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RESUMEN

Objetivo general.
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad

en una empresa de servicios generales, llo, 2025.

Metodologia.

Se utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel descriptivo-
relacional y disefio no experimental, transversal. La muestra censal
estuvo conformada por 20 trabajadores. Se aplicé un cuestionario con
escala de Likert y se utilizaron pruebas de normalidad y correlacién

de Spearman para el analisis inferencial.

Resultados descriptivos.

Los resultados descriptivos muestran que el 45% de los trabajadores
percibe un clima organizacional regular, el 35% alto y el 20% bajo. En
cuanto a la productividad, el 55% la considera alta, el 35% regular y
solo el 10% baja. Esto indica que, aunque existen aspectos por
mejorar, predominan percepciones favorables respecto al entorno

laboral y al desempefio organizacional.

Conclusiones

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre el
clima organizacional y la productividad en la empresa de servicios
generales estudiada. Las dimensiones con mayor influencia son el
liderazgo gerencial y la motivacion laboral. Mejorar el ambiente de
trabajo impacta directamente en el rendimiento del personal,
fortaleciendo asi la eficiencia operativa y la competitividad

organizacional.

Palabras claves:

Clima organizacional, productividad, empresa de servicios generales
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ABSTRACT

General objective.
Determine the relationship between organizational climate and

productivity in a general services company, llo, 2025.

Methodology.

A quantitative approach was used, of a basic type, descriptive-
relational level, and non-experimental, cross-sectional design. The
census sample consisted of 20 workers. A questionnaire with a Likert
scale was applied, and normality tests and Spearman correlation were

used for the inferential analysis.

Descriptive results.

The descriptive results show that 45% of the workers perceive an
average organizational climate, 35% perceive it as high, and 20% as
low. Regarding productivity, 55% consider it high, 35% average, and
only 10% low. This indicates that, although there are aspects to
improve, favorable perceptions regarding the work environment and

organizational performance prevail.

Conclusions

It is concluded that there is a significant and positive relationship
between organizational climate and productivity in the studied general
services company. The dimensions with the greatest influence are
managerial leadership and job motivation. Improving the work
environment directly impacts employee performance, thereby
strengthening operational efficiency and organizational

competitiveness.

Keywords:

Organizational climate, productivity, general services company
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.  INTRODUCCION

El clima organizacional es un factor determinante en la productividad y el
rendimiento de las empresas, especialmente en aquellas que operan en sectores
de servicios generales, mantenimiento eléctrico y mecanico. En un mundo
empresarial altamente competitivo, la capacidad de una organizacion para
mantener un entorno laboral positivo y motivador se traduce directamente en la
eficiencia de sus procesos y en la satisfaccion de sus clientes. En este contexto, la
presente investigacion titulada Clima Organizacional y la Productividad en una
Empresa de Servicios Generales, llo, 2025 se enfoca en analizar la relacion entre
el clima organizacional y la productividad en una empresa dedicada a la fabricacion,

mantenimiento y entrega de proyectos en el sector de servicios generales.

El objetivo principal de este estudio es evaluar cémo el clima organizacional influye
en la productividad de los trabajadores y en la eficiencia operativa de la empresa.
Para ello, se plantea la identificacion de las dimensiones clave del clima
organizacional y su impacto en el desempefio de los empleados. Asimismo, se
busca determinar si existen factores internos o externos que afectan la percepcion

del ambiente laboral y, en consecuencia, la productividad de la organizacion.

El desarrollo de esta investigacidon se basa en una metodologia cuantitativa y
descriptiva, utilizando encuestas como principal herramienta de recolecciéon de
datos. La poblacion de estudio esta conformada por los trabajadores de la empresa
en llo, quienes aportaran informacioén relevante sobre su percepcion del clima
organizacional y su impacto en la productividad. Los datos recopilados seran
analizados mediante técnicas estadisticas que permitiran establecer correlaciones

entre las variables estudiadas.

Esta tesis esta organizada en siete capitulos. El Capitulo | presenta la introduccién
general al tema. El Capitulo Il aborda el planteamiento del problema, formulando la
pregunta principal, objetivos, justificacion e importancia del estudio. El Capitulo Il
desarrolla el marco tedrico, incluyendo antecedentes, bases tedricas y marco

conceptual. El Capitulo IV detalla la metodologia empleada, incluyendo el tipo de

17



estudio, disefo, hipotesis, poblacion, muestra e instrumentos utilizados. A partir del
Capitulo V, se presenta la evidencia empirica obtenida: el Capitulo V contiene la
presentacion e interpretacion de resultados; el Capitulo VI incluye el analisis
inferencial de los datos, y el Capitulo VIl desarrolla la discusion de los resultados
comparandolos con otros estudios previos. Finalmente, se exponen las
conclusiones y recomendaciones, seguidas por las referencias bibliograficas y

anexos que respaldan el trabajo realizado.

Con esta investigacion se espera contribuir al conocimiento académico y
empresarial sobre la gestion del clima organizacional y su incidencia en la
productividad. De esta manera, se podra fortalecer la competitividad y

sostenibilidad de la organizacion en el sector de servicios generales en llo.

Los autores.

18



2.1.

. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

En la actualidad, el clima organizacional es un factor clave en la
productividad de las empresas en distintos sectores econémicos a nivel
global. La gestidn del talento humano y las condiciones laborales influyen
significativamente en el desempeno de los trabajadores, lo que a su vez
repercute en la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. En
el ambito internacional, diversas investigaciones han evidenciado la
importancia del clima organizacional en la eficiencia y eficacia de las
empresas, destacando que aspectos como el liderazgo gerencial, la
interrelacion entre colegas, la motivacion laboral y la satisfaccion
econdmica y social son determinantes en el desempefio de los
colaboradores. Empresas de alto rendimiento han implementado
estrategias para mejorar su clima organizacional, logrando incrementos

significativos en productividad y rentabilidad.

A nivel nacional, el contexto empresarial peruano enfrenta diversos retos
relacionados con la gestion del clima organizacional, particularmente en
sectores vinculados a los servicios generales, mantenimiento eléctrico y
mecanico. Factores como la falta de capacitacién, las condiciones
laborales inadecuadas y la ausencia de una cultura organizacional
centrada en el bienestar del trabajador han generado una baja motivacion
laboral y, en consecuencia, una disminucion en la productividad. Segun
estudios recientes, muchas empresas peruanas presentan deficiencias
en la aplicacidon de estrategias de liderazgo y desarrollo profesional, lo
que impacta directamente en la eficiencia y eficacia de sus procesos

productivos.

En el ambito local, la situacién en llo refleja estas problematicas con
mayor claridad, especialmente en las empresas de servicios generales.
En estas organizaciones, la falta de un liderazgo gerencial efectivo, las

deficiencias en la interrelacion laboral, la escasa motivacion y la
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2.2,

2.3.

insatisfaccion econdémica y social han generado un ambiente de trabajo
poco favorable. Como resultado, se observa una reduccion en los niveles
de eficiencia y eficacia, una menor satisfaccion laboral y una limitada
innovacion en el trabajo. La empresa objeto de estudio, dedicada al
mantenimiento eléctrico y mecanico, asi como a la fabricacion y entrega
de proyectos, enfrenta dificultades relacionadas con la gestion del clima

organizacional y su impacto en la productividad.

Dado este panorama, es fundamental analizar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad en esta empresa de servicios generales
en llo, con el objetivo de identificar los factores que influyen en el
desempefio laboral y proponer estrategias para mejorar la eficiencia
operativa. La presente investigacion busca proporcionar evidencia
empirica que permita comprender como el liderazgo, la motivacion, la
interrelacion entre colegas, la satisfaccion laboral y otros aspectos del
clima organizacional impactan en la eficacia, eficiencia, capacitacion e
innovacion en el trabajo dentro del contexto local. Con ello, se pretende
contribuir al disefo de politicas y estrategias que favorezcan un entorno
laboral mas propicio para el crecimiento empresarial y el bienestar de los

trabajadores.

Pregunta de investigacion general
¢, Cual es la relacién entre el clima organizacional y la productividad en

una empresa de servicios generales, llo, 20257

Preguntas de investigacion especificas
P.E.1:
¢Cual es la relacion entre los Estilos de liderazgo gerencial y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 20257

P.E.2:
¢ Cual es la relacion entre la Interrelacion con los colegas de trabajo y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 20257

20



2.4,

2.5.

P.E.3:
¢, Cual es la relacion entre las posibilidades de desarrollo y puesto de
trabajo y la productividad en una empresa de servicios generales, llo,
20257

P.E.4:
¢, Cual es la relacion entre la motivacion laboral y la productividad en una

empresa de servicios generales, llo, 20257

P.E.5:
¢Cual es la relacion entre la satisfaccion economica, social y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 20257?

Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad en

una empresa de servicios generales, llo, 2025.

Objetivos especificos.
O.E.1:
Establecer la relacion entre los Estilos de liderazgo gerencial y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025

O.E.2:
Establecer la relacidon entre la Interrelacién con los colegas de trabajo y

la productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025

O.E.3:

Establecer la relacién entre las posibilidades de desarrollo y puesto de
trabajo y la productividad en una empresa de servicios generales, llo,
2025

21



2.6.

O.E.4:
Establecer la relacion entre la motivacion laboral y la productividad en

una empresa de servicios generales, llo, 2025

O.E.5:
Establecer la relacion entre la satisfaccion econdmica, social y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025

Justificacion e Importancia

Justificacion

La presente investigacion titulada Clima Organizacional y la
Productividad en una Empresa de Servicios Generales, llo, 2025 se
justifica desde diversas perspectivas, abarcando los enfoques cientifico,
tedrico, metodoldgico, practico y social. A continuacidn, se detallan los

motivos que respaldan la pertinencia y relevancia de este estudio.

Justificacion Cientifica: Desde un enfoque cientifico, la investigacion
busca aportar al conocimiento sobre la relacion entre el clima
organizacional y la productividad en el sector de servicios generales. La
ciencia administrativa y las teorias organizacionales han demostrado que
un adecuado clima laboral influye en la eficiencia y efectividad de los
trabajadores. Sin embargo, existe la necesidad de generar evidencia
empirica especifica en contextos como el de llo, donde las empresas
enfrentan desafios particulares en la gestion del talento humano. A través
de este estudio, se pretende contribuir a la sistematizacion del
conocimiento sobre los factores que determinan la productividad en este
tipo de empresas.

Justificacion Tedrica: En el ambito tedrico, la investigacion se
fundamenta en modelos y teorias sobre clima organizacional, liderazgo,
motivacion y productividad. La revision de antecedentes y bases tedricas
permitira comprender los elementos que componen el clima

organizacional y su impacto en el desempeno laboral. Este estudio
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contribuira a ampliar el marco conceptual en relacion con las dimensiones
del clima organizacional (estilos de liderazgo, interrelacion laboral,
motivacion, satisfaccion econdmica y social) y su incidencia en la
productividad (eficacia, eficiencia, satisfaccion laboral, capacitacion e

innovacion en el trabajo).

Justificacion Metodologica: Desde el punto de vista metodoldgico, la
investigacion representa un aporte significativo al aplicar un disefio
cuantitativo que permite medir con precision la relacion entre las variables
estudiadas. La aplicacion de encuestas, entrevistas y analisis estadistico
facilitara la obtencion de datos confiables, lo que fortalecera la validez de
los resultados. Este estudio también podra servir como referencia
metodoldgica para futuras investigaciones en el ambito organizacional y

empresarial.

Justificacion Practica: En el ambito practico, la investigacion
proporcionara informacion util para la empresa de servicios generales en
estudio, permitiéndole identificar fortalezas y areas de mejora en su clima
organizacional. A partir de los hallazgos, se podran disefar estrategias y
politicas que optimicen el ambiente laboral, lo que impactara
positivamente en la productividad, eficiencia y competitividad de la
organizacion. Asi, el estudio podra servir como una guia para la toma de

decisiones empresariales en materia de gestion del talento humano.

Justificacién Social: Desde una perspectiva social, esta investigacion
contribuira a la mejora de las condiciones laborales de los trabajadores
en el sector de servicios generales en llo. Al generar conocimiento sobre
la relacion entre el clima organizacional y la productividad, se podra
promover la implementacion de estrategias que fomenten un ambiente
de trabajo mas saludable y satisfactorio. Esto no solo beneficiara a los
empleados, sino que también impactara positivamente en el desarrollo
econdmico y social de la regidén, al mejorar la calidad del empleo y

fortalecer la sostenibilidad de las empresas locales.
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2.7.

Importancia

La importancia de esta investigacion radica en su capacidad para generar
conocimiento aplicable en la mejora del clima organizacional y la
productividad en empresas de servicios generales. En el ambito
empresarial, permitira a las organizaciones identificar factores clave que
influyen en el desempefo laboral y en la eficiencia operativa,

contribuyendo al disefio de estrategias de gestion mas efectivas.

En el ambito académico, este estudio enriquecera la literatura sobre la
relacion entre clima organizacional y productividad, proporcionando
evidencia empirica en un contexto especifico como el de llo. Ademas,
servira como referencia para futuras investigaciones que busquen
profundizar en la gestion del talento humano y la optimizacion del

rendimiento organizacional.

A nivel social, la investigacién contribuira a la creacién de ambientes
laborales mas saludables, promoviendo una mayor satisfaccion y
bienestar entre los trabajadores. Un clima organizacional favorable no
solo mejora la productividad, sino que también impacta en la calidad de
vida de los empleados, generando beneficios tanto para ellos como para

la empresa y la comunidad en general.

Alcances y limitaciones

Alcances

La presente investigacién tiene como propdsito analizar la relacidon entre
el clima organizacional y la productividad en una empresa de servicios
generales ubicada en la ciudad de llo. El estudio se enfoca en evaluar
variables clave que inciden en el entorno laboral y el rendimiento del
personal, como los estilos de liderazgo gerencial, la motivacion, la

satisfaccion laboral, la eficiencia, la innovacion, entre otras.
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El alcance es de tipo descriptivo-relacional, lo que permite identificar no
solo las caracteristicas de cada variable, sino también la posible relaciéon
entre ellas. Ademas, al aplicar un enfoque cuantitativo, se asegura la
objetividad en la recoleccidn y analisis de los datos. Los resultados del
estudio podran servir como base para la formulacién de estrategias que
contribuyan a mejorar la gestion del talento humano y la eficiencia

operativa de la empresa.

Limitaciones

Entre las principales limitaciones se encuentra el reducido tamaio de la
poblacién, conformada unicamente por 20 trabajadores, lo que restringe
la generalizacion de los resultados a otras organizaciones del mismo
rubro. Asimismo, la informacion recopilada depende de la honestidad y
disposicion de los participantes para responder el cuestionario, lo cual
puede estar influenciado por factores subjetivos. Otra limitacion es el
tiempo disponible para el desarrollo del estudio, que condiciona la
profundidad del longitudinal de las variables en diferentes momentos del

analisis.
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3.1.

. MARCO TEORICO

Antecedentes
Al revisar las fuentes fisicas y virtuales se ha podido ubicar trabajos que
guardan relacion indirecta con cada una de nuestras variables, siendo

estos valiosos aportes:

Internacionales

La investigacion de Ansyar y Kusumayadi (2023) tiene como objetivo
determinar la influencia del clima organizacional en la productividad
laboral de los empleados del servicio de comunicacion e informacion de
Bima Regency. Esta investigacion es de tipo asociativo. La poblacion
utilizada fueron todos los empleados del servicio hasta 61 encuestados
utilizando técnicas de muestreo intencional para obtener una muestra de
40 encuestados. El instrumento de investigacion utilizado es un
cuestionario de escala Likert con técnicas de analisis de datos, prueba
de validez, prueba de confiabilidad, analisis de regresién simple, analisis
de correlacidon simple, prueba de determinacién y prueba T. Los
resultados de esta investigacion concluyen que existe una influencia
significativa entre el clima organizacional en la productividad laboral de
los empleados en Bima Regency Communication and Information
Service con un valor t calculado de 15.791 que es mayor que la tabla t de
2.026. La prueba de determinacion muestra que la productividad laboral
de los empleados esta influenciada por el clima organizacional en un
86.8%, mientras que el 13.2% restante esta influenciado por otros

factores o variables no incluidas en esta investigacion.

Putri y otros (2023) indican que, en el panorama empresarial actual, las
organizaciones reconocen que su éxito y sostenibilidad estan
intimamente ligados al desempenio y la productividad de sus empleados.
Como tal, numerosos factores contribuyen a dar forma a la productividad
de los empleados, incluido el clima organizacional, las estructuras de

compensacion y la competencia de los empleados. Este estudio tiene
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como objetivo determinar el efecto del clima organizacional, la
compensacion y la competencia en la productividad laboral de los
empleados del area de Yakarta de PT JISS Indonesia Sejahtera. Este
estudio se llevo a cabo durante 3 meses desde junio de 2023 hasta
agosto de 2023. El método de investigacion utilizado es el método de
encuesta con un tamafio de muestra de 195 encuestados elegidos de
una poblacién de 382 empleados mediante la aplicacion de la formula de
Slovin. Todos los datos se recopilaron como datos primarios y se
procesaron utilizando SPSS version 26.0, seguido de un analisis de datos
que abarca pruebas para validar los supuestos clasicos. Las pruebas de
multicolinealidad demostraron tolerancias y valores de VIF dentro de
rangos aceptables, lo que confirma la ausencia de multicolinealidad. La
prueba de heterocedasticidad indicé homocedasticidad para las
variables. La regresion lineal multiple revelé un modelo que vincula el
clima organizacional, la remuneracion y la competencia con la
productividad laboral. Las pruebas de hipétesis indicaron que la
influencia combinada de estos factores fue estadisticamente significativa,
y las pruebas t confirmaron las influencias positivas individuales. El
coeficiente de determinacién indico que el 72,8% de la variabilidad de la
productividad laboral puede atribuirse al clima organizacional, la
remuneracion y la competencia, mientras que el 27,2% restante esta

influenciado por variables no examinadas.

Para Senoaji y otros (2023) las finanzas islamicas han experimentado
una de las mayores tasas de crecimiento en los ultimos diez afios,
superando incluso a los mercados financieros tradicionales. El impulso
creado por el fin de la pandemia se puede aprovechar para promover la
expansion econdmica mas fuerte posible. Aun asi, todavia se siente la
ausencia de un clima organizacional de apoyo, lo que naturalmente
perturba el clima que ya se ha establecido. Cada empleado de la oficina
central puede tener la oportunidad de actuar bien, desempenfarse bien vy,
por supuesto, ser mas productivo en el trabajo con un clima corporativo

positivo. El propdsito de este estudio es determinar cdmo la cultura del
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lugar de trabajo afecta la productividad de los trabajadores. Este estudio
emplea métodos cuantitativos junto con descriptivos. En esta
investigacion se utilizé una muestra de 30 empleados. Se entrego a todos
los empleados un cuestionario con cuatro respuestas alternativas y un
formulario de seleccién de puntuacion en escala Likert como método
principal de recopilacion de datos. Mientras tanto, los analisis de
documentos y las entrevistas son simplemente métodos
complementarios de recopilacion de datos. Se utilizan pruebas de validez
y confiabilidad para evaluar los instrumentos empleados, y luego se crean
datos generales validos y confiables. Se utilizan procedimientos de
procesamiento de datos para probar la calidad general de los datos. Se
encontr6 que la correlacion entre el clima organizacional y la
productividad fue del 36%, y este hallazgo indica que el clima
organizacional influye en el 36% de la productividad, y el otro 36% esta

influenciado por factores no incluidos en este estudio.

El propdsito de la investigacion de Rasino y otros (2023) fue examinar la
influencia simultanea y parcial del clima organizacional en la
productividad laboral de los empleados. El clima organizacional
estudiado incluye las dimensiones de estructura, flujo de comunicacién,
responsabilidad, respeto por los recursos humanos, asi como
recompensas y sanciones. La muestra esta formada por empleados
registrados como funcionarios publicos con un total de 128 personas
distribuidas en 8 secciones. El instrumento de recoleccion de datos
utilizado fue un cuestionario con escala Likert. Los datos obtenidos se
analizaron mediante analisis de regresion lineal simple. Los resultados
del estudio indicaron que hubo una influencia del clima organizacional en
la productividad laboral de los empleados de la Secretaria Regional de la
Ciudad de Bandung. La influencia simultanea del clima organizacional en

la productividad laboral de los empleados es del 54,3%.

El estudio de Kusuma y Sukardi (2023) tuvo como objetivo determinar el

efecto del clima organizacional, la participacion laboral y el intercambio
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de conocimientos en el desempeno de los empleados en la Oficina del
Distrito de Semarang Tengah, Ciudad de Semarang. La poblacion
utilizada fueron todos los empleados del Distrito de Semarang Tengah
con un total de 95 personas, con la técnica de muestreo utilizando el
método censal o muestra saturada, el tamafo de la muestra utilizada fue
de 95 encuestados. La fuente de datos utilizada son datos primarios, con
el método de recoleccion de datos utilizando un cuestionario. La técnica
de analisis de datos utilizada es el analisis de regresion lineal multiple.
Los resultados de la prueba de hipdtesis muestran que el clima
organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio de
los empleados, la participacion laboral tiene un efecto positivo y
significativo en el desempefio de los empleados y el intercambio de
conocimientos tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio de
los empleados. El coeficiente de determinacion es de 0,631, lo que
significa que el clima organizacional, la participacion laboral y el
intercambio de conocimientos pueden explicar las variaciones en las
variables de desempeio de los empleados en un 63,1 por ciento, por lo
que aun es necesario realizar un seguimiento con mas investigaciones,
especialmente relacionadas con los aspectos individuales y el

compromiso organizacional.

El estudio de Nicolas y otros (2023) tuvo como objetivo examinar el efecto
del clima organizacional en el desempefio laboral individual de los
empleados. Para profundizar la comprensién de los conceptos del
estudio, se revisé la literatura. El estudio utilizd una evaluacion
descriptiva y un disefio de investigacion correlacional y utilizd
estadisticas descriptivas e inferenciales para analizar los datos. La
poblacion estuvo formada por todos los empleados del Divine Word
College de Laoag vy, por lo tanto, se aplic6 una enumeracién total. El
estudio encontré que todas las dimensiones del clima organizacional
eran altas, pero no muy altas y lo mismo ocurre con el desempeno laboral

individual. El analisis de varianza sugiere que existe una correlacion
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significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

individual.

Nacionales

Munoz Zambrano et al. (2023) realizaron la investigacion cuyo objetivo
fue determinar la correlacion entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los trabajadores de establecimientos de salud
Nivel I-3 de Lima Sur Sur-2020. El estudio fue cuantitativo, correlacional-
transversal, con un disefio no experimental, con una muestra de 80
trabajadores de la salud. Se aplicé una encuesta y se utilizaron dos
instrumentos: Para medir el clima organizacional se utilizé el Cuestionario
MINSA RM N°623-2008/MINSA de Lima, Peri y para medir la
productividad el cuestionario Restrepo Escobar denominado “Propuesta
de Competitividad y Productividad” de Medellin, Colombia. La prueba de
confiabilidad de los instrumentos fue: alfa de Cronbach de 0,913 y la
prueba de Kuder-Richardson de 0,955. Se utilizé el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. Predomino el grupo etario (18 a 29 anos)
y el sexo masculino (84%). El 73% del clima organizacional esta en
condiciones de mejorar, entre sus dimensiones mas frecuentes se
encuentran: Innovacion 88.8% y Confort 82.5%. Con respecto a la
productividad laboral, el 80.4% senala la disposicién de un personal que
se encuentra capacitado para puestos de responsabilidad, se identifican
con el logro de objetivos cuantitativos y metas operativas. La correlacion
entre clima organizacional y productividad laboral en sus tres
dimensiones (potencial humano, disefio organizacional y cultura) fue
positiva. La dimension potencial humano fue la mas significativa con r=
0.915; p=0.000. Se encontré una correlacion fuerte y positiva entre clima
organizacional y productividad laboral de los trabajadores de los dos

establecimientos de salud de Lima Suir.

En el marco de la investigacion de Valdivia y col. (2023) se aborda el
tema crucial relacionado con el clima organizacional y su influencia en el

desempenio laboral en las aviculturas de Lima Norte. El problema surge

30



de la necesidad de comprender y mejorar las condiciones de trabajo, la
motivacion y la satisfaccion de los empleados en este contexto
especifico. El objetivo general de este estudio es determinar como el
clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de las aviculturas de Lima Norte, 2023, con miras a proponer estrategias
efectivas para optimizar el clima laboral. Se opté por un enfoque
cuantitativo para obtener datos numéricos, con orientacién correlacional,
para explorar asociaciones entre variables y causalidad, para analizar las
interacciones de origen y consecuencia en el contexto de las aviculturas
y sus empleados. Esto facilité el abordaje de factores clave relacionados
con el desempefio laboral, se utilizd la encuesta como enfoque
metodolégico a través de dos instrumentos, los cuales fueron
cuestionarios con escala de calificacion Likert y la muestra estuvo
compuesta por 82 empleados, representativos de la poblacién total. Los
resultados obtenidos revelaron informacion sobre factores especificos
que inciden en el desempefio laboral, resaltando la importancia de la
remuneracion y sefalando areas especificas de mejora en la gestiéon de
disefios y evaluaciones de puestos. Estos hallazgos sugieren la
necesidad de implementar estrategias orientadas a fortalecer aspectos
claves del clima organizacional para mejorar las condiciones y el
bienestar en el ambiente laboral. En conclusién, este estudio no solo
aborda la problematica identificada, sino que se propone como un
instrumento o recurso para el proceso de eleccidén y determinacion, los
resultados brindan una base sdlida para la implementacion de medidas
tangibles orientadas a potenciar el clima organizacional y, por ende,

mejorar el desempenio laboral en las pollerias de Lima Norte.

Pedraza Melo (2020) indica que, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son aspectos intangibles de interés en la gestion del capital
humano. El objetivo de su articulo es analizar, desde la percepcion de los
empleados, la relacibn de ambos constructos. La investigacion
corresponde al enfoque empirico, racional y causal, observando las

variables sin manipulacién por parte del investigador y recabando los
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datos en momentos especificos del tiempo. Mediante una encuesta se
conformé una muestra no probabilistica de 80 sujetos. Con estadistica
descriptiva se caracterizd la poblacion analizada. La estructura
subyacente de los constructos de interés en esta investigacion se
procesa mediante técnica estadistica de reduccion de datos, en donde
se confirman cinco factores del constructo ambiente laboral. Las
emociones laborales ratifican el modelo de satisfaccion intrinseca y
extrinseca. El coeficiente alfa de Cronbach superior a 0,70 muestra la
confiabilidad de la escala. Ademas, se utiliz6 modelado de ecuaciones
estructurales para validar las relaciones hipotetizadas. Tres factores del
clima organizacional —afecto, estandares e identidad— mostraron
relaciones positivas y significativas con la satisfaccion intrinseca y
extrinseca. En el estudio se encontraron apreciaciones diferentes en la
valoracion que hacen empleados de organizaciones privadas,
unicamente en las relaciones de identidad y estandares con la
satisfaccion intrinseca. Los resultados son relevantes por la contribucion
positiva que el clima organizacional aporta a la satisfaccion de los

empleados y al desempeiio organizacional.

El estudio realizado por Huaman (2024) se enfoca en investigar la
relacion entre la inteligencia social y el clima organizacional en
trabajadores de MSL del Peru SAC. Para lograr este objetivo, el estudio
se realiz6 con un enfoque cuantitativo, disefio descriptivo-correlacional
que busca determinar la relacion entre variables sin manipulacién. El
estudio se desarroll6 de manera transversal, recolectando datos en un
solo momento. La poblacién de estudio consistidé en 177 empleados de
MSL del Perd SAC, de los cuales se seleccion6 una muestra de 44
participantes. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la
encuesta, aplicada a través de un instrumento validado que incluia
preguntas relacionadas con la inteligencia social y la percepcion del clima
organizacional. Los resultados obtenidos muestran la existencia de una
relacion moderada a intensa entre la inteligencia social y el clima

organizacional de los trabajadores de MSL del Peru SAC, lo que sugiere
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que el desarrollo de estas habilidades puede contribuir positivamente al
ambiente laboral y las relaciones entre los trabajadores en la empresa
estudiada. Este estudio proporciona una vision significativa sobre la
relevancia de la inteligencia social en el contexto laboral y su impacto en

el clima organizacional en empresas del sector MSL en Peru.

La investigacion de Mubarak Tapia (2023) tiene como objetivo general
determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los
empleados del area de admision de una universidad privada en un
entorno virtual de trabajo durante el afno 2021. El objetivo del estudio
consiste en analizar la fase del clima laboral en un entorno de trabajo
virtual, debido a las circunstancias impuestas por la pandemia de COVID-
19 en una institucion privada de educacion superior, asi como evaluar su
nivel de productividad, con el fin de determinar la magnitud entre dichas
variables. De acuerdo con el marco metodolégico, la investigacion
presenta un disefio no experimental, aplicado, transversal y de
paradigma positivista. La técnica seleccionada para la recoleccion de
datos fue la encuesta, empleando un cuestionario como instrumento. La
muestra es de tipo censal. Debido al reducido tamano de la poblacién, se
trabaja con su totalidad. Con el propdsito de definir los requisitos para el
procedimiento de la prueba, se llevé a cabo la Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk para cada uno de los factores planteados en esta
investigacion. Se evidencia que los datos de una de las variables no
satisfacen el criterio de normalidad, por lo que se utiliza el coeficiente de
evaluacion de Spearman para examinar la relacion entre las variables.
Dado que la significancia (Sig) es 0.002, inferior al umbral de 0.05, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Se concluye
que la variable clima laboral ejerce una influencia significativa en la
productividad de los empleados de las oficinas del area de admision de
la universidad peruana privada en un entorno de trabajo virtual en 2021,
cumpliendo asi con la hipdtesis de investigacion, que presenta una

relacion moderada (Rho=0.689).
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Locales o regionales

La investigacion de Curo Quispe y Tintaya Arce (2023) propuso un
modelo de gestion para mejorar la productividad en la industria de la
construccion. Se identificaron factores clave, como la inadecuada
planificacion de tareas, la falta de capacitacion, la gestion del tiempo y la
adopcién de software de gestién de proyectos. El estudio destacé la
importancia de una planificacidon eficiente para prevenir conflictos y la
necesidad de herramientas tecnologicas para optimizar la gestién de
proyectos. Para evaluar estos factores, se disefid una encuesta aplicada
al personal de obras en curso, incluyendo ingenieros residentes,
supervisores, asistentes y maestros de obra. Los resultados permitieron
determinar el impacto de cada factor en la productividad y derivaron en
acciones estratégicas para mejorar la eficiencia. Se propusieron
metodologias de trabajo aplicables desde la fase de planificacion hasta
la ejecucion diaria del proyecto. El modelo busca maximizar la
productividad y reducir costos, minimizando factores adversos y
potenciando aquellos que favorecen el crecimiento del sector. Este
enfoque se considera una herramienta valiosa para hacer mas
competitivas las empresas constructoras, especialmente en la ciudad de

Moquegua.

Urbina Zarate (2023), en su estudio titulado Clima organizacional y su
incidencia en la productividad laboral de los colaboradores del Instituto
Técnico Profesional Moquegua, 2021, tiene como objetivo principal
investigar la comunicacion entre el clima organizacional y su impacto en
la productividad laboral de los colaboradores del mencionado instituto
durante el afio 2021. En relacion con la metodologia de la investigacion,
se optd por un analisis basico y correlacional, adoptando un enfoque no
experimental y transversal. La poblacion objeto de estudio se definid
entre los docentes del Instituto Técnico Profesional de Moquegua,
ubicado en el Centro Poblado de San Francisco, dentro del distrito de
Moquegua. La muestra consistio en 27 instructores, seleccionandose la

totalidad de ellos como muestra censal. Se desarroll6 la técnica de un
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cuestionario como instrumento; el cuestionario de clima institucional para
la primera variable y el cuestionario sobre productividad laboral para la
segunda variable. Las cifras que sustentan esta investigacion se
procesaron tras las conclusiones obtenidas sobre la empleabilidad de los
instrumentos en los docentes. La conclusion principal establece que
existe una relacion directa entre la atmdsfera institucional y la
productividad laboral del Instituto Técnico Profesional de Moquegua en
el afio 2021, evidenciada por un coeficiente de Pearson de r = 0,724 y un
nivel de significancia de 0.000, lo que indica un 72,4% de compensacion
positiva media entre las variables clima institucional y productividad

laboral.

Mendieta Manchego y Lopez Ruffran (2023) sostienen que el clima
organizacional es de suma importancia en la actualidad, ya que influye
en los niveles de productividad dentro de las organizaciones y se
relaciona con el compromiso, que se manifiesta en la lealtad y el esfuerzo
de los empleados en sus funciones dentro de la institucion. El estudio
tiene como finalidad establecer la compensacion entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Samegua. Es importante sefalar que la
investigacion es de naturaleza cuantitativa, de tipo basico, transversal e
hipotético-deductivo, con un disefio correlacional. Para ello, se empled
un muestreo aleatorio simple de 103 trabajadores de la municipalidad, y
los datos fueron recopilados mediante dos cuestionarios. Los resultados
confirmaron una aceleracion directa moderada con Tc = 0,583 y un valor
p < 0,05; por lo tanto, se concluye que la percepcion y las condiciones de
los trabajadores de la municipalidad estan relacionadas con el nivel de

compromiso que exhiben.

La investigacion de Mamani Catachura (2024) realizada en la Direccion
Regional de la Produccién Moquegua, llo 2023, se enfoco en establecer
la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional no
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3.2.
3.21.

experimental de corte transversal, se determin6 que existe una
correlacion positiva significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral (p = 0,665; p = 0,002). Se encontré una relacion
directa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la
dimension de Condiciones Fisicas y/o Materiales (p = 0,810; p = 0,000),
lo que sugiere que el clima organizacional influye positivamente en esta
area especifica. Sin embargo, no se hall relacion significativa en otras
dimensiones como Desempeio de Tareas, Beneficios Remunerativos,
Desarrollo Personal y Relaciones Sociales. Como recomendaciones, se
propone fortalecer el Clima Organizacional mediante estrategias de
mejora del ambiente laboral y la comunicacion, mejorar las Condiciones
Fisicas y/o Materiales en el lugar de trabajo, enfocarse en la gestién del
Desempefo de Tareas, revisar la politica de Beneficios Remunerativos,
promover el Desarrollo Personal de los empleados y fomentar un
ambiente colaborativo en las Relaciones Sociales en el trabajo. Estas
recomendaciones buscan mejorar el bienestar y la satisfaccién de los

trabajadores en la Direccion Regional.

Bases Teéricas

Variable 1: Clima Organizacional

Definicion:

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas de los
empleados sobre las caracteristicas y condiciones del ambiente laboral
que influyen en su comportamiento y desempefio. Diversos autores han
aportado definiciones que destacan diferentes aspectos de este

concepto:

Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la interaccion de factores interpersonales, fisicos y
organizacionales, que influye en la satisfaccion, creatividad vy
productividad de los empleados.

Brunet (1987) considera el clima organizacional como las percepciones

de los empleados sobre el ambiente de la organizacion, determinadas
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por valores, actitudes y opiniones personales, que afectan su
comportamiento y productividad.

Gongalves (1997) relaciona el clima organizacional con las condiciones
y caracteristicas del ambiente laboral que generan percepciones en los
empleados y afectan su comportamiento.

Chiavenato (2000) argumenta que el clima organizacional es una
cualidad del ambiente interno de la organizacion, experimentada por sus
miembros, que influye en su comportamiento y puede describirse en

términos de una serie de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Teorias relacionadas al Clima Organizacional.

Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg: Frederick Herzberg
distingue entre factores motivacionales (intrinsecos) y factores de higiene
(extrinsecos). Los factores motivacionales, como el reconocimiento y la
responsabilidad, conducen a la satisfaccion laboral, mientras que los
factores de higiene, como las condiciones laborales y el salario, pueden
prevenir la insatisfaccion. Un clima organizacional que aborda ambos
tipos de factores puede mejorar el bienestar y el desempeno de los

empleados (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

Teoria de los Sistemas de Likert: Rensis Likert identificd cuatro sistemas
de gestion que van desde autoritario-explotador hasta participativo-
grupal. Segun Likert, los sistemas que fomentan la participacion y la
comunicacién abierta crean un clima organizacional positivo, lo que

resulta en una mayor productividad y satisfaccion laboral (Likert, 1961).

Teoria de la Equidad de Adams: John Stacey Adams plantea que los
empleados evaluan la justicia de sus recompensas en relacion con sus
aportes y las recompensas de otros. Un clima organizacional percibido
como equitativo promueve comportamientos positivos y reduce la

rotacion de personal (Adams, 1963).
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Dimensiones.

Estilos de liderazgo gerencial

La dimension de estilos de liderazgo gerencial dentro de la variable clima
organizacional se refiere a las diferentes maneras en que los lideres y
gerentes influyen en el ambiente laboral y en la percepcién de sus
empleados sobre su lugar de trabajo. Estos estilos de liderazgo impactan
directamente en la cultura organizacional, el compromiso de los
empleados y, en ultima instancia, en el rendimiento organizacional. Una
definicion fundamental establece que el estilo de liderazgo puede ser
clasificado en varias categorias, tales como el liderazgo
transformacional, transaccional y laissez-faire (dejar hacer). Cada uno de
estos estilos tiene un efecto distintivo sobre el clima organizacional (Diaz
et al.,2019).

Interrelaciéon con los colegas de trabajo

La dimension "Interrelacion con los colegas de trabajo" dentro de la
variable clima organizacional se refiere a la calidad de las relaciones
interpersonales y la comunicacion entre empleados en un entorno
laboral. Esta dimension es fundamental para crear un ambiente de
trabajo saludable y productivo, y se manifiesta a través de la
colaboracioén, el apoyo mutuo y el respeto en las interacciones cotidianas.
Una definicion central de esta dimension establece que la interrelacion
con los colegas implica no solo la comunicacién efectiva, sino también la
gestion de conflictos y el fortalecimiento de la cohesién del equipo (Ibort
et al., 2021).

Posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo

La dimensién "Posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo" dentro de
la variable clima organizacional se refiere a las oportunidades que una
organizacion ofrece a sus empleados para avanzar en su carrera y
mejorar sus competencias profesionales. Esta dimension es crucial para
fomentar un ambiente de trabajo motivador y enriquecedor, asi como

para aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Una

38



3.2.2.

definicion fundamental establece que las posibilidades de desarrollo
incluyen tanto la capacitacion profesional como las oportunidades de

promocion y avance dentro de la organizacion (Vidal, 2024).

Motivacion laboral

La dimension "Motivacion laboral" dentro de la variable clima
organizacional se refiere a los factores que impulsan a los empleados a
desempenfarse de manera efectiva y a comprometerse con sus tareas y
responsabilidades. La motivacion es un componente clave para el éxito
organizacional, ya que impacta directamente en la satisfaccion y el
rendimiento laboral de los empleados. Una definicion central de
motivacion laboral sugiere que implica un conjunto de estimulos internos
y externos que incitan a las personas a actuar en funcién de sus metas y

objetivos (Barria-Gonzalez et al., 2021).

Satisfaccion econdmica, social

La dimensiéon "Satisfaccion econémica y social" dentro de la variable
clima organizacional se refiere al grado en que los empleados perciben
que sus necesidades econdmicas y sociales son satisfechas dentro de
su entorno laboral. Esta dimensiéon es fundamental, ya que afecta
directamente al bienestar de los empleados, su motivacion y su
rendimiento en el trabajo. Una definicién clave establece que la
satisfaccion econdmica involucra aspectos como la compensacion justa,

beneficios laborales y seguridad financiera (Galarza & Cano, 2024).

Variable 2: Productividad

Definicion:

La variable "productividad" se refiere a la capacidad de una organizacién
para generar bienes o servicios en relacion con los recursos utilizados.
Este concepto es fundamental en la gestion empresarial, ya que una alta
productividad indica un uso eficiente de los recursos y contribuye al

crecimiento y competitividad de la empresa.

39



La productividad se puede definir como la relacion entre la cantidad de
produccion generada y la cantidad de insumos utilizados en el proceso
productivo. Es decir, mide cuantos productos o servicios se crean con los
recursos disponibles, como el tiempo, el capital y el trabajo. Esta relacion
no solo permite evaluar la eficiencia de un proceso, sino que también
informa sobre la capacidad de la organizacién para alcanzar sus objetivos

estratégicos (Mora, 2024).

Teorias relacionadas a la Productividad.
Existen varias teorias que ayudan a explicar y sustentar los diferentes

comportamientos observados en relacion con la variable "productividad".

Teoria de la Motivacion de Maslow: Esta teoria, propuesta por Abraham
Maslow, establece que las necesidades humanas se organizan en una
jerarquia, desde las mas basicas (necesidades fisioldgicas) hasta las
mas complejas (autoactualizacién). Segun Maslow, una vez que se
satisfacen las necesidades mas bajas, las personas buscan cumplir con
las necesidades mas altas (Kon-Cedefio & Bravo-Giler, 2023). Relacion
con la Productividad: Si las necesidades basicas y laborales son
satisfechas, los empleados se sentiran motivados a alcanzar metas mas
altas, lo que impulsara su productividad. Las organizaciones que apoyan
el desarrollo personal y proporcionan un ambiente laboral positivo
generan empleados mas comprometidos y productivos (Chuquillanqui,
2023).

Teoria de Herzberg (Teoria de los dos factores): Frederick Herzberg
propone que existen factores motivadores (que aumentan la satisfaccion
laboral) y factores de higiene (que pueden causar insatisfaccion si no
estan presentes). Los factores motivadores incluyen la realizacion, el
reconocimiento y la responsabilidad, mientras que los factores de higiene
se relacionan con condiciones laborales, salario y politicas de la empresa
(Pedraza Melo, 2020). Relacién con la Productividad: Segun esta teoria,
para que una organizacion aumente la productividad, debe abordar

ambos factores: mejorar las condiciones laborales y fomentar la
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motivacion a través del reconocimiento y la responsabilidad. La
combinacion de estos factores puede llevar a una mayor satisfaccion vy,

por ende, a una produccion mas eficiente (Rodriguez, 2024).

Dimensiones.

Eficacia

La dimension de eficacia dentro de la variable productividad se refiere a
la capacidad de una organizacién para lograr los objetivos establecidos
utilizando los medios disponibles. En términos generales, se trata de
medir hasta qué punto los resultados esperados se alcanzan segun lo
propuesto en la planificacion (Méndez et al., 2022). Esto implica que la
eficacia no solo se centra en el logro de metas individuales, sino también
en como esas metas se integran en la vision y mision global de la
organizacion. Una definicion precisa establece que la eficacia se
relaciona con el alcance de los objetivos y metas en el contexto de la
productividad, donde una organizacion es eficaz si cumple con los
estandares de calidad y satisfaccion del cliente, ademas de implementar

procesos que optimizan el uso de los recursos (Hernandez & Rios, 2024).

Eficiencia

La dimension de eficiencia dentro de la variable productividad se refiere
a la capacidad de una organizacién para maximizar su produccion
(resultados) minimizando los insumos (recursos) utilizados. Esta
dimension es fundamental para las organizaciones, ya que determina
cuan efectivamente se estan utilizando los recursos para producir
resultados 6ptimos (Gomez et al., 2024). Una definicion clave establece
que la eficiencia se relaciona con el manejo y control de los recursos
disponibles, de forma que se logre un equilibrio entre la calidad y la

cantidad de los productos generados (Bacalla et al., 2023).

Satisfaccion laboral
La dimension de satisfaccion laboral dentro de la variable productividad

se refiere al grado de contento y bienestar que experimentan los
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empleados en su entorno de trabajo. Esta dimension es esencial porque
no solo afecta directamente el impulso individual y el compromiso del
trabajador, sino que también tiene un impacto significativo en los niveles
de productividad organizacional en su conjunto. Una definicion clave,
respaldada por la investigacion, sugiere que la satisfaccion laboral esta
intimamente relacionada con las emociones y actitudes del trabajador,
influyendo en su motivacion y desempenfo en sus tareas (Estrada-Araoz
et al., 2024).

Capacitacion

La dimension de capacitacion dentro de la variable productividad se
refiere a los procesos de ensefianza y formacidén dirigidos a los
empleados con el fin de mejorar sus habilidades, competencias y
conocimiento, lo que a su vez contribuye a aumentar la eficiencia y
eficacia organizacional. Esta dimensién es crucial, ya que una fuerza
laboral bien capacitada puede adaptarse mas rapidamente a cambios en
el entorno laboral y responder de manera mas efectiva a las demandas
del mercado. Una definicion predominante de capacitacion enfatiza que
se trata de un recurso estratégico para las organizaciones, que no solo
permite mejorar el rendimiento individual de los empleados, sino que
también promueve la innovacion y la adaptacion dentro de la empresa
(Bacalla et al., 2023).

Innovacién en el trabajo

La dimensién de innovacion en el trabajo dentro de la variable
productividad se refiere a la capacidad de los empleados y de la
organizacion en su conjunto para introducir cambios creativos y mejoras
en los procesos, productos y servicios. Esta dimension es vital, ya que la
innovacion impulsa la competitividad y la adaptabilidad de las empresas
a entornos de mercado en constante cambio. Una definicion fundamental
establece que la innovacién en el trabajo implica la implementacion de

ideas nuevas que afectan positivamente la manera en que se realizan las
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tareas, lo que a su vez puede resultar en una mejora significativa en la

productividad organizacional (Franco-Lépez et al., 2021).

Marco conceptual

Clima organizacional: es una cualidad del ambiente interno de la
organizacion, experimentada por sus miembros, que influye en su
comportamiento y puede describirse en términos de una serie de

caracteristicas o atributos de la organizacion (Chiavenato, 2000).

Estilos de liderazgo gerencial: se refiere a las diferentes maneras en
que los lideres y gerentes influyen en el ambiente laboral y en la
percepcion de sus empleados sobre su lugar de trabajo. Estos estilos de
liderazgo impactan directamente en la cultura organizacional, el
compromiso de los empleados y, en ultima instancia, en el rendimiento

organizacional. (Diaz et al.,2019).

Interrelaciéon con los colegas de trabajo: se refiere a la calidad de las
relaciones interpersonales y la comunicacion entre empleados en un entorno
laboral. La interrelacion con los colegas implica no solo la comunicacion
efectiva, sino también la gestién de conflictos y el fortalecimiento de la cohesion
del equipo (Ibort et al., 2021).

Posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo: se refiere a las
oportunidades que una organizacion ofrece a sus empleados para
avanzar en su carrera y mejorar sus competencias profesionales. Las
posibilidades de desarrollo incluyen tanto la capacitacién profesional
como las oportunidades de promocion y avance dentro de la organizacion
(Vidal, 2024).

Motivacion laboral: se refiere a los factores que impulsan a los
empleados a desempefarse de manera efectiva y a comprometerse con

sus tareas y responsabilidades. Implica un conjunto de estimulos internos
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y externos que incitan a las personas a actuar en funcién de sus metas y

objetivos (Barria-Gonzalez et al., 2021).

Satisfaccion econdémica, social: se refiere al grado en que los
empleados perciben que sus necesidades econdmicas y sociales son
satisfechas dentro de su entorno laboral. Involucra aspectos como la
compensacion justa, beneficios laborales y seguridad financiera (Galarza
& Cano, 2024).

Productividad: se refiere a la capacidad de una organizacion para
generar bienes o servicios en relacion con los recursos utilizados. Es la
relacion entre la cantidad de producciéon generada y la cantidad de
insumos utilizados en el proceso productivo. Esta relacidon no solo permite
evaluar la eficiencia de un proceso, sino que también informa sobre la
capacidad de la organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos
(Mora, 2024).

Eficacia: se refiere a la capacidad de una organizacién para lograr los
objetivos establecidos utilizando los medios disponibles. En términos
generales, se trata de medir hasta qué punto los resultados esperados

se alcanzan segun lo propuesto en la planificacion (Méndez et al., 2022).

Eficiencia: se refiere a la capacidad de una organizacién para maximizar
su produccion (resultados) minimizando los insumos (recursos)
utilizados. Determina cuan efectivamente se estan utilizando los recursos

para producir resultados 6ptimos (Gémez et al., 2024).

Satisfaccion laboral: se refiere al grado de contento y bienestar que
experimentan los empleados en su entorno de trabajo. La satisfaccidn
laboral esta intimamente relacionada con las emociones y actitudes del
trabajador, influyendo en su motivacion y desempefio en sus tareas
(Estrada-Araoz et al., 2024).
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Capacitacion: se refiere a los procesos de ensefianza y formacion
dirigidos a los empleados con el fin de mejorar sus habilidades,
competencias y conocimiento, lo que a su vez contribuye a aumentar la
eficiencia y eficacia organizacional. Se trata de un recurso estratégico
para las organizaciones, que no solo permite mejorar el rendimiento
individual de los empleados, sino que también promueve la innovacion y

la adaptacion dentro de la empresa (Bacalla et al., 2023).

Innovacién en el trabajo: se refiere a la capacidad de los empleados y
de la organizacion en su conjunto para introducir cambios creativos y
mejoras en los procesos, productos y servicios. Implica la
implementacion de ideas nuevas que afectan positivamente la manera
en que se realizan las tareas, o que a su vez puede resultar en una
mejora significativa en la productividad organizacional (Franco-Lopez et
al., 2021).
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41.

4.2,

IV. METODOLOGIA

Tipo y nivel de la investigacion.

Enfoque.

Enfoque Cuantitativo: El enfoque cuantitativo se caracteriza por la
recoleccion y analisis de datos numéricos para identificar patrones y
establecer relaciones entre variables. Este enfoque es adecuado para
medir la percepcion de los empleados sobre el clima organizacional y su
relacion con la productividad. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), el enfoque cuantitativo "se utiliza para recolectar datos que

pueden ser cuantificados y analizados estadisticamente”.

Tipo.

Basica: La investigacion basica tiene como objetivo ampliar el
conocimiento tedrico sobre un fenémeno, sin buscar una aplicacion
inmediata. En este caso, se pretende profundizar en la comprension de
cémo el clima organizacional influye en la productividad laboral. Este tipo
de estudio es fundamental para generar teorias y modelos que expliquen

las dinamicas organizacionales.

Nivel.

Descriptivo Relacional: El nivel descriptivo relacional busca no solo
describir las caracteristicas de las variables estudiadas, sino también
analizar la relacion existente entre ellas. En este caso, se describen las
dimensiones del clima organizacional y de la productividad, y se examina
como se relacionan entre si. Este nivel de investigacion es comun en
estudios que buscan entender la correlacion entre variables en un

contexto especifico.

Diseifo de Investigacion
No Experimental, Transversal Correlacional: El disefio no experimental
implica que no se manipulan las variables independientes, sino que se

observan tal como ocurren en su contexto natural. El diseno transversal
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4.3.2.

indica que la recoleccion de datos se realiza en un unico momento en el
tiempo. El disefio correlacional se centra en analizar la relacion entre dos
0 mas variables sin establecer causalidad. Este disefio es apropiado para
estudios que buscan identificar asociaciones entre variables en un

momento especifico.

Hipotesis general y especificas.
Hipétesis general
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025.

Hipoétesis especificas.
H.E.1:
Los Estilos de liderazgo gerencial y la productividad en una empresa de

servicios generales, llo, 2025, se asocian.

H.E.2:
La Interrelacion con los colegas de trabajo y la productividad en una

empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

H.E.3:
Las posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo y la productividad en

una empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

H.E.4:
La motivacion laboral y la productividad en una empresa de servicios
generales, llo, 2025, se asocian.

H.E.5:

La satisfaccion econdmica, social y la productividad en una empresa de
servicios generales, llo, 2025, se asocian.
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Identificacion de las variables.
Variable 1:

Clima Organizacional

Dimensiones:

Estilos de liderazgo gerencial

Interrelacién con los colegas de trabajo
Posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo
Motivacion laboral

Satisfaccion econdmica, social

Variable 2:
Productividad

Dimensiones:
Eficacia

Eficiencia
Satisfaccion laboral
Capacitacion

Innovacion en el trabajo
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4.5. Matriz de operacionalizacion de variables

ESCALA DE NIVEL Y TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES RANGOS VARIABLE
ESTADISTICA

Liderazgo Participativo | 1,2, 3

D.1: Estilos de y Comunicativo

liderazgo gerencial | Liderazgo Eticoy Justo | 4,5, 6
Liderazgo Autoritario o | 7
Directivo

D.2: Interrelacion Relaciones Positivas y | 8,9, 10

con los colegas de | de Apoyo

trabajo Conflictos en el Entorno | 11
Laboral
Adecuacion del Puesto | 12,13
a la Experiencia vy

] o Formacion Nunca 1
Clima 5:& eps‘;sr'rtc’)'l'l'g?/des Autonomia y | 14,15 Casi nunca 2 Bajo (30 — 69)
Organizacional puesto de trabajo Opor_turndad de A veces 3 Medio (70 — 109) Ordinal

Crecimiento Casi siempre 4 Alto (110 — 150)
Reconocimiento y | 16,17,18 Siempre 5
Valoracion del
Desempefio
Satisfaccion e | 19, 20. 21, 22

D.4: Motivacién Identificacién con la

laboral Empresa
Intencién de Rotacién 23
Seguridad y Estabilidad | 24, 25

D.5: Satisfaccion Laboral

econdmica. social Satisfaccion Econdmica | 26, 27, 28, 29

’ y Bienestar Personal

Reconocimiento Laboral | 30
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE
VALORES

NIVELY
RANGOS

TIPO DE
VARIABLE
ESTADISTICA

Productividad

D.1: Eficacia

Cumplimiento de
Objetivos y Gestién
Organizacional

1,2

Contribucion Individual y
Valores en el Trabajo

3,4

D.2: Eficiencia

Gestion Organizacional y
Recursos Empresariales

56

Responsabilidad
Individual en la Gestién
de Recursos

7,8

D.3: Satisfaccion
laboral

Compromiso y
Responsabilidad Laboral

Desarrollo y
Adaptabilidad en el
Trabajo

D.4: Capacitacién

Interés por la Formacion
y Aprendizaje

Aplicacion de
Conocimientos y Buen
Uso de Recursos

D.5: Innovacion en
el trabajo

Cumplimiento y
Aplicacion de
Conocimientos

17,18

Generacion e Integracion
de Ideas Innovadoras

19, 20

Nunca 1

Casi nunca 2
A veces 3

Casi siempre 4
Siempre 5

Bajo (20 — 46)
Medio (47 — 73)
Alto (74 — 100)

Ordinal
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4.6.

4.7.

Poblaciéon — Muestra

Poblacion.

La poblacion de estudio esta conformada por los trabajadores de una
empresa de servicios generales ubicada en llo. En total, la empresa
cuenta con 20 trabajadores, quienes desempefan diversas funciones
dentro de la organizacion, incluyendo labores de mantenimiento eléctrico
y mecanico, fabricacion y entrega de proyectos. Estos trabajadores
constituyen el universo sobre el cual se desarrollara el estudio, con el
proposito de analizar la relacién entre el clima organizacional y la

productividad en la empresa.

Muestra

Dado que la poblacion de estudio es reducida, se ha optado por trabajar
con la totalidad de los trabajadores de la empresa, es decir, los 20
trabajadores. Este enfoque permite obtener datos mas precisos y
representativos, evitando sesgos en la seleccién de los participantes y

garantizando una mejor comprension del fendmeno estudiado.

Muestreo

Debido a que la muestra coincide con la totalidad de la poblacién (censo
poblacional), no se ha aplicado un método de muestreo probabilistico o
no probabilistico. En este caso, se ha utilizado un muestreo censal, que
consiste en incluir a todos los trabajadores de la empresa en la
investigacion. Este método permite obtener una vision completa y
detallada del clima organizacional y su impacto en la productividad,
asegurando un analisis integral de las variables en estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Técnica

Para la presente investigacion, se emplea la técnica de la encuesta, la
cual permite recopilar informacion de manera estructurada vy

estandarizada. La encuesta es una técnica ampliamente utilizada en
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estudios cuantitativos, ya que facilita la obtencion de datos de multiples
participantes en un periodo de tiempo relativamente corto. En este caso,
se aplicara a los 20 trabajadores de la empresa de servicios generales
en llo, con el proposito de conocer su percepcion sobre el clima

organizacional y su relacion con la productividad.

El uso de la encuesta permite recolectar informacién de manera objetiva,
asegurando que los datos obtenidos reflejen con precision las opiniones
y experiencias de los trabajadores en relacion con las dimensiones

establecidas para cada variable del estudio.

Instrumento.

El instrumento de recoleccion de datos a utilizar en la presente
investigacion es el cuestionario, el cual esta disefiado con preguntas
cerradas y estructuradas para facilitar el analisis cuantitativo de los datos.
El cuestionario esta compuesto por items que miden las dimensiones de
las variables clima organizacional (estilos de liderazgo gerencial,
interrelacion con los colegas de trabajo, posibilidades de desarrollo y
puesto de trabajo, motivacion laboral, satisfaccién econdmica y social) y
productividad (eficacia, eficiencia, satisfaccion laboral, capacitacion,

innovacion en el trabajo).

El cuestionario ha sido elaborado en una escala tipo Likert, lo que permite
cuantificar las respuestas de los trabajadores y analizar tendencias en
sus percepciones. Este tipo de instrumento es eficaz para medir la
actitud, satisfaccion y nivel de compromiso de los empleados en relacién

con su entorno laboral y su desempefio dentro de la empresa.

Técnicas de analisis y procesamiento de datos.

El analisis y procesamiento de los datos obtenidos en la investigacion se
realiza mediante técnicas estadisticas que permitan evaluar la relacion
entre el clima organizacional y la productividad en la empresa de

servicios generales en llo. Para ello, se utilizan herramientas estadisticas
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adecuadas a la naturaleza de los datos, asegurando la validez vy

confiabilidad de los resultados.

1. Prueba de Normalidad

Antes de aplicar cualquier prueba estadistica de correlacion, se procede
a realizar una prueba de normalidad con el objetivo de determinar si los
datos presentan una distribucién normal o no. Entre las pruebas mas

utilizadas para este fin se encuentran:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov (cuando la muestra es mayor de 50
participantes).

Prueba de Shapiro-Wilk (cuando la muestra es menor de 50
participantes).

Dado que la presente investigacion se basa en una poblacion de 20
trabajadores, se emplea la prueba de Shapiro-Wilk, ya que es mas
adecuada para muestras pequefas. Si los datos cumplen con la
normalidad, se podra aplicar una prueba paramétrica de correlacion; en

caso contrario, se usara una prueba no paramétrica.

2. Prueba de Correlacién

Una vez determinada la normalidad de los datos, se aplica la prueba
estadistica mas adecuada para medir la relacion entre las variables:

Si los datos tienen distribucion normal: Se aplica la correlaciéon de
Spearman, que es una prueba no paramétrica adecuada para medir la
relacion entre variables ordinales o cuando los datos no siguen una

distribucion normal.

3. Procesamiento de Datos

El procesamiento de datos se lleva a cabo mediante el uso de software
estadistico como SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) y
Excel, los cuales permiten organizar, tabular y analizar los datos

recopilados. Se generan tablas y graficos descriptivos para visualizar los
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resultados y facilitar la interpretacion de la relacion entre el clima

organizacional y la productividad en la empresa en estudio.
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5.1.

V. RESULTADOS

Presentacion de Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la
aplicacién del cuestionario a los trabajadores de la empresa de servicios
generales en llo. El analisis descriptivo permite conocer las
caracteristicas y tendencias de las respuestas vinculadas a las variables
clima organizacional y productividad, considerando cada una de sus

dimensiones.

Tabla 1
Resultados de la variable Clima organizacional en una empresa de

servicios generales, llo, 2025

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel bajo 4 20,0 20,0 20,0
Nivel regular 9 45,0 45,0 65,0
Nivel alto 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 1:
Resultados de la variable Clima organizacional en una empresa de

servicios generales, llo, 2025
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Tabla 2:

Frecuencia de las dimensiones de la variable Clima organizacional en una empresa de servicios generales, llo, 2025

Posibilidades de

Estilos de liderazgo Interrelacion con los L Satisfaccion

\ . desarrollo y puesto de Motivacion laboral . .
gerencial colegas de trabajo t : econdmica, social
rabajo

f % f % f % f % f %
Nivel bajo 7 35,0 5 25,0 6 30,0 5 25,0 5 25,0
Nivel medio 8 40,0 7 35,0 9 45,0 6 30,0 7 35,0
Nivel alto 5 25,0 8 40,0 5 25,0 9 45,0 8 40,0
Total 20 100,0 20 100,0 20 100,0 20 100,0 20 100,0

Fuente: Encuesta de clima organizacional procesada
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Figura 2:

Frecuencia de las dimensiones de la variable Clima organizacional en una empresa de servicios generales, llo, 2025.
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Tabla 3:
Resultados de la variable productividad en

generales, llo, 2025

una empresa de servicios

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nivel bajo 2 10,0 10,0 10,0
Nivel regular 7 35,0 35,0 45,0
Nivel alto 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Encuesta procesada

Figura 3

Resultados de la variable productividad en una empresa de servicios

generales, llo, 2025
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Tabla 4:

Frecuencia de las dimensiones de la variable productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025

Capacitacion

Innovacion en el

Eficacia Eficiencia Satisfaccion laboral .
trabajo
f % f % f % f % f %
Nivel bajo 3 15,0 2 10,0 1 5,0 2 10,0 2 10,0
Nivel medio 8 40,0 8 40,0 9 45,0 8 40,0 8 40,0
Nivel alto 9 45,0 10 50,0 10 50,0 10 50,0 10 50,0
Total 20 100,0 20 100,0 20 100,0 20 100,0 20 100,0
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Figura 4
Frecuencia de las dimensiones de la variable productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025
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5.2.

Interpretacion de resultados

Los resultados de la Tabla 1 y Figura 1 reflejan una percepcion
mayoritariamente neutral del clima organizacional en la empresa de
servicios generales en llo, 2025. El 45,0% de los trabajadores lo califica
como regular, seguido por un 35,0% que lo percibe como alto, y un 20,0%
como bajo. Esta distribucién indica que, si bien existe una base positiva,
aun hay aspectos del entorno laboral que requieren fortalecimiento para
alcanzar un clima organizacional mas cohesionado, motivador y

favorable para el desempefio.

Los resultados de la Tabla 2 y Figura 2 evidencian diferencias notables
entre las dimensiones evaluadas del clima organizacional. En estilos de
liderazgo gerencial, predomina una percepcion media (40%), aunque un
significativo 35% la considera baja, lo cual sugiere que las practicas de
liderazgo necesitan ser fortalecidas para generar un mayor impacto

positivo en el personal.

En cuanto a la interrelacion con los colegas de trabajo, la mayoria (40%)
la percibe como alta, lo que indica buenas relaciones interpersonales
entre compaferos, aunque un 25% aun reporta dificultades en este

aspecto.

La dimension posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo presenta
una distribucion centrada en el nivel medio (45%), con solo un 25% de
percepcion alta, lo cual refleja limitadas oportunidades de crecimiento
profesional segun los trabajadores.

Respecto a la motivacion laboral, la percepcion es relativamente
favorable, con un 45% que la valora como alta, aunque el restante 55%
se divide entre niveles medio y bajo, lo que refleja cierta desmotivacion

en parte del personal.
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Finalmente, la satisfaccién econémica y social muestra un 40% de nivel
alto, pero también una proporcion considerable (60%) entre niveles bajo
y medio, evidenciando que los beneficios econdomicos y sociales aun no

son plenamente satisfactorios para muchos trabajadores.

Los resultados de la Tabla 3 y Figura 3 reflejan una percepcion
mayormente favorable de la productividad en la empresa: el 55% de los
trabajadores considera que su nivel de productividad es alto, lo cual

sugiere un desempefio eficiente y orientado al cumplimiento de metas.

Por otro lado, un 35% percibe un nivel regular, lo que indica que, si bien
se cumplen las funciones, existen aspectos que podrian optimizarse,

como la eficiencia, la capacitacion o la innovacion.

Solo un 10% reporta una productividad baja, lo cual es un dato positivo,
pero no debe pasarse por alto, ya que puede evidenciar casos

individuales o areas especificas con bajo rendimiento.

En conjunto, estos resultados permiten concluir que la empresa mantiene
un buen nivel de productividad general, aunque con espacio para mejoras

continuas en procesos internos y motivacion del personal.

Los resultados de la Tabla 4 y Figura 4 muestran que la mayoria de las
dimensiones de la productividad se perciben en niveles altos por al

menos la mitad de los trabajadores.

En cuanto a la eficacia, el 45% reporta un nivel alto, seguido de un 40%
en nivel medio, lo que indica que los trabajadores logran cumplir con las
metas propuestas, aunque aun existe un 15% con dificultades en este

aspecto.
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La eficiencia presenta resultados similares, con un 50% de percepcién
alta y solo un 10% en nivel bajo, lo que refleja una buena gestién del

tiempo y recursos en la ejecucion de tareas.

Respecto a la satisfaccion laboral, el 50% también la considera alta,
aunque el 45% la ubica en un nivel medio. Este equilibrio indica que la
mayoria esta conforme con su entorno laboral, aunque podrian

fortalecerse factores como el reconocimiento o la estabilidad.

En la dimension de capacitacion, el 50% valora positivamente las
oportunidades formativas, mientras que el 40% muestra una percepcion
intermedia, lo cual evidencia avances, pero también areas por

desarrollar.
Finalmente, en innovacion en el trabajo, la mitad de los encuestados

percibe un nivel alto, lo cual sugiere apertura al cambio y mejora continua,

aunque un 40% lo situa aun en nivel medio.
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6.1.

VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Analisis inferencial.

En este capitulo se presenta el analisis inferencial de los datos obtenidos,
con el objetivo de determinar la existencia de una relacion significativa
entre el clima organizacional y la productividad en una empresa de
servicios generales en llo. Para ello, se aplican pruebas estadisticas que

permiten validar o rechazar las hipétesis planteadas.

Como primer paso, se realiza la prueba de normalidad para conocer la
distribucion de los datos de ambas variables y asi seleccionar la prueba

de correlacion mas adecuada (Pearson o Spearman).

Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad permite verificar si los datos presentan una
distribucion normal. En este estudio, dada la cantidad de casos (n = 20),
se emplea la prueba de Shapiro-Wilk, recomendada para muestras

pequenas.

Las hipétesis que se plantean para esta prueba son:
H, (Hipotesis nula): Los datos se distribuyen normalmente.

H, (Hipotesis alterna): Los datos no se distribuyen normalmente.
Si el valor de significancia (p) es mayor a 0.05, se acepta la hipétesis nula

(normalidad). En caso contrario, se rechaza, y se opta por una prueba no

parameétrica para el analisis correlacional.
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Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,137 20 ,200 ,941 20 ,246
Estilos 'de liderazgo 177 20 101 896 20 035
gerencial

Interrelacion conllos 178 20 096 927 20 136
colegas de trabajo

Posibilidades de

desarrollo y puesto de ,156 20 ,200 ,923 20 111
trabajo

Motivacién laboral ,181 20 ,087 ,912 20 ,071
Sat[sfaccién economica, 177 20 099 911 20 066
social

Productividad 214 20 ,017 ,889 20 ,026
Eficacia ,139 20 ,200 ,910 20 ,064
Eficiencia ,189 20 ,058 ,883 20 ,020
Satisfaccion laboral ,243 20 ,003 877 20 ,016
Capacitacion ,154 20 ,200 ,903 20 ,047
Innovacion en el trabajo ,232 20 ,006 ,879 20 ,017

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La prueba de Shapiro-Wilk, apropiada para muestras pequenas (n = 20),
se utilizo para determinar si los datos de las variables del estudio siguen

una distribucion normal. El criterio de decision es el siguiente:

Si p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (H,) y se considera que los datos
tienen distribucion normal.
Si p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye que los datos no

tienen distribucion normal.

Cuando una o ambas variables no presentan distribucion normal, se
recomienda utilizar una prueba no paramétrica. El estadistico
recomendado es Spearman.
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Pruebas de hipdtesis:

Hipotesis General: Existe una relacién significativa entre el clima
organizacional y la productividad en una empresa de servicios generales, llo,
2025.

Tabla 6:
Correlacion entre el clima organizacional y la productividad en una empresa de

servicios generales, llo, 2025.

Clima
Productividad
organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 ,536"
Clima
o Sig. (bilateral) . ,015
organizacional
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacién ,536" 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,015
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

La prueba de correlacion de Spearman se aplicé para evaluar la hipotesis

general, dado que la variable productividad no presenté distribucién normal.

El resultado de la Tabla 6 muestra un coeficiente de correlacion (rho) de 0.536,
con un nivel de significancia de p = 0.015. Dado que p < 0.05, se concluye que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la productividad

en la empresa de servicios generales en llo.

La correlacién es positiva y de magnitud moderada, lo que indica que, a mayor
percepcion de un buen clima organizacional, mayor es también el nivel de
productividad percibido por los trabajadores. Esta relacidn sugiere que
factores como el liderazgo, la motivacion, la comunicacién y el reconocimiento

influyen directamente en el desempenio laboral.

Se acepta la hipotesis general de investigacion: Existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la productividad en una empresa

de servicios generales, llo, 2025.
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Hipotesis Especifica 1: Los Estilos de liderazgo gerencial y la productividad

en una empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

Tabla 7:
Correlacion entre los Estilos de liderazgo gerencial y la productividad en una

empresa de servicios generales, llo, 2025.

Estilos de
Productividad
liderazgo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,831°
Estilos de
Sig. (bilateral) . ,015
liderazgo
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacién ,831° 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,015
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

La prueba de Spearman, de la Tabla 7, aplicada para analizar la relacion entre
los estilos de liderazgo gerencial y la productividad arrojé un coeficiente de

correlacion (rho) de 0.831, con un nivel de significancia p = 0.015.

Dado que p < 0.05, se concluye que existe una relacion significativa entre

ambas variables.

Ademas, el valor del coeficiente indica una correlacion positiva alta, lo que
significa que a mayor percepcién favorable de los estilos de liderazgo
ejercidos por los superiores (como justicia, trato respetuoso, flexibilidad y
comunicacién), mayor es también la productividad percibida por los

trabajadores.

Conclusion estadistica:
Se acepta la Hipétesis Especifica 1, confirmando que los estilos de liderazgo
gerencial se asocian significativamente con la productividad en la empresa de

servicios generales analizada.
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Hipotesis Especifica 2: La Interrelacién con los colegas de trabajo y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

Tabla 8:

Correlacion entre la Interrelacion con los colegas de trabajo y la productividad

en una empresa de servicios generales, llo, 2025.

Interrelacion

Productividad
con los colegas
Coeficiente de correlacion 1,000 ,362°
Interrelacion
Sig. (bilateral) . ,017
con los colegas
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacién ,362" 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,017
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

El analisis, de la Tabla 8, mediante la prueba de Spearman revela un

coeficiente de correlacion rho = 0.362 y un valor de significancia p = 0.017.

Dado que p < 0.05, se concluye que existe una relacion significativa entre la
interrelacion con los colegas y la productividad. Aunque el valor del coeficiente
indica una correlacion positiva de magnitud baja a moderada, esta relacion es

estadisticamente relevante.

Esto sugiere que una buena relacion entre compafieros de trabajo,
caracterizada por el apoyo, el compaiferismo y la integracion social,
contribuye al aumento de la productividad en la empresa, aunque su influencia

no es tan fuerte como la del liderazgo gerencial.

Conclusion estadistica:
Se acepta la Hipotesis Especifica 2, confirmando que la interrelacion con los
colegas se asocia significativamente con la productividad en la empresa

objeto de estudio.
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Hipotesis Especifica 3: Las posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo y

la productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

Tabla 9:
Correlacion entre las posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo y la

productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025.

Posibilidades
Productividad
de desarrollo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,306°
Posibilidades
Sig. (bilateral) . ,189
de desarrollo
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacién , 306" 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,189
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

El analisis de correlacion de Spearman, de la Tabla 9, muestra un coeficiente

rho = 0.306, con un valor de significancia p = 0.189.

Dado que p > 0.05, se concluye que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre las posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo y la

productividad de los trabajadores en esta empresa.

Aunque el coeficiente indica una correlacion positiva débil, la falta de
significancia sugiere que las oportunidades de crecimiento profesional y la
adecuacion del puesto no tienen, en este caso, una influencia clara sobre el
nivel de productividad percibido. Esto puede deberse a factores internos de la
empresa, como una estructura jerarquica limitada, escasas promociones o
percepciones de estancamiento profesional, que hacen que este aspecto no

sea un motor directo del rendimiento laboral.

Conclusion estadistica:
Se rechaza la Hipoétesis Especifica 3, ya que no se encontré una asociacion
significativa entre las posibilidades de desarrollo y la productividad en la

empresa analizada.
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Hipotesis Especifica 4: La motivacién laboral y la productividad en una

empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

Tabla 10:
Correlacion entre la motivacion laboral y la productividad en una empresa de

servicios generales, llo, 2025.

Motivacion
Productividad
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,500°
Motivacion
Sig. (bilateral) . ,025
laboral
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacion ,500" 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,025
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

La prueba de Spearman, de la Tabla 10, aplicada a las variables motivacion
laboral y productividad arrojé un coeficiente de correlacion rho = 0.500 y un

valor de significancia p = 0.025.

Dado que p < 0.05, se establece que existe una relacion significativa entre la

motivacién laboral y la productividad.

El coeficiente indica una correlacion positiva de magnitud moderada, lo cual
sugiere que a medida que los trabajadores se sienten mas motivados —ya
sea por identificacion con la empresa, orgullo, satisfaccion personal o logro de
metas—, su productividad tiende a aumentar. Esta relacién confirma el papel

clave que cumple la motivacion en el rendimiento laboral.

Conclusion estadistica:
Se acepta la Hipodtesis Especifica 4, ya que se encontré una asociacion
significativa y positiva entre la motivacién laboral y la productividad en la

empresa de servicios generales en llo.
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Hipoétesis Especifica 5: La satisfaccion econdmica, social y la productividad

en una empresa de servicios generales, llo, 2025, se asocian.

Tabla 11:
Correlacion entre la satisfaccion econémica, social y la productividad en una

empresa de servicios generales, llo, 2025.

Satisfaccion

o Productividad
econdémica
Coeficiente de correlacion 1,000 377
Satisfaccion
o Sig. (bilateral) . ,010
economica
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacién 377" 1,000
Productividad Sig. (bilateral) ,010
N 20 20

*. La correlacioén es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

El resultado de la prueba de Spearman muestra un coeficiente de correlacién

rho = 0.377 con un nivel de significancia p = 0.010.

Dado que p < 0.05, se confirma la existencia de una relacion estadisticamente
significativa entre la satisfaccion econémica y social de los trabajadores y su

nivel de productividad.

El coeficiente indica una correlacion positiva débil a moderada, lo que significa
que, aunque la relaciéon no es fuerte, existe una tendencia clara: a mayor
satisfaccion con la remuneracion, la estabilidad laboral y el reconocimiento
social dentro de la empresa, mayor tiende a ser la productividad de los
trabajadores. Esto sugiere que factores econémicos y sociales no deben ser
descuidados, ya que tienen un efecto directo —aunque moderado— en el

rendimiento laboral.

Conclusion estadistica:
Se acepta la Hipodtesis Especifica 5, confirmando que la satisfaccion
econdmica y social se asocia significativamente con la productividad en la

empresa estudiada.
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7.1.

VIl. DISCUSION DE RESULTADOS

Comparacion de resultados.

Para el Objetivo general: Determinar la relacién entre el clima
organizacional y la productividad en una empresa de servicios generales,
llo, 2025.

Los resultados inferenciales muestran una correlacion significativa y
positiva entre el clima organizacional y la productividad (rho = 0.536; p =
0.015), lo cual indica que, a medida que mejora el clima organizacional,
también lo hace la productividad de los trabajadores. Este hallazgo valida
la hipdtesis general y se alinea con diversos estudios tanto a nivel

nacional como internacional.

Por ejemplo, Ansyar y Kusumayadi (2023) concluyeron que el clima
organizacional influye significativamente en la productividad laboral, con
un nivel de determinacién del 86.8%, lo que respalda fuertemente la
relacion entre estas variables en distintos contextos organizacionales. De
igual forma, el estudio de Putri et al. (2023) evidencié que el clima
organizacional, junto con la compensacion y la competencia, explica el
72.8% de la variabilidad en la productividad laboral, resaltando el papel

del entorno laboral como factor clave para el rendimiento.

A nivel nacional, la investigacion de Mufoz Zambrano et al. (2023)
también encontré una correlacion fuerte y positiva entre el clima
organizacional y la productividad laboral en establecimientos de salud,
siendo la dimension del potencial humano la mas influyente (r = 0.915; p
= 0.000). Esto coincide con el enfoque de la presente investigacion,
donde la percepcién del liderazgo, la motivacién y la interaccién social

inciden directamente en el rendimiento del personal.

En el contexto local, Urbina Zarate (2023) demostrd que, en el Instituto

Técnico Profesional de Moquegua, el clima organizacional explica el
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72.4% de la productividad laboral, reflejando una relacion directamente
proporcional entre ambas variables, lo cual fortalece la validez de los

resultados hallados en esta empresa de servicios generales en llo.

Asimismo, el estudio de Mubarak Tapia (2023) en un entorno universitario
virtual peruano hallé una relacion moderada (rho = 0.689) entre clima
laboral y productividad, incluso en condiciones de trabajo no
presenciales, lo que reafirma que el ambiente organizacional es

determinante para el desempeiio laboral, sin importar el sector.

En conjunto, estos estudios evidencian que un clima organizacional
favorable —caracterizado por liderazgo efectivo, buenas relaciones
interpersonales, oportunidades de desarrollo y reconocimiento— impacta
positivamente en la productividad. Por tanto, los resultados de esta
investigacion no solo corroboran la literatura existente, sino que también
aportan evidencia empirica relevante en el contexto especifico de llo,

donde este tipo de analisis aun es escaso.

Para el Objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre los estilos de
liderazgo gerencial y la productividad en una empresa de servicios

generales, llo, 2025.

Los resultados muestran una correlacion positiva alta y significativa entre
los estilos de liderazgo gerencial y la productividad (rho = 0.831; p =
0.015). Esto indica que, a mayor percepcion de un liderazgo adecuado
—basado en el respeto, la justicia, la comunicacion y la participacion—,
mayor es también la productividad laboral de los trabajadores. Este
hallazgo confirma que el rol del liderazgo es un factor clave en el

rendimiento organizacional.

Este resultado coincide con la investigacion de Rasino et al. (2023),
quienes encontraron que dimensiones del clima organizacional como la

responsabilidad, el respeto por los recursos humanos y la estructura
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organizacional influyen directamente en la productividad de los
empleados del sector publico. Similarmente, Kusuma y Sukardi (2023)
demostraron que el liderazgo y la participacion activa de los empleados
impactan significativamente en el desempefio laboral, respaldando la

relacion observada en este estudio.

En el contexto nacional, Mufioz Zambrano et al. (2023) identificaron al
“potencial humano” como la dimensién mas influyente en la relacion entre
clima organizacional y productividad, dentro de la cual el liderazgo es un
componente esencial. A nivel local, Urbina Zarate (2023) hallé que la
percepcion de un liderazgo institucional claro y efectivo esta
estrechamente vinculada con niveles mas altos de productividad en

instituciones educativas de Moquegua.

Asimismo, el estudio de Mamani Catachura (2024) mostré una
correlacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral,
especialmente en dimensiones como condiciones fisicas y materiales,
pero también sefala la importancia del liderazgo y el reconocimiento por

parte de los superiores.

Por tanto, los hallazgos de esta investigacion se alinean con la literatura
existente, confirmando que el estilo de liderazgo gerencial en la empresa
de servicios generales en llo tiene un peso importante en el desempefio
del personal. Promover un liderazgo participativo, empatico y orientado
al desarrollo del equipo puede consolidarse como una estrategia

fundamental para fortalecer la productividad organizacional.

Para el Objetivo especifico 2: Establecer la relacion entre la interrelacion
con los colegas de trabajo y la productividad en una empresa de servicios

generales, llo, 2025.

El analisis inferencial mostré una correlacion positiva y significativa,

aunque de magnitud baja a moderada, entre la interrelacion con los
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colegas de trabajo y la productividad (rho = 0.362; p = 0.017). Esto indica
que las relaciones interpersonales dentro del equipo influyen de manera
relevante —aunque no decisiva— en el rendimiento laboral. Un ambiente
de comparierismo, confianza y colaboracién favorece el cumplimiento de

objetivos y mejora el entorno organizacional.

Este resultado coincide con los hallazgos de Senoaji et al. (2023),
quienes sefialaron que un clima organizacional de apoyo, donde los
empleados tienen la oportunidad de actuar y desempefiarse bien,
promueve la productividad. En la misma linea, Kusuma y Sukardi (2023)
demostraron que el intercambio de conocimientos entre colegas es una
de las variables que impactan positivamente en el desempefo
organizacional, lo que respalda la idea de que el trabajo colaborativo

mejora los resultados.

Desde el ambito nacional, Mamani Catachura (2024) encontré que,
aunque no todas las dimensiones del clima organizacional se
relacionaban significativamente con la satisfaccion laboral, la dimension
de “relaciones sociales” requiere atencién, ya que puede influir
indirectamente en el bienestar y desempefio del personal. A su vez,
Munoz Zambrano et al. (2023) resaltaron que factores de innovacioén y
confort —donde la interaccidon con colegas es clave— contribuyen al

fortalecimiento del clima laboral.

En el plano local, Urbina Zarate (2023) subraya la importancia de una
atmodsfera institucional positiva para elevar la productividad, siendo las
relaciones humanas una parte fundamental de dicha atmdsfera. Ademas,
Mendieta Manchego y Lopez Ruffran (2023) resaltan que la percepcion
del entorno de trabajo influye en el compromiso y, por ende, en los

resultados organizacionales.

Por tanto, aunque la interrelaciéon entre colegas no es el factor mas

determinante en la productividad, si constituye un elemento relevante
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que influye en la dinamica de trabajo, la cooperacién y la motivacion
grupal, y debe ser gestionado como parte integral del clima

organizacional para fortalecer el rendimiento global.

Para el Objetivo especifico 3: Analizar la relacion entre las posibilidades
de desarrollo y puesto de trabajo y la productividad en una empresa de

servicios generales, llo, 2025.

El analisis estadistico reveld6 una correlacion positiva débil y no
significativa entre las posibilidades de desarrollo y puesto de trabajo y la
productividad (rho = 0.306; p = 0.189). Esto indica que, si bien existe una
leve tendencia a asociar ambas variables, no se hallé evidencia suficiente
para afirmar que exista una relacion estadisticamente significativa en el

contexto de esta empresa.

Este resultado contrasta con algunas investigaciones previas que
muestran que las oportunidades de crecimiento profesional y la
adecuacion del puesto a las competencias del trabajador son
determinantes clave en la productividad. Por ejemplo, el estudio de Putri
et al. (2023) en Indonesia concluyd que la competencia de los
empleados, junto con el clima organizacional y la compensacion, influye
significativamente en la productividad, lo cual sugiere que el desarrollo

profesional si es un factor relevante en otros contextos.

En el ambito nacional, Valdivia et al. (2023) también identificaron que
aspectos como la gestion del puesto de trabajo y la motivacién inciden
directamente en el desempefio laboral de los trabajadores en el sector
avicola de Lima Norte. Sin embargo, los hallazgos de este estudio en llo
podrian estar condicionados por limitadas oportunidades reales de
crecimiento o promocion dentro de la estructura organizacional, lo que

explicaria la falta de correlacion significativa.
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A nivel local, Curo Quispe y Tintaya Arce (2023) destacaron la
importancia de contar con una planificacion adecuada de tareas y la
capacitacion como medios para mejorar la productividad en el sector
construccion. Si bien sus hallazgos no se enfocan directamente en el
desarrollo de carrera, resaltan la necesidad de estructurar funciones y

roles de manera eficiente para optimizar el rendimiento.

La diferencia entre los hallazgos de este estudio y los antecedentes
podria deberse a las caracteristicas especificas de la empresa analizada,
como su tamafo, rotacion limitada o baja formalizacion de planes de
carrera, que reducen la percepcion de desarrollo profesional entre los

trabajadores.

Aunque en otros contextos las posibilidades de desarrollo y el puesto de
trabajo se asocian positivamente con la productividad, en esta empresa
especifica no se encontré una relacion significativa, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer politicas internas de desarrollo profesional,
reconocimiento del talento y planificaciéon de carrera para potenciar su

impacto en el rendimiento laboral.

Para el Objetivo especifico 4: Examinar la relacién entre la motivacion
laboral y la productividad en una empresa de servicios generales, llo,
2025.

Los resultados obtenidos muestran una correlacién positiva y significativa
de magnitud moderada entre la motivacion laboral y la productividad (rho
= 0.500; p = 0.025). Esto indica que, a mayor motivacion por parte de los
trabajadores —manifestada en orgullo institucional, identificaciéon con la
empresa y alineacion con las metas personales—, mayor es su

productividad.

Este hallazgo se alinea con multiples investigaciones nacionales e

internacionales. Por ejemplo, Nicolas et al. (2023) sostienen que el clima
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organizacional influye directamente en el desempeno individual, y que
una cultura que favorece la motivacion interna fortalece el rendimiento.
Igualmente, Rasino et al. (2023) hallaron que factores como el respeto a
los trabajadores y el reconocimiento inciden de forma positiva en la
productividad, lo cual esta estrechamente relacionado con la motivacion

laboral.

A nivel nacional, Pedraza Melo (2020) destaca que la satisfaccion
intrinseca y extrinseca —componentes clave de la motivacion laboral—
se ven positivamente influenciadas por un ambiente organizacional
favorable, lo que repercute directamente en el desempeno de los
empleados. Asimismo, Mamani Catachura (2024) evidencio una relacion
significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral,
especialmente en aspectos vinculados a condiciones fisicas, lo que
puede interpretarse como un reflejo del nivel de motivacién de los

trabajadores.

En el entorno local, Urbina Zarate (2023) encontré6 que una atmdsfera
institucional motivadora tiene un fuerte impacto en la productividad de los
colaboradores en instituciones educativas de Moquegua, similar al

contexto organizacional evaluado en esta investigacion.

Ademas, los resultados de Mubarak Tapia (2023) en un entorno virtual
universitario también revelan una relacion significativa entre el clima
laboral y la productividad, donde la motivacién juega un rol central para
mantener el compromiso y el rendimiento, incluso en modalidades no

presenciales.

Los resultados del presente estudio coinciden con la literatura
especializada, al demostrar que la motivacién laboral es un factor clave
para el aumento de la productividad. Este aspecto debe ser promovido a

través de estrategias de reconocimiento, participacion activa,
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comunicacioén efectiva y alineacion entre los objetivos organizacionales y

personales de los trabajadores.

Para el Objetivo especifico 5: Identificar la relacién entre la satisfaccion
economica y social y la productividad en una empresa de servicios

generales, llo, 2025.

El analisis inferencial muestra una correlacion positiva y significativa,
aunque de magnitud baja a moderada, entre la satisfaccion econdmica y
social y la productividad (rho = 0.377; p = 0.010). Esto indica que los
trabajadores que perciben una mayor satisfaccion respecto a su
remuneracion, estabilidad laboral y reconocimiento social tienden a

mostrar mejores niveles de productividad.

Estos resultados son coherentes con lo planteado por Putri et al. (2023),
quienes identificaron que el clima organizacional, la remuneracién y la
competencia explican el 72.8% de la productividad de los empleados. En
su estudio, la compensacion econdmica fue un factor clave para el

desempefio eficiente del personal.

Asimismo, la investigacién de Valdivia et al. (2023) en el contexto de las
aviculturas de Lima Norte resalté la importancia de la remuneracion y las
condiciones laborales en el desempeno, sefalando que estos factores
deben ser reforzados mediante estrategias de gestion organizacional

para maximizar los resultados.

En el contexto local, Mamani Catachura (2024) encontré una fuerte
relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional,
especialmente en dimensiones como las condiciones fisicas y materiales,
que estan directamente relacionadas con la percepcion de estabilidad,
reconocimiento y bienestar del trabajador.
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Ademas, Mufioz Zambrano et al. (2023) subrayaron que el 80.4% de los
trabajadores se sienten identificados con el logro de objetivos cuando su
entorno econdmico y social les proporciona las condiciones necesarias
para desarrollarse, o que concuerda con la tendencia observada en esta

empresa de servicios generales en llo.

En contraste, aunque el coeficiente de correlacidon en esta investigacion
no fue alto, su significancia estadistica permite afirmar que las
condiciones econdmicas y sociales si influyen en la productividad,
aunque podrian estar compartiendo su impacto con otros factores mas

dominantes como el liderazgo o la motivacioén personal.

Los resultados respaldan la hipétesis especifica, sefialando que la
satisfaccion econdmica y social tiene un efecto significativo en la
productividad. Las condiciones de estabilidad, ingresos adecuados y
reconocimiento social deben ser consideradas por la empresa como
parte integral de una estrategia para fortalecer el compromiso y el

rendimiento laboral de sus trabajadores.

80



CONCLUSIONES

Conclusion General: La presente investigacion permitiéo establecer que
existe una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y
la productividad en una empresa de servicios generales en llo durante el
afio 2025. A través del analisis inferencial, se confirmd que un clima
laboral favorable, caracterizado por estilos de liderazgo adecuados,
relaciones interpersonales positivas, motivacion laboral, satisfaccion
econdmica y condiciones organizacionales propicias, se asocia

directamente con un mayor nivel de productividad en los trabajadores.

Conclusion del Objetivo Especifico 1: Existe una relacion significativa y
positiva de alta magnitud entre los estilos de liderazgo gerencial y la
productividad en la empresa de servicios generales en llo. Esto evidencia
que el comportamiento, la comunicacién y el enfoque del liderazgo
ejercido por los superiores influyen directamente en el rendimiento del
personal. El liderazgo participativo, justo y empatico se consolida como

un factor determinante para elevar la productividad.

Conclusion del Objetivo Especifico 2: Se confirma una relacion
significativa de baja a moderada magnitud entre la interrelacion con los
colegas de trabajo y la productividad. Esto sugiere que las relaciones
interpersonales sanas, el comparferismo y la colaboracion inciden de
manera positiva en el entorno laboral, aunque su impacto no es tan fuerte
como otras dimensiones del clima organizacional. Fortalecer la cohesion

grupal puede contribuir a optimizar el desempeno.

Conclusion del Objetivo Especifico 3: No se encontré una relaciéon
estadisticamente significativa entre las posibilidades de desarrollo y
puesto de trabajo y la productividad. Esto indica que, en esta empresa,
los trabajadores no perciben que las oportunidades de crecimiento

profesional o la adecuacion del puesto tengan un efecto directo sobre su

81



rendimiento. Se recomienda reforzar politicas de desarrollo profesional y

planificacion de carrera.

Conclusion del Objetivo Especifico 4: La motivacién laboral muestra una
relacion significativa y positiva de magnitud moderada con la
productividad. Los trabajadores que se sienten motivados, identificados
con la empresa y orgullosos de su trabajo tienden a desempefiarse mejor.
Este resultado evidencia que la motivacion interna es un factor clave que

las organizaciones deben promover para incrementar la productividad.

Conclusion del Objetivo Especifico 5: Existe una correlacion significativa
y positiva, aunque leve, entre la satisfaccion econdémica y social y la
productividad. La percepcion de una remuneracion adecuada, estabilidad
en el empleo y reconocimiento por parte de la institucion influyen
favorablemente en el rendimiento laboral, aunque su efecto es menor en

comparacion con dimensiones como el liderazgo o la motivacion.
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RECOMENDACIONES

Recomendacién General: Se recomienda que la empresa fortalezca
integralmente su clima organizacional mediante estrategias que mejoren
el liderazgo, la motivacion, la comunicacion y el reconocimiento, ya que
estos factores han demostrado influir directamente en la productividad.
Un ambiente laboral positivo elevara el rendimiento y la competitividad

de la organizacion.

Recomendaciéon especifica 1: Capacitar a los lideres en habilidades
blandas, comunicacion efectiva y liderazgo participativo permitira
consolidar un estilo gerencial mas cercano, justo y motivador. Esto
mejorara el ambiente laboral y, en consecuencia, el desempefio del

personal.

Recomendacién especifica 2: Fomentar espacios de integracién y trabajo
en equipo, como dinamicas grupales o reuniones colaborativas,
fortalecera la relacién entre colegas y mejorara la comunicacion y el clima

interno, impactando positivamente en la productividad.

Recomendacién especifica 3: Disefiar e implementar un plan de
desarrollo profesional, que incluya oportunidades de capacitacion,
reconocimiento de iniciativas y ascensos meritocraticos, contribuira a
elevar la percepcion de crecimiento dentro de la empresa y, con ello, su

impacto en la productividad.

Recomendacién especifica 4: Establecer programas de reconocimiento
y retroalimentacion positiva, asi como alinear los objetivos personales
con los organizacionales, permitira mantener alta la motivacion del
personal, incentivando el compromiso y la mejora continua del

rendimiento laboral.
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Recomendacién especifica 5: Revisar periédicamente las condiciones
salariales y beneficios sociales, asegurando que respondan a las
necesidades del personal y al contexto econémico, contribuira a elevar la
satisfaccion y retencion del talento, fortaleciendo su compromiso y

productividad.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y la productividad en una empresa de servicios generales, llo, 2025

Responsables: Ronald Quispe Livise, Abel Leonidas Mamani Borda.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
¢Cual es la relacion entre el | Determinar la relacion entre el | Existe una relacion significativa | Clima Organizacional Tipo de

clima organizacional y |la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
20257

Problemas especificos

P.E.1

¢Cual es la relacién entre los
Estilos de liderazgo gerencial y
la productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
20257

P.E.2

¢Cudl es la relacién entre la
Interrelaciéon con los colegas de
trabajo y la productividad en una
empresa de servicios generales,
llo, 20257

P.E.3

¢Cual es la relacién entre las
posibilidades de desarrollo y
puesto de trabajo y la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
20257

clima organizacional y Ila
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
2025

Objetivos especificos:

0.EA1

Establecer la relacion entre los
Estilos de liderazgo gerencial y

la productividad en una
empresa de servicios
generales, llo, 2025

O.E.2

Establecer la relacion entre la
Interrelacién con los colegas de
trabajo y la productividad en
una empresa de servicios
generales, llo, 2025

O.E.3

Establecer la relacion entre las
posibilidades de desarrollo y
puesto de trabajo y la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
2025

entre el clima organizacional y

la productividad en una
empresa de servicios
generales, llo, 2025

Hipotesis especificas:

H.E.1

Los Estilos de liderazgo

gerencial y la productividad en
una empresa de servicios
generales, llo, 2025, se
asocian

H.E.2

La Interrelacién con los colegas
de trabajo y la productividad en
una empresa de servicios
generales, llo, 2025, se
asocian

H.E.3

Las posibilidades de desarrollo
y puesto de trabajo y la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
2025, se asocian

Dimensiones:

- D.1: Estilos de liderazgo
gerencial

- D.2: Interrelacién con
los colegas de trabajo

- D.3.: Posibilidades de
desarrollo y puesto de
trabajo

- D.4: Motivacion laboral

- D.5: Satisfaccion
econdmica, social

Variable 2:

Productividad

Dimensiones:

- D.1: Eficacia

- D.2: Eficiencia

- D.3.: Satisfaccion
laboral

- D.4: Capacitacion

- D.5: Innovacion en el
trabajo

investigacion: Basica
Nivel de
Investigacion:
Correlacional

Diseno: No
experimental,
transversal,
correlacional

Poblacién:20
trabajadores

Muestra:20
trabajadores

Técnica e
instrumentos:
Técnica: Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario

Métodos de analisis
de datos:
Descriptivos e
inferenciales
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P.E.4
¢Cual es la relacion entre la
motivacion laboral y la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
20257?

P.E.5
¢Cual es la relacion entre la
satisfaccion econdémica, social y
la productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
20257

O.E4
Establecer la relacion entre la
motivacion  laboral 'y la
productividad en una empresa
de servicios generales, llo,
2025

O.E.5

Establecer la relacion entre la
satisfaccion econdémica, social
y la productividad en una
empresa de servicios
generales, llo, 2025

H.E.4
La motivacién laboral y la
productividad en una empresa

de servicios generales, llo,
2025, se asocian

H.E.5

La satisfaccion econdémica,

social y la productividad en una

empresa de servicios
generales, llo, 2025, se
asocian
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir el clima organizacional de una empresa, en base a las
declaraciones de una persona que trabaja en ella, al menos por un afio.

INSTRUCCIONES:

o Desarrolla todos los reactivos.

o Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
o Para desarrollar este cuestionario, usted dispone como maximo 10 minutos.

o Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 S

EJECUCION

N.° RESPUESTA
- ESTILOS DE LIDERAZGO GERENCIAL 112 3lals

El Gerente cuando tiene problemas solicita y ayuda a los
trabajadores

Como Gerente, asume toda responsabilidad o permite que los
trabajadores asuman la suya

El Gerente es tolerante y flexible cuando los trabajadores ejercen su
derecho de libre expresion.

4 | El Gerente o superiores le tratan bien con amabilidad

El Gerente impone respeto y buenos modales como eje de la cultura
organizacional de la Empresa

Tiene usted un jefe justo

El Gerente se comunica con los trabajadores a través de ordenes.

RESPUESTA

N.® INTERRELACION CON LOS COLEGAS DE TRABAJO 112130403

Se lleva usted bien con sus compafieros de trabajo.

Sus colegas son a la vez sus amigos

Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entro en la
empresa

10

11 | Tiene conflictos con algun colega
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RESPUESTA

N.® POSIBILIDADES DE DESARROLLO Y PUESTO DE TRABAJO > 1314
19 El pugsto que ocupa en la instalacion esta en relacion con la
experiencia que usted posee.
13 | Su puesto esta en relacion con su carrera profesional
14 | Tiene la suficiente autonomia en su trabajo
15 | Siente que su trabajo le da oportunidad para su crecimiento personal
16 | Reconocen su capacidad de iniciativa en su trabajo
17 | Sus ideas son escuchadas por sus superiores
18 Su trabajo esta ;uficientemente reconocido y considerado por el
gerente o superiores
N.° MOTIVACION LABORAL RESPUESTA
2134
19 | Le gusta su trabajo
20 | Se siente orgulloso de pertenecer a esta empresa
21 | Esta identificado con la cultura de su empresa
22 | La empresa contribuye en el logro de sus metas de vida.
23 Si puldi_era dejarnla’empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y
condiciones, dejaria esta empresa
N.® SATISFACCION ECONOMICA, SOCIAL RESPUESTA
’ 2|34
24 | Tiene cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo
25 | Es posible los ascensos laborales por un buen entendimiento
26 | Su remuneracion le alcanza para llenar su canasta familiar
27 | Suremuneracion le alcanza para dias de diversion y esparcimiento
08 Su remuneracién le alcanza para poder desarrollarse
profesionalmente
29 | Suremuneracion le alcanza para mejorar sus condiciones de vida
30 Obtiene el reconocimiento del trabajo y de su labor por parte de la

institucion.
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CUESTIONARIO

PRODUCTIVIDAD

INTRODUCCION

El presente instrumento pretende medir el nivel de productividad de los trabajadores de una

organizacion, en base a las declaraciones de una persona que trabaja en ella.

INSTRUCCIONES:

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
EJECUCION
N.° EFICACIA RESPUESTA
1121345
1 ¢ Los trabajadores cumplen con eficacia las metas trazadas por la
empresa?
9 iLa empresa fomenta las actividades que se realiza eficazmente
durante todo el afio?
3 ¢ Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
comparfieros?
4 | ;Aplica los valores instituciones en su puesto de trabajo?
N.® EFICIENCIA RESFUESTA
1123415
5 ;La empresa cuenta con profesionales especializados y eficaces
por niveles y areas?
6 ¢La empresa realiza un adecuado uso de los recursos financieros
para el desarrollo empresarial?
7 | ¢En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad?
8 ¢ Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo
y enseres bajo su responsabilidad?

Procura no detenerte demasiado en cada una de las afirmaciones que se plantea, pero tampoco
las contestes sin reflexionar.

Desarrolla todos los reactivos.

El desarrollo del presente instrumento es personal.
Por favor desarrolle el instrumento con la sinceridad que a usted la caracteriza.
Para calificar cada reactivo, utilice la siguiente leyenda:
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RESPUESTA

N.° SATISFACCION LABORAL > T34
9 | ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?
10 ¢ Aplica conocimientos en beneficio de otros compafrieros de

trabajo en la realizacién de tareas?
1 ¢ Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan

en la organizacion?
19 ¢ Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el

puesto que actualmente ocupa?
K RESPUESTA

- CAPACITACION
213 |4

13 ¢ Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones

programadas?
14 ¢,.Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a

cursos de capacitacion?
15 ¢ Efectua aportes de caracter académico o técnico que sea de

beneficio a su unidad?
16 | ¢Hace buen uso de equipo e instrumento de trabajo?

RESPUESTA

N.° INNOVACION EN EL TRABAJO > 1314
17 ¢, Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en

la unidad de trabajo?
18 ¢ Aplica conocimientos en beneficio de otros compafieros de

trabajo en la realizacién de tareas?
19 ; Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su

trabajo?
20 ¢ Toman su opinidn y sugerencias para la innovacién de alguna

area de la empresa?
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Anexo 3: Ficha de validaciéon de instrumentos de medicion

ALTONOU DE 14

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

o
ha"*h
A

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN
UNA EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES, ILO, 2025.

Nombre del Experto: Luis Alberto Vigo Bardales
Il. ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcién: Evaluacion Preguntas
Evaluar Cumpla/ No or corregir
cumple P 9
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas .
: : Cumple Ninguna
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en Cumple Ninguna
aspectos observables
. ) Las preguntas estan adecuadas al .
3. Conveniencia tema a ser investigado Cumple Ninguna
R Existe una organizacion .
4. Organizacion logica v sintactica en el cuestionario Cumple Ninguna
N El cuestionario comprende todos los .
¥ Suficiencia indicadores en cantidad v calidad Cumple Ninguna
El cuestionario es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de Ia Cumple Ninguna
investigacian
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple Ninguna
investigado
8. Coherencia _Em_ste relacion entre las preguntas e Cumple Ninguna
indicadores
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple Ninguna
investigacion
. . El cuestionario es atil y oportuno para .
10. Pertinencia la investigacion Cumple Ninguna

Ill._ OBSERVACIONES GENERALES

'

Ninguno.

F e

K7 B

A H/ P
ZZany

LUIS ALBERTOVIGO BARDALES

Grado académico: CPC - MBA
N°. DNI: 32949499
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AUTOROUN DE I8

1
| o
o

o
“:""tn..

L

UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN
UNA EMFPRESA DE SERVICIOS GENERALES, ILO, 2025.

Nombre del Experto: José Maria Huaman Ruiz

Il._ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcién: Evaluacion Preguntas
Evaluar el or corregir
cumple P 9
1. Claridad Las preguntas estan elaboradas .
. : Cumple Ninguna
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en Cumple Ninguna
aspectos observables
N Las preguntas estan adecuadas al .
3. Conveniencia tema a ser investigado Cumple Ninguna
L Existe una organizacidn .
4. Organizacion lagica y sintactica en el cuestionario Cumple Ninguna
L El cuestionario comprende todos los .
J. Suficiencia indicadores en cantidad v calidad Cumple Ninguna
El cuestionaric es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de la Cumple Ninguna
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple Ninguna
investigado
- — Em;te relacion entre las preguntas e Cumple Ninguna
indicadores
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple Ninguna
investigacion
10. Parlinencia El cuestionario es Gtil y oportuno para Cumple Ninguna

la investigacidn

lll. OBSERVACIONES GENERALES

Ninguno.

DMl N® 26605195
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UNIVERSIDAD

AUTONOMA

DE ICA

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES

Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA FPRODUCTIVIDAD EN
UNA EMFPRESA DE SERVICIOS GENERALES, ILO, 2025.

Nombre del Experto: CARLOS MANUEL GONZALEZ CHAVEZ

Il._ ASPECTOS QUE VALIDAR EN EL INTRUMENTO:

Aspectos Para Descripcién: Evaluaoidn Preguntas
Evaluar Cumple/ No or corregir
cumple P 9
1. Claridad Las preguntas estdan elaboradas .
. : Cumple Ninguna
usando un lenguaje apropiado
2. Objetividad Las preguntas estan expresadas en Cumple Ninguna
aspectos observables
N Las preguntas estan adecuadas al .
3. Conveniencia tema a ser investigado Cumple Ninguna
L Existe una organizacion .
4. Organizacion lagica y sintactica en el cuestionario Cumple Ninguna
L El cuestionario comprende todos los .
J. Suficiencia indicadores en cantidad vy calidad Cumple Ninguna
El cuestionaric es adecuado para
6. Intencionalidad | medir los indicadores de Ia Cumple Ninguna
investigacion
Las preguntas estan basadas en
7. Consistencia aspectos tedricos del tema Cumple Ninguna
investigado
8. Coharsacle Em;te relacion entre las preguntas e Cumple Ninguna
indicadores
La estructura del cuestionario
9. Estructura responde a las preguntas de la Cumple Ninguna
investigacion
. . El cuestionario es Util y oportuno para .
10. Pertinencia la investigacion Cumple Ninguna

Ill. OBSERVACIONES GENERALES
Ninguno.

s'f-_:
T
CARLOS MANUEL ‘GONZALEZ CHAVEZ
Grado académico: Dr. en Administracion
N°. DNI: 10588687
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Anexo 5: Evidencia fotografica
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