por otro lado, métodos y herramientas de recoleccion de datos: estudios que
utilizan dos variables, debido a que esta técnica
permite recolectar y verificar informacion auténtica y concisa (Cisneros et. al,
2022; Vasquez et al. 2022). Se utilizé el cuestionario como instrumento porque
contenia un resumen de preguntas con el objetivo de analizar unidades de
analisis de opinion, caracteristicas similares o especificas y caracteristicas
gue fueron sometidasa analisis de  confiabilidad (estadistico  alfa de
Cronbach) para obtener los resultados del instrumento sobre clima
organizacional. Por ende, cuyo resultadofue de 0,96 vy el puntaje
del instrumento de productividad laboral fue de 0,95. Paralas variables
independientes se utiliz6 un cuestionario desarrollado y aprobado por

la direccion de Entidad Financiera Chota, el cual se calculé para determinar
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el estado actual del clima organizacional, el cual incluye 25 items,
ademas consta de 3 dimensiones, la dimensibn comunicacion tiene 6 items;
Motivacion tiene 8 items y Liderazgo tiene 11 items, cada uno respondido en
una escala de frecuencia Likert del 1 al 5.

Porlo tanto, parala variable dependiente se utiliz6 un cuestionario que
constade 18 itemsen 3 dimensiones desarrollado y aprobado por
la direccion de la Entidad Financiera Chota, incluyendo 6 items en la
dimension de desempefio, 6 items en la dimension de desempefio de gestion
de conflictos y 6 items en trabajo, donde las respuestas oscilaron entre 1y 5 en
una escala de frecuencia Likert para cada item. Luego, el programa solicita la
autorizacion correspondiente a una institucion financiera para recopilar la
informacion respectiva en este estudio. Durante la implementacion se consideré
cronograma semanal de actividades con la finalidad de recolectar informacion a
través de cuestionarios y procesarla en el software SPSS v29.
Finalmente, concluimos brindando un analisis inferencial que revela las
relaciones entre las variables en estudio.

El método de andlisis de los datos fue descriptivo utilizando una base de
datos Excel. Para el analisis de las conclusiones, teniendo en cuenta la
existencia de muestras con datos superiores a 50, se utilizé la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad (Pearson o
Rho Spearman) y el valor p se utilizaran para probar correctamente la hipotesis.
El principal aspecto ético enfatiza la ética de las entidades financieras de la
provincia de Chota, es decir, la confidencialidad de cierta informacion para
preservar la integridad y opiniones de los colaboradores, teniendo en cuenta el
Cédigo de Etica de César Vallejo, con base en el Capitulo 2, Articulo 3,
principios encaminados a respetar la integridad y autonomia humana, el articulo
4 se refiere a la busqueda del bienestar, el articulo 5 se refiere a la justicia, el
sexto esla honestidad, el séptimo es elrigor cientifico, el octavo esla

competencia profesional y cientifica, y finalmente el noveno es responsabilidad.
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RESULTADOS

La informacion fue recolectada a partir de una herramienta disefiada para
empleados de una institucion financiera de Chota. Por ende, el analisis
descriptivo utilizando el género y eltipo de contrato como primer filtro
mostro que el 90,41% de los encuestados eran  hombres, dodne
el 60,27% poseen contrato indeterminado y, de los encuestados 9.59% eran
mujeres.

Luego se realiza una prueba de normalidad para determinar qué prueba
paramétrica o no paramétrica se utilizara y qué tipo de coeficiente de correlacién
se debe determinar. En nuestro caso, tomando en cuenta una muestra de 73

empleados, se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado fue:

Tabla 1
Prueba de Kolmogorov - Smirnov
Clima Productividad laboral
organizacional
valor-p (bilateral) 0.001 0.001
Alfa 0.05 0.05

De los resultados obtenidos en la Tabla 1, se puede observar que el valor de
significancia bilateral es menor que el nivel de significancia a = 0.05, por lo que
se concluye que los datos tienen una distribucion no normal. Por lo tanto,
cuando se presentan datos no normales se utilizan correlaciones no
paramétricas, especialmente el célculo del coeficiente de Rho Spearman (rho)
como indicador de correlacidon. A continuacién, se procede a la determinacién
de la frecuencia y nivel de percepcion de las dimensiones, asi como al céalculo

de rho entre las variables de estudio y las dimensiones correspondientes:
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Tabla 2
Niveles de las dimensiones de variables en estudio

CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVIDAD LABORAL
< MANEJO DE COMPETENCIAS

NIVEL COMUNICACION MOTIVACION LIDERAZGO RENDIMIENTO CONELICTOS L ABORALES
f % f % f % f % f % f %

Bajo 0 0 27 36.99 23 3151 0 0 1 1 0 0
Regular 23 31.51 33 4521 42 57.53 20 27 30 41 20 27
Alto 50 68.49 13 1781 42 10.96 53 73 42 58 53 73
Total 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100

Nota: (f) Representa la frecuencia, (%) Representa el porcentaje de cada nivel respecto al total de la muestra.

Como se muestra en la Tabla 2, el 68,49% de las personas cree que el nivel de dimension de comunicacién es alto, el 45,21%
de las personas cree que el nivel de dimension de motivacion es alto y el 57,63% de las personas cree que el nivel de dimensién
de liderazgo es alto, pero la distancia promedio entre cada dimension y el nivel regular es de aproximadamente 43,34%. Por
otro lado, al hablar de las dimensiones de la variable productividad laboral, se puede observar que el 73% presenté mayores
dimensiones de desempefio, el 58% mayores de las dimensiones de gestion de conflictos,y el 73% como mayores
dimensiones de gestion de conflictos. Sin embargo, existe aproximadamente una diferencia del 31,67% entre la media y la

mediana en cada dimension.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion entre dimensiones de variables en estudio

COMUNICACION MOTIVACION LIDERAZGO

ORGANIZACIONAL

RENDIMIENTO

LABORALES

MANEJO_DE COMPETENCIAS PRODUCTIVIDAD
CONFLICTOS

LABORAL

COMUNICACION

MOTIVACION

LIDERAZGO

CLIMA
ORGANIZACIONAL

RENDIMIENTO

MANEJO DE
CONFLICTOS

COMPETENCIAS
LABORALES

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

Coeficiente
de
correlaciéon
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlaciéon
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)

1,000

,884"
,000
814"
,000
,917"
,000
,851"
,000
,756"
,000
,854"
,000
,868"

,000

,884"
,000

1,000

817"
,000
911"
,000
;797"
,000
;721"
,000
,852"
,000
,825"

,000

814"
,000
817"
,000

1,000

,964"
,000
868"
,000
764"
,000
,899”
,000
,886"

,000

917"
,000
911"
,000
,964”
,000

1,000

,906"
,000
, 786"
,000
,934"
,000
,920"

,000

,8517
,000
797"
,000
,868"
,000
,906"
,000

1,000

,830”
,000
911"
,000
,953"

,000

,756"
,000
721"
,000
764"
,000
786"
,000
830"
,000

1,000

824"
,000
927"

,000

,854”
,000
,8527
,000
,899”
,000
,934"
,000
,911"
,000
824"
,000

1,000

,956™

,000

ok

,868
,000
,8257
,000
,886"
,000
,920"
,000
,953"
,000
,927"
,000
,956"

,000

1,000

Nota: La correlacién posee un p de 0.01 (bilateral)
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De la Tabla 3, teniendo en cuenta el nivel de confianza del 95%, se
puede observar que:

El valor de Rho entre las dimensiones de comunicacion y las variables de
productividad es de 0,868, lo que corresponde a una correlacion positiva alta.
Por otro lado, referente a la correlacion entre la dimension motivacion y la
variable productividad laboral se obtuvo una rho de 0.825 correspondiendo a
una CORRELACION POSITIVA ALTA.

Por otro lado, en cuanto a la relacién entre las dimensiones de motivacion y las
variables de productividad laboral, la rho obtenida es de 0,825, lo que

corresponde a una correlacion positiva alta.

Al mismo tiempo, la rho entre las dimensiones de gestiony las variables
de productividad laboral es de 0,886, lo que corresponde a una correlacion
positiva alta. Asimismo, se encontré una correlacion entre las variables del clima
organizacional y la productividad laboral, resultando una rho de 0.920, que
corresponde a una correlacion positiva muy alta, lo que indica que existe
correlacion entre todas las dimensiones del clima organizacionaly la
productividad laboral en términos financieros. Cuando se crea, esto se puede
ver en las tablas de frecuencia y nivel de percepcion, donde
hay niveles promedio significativos, lo que indica que se deben sugerir mejoras
o realizar mejoras continuas en estas dimensiones, lo que lleva a ganancias

incrementales de productividad.
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Estadistica inferencial: prueba de hipétesis

De la hip6tesis general: Existe una relacién significativa entre las variables clima
organizacional y productividad laboral de la unidad financiera de la provincia de
Chota.

Si existe una relacion positiva entre las variables del clima organizacional de las
instituciones financieras y las variables de productividad de los empleados,
Chota

Hipotesis especifica 1: Existe una relacion significativa entre los aspectos
comunicativos de los empleados de Chotay la productividad laboral en las
instituciones financieras

Si existe una relacion positiva entre las dimensiones de comunicacion y las
variables de productividad de los empleados de las instituciones financieras,
Chota

Hipotesis especifica 2: Existe una relacion significativa entre los aspectos
motivacionales y la productividad de los empleados en la institucion financiera
Chota.

Si  existe una relacion positiva  entre los  aspectos  motivacionales de
los empleados de las instituciones financieras y las variables de productividad,
Chota

hipotesis especifica 3: Existe una relacion significativa entre las dimensiones de
gestiony la productividad de los empleados de Chota en las instituciones

financieras.
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DISCUSION

En el sector empresarial o de servicios, eltrabajo administrativo es
muy importante, especialmente cuando los empleados estan en
contacto prolongado con clientes 0 grupos objetivo. Lépez e Iiiguez
(2021) y Egoavil y Flores (2021) coinciden en que es importante entender
cémo identificar los principales factores que provocan dificultades entre
las tareas diarias de los empleados o entre areas adyacentes o incluso entre
diferentes directivos, con cuestiones muy sutiles que deben abordarse
porque pueden dafiar o cambiar el clima organizacional, reduciendo asi la
productividad de los empleados.

La determinacion  del  coeficiente rho de Spearman  esun  indicador
confiable de correlacion entre variables, Sanchez (2023) en su estudio
relaciono el clima organizacional con la productividad en el sector salud, rho fue
de 0.715 (correlacion positiva alta), lo mismo en nuestro caso.

Aben et al. (2023) coinciden en que el clima laboral ayuda a mejorar el
desempeifio laboral y la productividad de cualquier organizacion como lo
demuestra el valor del coeficiente de correlacion entre las
variables anteriores donde rho es 0.859, asi como nuestro estudio prioriza
estudiar el clima organizacional y cada dimensionjuega un papel muy
importante en el esfuerzo laboral y la productividad en la mejora.

La correlacion entre el clima organizacional y la productividad laboral fue
demostrada en un estudio de Cuya et al. (2023), donde los a de Cronbach
fueron 0,913y 0,955 para los instrumentos utilizados. Por lo tanto, se
puede concluir que es importante utilizar herramientas confiables para obtener
datos precisos que  puedan ser procesados e interpretados para
proponer estrategias y/o planes de mejora continua.

En este estudio se plante6 como hipdtesis de investigacion la existencia de
una relacién entre la variable independiente clima organizacional y la variable
dependiente productividad laboral de una unidad financiera ubicada en la
provincia de Chota, tomando en cuenta los lineamientos de
investigacion dados por  la institucion de investigacion, la  evaluacién  de
73 empleados Se indica claramente el territorio administrativo de

la institucion financiera CAJA PIURA en la provincia de Chota.
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Diferentes estudios muestran una gran importancia de los factores
del ambiente laboral al influir en el desempefio de los empleados de diferentes
industrias. Por ello, Vilema (2018) coincide en su investigacion en que tanto la
dimension de motivacion como la dimensién de comunicacion son la clave para
una productividad efectiva, en esta; sentido Dijo que los autores determinaron
qgue la correlacion entre motivacion y productividad es de 0,73. Por un
lado, la correlacion rho entre comunicacién y productividad es de 0,78, de igual
manera obtenemos que las dos dimensiones de la productividad laboral
tienen rho de 0,868 y 0,825, respectivamente, el cual menciona que existe
una alta correlacion positiva.

Una de las dimensiones mas influyentes del clima organizacional es
la comunicacion. Palacios (2019) demostré que existe una correlacion entre las
dimensiones de comunicacion y la productividad laboral al analizar
indicadores de comunicacion vertical y horizontal. Segun los resultados
calculados por Ayala (2021), la comunicacion vertical juega un papel en el buen
desempefio de todos los socios, lo cual se puede explicar mediante el calculo
de rho 0.833, es decir, eliminando dudas e inquietudes, los socios podran
hacerlo sin Hacer las cosas sin frustraciones y hacerlas de forma Optima,
eficiente y con mejor calidad.

Guerra y Cordero (2022) realizaron un estudio en profundidad sobre la
importancia de la dimension comunicativa del clima organizacional sobre la
productividad en las instituciones financieras. Los autores determinaron que
la rho de Spearman era 0,492, que es mucho mas baja que el valor encontrado
en este estudio (0,920). En este sentido, tanto el primero Vilema
(2018) como Guerra y Cordero (2022) coinciden Yy sostienen que tanto la
comunicacion vertical como la horizontal son factores esenciales para una
productividad eficiente, eficaz y eficiente. Para demostrar el objetivo general se
determind el coeficiente de correlacion rho de Spearman y el resultado fue de
0.920, mostrando una correlacion significativa del 92%, confirmando la
existencia de una correlacién positiva y alta entre las variables estudiadas.

En la dimension motivacion, rho es 0.825, p<0.05, lo que significa que la
productividad laboral de los empleados de las instituciones financieras depende
en gran medida de la motivacién proporcionada, es decir, el sentido de

logro personal, valoracion y adaptaciéon son fundamentales en la produccion y
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tramites para entidades financieras. Segun La Republica
(2023), aproximadamente 1,46 millones de trabajadores reportaron malas
condiciones laborales debido alargas jornadas no remuneradas Yy
falta de motivacion, a pesar de los resultados de las mesas de trabajo de las
instituciones financieras.

Por otro lado, Chagre et al. (2020) fortalecieron la hipoétesis de que las
dimensiones motivacionales tienen un efecto promedio en el desempefio
laboral, en su estudio se determind que rho es 0.183, por el contrario, este
estudio pudo  determinar que rho fue 0.825, el cuales mucho mayora
lo calculado por los investigadores. Al mismo tiempo, se puede observar que
motivar a las personas a producir contribuird a mejorar los procesos y permitira
gue la organizacion alcance una buena productividad laboral.

El reconocimiento al esfuerzo de los empleados es uno de los factores de éxito
en el sector financiero, porque recompensar los resultados u
objetivos alcanzados promueve el buen desarrollo de
las habilidades y competencias de los empleados, asi como motiva a los
empleados a comprometerse con la mejora continua y alcanzar las metas de la
organizacion. Por ende, Salazar et al. (2021) sefialaron que el buen
comportamiento de los empleados es fundamental para el desarrollo de una
buena productividad laboral, y asi mismo, uno de los desafios de la gestidon
administrativa es lograr que los empleados mantengan el buen comportamiento
y laconfianza en la unidad organizacional, por ser un
canal de Mantener la productividad laboral

Como se menciond anteriormente, la motivacion esuno de los factores
gue confirman el compromiso entre un empleado y una unidad u organizacion,
donde los incentivos van desde el reconocimiento hasta las ventajas.

Por otro lado, en lo que respecta a los indicadores de adaptacion de la
dimension motivacion, Carloss e Inga (2019) la  adaptacion de los
trabajadores corresponde a un factor psicosocial muy relevante, debido a
gue las emociones estables v suficientes permiten un buen desarrollo
de habilidades y destrezas, logrando asi el bien en los resultados. En
este sentido, la adaptacién a las condiciones laborales contribuye al aumento de

la productividad laboral.
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En cuantoa la dimension liderazgo, Morales (2019) encontré que existe
una fuerte correlacion entre el clima laboral en la organizacién y el liderazgo (rho
= 0.856), en este estudio también se mostr6é un caso similar, pero esta vez se
consider6 el liderazgo como wuna dimension. Del ambiente laboral
encontramos que se relaciona con la productividad laboral a través de rho =
0.856 (una correlacion positiva muy fuerte), lo que permite entender que
mantiene una relacién proporcional.

Se puede inferir que el liderazgo juega un papel de suma importancia en la toma
de decisiones para la mejora de la productividad laboral. Siendo asi el caso,

Se puede observar que la direccién juega un papel muy importante en la toma
de decisiones para mejorar la eficiencia del trabajo. En este caso, se puede
comprobar que liderazgo esté directamente relacionado con el desempefio de
cada empleado (rho = 0.868), debido a que un buen lider dirige y motiva el buen
desempeiio de cada empleado, porotro lado, incide enla resolucion de
conflictos dentro de la empresa (rho = 0.764) dado que los clientes de este
sector encuentran constantemente insatisfechos debido a diversos factores, ya
sea por tiempo, abuso o administracion. Finalmente, mejora significativamente
las habilidades laborales (rho = 899).

Por otro lado, resultados como el de Cieza y Davila (2022) muestran que el
liderazgo es uno de los determinantes del aumento de
la productividad (rho=0,789), y de igual manera nuestro estudio muestra que
existe una relacibn moderadamente positiva entre liderazgo y trabajo, que
resume el hecho de que los gerentes juegan un papel muy importante en
el liderazgo, capacitacion y desarrollo de los asociados en una organizacion
Otros estudios como el de Obenga et al. (2021) coinciden en que el liderazgo es
importante para el desarrollo de habilidades que afectanla productividad
laboral. Los resultados de las investigaciones muestran que el liderazgo ayuda
a guiar, gestionar el cambio, motivar a los empleadosy desarrollar los
talentos de los miembros de la organizacion.

Sin embargo, como muestran Moslehpour y Wong (2019), algunos
hallazgos confirman que el liderazgo es un punto critico de produccion para
cualquier organizacion, pero los lideres necesitan estar capacitados o
capacitados para impartir conocimientos y asi contribuir

a la organizacién. y mejoras, por lo que los autores recomiendan el coaching
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como herramienta para formar lideres, mejorar el clima organizacional
y optimizar la productividad laboral en cualquier organizacion.

Los resultados de este estudio replican hallazgos anteriores sobre los efectos
positivos del estilo de liderazgo en el clima organizacional. A su vez, los
resultados obtenidos se comparan con los resultados calculados por Pita (2020)
y muestran valores similares a los que han encontrados en este estudio, donde
se muestra que convergen a una relacibon moderadamente positiva
entre gestion y productividad laboral.

Sirishay Sai (2019) en suestudio indicaron que es importante reflejar
continuamente las perspectivas de los empleados enla gestion de
conflictos mediante el desarrollo de buenas relaciones interpersonales. Por
ende, los resultados de Fariaty (2019) coinciden en que la comunicacion
organizacional y la pasion laboral afectan la satisfaccion laboral, por lo que el
autor recomienda desarrollar plenamente las habilidades en situaciones
de conflicto laboral,ya que esto permite una respuesta coordinaday
precisa ante situaciones dificiles.

En resumen, se puede afirmar que, independientemente
del sector examinado, existe una correlacion positiva entre
las diversas dimensiones del clima organizacional, donde la comunicacion, la
motivacion y la gestion son objetos de investigacion. Nuestros resultados son
similares a los de Luna et al. (2022), es importante poder demostrar motivacion
entre gerentes y socios para mantener la confianza y el respeto en el ambiente

laboral ya que es un factor de éxito para una alta productividad.
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VI.

CONCLUSIONES

Se encontré una sig.(bilateral) de 0.000 y una correlacion positiva muy alta de
rho 0.920 entre la variable clima organizacional y la variable productividad. Esto
indica que la productividad laboral de los empleados de una entidad financiera

aumentara con el mejoramiento del clima organizacional.

La dimension comunicacion y la variable productividad laboral tuvieron una
correlacion positiva alta de rho = 0,868. La dimension de comunicacion tenia dos
niveles: el 68.49% era alto y el 31.51% era regular.

La dimension comunicacion y la variable productividad laboral tuvieron una
correlacion positiva alta de rho = 0,825. Se encontraron niveles regulares del
45,21%, bajos del 39,66% y altos del 17,81% en la dimension de comunicacion.

La dimension comunicacion y la variable productividad laboral tuvieron una

correlacion positiva alta de rho = 0,886. Se encontraron niveles regulares del

57.53%, bajos del 31.51% y altos del 10.96% en la dimension de comunicacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Para mejorar los indicadores organizacionales y la productividad, se recomienda
a la administracion de la entidad financiera implementar sistemas de monitoreo
efectivos teniendo en cuenta la naturaleza de las carteras de créditos y ahorros

de cada empleado.

Se recomienda a los jefes o lideres de grupo realizar reuniones informativas para
comunicar rapidamente los objetivos institucionales a corto plazo y fomentar un

ambiente de confianza basado en la comunicacién efectiva.

Se aconseja al departamento de personal disefiar y implementar un plan de
incentivos y reconocimiento que premie los logros de todos los empleados de la

entidad financiera.
Los lideres deben fomentar la colaboracién entre las diferentes areas de la

entidad financiera para lograr metas y objetivos, pero también se debe

considerar la posibilidad de implementar programas de coaching organizacional.
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ANEXO

Tabla 4
Matriz de operacionalizacion de ambas variables
Variable de Definicion Definicion . . . P Escalade
; X Dimensiones Indicadores Indices .
estudio conceptual operacional medicién
comunicacion
Se denomina o vertical 1,2,3
como el Comunicacion L
entorno en que Comunicacion 4,5 6 Escalade
los horizontal frecuencia
colaboradores Puede Realizacio | 789, de Likert:
se comunican representarse a €alizacion persona 10
entre ellos través de 3 o o 11.12. (1) Nunca
Clima mismo, conla  dimensiones Motivacion Reconocimiento 13 (2).Casi
Oraanizacional finalidad de bien marcadas nunca
9 gue sientan las cuales son Adaptacion 14, 15 3). A
valorados y comunicacion, N veces
motivados en el  motivacién y Responsabilidades 16,17, (4). Casi
area de trabajo liderazgo definidas 18 siempre
a traves de un . Trato justo e 19, 20 ).
buen liderazgo Liderazgo igualitario 21, 22 Siempre
(Chiavenato 3. 24
(2000). Mejora continua é5 ’
Se puede medir Rendimiento Eficiencia 1,23
Se refiere a la g_n func_|on a Eficacia 4,5,6 lad
eficiencia y al imensiones o Escala de
- enfocadas en la Negociacion 7,8  frecuencia
rendimiento > : . N
i produccion, Manejo de Persuasion 9 de Likert:
que realiza un | d conflictos -
colaborador ~ P'@Z0Sy uso de Solucion de 10, 11,
entorno al recursos por reclamos 12 (). Nunca
Productividad  resultado del pagtg dde los Compromiso 13 (2). Casi
Laboral desarrollo de trabajadores, . . 14,15 nunca
sus esta_s son: Trabajo en equipo i6 ' 3). A
competencias Rendlrr_uento, _ veces
Manejode  Competencias (4). Casi
laborales y el ; ;
- conflictos, laborales siempre
manejo de c tenci o 5
conflictos ompetencias Proactividad 17,18 (5.
laborales. Siempre

(Aguirre, 2003) (Lorenzo, 2018

p.12)




Tabla 5

Matriz de consistencia de las variables

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

POBLACION Y
MUESTRA

METODOLOGIA

TECNICAS E
INSTRUMENTO

Problema general

¢ Qué correlacioén existente entre el clima
organizacional y la productividad laboral de
los trabajadores de una entidad financiera,
Chota?

Problemas especificos

¢ Que correlacion hay entre la dimension

comunicacion y la variable productividad

laboral de los trabajadores en una entidad
financiera, Chota?,

¢ Que correlacion hay entre la dimension
motivacion y la variable productividad laboral
de los trabajadores de una entidad financiera,
Chota?,

¢ Que correlacién hay entre la dimensién
liderazgo y la variable productividad laboral de
los trabajadores de una entidad financiera,
Chota?

Objetivo General

Estimar la correlacion existente entre
clima organizacional con la
productividad en una entidad
financiera en la provincia de Chota.

Objetivos especificos

Encontrar la correlaciéon que hay
entre la dimensién comunicacion y la
variable productividad laboral de los

trabajadores de una entidad
financiera, Chota

Calcular la correlacion que hay entre
la dimensién motivacion y la variable
productividad laboral de los
trabajadores de una entidad
financiera, Chota;

Determinar la correlaciéon que hay
entre la dimension liderazgo y la
productividad laboral de los
trabajadores de una entidad
financiera, Chota.

Hipotesis general:

Hay correlacion positiva entre el
clima organizacional y la variable
productividad laboral en una entidad
financiera en la provincia, Chota.

Hipétesis especificas:

Hay correlacién positiva entre la
dimensién comunicacién y la
variable productividad laboral de los
trabajadores de una entidad
financiera, Chota

Hay correlacién positiva entre la
dimensién motivacion y la variable
productividad laboral de los
trabajadores de una entidad
financiera, Chota

Hay correlacién positiva entre la
dimensién liderazgo y la variable
productividad laboral de los
trabajadores de una entidad
financiera, Chota

V. Independiente:

Clima laboral

V. Dependiente:

Productividad Laboral

UNIDAD DE
ANALISIS

Un trabajador del area

administrativa de una

entidad financiera en |
provincia de Chota.

POBLACION:

85 trabajadores de una
entidad financiera de la
provincia de Chota
2023

MUESTRA CENSAL:

85 trabajadores de una
entidad financiera de la
provincia de Chota
2023

ENFOQUE:
Cuantitativo
TIPO:

No experimental
NIVEL:
Correlacional
DISENO:

Descriptivo -
Correlacional

TECNICA:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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Anexo 3. Fichas de validacion por juicio de expertos

~_|] ESCUELA DE POSGRADD

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos Cuestionario para
evaluar el cima organizacional y Cuestionario para evaluar la productividad laboral dentro de una
entidad financiera en Chota. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que zeq valido v que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados sfidentements;
aportando al guehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del jusz

Hombre del juez:

LUIS SLBERTO CURO MAQUEN

Grado profesional: Maesiria () Dioctor (X))
Clinica { ) Educativa (]

Area de formacion académica: ) . o ()
Social () Organizacional

Areas de experiencia
profesional:

EDUCACION ¥ DOCENCIA UNIVERSITARIA

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOS, SEDE CHICLAYD

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 anos [ 1
Mas de Sanos [ X )

Experiencia en Investigacion
Psicoméetrica; (si comesponds)

2. Propasito de la evaluacion

YValidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuesiionano o inventano)

Cuestionaric Clima Organizacional y Cuestionario Productividad
Mombre de la prueba: Lakoral

Sarita Magali Huaman Vasquez

Tiempo de aplicacion:

Aurtora:
. Institucion privada
Procedencia:
o B Directa
Administracion:
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Encuesta Fisica

Clima Organizacional: Comunicacion, motivacion, liderazgo.
Significacion: Productividad Laboral: Rendimiento, mansjic de conflictos,
competencias laborales
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)
Variable Dimensiones Definicion Escala
s Blementoc importante que permite la transmision de
Comunicacian informacicn a la misma o dferente escala. Escala
Es fusrza o mpulsc que conbeva 3 mealizar | ordinal
vi. Mativacion voluntaraments una actividad determinada. poliztimica
Lich Diefinida como [a capacidad de nar posivamente enuna | de Likert 1-5
persona o ceterminaio grupo.
_— Beneficio o resultado gue se ongina a causa de una
Rendimiento achyidad,
Actitud de empatizar con I3 confraparte manteniendo o | C553l3
vz, Manejo de conflicios control de la stuacién a tawés de estrategias de | Ordinal
. Capacidad que mide & nivel de habilidades, destrezas v
Compstendas labordles | il de un individus.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los instrumentos “Cuestionario para evaluar e clima
organizacional® y “Cueslionario para evaluar la productividad laboral denfro de una entidad
financiera en Chota”, elaborado por la Econ. Sarta Magali Huaman Vasguez en el anfo 2023, De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln comesponda.

comprende faciments, es

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumiple con el critefic | EI Rem no &5 oare.
CLARIDAD El tem requisre bastantes modificaciones o unamodBcacion mary
£ ftem 52 2. Bajo nivel grande en el uso de las palabras de acueno con sU Significado o

por I3ardenacion de estas.

dedir, su sintictica y

semintica son adacuadas. | - MOCERICa nivel

Se requiere una modficacion muy especifica dealgunos de ks
tErminegs del item.

4. ARO nivel

El item &5 clarg, tiens semantica ¥ sintaxisadecuada.

-

. lntamenie en de5acuenda
(nocumple con & crilenc)

El item mo Sane relacian igica con ka dimension,

COHEREMCLA
El item tiene relacicn

(]

. Desacuerda [bajoe nrel
e acuenda)

El item fienie una relacion @ngencial Nejana conia dimensian.

16gica conla gimension
o indicagor que esta

. AGuEma [moderadio nivel)

El ilem tiens una relacion moderada con ladimensian que 52 8std
midiendi.

miidienda. 4. Tolaiments de Acuerdo
{ahonivel)

El ilem se encuenira esi3 relacionado con kadimension que
es1a midienda.

-

RELEVANCIA . Mo cumple con el crtzno

El rem pusde ser eliminads sin que 5e weaadectada la
medicion de la dimension.

El item g5 esanciak
imparianis, es dedir

r3

. Baio Mivel

El it=m tene aiguna relevancia, pero org mempueds estar
incluyende io que mide sie.

debe ser incluido. . Moderada nivel

El item &5 relativaments imperame.

4. ARo nivel

El item &5 muy refevante y dede ser incluido.

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

sus observaciones gque considere pertinente.
1. Mo cumple con &l criterio
2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Claridad”

Coherencia®

Relevancia®

Eﬂ:rservaclu_lem’

DIMENSIONES | items Recomendaciones

1l2|afaf1]2|afaf1|[2][3]4

DIMENSION: COMUNICACION

La comunicacion entre companens de trabajo es fluida y efectiva ¥ %

Existe un ambiente colaborative que fadlita la comunicacion entre colegas X i

La entidad financiera uiliza con frecuencia hemamientas eficaces para facilitar la

COMUNICACoN entre companenos de frabajo X ¥ %

La mformacion provenients de la adminéstracion se comunica de manera clara y

DIECis3 . X A

Existe un canal eficaz para recibir informacion sobre los cbjetivos estratégicos de

3 entidad financiera X X ®

Los comentanos o sugerencias que les hace saber a la adminstracion son

Dmacos en cuenia kA ® ¥

DIMENSION: MOTIVACION

Las tareas asignadas brindan la oporunidad de utilzar y desamollar las

habilidades y competencias de los trabajadores x x ®

La entidad financiera promueve un ambente que faclita &l crecimiento personal y

Los logros ndividuales son reconocidos y valorsdos en & area de trabajo kA *® ¥

La entidad fnanciera brinda oportunidades para asumir desafios que pammitan &

desarmoiio de las habilidades, capacdades y destrezas d ellos trabajadores X ¥ ¥

La entidad fnanciera reconoce y recompensa & esfeerzo adicional gue los

Se brinda apoyo para equilibrar las demandas laborales con las responsabiidades

La entidad fnanciera demuestra fiexibilidad en ka adaptacion a cambios en el

entomno lakoral kA % X

Existen programas v beneficios que se ajusten a [as necesidades de los

empleados X X

DIMENSION: LIDERAZGO
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El lider en la entidad financiera tiene miles y responsabilidades dlaraments
definidos X X X
La asignacion de tareas y responsablidades es justa y equitativa en mi egquipo ¥ ¥ ¥
El lider asume la responsabilidad de los resultades obtenidos por su egquips ® X ®
Existe ciaridad en la toma de decisiones y delegacion de responsabilidades por
Bl lider 25 transparente en 3 comunicacion de expectativas y objetives a sus
equipos de frabajo x X X
Sa fomenta la responsabilidad individual en la consecucion de metas v ohietivos ® X x®
El lider en la enfidad fnanciera trata a todos los empleados con equidad y justicia ki % %
La enfidad financiera aborda de manera efectiva cualquier forma de discriminacion
o favoritismo

= X X
El lider brinda apowo y reconocimiento 3 cada kogro que se da en equipo k4 X ®
El lider fomenta la participacion activa de los empleados en la mejora continua de
La enfidad financiera busca constantemente formas de optimizar sws operaciones k4 X ®

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 3 4 su valoracian, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

[ 1. Mo cumple con & oriteio | 2 Baonivel | 3. Moderado nivel [ 4 Altonivel |
Observaciones {precisar si hay suficiencia): __ 51 HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de {:urre-glr[ 1 Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. . - LUIS ALBERTO CUROQ MAGQUEN_.. - DOHl: 17334217

Especialidad del validador (a):

‘Clanidad: 3 i=n e comprenge Brimene. e=derk, SusiniScion y semEnia son adecusde.
Copherenia: B ji=n fene rescon Ogics oon i dmensin © indcsdor e =5® midenic
Fielewanoa: Eremes soengal 0 Imporianis, =3 e debe 52 Inchulds

Motz Sulldends s o sulicencs ouanda oo riems: plasiesdos son Saicenies pors mesds i dimession

DEI{:TDH EN CIENCIAS DE LA EDUCAC IDH

Chiclayo, 18 de diciembre de 2023
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

- - - Observaciones!
1 3 :
N DIMENSIONES / ffems Claridad Coherencia® Relevancia R daciones
1l2]afafl1|2|a]af1]2[3]4
DIMENSION: RENDIMIENTO
1 | Se proponen estrategias paa MINIMZar STOMRES ¥ OpOMIZar oS procesos X . .
2 | Se organiza y prionza las tareas dianas de manera eficients y oportuna X . .
3 Las tecnologias utilzadas en La entidad financiera facilitan |a ejecucion eficients
de las tareas asignadas ® X ®
4 |Se curnplen los resultados esperados por |3 entidad financera X X X
5 | Se curmplen con los objetives sin exceder los recursos asignados X . .
g |5Se curnplen las metas trazadas dentro del plazo establecido X . .
DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS
7 | Sefomenta la negociacion como una forma efectiva de resolver desacuendos X X X
a La entidad financiera cuenta con procesos clams para |a solucion de reclamos
disputas
X X X
g |Les empleados recben entrenamiento en técnicas de persuasion y resclucion de
conficios ¥ % %
10 | Existe un ambiente propicio para expresar y abordar reciamos y desacuendos X X .
11 Se promueve s comunicacion abierta y honesta como hermamienta para resolver
conficios ¥ ¥ ¥
y3 |Laentidad financiera brinda apoyo para 3 gestion y resolucion de confictos
DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES
13 Existe compromiso con los objetivos de la entidad financiera por parte de los
ermplesdos ® X ®
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14 | Se fomenta & trabsjo en equipo como parte integral de la culiura organizacional X X X
15 | La entidad financiera valora y reconoce & mbapo en equipo X X X
16 | Existen oporunidades de desamolle y crecimiento profesional en equips X X X
17 Se toma niciativa para mejorar la eficiencia laboral y confribuir con [a

productividad de ks enfidad financiera ¥ e %
18 Se identifica areas de cporfunidades y se propone propuestas de mejora para

incrementar |a productiadad en la errtn:lad financera e e ¥

Leer con detenimients ks items y calificar en una escala de 1 a3 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. Nocumpleconelcriteric | 2. BajoNivel | 3 Moderadonmivel | 4 Alonivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ 51 HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de {:urre-glr[ 1 Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. . ~LUIS ALBERTO CURD MAGQUEN - DNl 17594247
Especialidad del validador {a): I:H:IETDR EM CIENCIAS DE LA EDU CM.’:IDH

Chiclayo, 18 de diciembre de 2023

Clandad: 5 k=n = comprende Boimenie.  exderk, sa siiSdics v semaniio son adecuades.
ACphereia: E = e miscon Opice on s TN o indcador pue sl TibENOC
Relevanoil B iemes ssecis 0 impoeisnie, o5 decr debe ses Inciuklc

Moty Suldends se dioe sulicencs ounda i ieme plasienes son salcenies pers mesd i dmesios
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ko instrumentos Cuestionanio para
evaluar el clima organizacional y Cuestionanio para evaluar la productividad laboral dentro de una
entidad financiera en Chota. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
gue s=a valido v gue los resultados obtenidos a partir de éste sean ulilizados efidentements;
aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del jusz

Hombre del juez:

PEDRO JULIO YOVERA CHAPORAN

Grado profesional: Maestria (X Doctor ()
Clinica { ) Educativa LX)

Area de formacion académica: _ . o '
Social () Organizacional

Areas de experiencia
profesional:

EDUCACION ¥ DOCENCIA UNIVERSITARIA

Institucion donde labora:

UNMNERSIDAD CESAR VALLEJOS, SEDE CHICLAYD

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a4 anos P
Mas de Sanos ([ X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (zi comesponde)

2. Proposito de la evaluacion

Yalidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Cuestionario Clima Organizacional y Cuestionario Productividad
Hombre de la prusba: Laboral

Sarita Magali Huaman Vasguez

Ambito de aplicacion:

Autora:
] Institucion privada
Procedencia:
o ., Directa
Administracion:
. . 15 minutos
Tiempo de aplicacion:
Encussta Fisica

Clima Organizacional: Comunicacion, motivacion, liderazgo.
Significacion: Productividad Laboral:
competencias laborales

Rendimiento, mansjo de  conflictos,
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4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)
Variable Dimensiones Definicion Escala
N Blemento importante que permite la transmision de
Comunicacion infermacion a la misma o dierente escala, Escala
Es fusrza o mpoulse que conbewa 3  mealizar | ordina
Vi, Mativacion woluntaraments una achvdad determinada. poliatomica
Lid Definida come [a capacidad de mbuir posivamente enuna | de Likert 1-5
persona o determinado grupo.
Rendimiento ;Eagﬁ:?nmaltainmeseu‘ighaacamd&ma
Acttud de empatizar con 13 contraparte mantemendo o | =cala
vz Manejo de conflicos control de la situacion a trawés de estategias de grdd“d )
E:q:nan;-::-lﬁm mide &l nivel de habilidades, destezas y | O et 18
Competencias lshorales | 3l de un mdividus.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento los instrumentos “Cuestionario para evaluar € clima
organizacional® v “Cuestionanio para evaluar la productividad laboral denfro de unma entidad
financiera en Chotg”, elaborado por la Econ. Sarita Magali Huaman Vasquez en el afo 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun comesponda.

comprends faciments, &35
dedir, 5u sintictica y

Biajo mivel

Categoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con &l criteric | E Rem no &5 dare.
CLARIDAD El item requisne bastantes modificacionss o unamodicacion muy
El ftem 52 2. grande en 2l use de las palabras de acusndo con U Significads o

por lagrdenacion de estas.

semantica son adecuadas.

Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifca dealgunos e ks
parminos del iem.

. AR nivel

El item &5 clarg, tiens semantica v sinlaxisadecuada.

COHERENCIA
El item tiene refacion
Ibgica conla dimensicn
o indicagiar que esta

ury

. lotaimenie en desacu=snda

{nocumple con & crisnio)

El item o Siene relacion Kgica con ka dimensicn,

ra

. Desacuerda [Dajo nivel

g acuenda)

El item Senie una relacion tangencial fejana conla dimensian.

Acuerdo [moderado nfiel)

El item iene una relacikin moderada con ladimension que s=2 esta
midiendoa.

El ilem e5 esencialn
imparianis, es decir
dele ser inciuido.

midignas. 4_Tolaimenss fe Acuerdn | El jlem 58 ENCUBNtra estd relacionado con ladimension que
ationivel] esta midiznda,
. El mem pusde Ser eliminads sin que 5& veaafectada la
RELEVANCIA 1. No cumple con el ntene | o sicion de i dimension.

ra

. Bajo Nivel

El item tienge alijuna relesancia, pero oiro tempueds estar
incluyendo ko que mide ste.

Moderado nivel

El isem &5 relativaments importamie.

4.

AR nivel

El isem &5 muy refevants v debe ser incluido.

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde
sus observaciones gue considers pertinente.

1. Mo cumple con & criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Eibsenraclm_'-esn’

. Claridad® Cioherencia® Relevancia®
DIMEMSHINES | Rems Recomendaciones

123 fala|2|a]al1]2]3]4
DIMEMSION: COMUNICACION
La comumicacion entre companents de trabajo es fluida y efectiva X X
Existe un ambiente colaborativo que facilita ka comunicacion entre colegas x X
La entidad financiera uiliza con frecuencia hemamientas eficaces para facilitar la
COMUNICACoN entre companens de trabajo X ¥ ¥
La imfoermacion proveniente de la administracion se comunica de manesa cara y
DTECiSa = X X
Existe un canal eficaz para recibir informacion sobre los objetivos estratégicos de
3 enbdad financiera X X X
Los comentanios o sugerencias que les hace saber a la administracion son
DIMENSION: MOTIVACION
Las tareas asignadas brindan |a oporunidad de wtilizar y desamollar s
nabilidades y competencias de los trabajadores X X X
La entidad financiera promueve un ambiente que facdita el crecimiento personal y
Los logros individuales son reconocidos y valorados en &l area de trabajo w % ¥
La entidad financiera brinda cpertunidades para asumir desafios que penmitan e
desarmolio de I35 habilidades, capacdades y destrezas d dlos trabajadores X X X
La entidad fnanciera reconoce v recompensa & esfuerzs adicional que los
Se brinda apoye para equilibrar las demandas laborales con |as responsabfidades
La enfidad financiera demuestra fizxibilidad en ka adaptacion a cambics en
entomo laboral X x
Existen programas y beneficics que se ajusten a las necesidades de los
empleados X X

DIMEMSION: LIDERAZFGO
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El lider en Lz entidad financiera tiene roles. y responsabilidades. caraments

definidos X X X
L3 asignacion de tareas y responsabilidades es justa y equitativa en mil equipo X * X
El lider asume |a responsabiidad de los resultados obienidos por su equipo x X X
Existe dlaridad enila toma de decisiones y delegacion de responsabilidades por
El lider s transparente en la comunicacion de expectaivas y objetivos a sus
equipos de trabajo X X X
Sa fomenta la responsabilidad individual en la consecucion de metas y obistivos X X ¥
El lider en la enfidad financiera frata a todos los empleados con equidad y justicia x X X
L3 enfidad financiera abonda de manera efectiva cualquier forma de discriminacion
o fawaritisrmio

X X X
El lider brinda apoyo y reconocimiento a cada kogro que se da en equipo x X X
El lider fomenta la participacion activa de los empleados en la mejora continua de
La enbdad financiera busca constantemente formas de optimizar sus operaciones x X x®

Lear con detenimiento kos items y calificar en una escala de 1 a4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considers pertinente:

| 1. Mo cumple con &l critesio |  ZBaonwel | 3. Moderado nived | 4. Alte nived |

Observaciones {precisar si hay suficiencia): _ 5| HAY SUFICIENCIA

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. weeeeaee PEDRO JULIO YOVERA CHAPORAN ... .. N DMI: 17331804
Especialidad del validador (a): MAESTRD EN CIEMCIAS DE LA EDUCACION CDH HEHL’:IDH EN INVESTIGACION ¥ DOCEMNCIA

Chiclayo, 17 de diciembre de 2023

Clanidat: 5 f=m e comprende Scimenke.  £=derk, SusinSdics v seTEnlo son adecuade.
’Gd'ﬂ'u'm.Ei*ﬂlu'ler:h:mq;tnunad*ﬂﬂm Iiicadc s =i Tidl=ndc
Fielewaroia E remas mseecidl 0 mooens eg dere debe e nckukds

Mot uldends o s RTINS UG 25 T plamteds on St pa TR b AT
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

- - 5 - Observaciones!
N . Claridad’ Coherencia® Relevancia® -
DIMENSIONES | items o = Recomendaciones
1l2]3]af1|2[afaf1]2]a]4
DIMENSION: RENDIMIENTO
1 | Se proponen esirategias paa mnimizar Smores y optimizar ks procesos X X x
2 | Se organiza y prioniza las tareas dianas de manera eficiente y ooortuna X X X
3 Las tecnologias utilizadas en la enfidad financiera fadlitan la ejecucon eficients
de las tarsas asignadas ¥ ¥ ¥
4 | Se curnplen los resultados esperados por |3 entidad financera X X X
§ | Se curmplen con los objetives sin exceder bos recursos asignados X X x
g | Se curmplen |as metas trazadas dentro del plazo establecido X X X
DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS
7 | Se fomenta la negociacion como una forma efectiva de resolver desacuendos X X x
a La entidad financiera cuenta con proceses clars para |a solucion de redamos y
g |Los empleados rechen entrenamisnto en técnicas de persuasion y resolucion de
confiicins ¥ ¥ X
10 | Existe un ambients propicio para expresar y abordar reciamos y desacusndos X X X
1" Se promueve la comunicacion abierta y honesta como hermamienta para resolver
conficios ¥ ¥ X
yz |Laentidad financiera brinda apoyo para 3 gestion y resolucion de conflicios
DIMENSION: COMPETENCIAS LABCORALES
13 Existe compromiso con los objetives de la entidad fnanciera por pante de los
empleados ¥ % %
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14 | Se fomenta &l trabajo en equipo como parte integral de I culura organzacional X X X
15 | Laentidad financsera valora y reconoce & rabapo en equipn X X X
16 | BExisten oportunidades. de desamolle y crecimiento profesional en equipoe % X X
17 Se toma iniciativa para mejorar L eficiencia laboral y contribuir con 3

productividad de la enfidad financiera X X X
18 Se identifica areas de oportunidades y se propone propuestas de mejora para

incrementar |a producividad en |a entidad financiera X ¥ ¥

Leer con detenimients kos items y calificar en una escala de 1 3 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. Mo cumple con el criterio | 2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ 51 HAY SUFICIENCIA

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ X ]
Apellides y nombres del juez validador.
Especialidad del validador (a):

Claridad: 2 iem 5e DOTprenge SriTenl,  BX derl, SU SISO Y SETENSCA SO adecLdeE.
Cohenenga: E ji=m fene reiacon Opics con e dmension o indicadoe e 258 midiendo
Flevanoiz Eremes =semcial 0 imporianie, =5 derir debe se inciukdc

Motx Suldende se dios sficiencs oy ks e plamtesies son seliceies par mesde i dmereim

Aplicable después de corregir[ ]
eeeeenee PEDRO JULID YOVERA CHAPORAN ...
MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENMCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA

Mo aplicable [ ]
DNl 17331804

Chiclayo, 17 de diciembre de 2023
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La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titdos, a través del
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Mumero de Decumento de ldentidad

INFORMACIGON DE LA INSTITUCION
Mombre

Rector

Secretaria General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Academico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resolucion/Acta
Diploma

Fecha Matricula
Fecha Egreso

CODGD VIRTUAL 0001617443

YOVERA CHAPORAN
FEDRD JULKD

onI

17531804

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RULE GALLD
MARIAND AGUSTIN RAMOS GARCIA

MIGUEL ANGEL JIMENEZ GAMARRA

JUAN EDUARDD AGUINAGA MOREND

MAESTRO
MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

CON MENCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA

031214
%59?'59”.

A428-2014-CU
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A1BET248
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i SUFERITOR LUHIWER SITER &
ldctivo: Jervidar de
- fgerts atmatizade,

Sin informacion [T*)
— Fi-r:ha 71242063 00 A8 113500

Sin informacian [***)
ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVD
Unidad da Reglstro de Grados y Titulos
Superiniendencla Maclonal de Educaclon
Suparior Unlveraitaria - Sunsdu
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Evaluacidon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos Cuestionario para
evaluar el clima organizacional v Cuestionario para evaluar la produciividad laboral dentro de una
entidad financiera en Chota. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sea valido v que los resultados obtenidos a parfir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ORLANDO CESAR REQUE NECIOSUP

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor .
Clinica () Educativa ()

Area de formacion académica: ) o ( %)
Social () Organizacional

Areas de experiencia
profesional:

ADMINISTRACION ¥ GERENCIA EMPRESARIAL

Institucion donde labora:

CAJA PIURA, SEDE CHICLAYO

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios { )
MasdeSafios ( X )

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica: (si comesponde)

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la prueba:

Cuestionario Clima Organizacional v Cuestionano Productividad
Laboral

Sarita Magali Huaman Vasquez

Tiempo de aplicacion:

Autora:
Institucion privada
Procedencia: P
. L. Directa
Administracion:
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Encuesta Fisica

Significacion:

Clima Organizacional: Comunicacion, motivacion, liderazgo.

Productividad Laboral:
competencias laborales

Rendimiento, manejo de conflictos,
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4. Soporte tedrico

{describir en funcion al modelo tedrico)

Variable Dimensiones Definicidn Escala
N Elemento importants que permite la fransmision de
Comunicacion informacion a la misma o diferente escala Eccala
o Es fuerza o impulso que conlleva a  realizar | ordinal
vi. Motivacion wvoluntanamente una actividad deteminada. poliatémica
Lider Definida como la capacidad de influir positivamente enuna | de Liker: 1-5
persona o determinado grupo.
e Beneficio o resultado que se orgina a causa de una
Rendimi=nto acthvidad,
Actitud de empalizar con la contraparie mantemiendo el | E=cala
vz, Mansio de conflictos control de |3 Stuacién & trawés de estrategias de | ordinal
Megoci 3Cion. polistomics
Capacidad ide el nivel de habilidades, d de Likert: 1-5
Competencias laborales apacidad que mide el nivel de ili 5, desirezas y
potencial de un individuo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los instrumentos “Cuestionaric para evaluar el clima
organizacional® v “Cuestionario para evaluar la productividad laboral dentro de una entidad
financiera en Chota®, elaborado por la Econ. Sarta Magali Huaman Vasguez en el afio 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el oritesio | El item no e daro.
CLARIDAD El item requicre bastantes modficaciones o unamodificacion muy
= item &2 2. Bajo nivel grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o
comprende facilments, es por lacrdenacin de estas.
decir, su sintactica y . Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos de los
semanica son adecuadas, | o Moderado nivel términos ded ftem.
4. Al nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxizadecuada.
1. tofalmente en desacuerdo . i L "
nocumple con &l criterio) El item no fiene relacon [ogica con kz dimension.
COHERENCIA io ni . . - - ,
Fl item tiene relacion 2 Ef:mﬁﬁiha]n nivel El item tiene una relacion angencial fejana conla dimengion.
Iogica conla dimension . El item tiene una relacion moderada con ladimension que 2e esta
o indicador que estd 3. Acuerdo (moderado nivel) midiendo. 9
midiendo. 4 Tolmente de Acuerdo El iten £= encuenira esta relacionado con ladimension que
{Eitonivel) esta midisndo.
. El item puede zer eliminado =n que se veaafectadala
RELEVANCIA 1. No cumiple con &l eft=no | e icion de I dimensian,
Bl item es esencialo 3 Baio Nivel El itemn tiens alpuna relevanca, pero otro itempuede estar
importants, &2 decir - Eajo i incluyendo lo que mide éste.
debe zer incluido. 3. Moderado nivel El itern ez relativaments importante.
4. Al nivel El item e= muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinda
sus observaciones que considere pertinente.
1. Mo cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

- . 3 . Observaciones!
Claridad’ Coherencia® Relevancia® -
DIMENSIONES | items Recomendaciones

1{2|3afaf1[2]a|lal1][2]3]4
DIMENSION: COMUNICACION
La comunicacion entre companeros de trabajo es fluida y efectiva ¥ ¥ %
Existe un ambiente colaborativo que facilita la comunicacion entre colegas % ® %
La entidad financiera utiliza con frecuendca herramientas eficaces para facilitar la
COMUniCaCion entre companens de trabajo x % %
La informacion provenients de la administracion se comunica de manera clara y
precsa x X X
Existe un canal eficaz para redibir informiacion scbre los objetivos estratégicos de
la entidad finamciera % X %
Los comentarios o sugerendcias que les hace saber a la administracion son
tomados en cuenta ¥ ¥ %
DIMENSION: MOTIVACION
Las tareas asignadas brindan la oportunidad de utilizar y desarmollar las
habilidades y competencias de los trabajadores % X %
La entidad financiera promueve un ambiente que faciiita 2 crecimiento personal v
profesional ¥ ¥ ¥
Los logros individuales son reconocidos y valorados en el drea de trabajo ® ¥ ¥
La entidad financiera brinda cporiunidades para asumir desafios que permitan &
desamollo de las habilidades, capacidades y destrezas d ellos trabajadores % ® %
La entidad financiera reconoce y recompensa el esfuerzo adiciona gue los
trabajadores realizan x X X
e brinda apoyo para eguilibrar las demandas laborales con las responsabilidades
personales ¥ ¥ %
La entidad financiera demuestra flexibilidad en la adaptacion a cambios en &l
entomoe laboral x ¥ %
Existen programas y beneficios que s= gjusten a las necesidades de los
empleados X X X

DIMENSION: LIDERAZGO
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El lider en la enfidad financiera tiene roles y responsabilidades daramente:

definidos X X X
La asignacion de tarsas y responsabilidades es justa y equitativa en mi equipo ® ® ®
El lider asume |a responsabilidad de los resultados obtenidos por su equipo ® *® ®
Existe dardad en la toma de decisiones y delegacion de responsabilidades por

El lider es transparente en la comunicacion de expectafivas v objetivos a sus

equipos de trabajo ¥ x %
Se fomenta la responsabilidad individual en la consecucion de metas y objetivos ¥ ® X
El lider en la entidad financiera trats a todos los empleados con equidad y justicia ® ® ®
La entidad financiera aborda de manera efectiva cualquier forma de discriminacion

a favaorifismao % X ®
El lider brinda apoyo y reconocimiento a cada logro que se da en equipo ® *® ®
El lider fomenta la parficipacion activa de los empleados en la mejora continua de

La entidad financiera busca constanternente fomnas de optimizar sus operacicnes ¥ ® X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi coma solicitamos brinde sus observaciones que considere perinente:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

| 1. Mo cumple con el eriterio | 2 Bsjonivel | 3. Moderado nivel | 4 Aonvel |
ORLANDO CESAR REQUE MECIOSUP
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
......... ORLANDO REQUE NECIOSUP.... v vesnnasn e DHI: 41834047

Apellidos y nombres del juez validador.
Ezpecialidad del validador (a):

\Claridad: El f=m se compeende fackmente, es decr, = sinticlicn y semendce son adecsedas.
ICoherendia: E fmm tene reimcian laghcs con le dimsnsiin © ndicadr que =5 el ELE]
Welevancia S e o3 esenglal o Impormnle, 23 decr debe ser ncukio

Mota: Suficiencia, 5= dice mricenca cuando lax e plarbesdas son suficemes pam medie b dimessian

L
‘f
LH

ADMINISTRACION Y GERENCIA EMPRESARIAL

Chiclayo, 15 de diciembre de 2023

f-"_q_ Y244}
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. . 3 . Observaciones/
M® Claridad’ Coherencia® Relevancia® -
DIMENSIONES | items Recomendaciones
1|2[3afaf1|2]a]al1]z2]3]as
DIMENSION: REMDIMIENT O
Se proponen estrategias para minimizar ermores y oplimizar los procesos
= x X
2 | Se organiza y prionzs las tareas dianas de manera eficiente y oportuna
x X X
a3 Las tecnologias wililizadas en la entidad financiera facilitan la ejecudion eficiente
de las tareas asignadas
x X X
4 | e cumplen los resultados esperados por la entidad financiera
X X X
5 | Se cumnplen con los objetivos sin exceder los recursas asignados
x X X
G | Se cumplen las metas trazadas dentro del plazo establecido » % y
DIMENSION: MANEJO DE CONFLICTOS
7 | Se fomenta la negociacion como una forma efeciiva de resolver desacuerdos
x X X
g La entidad finamciera cuenta con procesos claros para la solucion de reclamos v
disputas ® ® x
g |Lesempleados reciben entrenamiento en tecnicas de persuasion y resclucion de
conflictos
x X X
10 | Existe un ambiente propicio para expresar y abordar reclamos y desacusrdos
x X X
11 Se promueve la comunicacion abierta y honesta como hemamienta para resolver
confiictos
X X X
12 La entidad financiera brinda apoyo para la gestion v resclucion de confiictos
laborales
x X X
DIMENSION: COMPETENCIAS LABORALES
12 Existe comprmiso con los chjetivos de la entidad financiera por parte de los
empleados ¥ ® ¥
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14 | Se fomenta el trabajo en equipo como parte integral de |a cultura organizacional
x X X
15 | La entidad financiera valora y reconoce el frabajo en eguipo x x x
18 | Existen oportunidades de desamollo y crecimiento profesional en equipo
= X X
17 Se toma iniciativa para mejorar la eficienca laboral y contribuir con la
productividad de la entidad financiera % % X
18 Se identifica areas de oportunidades y se propone propuestas de mejora para
incrementar la productividad en la entidad financiera x * ®

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

Chiclayo, 15 de diciembre de 2023

| 1.Mocumpleconelcriteio | 2 BajoMivel | 3 Moderadonivel | 4. Atonivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ ORLANDD CESAR REQUE NECIOSUP
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. ...  ORLANDO REQUE MNECIOSUP...covvmuesmsnssnn s DMI: 41834047
Especialidad del validador (a): ADMINISTRACION ¥ GERENCIA EMPRESARIAL

'Clanidad: El i se comprende faclimesle, & deck, 5u sniackes ¥ semantios sos adecundes.

“Coherensia EI il S2me reiaciin lgice con i dmension o ind cader que st ki red

e levamata: Bl fem e esencisl o impasanie. 2= dedr debe ser nculda

Wgtr Euficends, se dice sefcisscls cumnga kos e plamiesd os son =i ciesies pas medr s b ereion

F,
I

Y YIy)

]
|

¥




Direccién de Documentacidn &
Infarmacion Universitaria y
Regisiro de Grados y Tilulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educaclon | puyeqeiin Supenior Universitasia

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria v Registro de Grades y Titulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados v Tiulos, deja constancia que ks informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND
Apelidos

Mombres

Tipo de Dacumento de |dentidad
Mumero de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretaria General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacian

Fecha de Expedicidn
Resolucian/Acta
Diploma

Fecha Matricula
Fecha Egreso

r 1

CODMGD VIRTUAL 0001613023

REGQUE NECIOSUP
ORLANDO CESAR
DMl

41334047

UNNERSIDAD HACIONAL PEDRO RULE GALLO
MARIANDO AGUSTIN RAMOS GARCIA

MIGUEL ANGEL JIMENEZ GAMARRA

JUAN EDUARDO AGUINAGA MOREND

MAESTRO

MAESTRO EN ADMINISTRACION
CON MENCION EN GERENCIA EMPRESARIAL

032114
%S.';J.’?'FF}’.

428-2014-CU
Finreda digislments por:

A186T168
___,.-’" RIMTEY DENC 14 PLAZ 10M.AL DE EDU CACH
Vi ZUFERICE UHIWERSITER L&
Motive: Servidar de
- Boemte aucmatizade.

Sin informacion [HHE)
Sin informacion [
- Fm:ha TENIES 08 50 FE0000

Fecha de emision de la constancia:
28 de Diciembre de 2023

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVD
Unidad de Regletro de Grados y Tiulos
Superintendsncia Nacional ds Educaclan
Supsarior Unlversitarls - Sunsdu

Universiana - Sunedu

Esta conslandia puede ser verficada en o s web de |3 Superintendencla Madonal de Educacon S
[WwW 5UNediL gob.pe), LElzEndo lechva de colgos o kiono celular enfiocando & codign @R Bl celular debe posear un software gratuln
dEECAMaN0 Bes0e INbemet

Documenio electmnico emitido en & marco oe I3 Ley W° Ley N° 27250 - Ley e Firmas y Cerificados Digitales, y su Reglamenio
aprobads medante Decratn Supremd N° (52-2006-PCM

(") El presenis focumentn deja consancia inicaments del ragisi del Grado o Tiuio que e sefiala,

") La faita e Informacion de este campo, no Involucra por 51 misma un emor o 13 Invalldez de 13 Inscrpoion dal gradn yio thao, pusstn
que, a 1a fecha de su regisirn, no era obligatoro declarar dcha Informadion. Sin parjuicio de o seftaladn, da requerir mayor detale, peede
conzctames 3 nueestra contral feleftnica: 01 500 3930, de lunes 3 viemes, de 05:30 a.m. 3430 pm

Calle Aldabas N® 337 - b 135 Gardenias. Sanfago de Surco - Uma - Peml/ (511) S00-3330



Tabla 6
Validez: Clima laboral

Anexo 4. Anélisis de consistencia interna

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.96

73

Fuente: Excel

ENCUESTADOS ENS
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
E1 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4
E2 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3
E3 5 5 3 5 4 3 3 2 5 5 4 3 3 4 5 3 4 4 3 5 3 1 4 4 4
E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5
E6 5 5 5 4 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5
E7 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E8 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3
E9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E1 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5
E12 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5
E13 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4
E14 5 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4
E15 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5
E16 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4
E17 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4
E18 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E19 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 2
E20 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3
E21 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3
E22 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3
E23 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5
E24 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4
E25 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3
E26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E28 4 5 4 4 4 3 5 4 5 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3
E29 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4
E30 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
VARIANZA 0.4622 | 0.7122 | 0.493333333 | 0.5433 | 0.5122 | 0.6322 | 0.7156 | 0.69 |0.7289 | 0.6056 | 0.7539 | 0.7289 | 0.9567 | 0.6 [ 0.5556 | 0.4989 | 0.4222 | 0.5956 | 0.5433 | 0.6233 | 0.5656 | 1.0233 | 0.5156 | 0.5156 | 0.7567
suMAvE Los ows 2874
a onfiabilidad del cuestionaria 0.96 2
. k: ftems del instrumento 25 K Z S i
z =130 Sumatoria de las varianzas de lo items 15.751 o = 1 —
§2:  Varianza ol del instrumento 208.74 K -1 S . 2
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Cy nula
0.54a0.59 Confabilidad baja
0.6020.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.7220.99 Excelente Confiabilidad

1

Confoiabilidad perfecta




Tabla 7

Validez: Productividad laboral
Alfa de Cronbach

N° de elementos

0.95

73

Fuente: Excel

ENCUESTADOS hel
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12 13 14 15 16 17 18
E1 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3
3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4
4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 3 4
E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5
E6 5 5 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 5
E7 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3
E9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E12 5 4 4 4 5 5 1 2 2 2 3 2 5 5 4 4 4 3
E13 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3
E14 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4
E15 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
E16 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 3
E17 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4
E18 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4
E19 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 2 4 3 4 3 4 2
E20 4 4 3 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3
E2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3
E22 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4
E23 4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4
E24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 3
E25 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3
E26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
E27 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5
E28 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4
E29 5 5 4 4 5 3 5 4 4 2 3 3 5 5 3 5 5 3
E30 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4
VARIANZA 041 | 0.51222222 | 0.60166468 | 0.47222222 | 0.66222222 | 0.80555556 | 1.02333333 | 0.71555556 | 0.96555556 | 0.93888889 | 0.69888889 |  0.89 | 0.44888889 | 0.52888889 | 0.56555556 | 0.72888889 | 0.60555556 | 0.79555556
SUMATORIA DE
VARIANZAS 12.369
VARIANZA DE LA SUMA
DELOS {TEMS 121223333
a  aconfabiidad del cuesfonaria 0.95 2
k- de fiems delinsrumento 18 K z S
L3 2 I
P Sumatoria de las varianzas de lo tems 12.369 a = — 1— =
SZ: Varianza botal del insrumento 12122 K -1 S, 2
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.5420.59 Confiabilidad baja
0602065 Confable
0662 0.71 Muy confable
0722099 Excelente Confabiidad
1 Confoiabilidad perfecta

SUMA

K

61

79

90

82

76

89

59

90

90

90

64

63

69

81

82

13

80

59

62

59

65

1

ul

55

90

87

n

3

ul
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Recopilacion de data para Clima Organ
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Tabla 9

de data para Productividad laboral

ion

Recopilac

PARTICIPANTES
1

VARIABLE 2
62
60
78
90
82
76
89
59
90
90
90
64
63
69
82
82
72
80
59
62
59
65
72
71
55
920
87
71
73
59
51
84
82
90
86
75
72
68
87
90
71
72
71
55
90
87
71
73
59
51
84
82
90
86
75
72
68
87
90
71
62
59
65
72
71
55
90
87
71
73
59
51
84
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a4
45
46
a4

48
49
50
51
52
61
62



Anexo 6. Andlisis complementario

VALIDEZ DE LA V. DE AIKEN DEL INSTRUMENTO INCENTIVOS LABORALES

Tabla 10

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Clima laboral

Coeficiente Elementos Valor

V. de Aiken 25 1

Fuente: Elaboracion propia

CLARDAD COHERENCIA RELEVANCIA
BASE PRO. DIVENSIONES v i is v i is v [ s
CLARDAD COHERENCIA RELEVANCI CLARDAD COHERENCIA RELEVANCIA CLARDAD _| COHERENCA | RELEVANCIA [ MNVO 1] COMUNCACION 100 | 070 | 100 | 100 | 070 | 100 | 100 | 070 | 100
I N P T 1le[® nle|® VAXIVO VOTVACION 100 | 070 | 100 | 100 | 070 | 100 | 100 | 070 | 100
PL | 4 | 4 | 4| a|a|a]a]a]s pr | 200 | 100 | 100 | 200 | 200 | 200 | 200 | 200 | 100 PL 100 100 100 |IDERAZGO 10 | o | 100 | 100 [ 070 | 100 | 100 | 070 | 100
P2 | 4 | 4 | 4 |4 | a4 444 P2 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 100 | 100 P2 100 100 100 (n)= dueces 100 | 070 | 1o0 | 100 | om0 | 100 | 100 | 070 | 100
| 4 [a]a]alalaa]a]n 3 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 200 | 200 | 200 | 100 P3 100 100 100 NC% (2)
Pe| 4 | 4 | 4 | 4|4 |4 |44 |3 P4 | 100 | 100 | 100 [ 200 [ 100 [ 100 | 200 | 200 | 100 P4 100 100 100
2 I S T S S S Y P Y P5 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | £00 | 100 P5 100 100 100
P | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P6 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 P& 10 100 100 Dimensién Comunicacion fems del 1216
COMUNICACION COMUNICACION Dimension Motivacion frems del 7l 15
Dimension Liderazgo fems del 16125
[ Coeficiente [Elementos [Valor
\ V. de Alken [ 5 [im |
Pr | 4 | 4 | 4444 ]4]4]a P7 | 200 | 100 [ 100 [ 100 | 100 [ 100 [ 200 | 100 [ 100 P7 100 100 100
P8 | 4 | 4 | 4|4 a|a]4]4]6aq P8 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 200 | 200 | 100 P8 100 100 100
PO | 4 | 4 [ 4 | 4 | 4[4 |44 |4 P9 | 100 | 100 | 100 | 200 [ 100 [ 100 | 200 | 200 | 100 P9 100 100 100
PO | 4 | 4 | 4 | 4 44l a]a]3s P10 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 100 | 200 | 100 [ 100 P10 100 100 100
P 4 | 4 | 4 [ 4 [ 4|4 a]4]3s P11 | 100 | 100 [ 100 [ 100 [ 200 | 100 | 200 | 100 [ 100 P1L 100 100 100 [
PSS 7 I I I A A O A A e P12 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 100 | 100 P12 100 100 100
PR | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 |4 a]a]3s P13 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 100 | 200 | 100 [ 100 P13 100 100 100
Pl | 4 | 4 | 4 | 4 |4 |4 |4 a]s P4 | 100 | 100 [ 200 [ 100 [ 200 | 100 | 200 | 100 [ 100 P14 100 100 100
P | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 |4 a]a]3s P15 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 200 | 100 [ 100 P15 100 100 100
P16 | 4 | 4 | 4 | 4 [ 4 |4 a]4]3s P16 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 100 | 100 | 200 [ 100 [ 100 P16 100 100 100
P | 4 | 4 | 4 | & | 4 |4 a]a]3s P17 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 100 | 100 | 200 | 100 [ 100 P17 100 100 100
P | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| a]4]s P18 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 100 | 200 [ 100 [ 100 P18 100 100 100
PO | 4 | 4 | 4 | 4 |4 |4 |4 |a]4 P19 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 100 | 100 | 200 | 100 [ 100 P19 100 100 100
P0 | 4 | 4 | 4 | 4] 44 al]a]3s P20 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 100 | 200 [ 100 [ 100 P20 100 100 100
por| 4 | 4 | 4 | 4 [ 4|4 a]4]3s P21 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 200 [ 100 | 200 [ 100 [ 100 P21 100 100 100
e 72 I I I I A I I I T P22 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 100 | 100 | 200 | 100 [ 100 P2 100 100 100
P3| 4 | 4 | 4 | 4| 4|4 a]a]3s P23 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 200 | 100 | 200 [ 100 [ 100 P23 100 100 100
P4 | 4 | 4 | 4 | 4 [ 4|4l a]4]s P24 | 100 | 100 | 200 [ 100 [ 200 | 100 | 200 [ 100 [ 100 P24 100 100 100
P5 | 4 | 4 | 4 | & | 4 |4 a|4]3s P25 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 100 | 100 | 200 | 100 [ 100 P25 100 100 100




Tabla 11
Validez de la V. de Aiken del instrumento: Productividad laboral

Coeficiente

Elementos Valor

V. de Aiken

18

1

Fuente: Elaboracion propia

LARDAD COHERENCIA RELEVANCIA
BASE PRO. DINENSONES v U6 [ v ol [ v oo
LARDAD COHEREN RELEVANCA CURDAD CORERENCI RELEVANCI CURDAD | COHERENCIA | RELEVANCA I VIO 1] COMUNCACION 100 | 0 | o0 | 100 | 070 | 10 | 100 | o | 100
L] e B |ale]s[ale]s RS 2B |ulw]®n| X0 NOTVACON 100 | o | 100 [ 10 [ o | 100 | 100 | 070 | 100
PL| 4 | 4 | 4| e | e a |4 |4 PL | 100 | 100 | 100 | 200 | 200 | 00 | 200 | 100 | 100 PL 100 100 100 LDERAZGO 100 | 070 | 100 | 1200 | 070 | 100 | 100 | 070 | 100
P | ¢ [ 4 |4 [ 4[4 | & a4 ]2 P2 | 100 [ 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | £00 | 00 | 100 P2 100 100 100 (n)= dueces 10 | o | 10 | 10 | 0w | 100 | 100 | o0 | 100
P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P3 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 P3 100 100 100 NC% ()
Pe | & | 4 [ 4[4 e & ]ala]q P4 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 00 | 100 P4 100 100 100
[0 I T I A I A A Y P5 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 P 100 100 100
P | 4 | 4 [ 4 [ 4 & |44 a]q P6 | 100 [ 100 [ 200 | 100 | 100 | 100 | 200 [ 100 | 100 P 100 100 100 fems del12l6
RENDIMIENTO RENDIMIENTO fems del 7al 12
Dimensidn Competencias laborales fiems del 1321 18
[ Coeficiente [Etementos [valor
\ V.de Aken [ 1 [w |
po X
PT | 4 [ 4 [ 4 [ 4[4 44 ]a]a P7 | 100 [ 200 | 200 [ 100 | 100 | 100 | 200 [ 200 | 200 P7 100 100 100 L
P | 4 | 4 [ 4 |4 |a &4 a]s P8 | 100 [ 100 | 200 [ 100 | 100 | 100 | 200 [ 00 | 100 P8 100 100 100
P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P9 | 100 | 1.00 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 P9 100 1.00 100 .
P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P10 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 P10 100 100 100 .
P 4 [ 4 | 4 [ 4[4 44 ]a]a P11 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 100 | 100 | 200 Pl 100 100 100
MANEIODE [P | ¢ | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 |4 a4 MANEIO DE P12 | 100 | 100 [ 100 [ 100 [ 200 [ 200 [ 100 | 100 | 100 P12 100 100 100
CONFLICTOS CONFLICTOS
P | 4 | 4 | 4 | 4 [ 4|44 ]a]a P13 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 200 | 100 | 200 P13 100 100 100
P 4 [ 4 [ 4 [ 4[4 a4 ]a]a P14 | 100 | 100 [ 100 [ 200 [ 200 [ 200 ['200 [ 100 | 100 Pl 100 100 100
P | 4 | 4 | 4 [ 4 [ 4|44 ]a]zq P15 | 100 | 100 | 100 [ 100 [ 00 [ 200 [ 100 | 100 | 100 P15 100 100 100
P | 4 | 4 | 4 | 4 [ 4|4 |4 4]5a P16 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 | 100 | 100 P16 100 100 10
P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P17 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 P17 100 100 100
PB | 4 | 4 | 4 [ 4 [ 4|44 ]a]a P18 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 200 | 100 | 100 | 200 P18 100 100 100
COMPETENCIAS COMPETENCIAS
LABORALES LABORALES



Anexos 7. Estrategias

Tabla 12
Estrategias para comunicacion
Estrategia Objetivos Tacticas Responsables Recursos
Aumentar la Fomentar la Reuniones
cultura de 1a participacion y — informativas Salas de
comunicacion | feedback reuniones
en la entidad &' '€€dbac Gerente !
i iera. mediante la Realizar resentaciones
financiera ealiza Departamento p
creacion de encuestas de RRHH
canalesde regulares para Plataforma de
comunicacion evaluar la encuestas
bidireccionales percepcion y el
compromiso
Aumentar la de los
participacion  colaboradores
de los con la cultura
empleados en  comunicativa
la empresa.
Tabla 13
Estrategias para motivacion
Estrategia Objetivos Tacticas Responsables Recursos
Fomentar Establecer Establecer un
roaramade UM entorno sistema de
prog de trabajo reconocimientos Plataforma
reconocimiento saludable yy premios -oerentey que
. equilibrado publicos. Recursos  reconocey
en la entidad otoraa
Los éxi humanos 9
i i remios
financiera LOS €XItOS * o aprar Ios P
|nd|V|duaIesI
lectivos ogros :
ﬁ Cg Espacio para
el %n eventos y
celebrarse servicio de
con catering

eventos.




Tabla 14
Estrategias para liderazgo

Estrategia Objetivos Té4cticas Responsables Recursos

Implementar  Desarrollar Los lideres necesitan

programas de habilidades mentores y coaches

de liderazgo  para mejorar sus Plataforma
coaching habilidades. Gerente d
Desarrollo de de €

habilidades Implementar agencia mentoring,

. programas de coaches

ROthls(igsde capacitacion en Recursos externos

P gestion de equipos, humanos
comunicacion y
liderazgo.
Plataforma
de e-

ofrecer oportunidades
a los lideres para
adquirir experiencia instructores
en varios campos.

learning,

Aprobacion
de los

lideres




Tabla 15
Estrategias para los objetivos especificos

Estatregias para mejorar el Clima organizacional y productividad laboral en el personal de una
entidad financiera, Chota

Dimensién comunicacion Dimensién motivacion Dimensién liderazgo

Mejorar la motivacion

Mejorar comunicacién

OBJETIVOS Mejorar el liderazgo

La dimensién presenta un nivel regular

PROBLEMATICA

La dimensién presenta un nivel regular La dimension presenta un nivel regular

ESTRATEGIAS

BENEFICIOS

TACTICAS

de 31.51%, alto 68.49% y bajo 0%

Aumentar la cultura de la
comunicacion en la entidad

finanriara

de 45.21%, alto 17.81% y bajo 36.95%

Fomentar programa de
reconocimiento en la entidad

de 10.96 %, alto 28% y bajo 31.51%

Implementar programas de
coaching

Fomentar la participacion y el feedback
mediante la creacién de canales de
comunicacién bidireccionales

Aumentar la participacion de los empleados

en la empresa.

Establecer un entorno de trabajo
saludable y equilibrado

Los éxitos individuales y colectivos
deben celebrarse con eventos.

Desarrollar habilidades de liderazgo
Desarrollo de habilidades

Rotacion de puestos

Reuniones informativas

Realizar encuestas regulares para evaluar la

percepcion y el compromiso de los

colaboradores con la cultura comunicativa

Establecer un sistema de
reconocimientos y premios publicos.

Celebrar los logros

Los lideres necesitan mentores y coaches
para mejorar sus habilidades.
Implementar programas de capacitacion en
gestion de equipos, comunicacién y liderazgo.
ofrecer oportunidades a los lideres para
adquirir experiencia en varios campos.






