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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación que 

existe entre el clima organizacional y la productividad en los trabajadores de la 

empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. De metodología, tipo básica, enfoqué 

cuantitativo, nivel descriptivo, correlacional, diseño no experimental de corte 

transversal. Con una población de 26 trabajadores a quienes se les aplico como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Como resultado la prueba 

de evaluación de Spearman reveló un coeficiente de 0,624 entre Clima 

Organizacional y Productividad, con un valor de significancia de 0,001, aceptando 

la hipótesis alterna (H1) El clima organizacional se relaciona significativamente con 

la productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 

2023. Este resultado indica una relación positiva moderada entre ambas variables. 

Concluyendo, que el clima organizacional tiene relación con la productividad en los 

trabajadores, lo que confirma la importancia de gestionar adecuadamente el clima 

organizacional para mejorar la productividad de la empresa Mercantil Inca S.A. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, productividad, Organización.  
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Abstract 

 

The general objective of this research was to determine the relationship that exists 

between the organizational climate and productivity in the workers of the company 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. Methodology, basic type, quantitative approach, 

descriptive, correlational level, non-experimental cross-sectional design. With a 

population of 26 workers to whom the survey was applied as a technique and the 

questionnaire as an instrument. As a result, the Spearman evaluation test revealed 

a coefficient of 0.624 between Organizational Climate and Productivity, with a 

significance value of 0.001, accepting the alternative hypothesis (H1) The 

organizational climate is significantly related to productivity in the workers of the 

Mercantile company. Inca S.A. Chiclayo 2023. This result indicates a moderate 

positive relationship between both variables. Concluding, that the organizational 

climate is related to the productivity of workers, which confirms the importance of 

adequately managing the organizational climate to improve the productivity of the 

company Mercantil Inca S.A. 

Keywords: Organizational climate, productivity, Organization. 
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I. INTRODUCCIÓN. 

Hoy en día es necesario evaluar el clima organizacional en las empresas mediante 

instrumentos idóneos a los colaboradores ya que ellos viven la realidad en su 

ambiente laboral, logrando que se sientan parte de la organización generando 

mayor productividad en sus funciones realizadas. El presente trabajo de 

investigación es importante para las organizaciones debido a que los estudios 

indican que, para tener mayor productividad en cualquier trabajo, las 

organizaciones deben tener un saludable clima organizacional (Pando, 2022). 

Según Galarreta (2020), en la actualidad el trabajo debe ser considerado como un 

segundo hogar por las horas laboradas y el vivir día a día con nuestros compañeros 

y jefes, acá parte el valor de un excelente clima organizacional así las 

organizaciones funcionan de manera eficiente y no les afecte en su desempeño. 

Añadido a ello el clima organizativo es de gran relevancia en las empresas, ya que 

la carencia de este factor daña el ambiente laboral de colaboradores, provocando 

problemas internos que genera un malestar que va aumentando y afecta de forma 

negativa en la productividad y esto repercute en los resultados de las 

organizaciones. (Granados, 2022), 

En cuanto a la problemática relacionada al presente trabajo de investigación, a 

nivel internacional, en Bogotá;  Andrés et al. (2022), muestra que en las 

organizaciones privadas de salud IPS tiene altos índices de deserción laboral por 

razones que están relacionadas con el entorno donde pasan largas jornadas de 

trabajo, mal trato por parte de altos mandos inexperiencia en la contratación y falta 

de estructuras dentro de las empresas al guiar a las actividades a nivel 

organizativo, un 33% de los empleados muestran que no están a gusto ni de 

acuerdo con las normas prácticas, decisiones y líderes que están a cargo de la 

operación, lo que puede ser una incidencia y afectar negativamente el ambiente 

laboral de las organizaciones, el 35% de los empleados no están de acuerdo con 

la forma y cantidad de trabajo que se les asigna diariamente, ya que el lugar de 

trabajo no es adecuado para llevar a cabo las responsabilidades asignadas. 

Reciben información de manera tardía e inoportuna, lo que provoca demoras en la 

entrega de resultados, lo que afecta negativamente los horarios de trabajo y reduce 

la productividad, En cuanto a las personas que no están motivadas para trabajar, 

que son el 32% de los empleados, esto se debe a que no pueden satisfacer ciertos 
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aspectos y necesidades personales. A nivel nacional, en Perú Fernández (2022) 

manifestó que el ambiente laboral es un problema casi cotidiano, en muchas 

instituciones laborales de nuestro país, de manera directa e indirecta los 

propietarios de las organizaciones establecen una presión mental sobre los 

empleados. Asimismo, esta presión que se da por los jefes, bajo la excusa de 

buscar maximizar las utilidades y ganancias de la empresa, se olvidan los aspectos 

humanos y el concepto primordial de la dignidad de los colaboradores. Es por ello, 

que el ambiente laboral debe ser objeto de estudio por el impacto que esta tiene 

en la productividad. 

A nivel local, las organizaciones tienen un problema al oponerse al cambio y 

mantener sus prácticas tradicionales, y siendo un mundo tan globalizado y 

dinámico en el desarrollo científico, es necesario que las organizaciones se 

enfoquen en la labor encomendada (Espinoza A, 2022). En la empresa Mercantil 

Inca S.A, que es la empresa en estudio, se ha percibido falta de comunicación, y 

los trabajadores actúan de acuerdo a suposiciones  en sus funciones a realizar, 

trayendo serias consecuencias en las áreas involucradas como; área contabilidad, 

administración, logística y almacén;  en las cuales se ha evidenciado que en 

algunas oportunidades no han logrado cumplir con las funciones encomendadas, 

ocasionando retardo en los procesos de cada área y de la empresa generando una 

baja productividad, asimismo se observa que hay constante rotación del personal 

en el área contable y logística en la primera área mencionada no tienen una buena 

relación entre compañeros de trabajo y jefaturas a cargo, generando  aumento de 

costos y un mal clima organizacional. 

Es por todo lo manifestado anteriormente que el problema general de investigación 

es: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la productividad 

en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023?, y como 

problemas específicos tenemos: a) ¿Cuál es el nivel de Clima Organizacional en 

los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023? b) ¿Cuál es el 

nivel de productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. 

Chiclayo 2023? c) ¿Cuál es la relación entre las dimensiones del Clima 

organizacional y la productividad de los trabajadores de la empresa Mercantil Inca 

S.A. Chiclayo 2023?. La presente investigación se justifica de manera Teórica; por 

que presenta razones epistemológicas y teóricas para consolidar el estudio en 
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relación a sus variables, teniendo como base el modelo de Litwin & Stringer, el cual 

explica cómo las circunstancias internas de la empresa afectan la conducta del 

empleado, ya sea de manera positiva o negativa (Angulo, 2022). De manera 

Práctica, debido a los resultados que se realicen en la investigación se usarán para 

resolver la problemática encontrada; es decir para mejorar acertadamente el 

comportamiento organizacional de la empresa, de manera Metodológica, porque 

los instrumentos utilizados en la investigación si son aptos y válidos así como 

confiables, y podrán ser utilizados en varias investigaciones relacionadas con las 

variables examinadas, de manera social, debido a que, si la empresa cuenta con 

un buen clima laboral son los trabajadores quienes se beneficiaran, estarán 

motivados y se desempeñarán con mayor productividad en el desarrollo de sus 

funciones. 

Como Objetivo General, Determinar  la relación que existe entre el clima 

organizacional y la productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca 

S.A. Chiclayo 2023,  y como objetivos específicos: a) Diagnosticar el nivel de Clima 

Organizacional en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 

2023; b) Identificar el nivel de productividad en los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023; c) Analizar la relación entre las dimensiones del 

Clima organizacional y la  productividad de los trabajadores de la empresa Mercantil 

Inca S.A. Chiclayo 2023. Como Hipótesis General, Hipótesis Alterna, H.1: El clima 

organizacional se relaciona con la productividad en los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023 y como Hipótesis Nula, H.0.: El clima 

organizacional no se relaciona con la productividad en los trabajadores de la 

empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. 
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II. DESARROLLO 

En el ámbito internacional, Brito y colaboradores (2020) realizaron un estudio 

exhaustivo en Colombia centrado en el análisis del clima laboral, un concepto clave 

que integra diversas variables como la motivación, el autocontrol, el liderazgo y la 

toma de decisiones. Estos elementos fueron seleccionados cuidadosamente por 

su relevancia en el contexto laboral moderno, donde la calidad del desempeño y el 

bienestar de los empleados han demostrado ser fundamentales para la 

sostenibilidad de las organizaciones. El objetivo principal del estudio fue determinar 

cómo estos factores influyen en el ambiente de trabajo y, a su vez, en la 

productividad. La metodología utilizada fue descriptiva-correlacional, lo que 

permitió a los investigadores captar de manera precisa las interrelaciones entre las 

variables estudiadas. Para recolectar los datos, diseñe una herramienta ad hoc, 

aplicada a una muestra representativa de 90 empleados. Los resultados subrayan 

la importancia del autocontrol y el liderazgo como pilares esenciales para un clima 

laboral positivo, que repercuten directamente en la eficiencia y productividad diaria 

de los colaboradores. A partir de estas conclusiones, quedó claro que un liderazgo 

eficaz no solo mejora el ambiente laboral, sino que impulsa a los empleados a 

alcanzar niveles más altos de desempeño. De manera similar, en Ecuador, Oña 

(2022) también abordó el tema del clima laboral, pero centró su investigación en la 

empresa INLADEC, donde buscó establecer una relación directa entre el ambiente 

de trabajo y la productividad del personal. La investigación se distinguió por su 

diseño no experimental de enfoque cuantitativo, de corte transversal y 

correlacional. Al evaluar las condiciones laborales de 77 colaboradores mediante 

dos cuestionarios, se analizan dimensiones clave como motivación, comunicación, 

compensación, liderazgo y condiciones laborales. Asimismo, se estudiaron los 

niveles de productividad mediante la evaluación de las capacidades humanas, la 

maquinaria y la organización del trabajo. Los hallazgos destacan que la 

comunicación y el liderazgo se mantenían en niveles satisfactorios, mientras que 

la compensación se identificaba como un área de mejora. Estos resultados llevaron 

a la conclusión de que, aunque existían aspectos positivos en el clima laboral, la 

falta de incentivos podría limitar el potencial de productividad de los empleados. 

Este estudio reafirmó la importancia de una gestión estratégica que no solo se 

enfoca en las competencias técnicas, sino también en el bienestar integral de los 
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trabajadores. Por otra parte, Avilés (2020), en su investigación en Ecuador, aportó 

un enfoque crucial al destacar que el clima organizacional es una construcción que 

refleja cómo los empleados perciben el entorno en el que desarrollan sus labores 

y cómo estas percepciones impactan directamente en su satisfacción y 

productividad. El estudio, realizado en instituciones públicas del cantón Daule, se 

centró en identificar las condiciones del clima organizativo y cómo se relaciona con 

los niveles de productividad, con la intención de proponer mejoras. Para ello, su 

estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo - correlacional, utilizando a 

400 trabajadores como muestra. Los hallazgos obtenidos fueron procesados 

tuvieron una confiabilidad alta (0.93), confirmando la solidez del instrumento. Entre 

los principales hallazgos, se evidencia que el clima organizacional tuvo un impacto 

directo en la productividad, lo que llevó a la implementación de un plan de mejora 

con el fin de optimizar tanto las condiciones laborales como los resultados de las 

instituciones públicas. En el contexto nacional, Yarleque (2022) desarrolló una 

investigación que buscaba determinar si existía una relación significativa entre el 

clima organizacional y la productividad laboral en una institución pública de salud 

en Amazonas. Utilizando una investigación cuantitativa de corte correlacional y no 

experimental como diseño, la investigación involucró a una muestra de 65 

trabajadores. Los resultados confirmaron una evaluación positiva y significativa 

entre las variables estudiadas, destacando que un clima organizacional favorable 

repercutió en un aumento en la productividad. Este hallazgo evidencia la necesidad 

de que las instituciones públicas presten mayor atención a los factores que influyen 

en el ambiente laboral, ya que su optimización podría traducirse en mejoras 

sustanciales en las funciones desempeñadas por los colaboradores realzando la 

calidad del servicio ofrecido. De manera similar, Ayala (2021) realizó un estudio en 

la empresa textil NEGOCIOS HYD SAC, en Lima, con el fin de identificar cómo el 

clima organizacional impacta en la producción de los empleados. Esta 

investigación, también de enfoque cuantitativo, se centró en evaluar dimensiones 

como el trabajo en equipo, la autorrealización, la comunicación, supervisión y 

condiciones laborales, variables esenciales para el clima organizacional. Además, 

la productividad se midió en términos de eficacia y eficiencia. El análisis de datos, 

realizado mediante SPSS, reveló una evaluación positiva significativa 

(Rho=0.926), lo que sugiere que mejoras en el clima laboral conducen 



20 
 

directamente a un incremento en la productividad. Este estudio subrayó lo 

importante que es la comunicación y el liderazgo efectivo como herramientas clave 

en los empleados y el fomento de un mejor ambiente laboral. Por su parte Ruiz 

(2021), se enfocó en analizar cómo se relaciona el clima laboral y la productividad 

en el contexto hospitalario, específicamente en la sede administrativa del hospital 

Tingo María. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, utilizando un diseño 

hipotético-deductivo con un alcance descriptivo-correlacional. La muestra de 35 

colaboradores permitió obtener datos reveladores que mostraron un nivel alto de 

confiabilidad entre las variables estudiadas, con un valor de 0.78 en el Alfa de 

Cronbach. Los resultados de este estudio reflejaron que un ambiente laboral 

favorable contribuye en el bienestar y mejora significativa de la eficiencia operativa 

del hospital. Por otro lado, Aguilar (2020) llevó a cabo un estudio en Ancash, cuyo 

objetivo fue realizar un análisis de evaluación entre el desempeño de los 

colaboradores y el clima laboral. La muestra estuvo conformada por 45 

colaboradores. Los hallazgos encontrados en este estudio fueron que el 13.3% de 

los encuestados consideraron que el clima laboral influía directamente en la 

productividad, mientras que un 35.6% mencionó que en ocasiones mantenían 

buena comunicación con sus compañeros. Esta investigación se trabajó bajo una 

metodología de tipo correlacional y cuantitativo. El estudio concluyó en la 

existencia de la relación para ambas variables de manera positiva, con un valor 

p=0.018, lo que resalta la importancia de llevar a cabo mejoras en los canales de 

comunicación de las organizaciones para potenciar el desempeño de los 

empleados. Por otro lado, López (2021), en su estudio que tuvo como objetivo 

analizar la correlación entre la productividad de la Municipalidad del Norte de Lima. 

Su estudio, de carácter cuantitativo y con un enfoque correlacional, utilizó una 

muestra de 130 colaboradores. Los datos se recopilaron mediante encuestas 

validadas por expertos y el Alfa de Cronbach, garantizando una alta confiabilidad 

en los resultados. Los hallazgos revelaron que el 45.4% de los empleados 

percibían un clima organizacional negativo, mientras que el 46.2% consideraba 

que su productividad era regular. Este estudio destacó la importancia de mejorar 

el ambiente laboral para optimizar los niveles de productividad, ya que la 

estadística inferencial indicó que el clima organizacional influye en un 21.1% en la 

productividad de los trabajadores. 
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Ibárcena et al. (2020), en su investigación sobre el sistema sanitario peruano, 

analizaron la relación entre el clima organizacional y la productividad de los 

colaboradores administrativos. El estudio reveló que tanto la comunicación como 

la motivación se encontraban en niveles regulares, mientras que el liderazgo no 

era considerado adecuado por un porcentaje significativo de empleados. A pesar 

de estas deficiencias, el estudio también mostró que los jefes estaban 

comprometidos en mejorar el entorno laboral, lo que, a largo plazo, podría 

incrementar la productividad de los empleados. Finalmente, Gonzales (2022) llevó 

a cabo una investigación exhaustiva en la municipalidad de Chiclayo, cuyo 

propósito central fue analizar la relación existente entre el clima laboral y la 

productividad de sus trabajadores. Este estudio, de enfoque cuantitativo, abarcó 

una muestra representativa de 80 empleados, a quienes se les aplicaron dos 

cuestionarios cuidadosamente diseñados para recopilar datos relevantes sobre 

ambas variables. Los resultados obtenidos fueron procesados utilizando técnicas 

estadísticas de frecuencias y porcentajes, lo que permitió un análisis detallado y 

preciso de los mismos. Los hallazgos confirmaron la hipótesis inicial, demostrando 

que un clima laboral favorable tiene un impacto directo y positivo en la eficiencia y 

desempeño de los empleados. A partir de estos resultados, se subrayó la 

necesidad de implementar estrategias efectivas que promuevan un ambiente de 

trabajo saludable, pues este no solo potencia la productividad, sino que también 

contribuye al bienestar general del personal, generando una sinergia que beneficia 

tanto a los individuos como a la sociedad. 

Por su parte, Fernández (2022), en su estudio sobre el Programa Trabaja Perú en 

SJL, encontró que la mayoría de los trabajadores consideraba el ambiente laboral 

como regular, con un 73.3% de encuestados manifestando esta percepción. La 

dimensión de la motivación presentó algunas deficiencias, lo que indicaba la 

necesidad de mejorar los incentivos para aumentar la productividad. A pesar de 

que la relación entre el clima laboral y la productividad era positiva, los resultados 

reflejaron una variación débil, con un Rho de 0.331. Este estudio subrayó la 

importancia de desarrollar estrategias para fortalecer el ambiente laboral y de esta 

manera mejorar el desempeño de los colaboradores. 

En cuanto al marco teórico de la variable Clima Organizacional, Chiavenato (2004), 

en la teoría general de la administración, lo define como el entorno en el que se 
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encuentran los empleados en una compañía y se encuentra relacionado con su 

motivación, entonces la motivación conduce a mejoras en cuanto al trabajo que 

realizamos. Manifestando interés, colaboración y actitud positiva, reflejando un 

buen clima organizacional en caso contrario si no hay motivación, el clima 

organizacional se ve afectado y los empleados pueden experimentar depresión, 

desinterés, apatía, etc. o, por último, pueden llegar a ser violentos y desobedientes. 

El trabajador es la pieza esencial de toda organización (Ángulo, 2022). El clima 

organizacional es el conjunto de factores que representan las expresiones 

personales de cada empleado y administrador mediante la percepción directa del 

rendimiento de sus colaboradores en la empresa. (Peralta, 2021). El clima 

organizacional deja conocer los factores conductuales y materiales (iniciativa, 

creatividad, liderazgo, innovación y comunicación), que cada colaborador 

representa frente a la empresa específica de carácter, laboral, organizacional entre 

otros. El enfoque del clima organizacional se centra principalmente en las 

percepciones que presenta el individuo en relación con su entorno laboral. 

Además, es esencial observar qué factores están influenciando en el 

comportamiento de los trabajadores, así como la configuración organizativa y el 

entorno social (Soto, 2021). El clima Laboral para Gan y Berbel (2007) dice que es 

un entendimiento dinámico que varía según la situación en cada organización y la 

perspectiva de cada persona. De acuerdo con Gonzales (2022), se espera un 

equilibrio gradual en el clima organizacional, una estabilidad que, aunque deseada, 

podría derivar en caos debido al impacto significativo de las decisiones tomadas 

sobre el futuro de la organización. Según Madero (2019), el clima organizacional 

es un elemento crucial para alcanzar el éxito colectivo y que este depende de la 

responsabilidad compartida entre empleados y empleadores. Además, Madero 

señala que la mejor estrategia para lograr un buen clima laboral está vinculada con 

el desarrollo efectivo de cada miembro del equipo, favorecido por óptimas 

condiciones laborales que influyen en el comportamiento de dichos miembros. 

Maja et al., (2021) mencionan que el clima organizacional se compone de cómo 

los empleados de una empresa perciben su entorno desde una perspectiva moral. 

Según Efendi et al. (2021), en la teoría sobre modelo del clima organizativo junto 

a Litwin y Springer (1985), encontró que un entorno de trabajo autoritario, donde la 

toma de decisiones se centraliza y el comportamiento de los trabajadores está 
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estrictamente definido por normas y procedimientos estandarizados, tiende a 

reducir la productividad y la satisfacción laboral. En contraste, un entorno laboral 

más familiar, enfocado en relaciones interpersonales positivas entre los 

empleados, contribuye a una alta satisfacción laboral, actitudes positivas hacia los 

grupos de trabajo y un comportamiento creativo significativo, impactando 

positivamente la productividad de los empleados. Asimismo, la teoría de las 

relaciones humanas, desarrollada por Hugo Munsterberg y Elton Mayo en el siglo 

XX, se centró en establecer condiciones de trabajo ideales para mejorar el 

compromiso de los trabajadores y la motivación que ellos tienen hacia las 

necesidades humanas. Esta teoría evidencia que cada empresa debe prestar 

mucha atención tanto al comportamiento individual de cada colaborador como al 

factor emocional (Monego et al., 2021). Por otra parte, Frederick Herzberg, en 

1959, desarrolló la teoría de los dos factores, enfocándose en la satisfacción de 

necesidades que explican cómo se comportan los trabajadores en el trabajo. Dicha 

teoría también distingue entre el factor higiénico (insatisfactorio), que incluye 

aspectos como el entorno y condiciones laborales (pago, beneficios, condiciones 

ambientales y relaciones cordiales), y el factor motivacional (satisfactorio), que se 

centra en las condiciones del puesto y las tareas realizadas, como la realización 

personal, el reconocimiento y el progreso profesional (Thant et al., 2021). A si 

mismo, Ángulo (2022) manifestó que existen teorías capaces de medir el clima 

organizacional; Sin embargo, destacó el modelo de Litwin & Stringer (1968), que 

en su investigación explica cómo las circunstancias internas de una empresa 

afectan el comportamiento del empleado, de manera positiva o negativa, y definen 

estas influencias a través de nueve dimensiones. 

Dimensiones que muestran la capacidad de la evaluación de la variable Clima 

Organizacional, cada uno tiene que ver con aspectos específicos de una 

organización como: Estructura incluye la percepción de cada empleado sobre las 

normas organizacionales internas, por lo tanto, se refiere a los canales oficiales de 

la organización. La Responsabilidad que implica sentirse el líder, no para imponer 

órdenes, si no para que cada colaborador sea el mejor observador de sus propios 

trabajos. Riesgo en relación al clima organizacional este término se refiere a como 

percibe el trabajador los desafíos que impone el trabajo cada vez que realiza una 

operación en cuanto a sus labores ya que tiene un impacto significativo en la 
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tranquilidad física y mental del empleado, lo que puede llevarlo a dejar la empresa 

en la que trabaja. Recompensa es la forma en que un empleado recibe una 

compensación es como una forma de recompensa por su excelente desempeño, 

por lo tanto, ciertos jefes, gerentes y supervisores sancionan y envían memorandos 

con rapidez y eficacia. Un empleado típico podría desear que felicitara a los 

miembros más destacados de la organización con la misma rapidez. La 

cooperación se manifiesta cuando existe una ayuda mutua constante entre 

colaboradores y directivos en una empresa. Las relaciones, como parte 

fundamental del clima organizacional, se refieren al entorno agradable y positivo 

que toda compañía o grupo de personas debería fomentar. En este contexto, es 

esencial que tanto los jefes como los subordinados se perciban como iguales en el 

ámbito laboral, al punto de que no resulte sorprendente que un jefe se preocupe 

sinceramente por el bienestar de sus subordinados. Los estándares se relacionan 

con la percepción de la importancia de los objetivos y los niveles de desempeño 

de la empresa, los cuales garantizan el cumplimiento de las normas de rendimiento 

establecidas. En cuanto a los conflictos, estos representan el grado en el que cada 

colaborador, ya sea un compañero o un superior, es capaz de aceptar opiniones 

diferentes y enfrentar los problemas sin temor, procurando una solución inmediata 

y efectiva. Por último, la identidad constituye un componente esencial y valioso del 

grupo de trabajo, ya que se refiere al sentimiento de pertenencia a la organización. 

Es, en esencia, la sensación de compartir los mismos objetivos y valores que la 

empresa, lo cual impulsa un compromiso colectivo y un sentido de propósito 

alineado con el éxito organizacional. 

En cuanto al marco teórico de la variable Productividad, Robbins y Judge (2013) 

afirman que la productividad es el nivel de análisis más alto de una organización. 

Si se logran los objetivos de una empresa al transformar los insumos en productos 

finales con el menor costo posible, se logra la productividad, por último, la eficacia 

y la eficiencia están relacionadas con la productividad. La productividad es un 

indicador de la eficiencia que se obtiene de la relación entre la cantidad de cosas 

que hemos producido y la cantidad de recursos que hemos utilizado para lograr 

hacerlas (Palacios, 2019), pues se entiende que quienes se desempeñan mejor en 

el desarrollo de sus funciones están motivados y reconocidos por su trabajo 

(Montenegro et al., 2023). La productividad laboral se refiere al trabajo realizado 
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por los colaboradores de una empresa durante el tiempo empleado en la 

producción de bienes y servicios. Según Verona et al. (2019), para mejorar la 

productividad empresarial, es necesario contar con colaboradores bien educados, 

capacitados y equipados con las mejores herramientas técnicas disponibles. Esto 

permitirá maximizar el rendimiento y la eficiencia en las actividades productivas. 

De acuerdo con Esan (2019), para incrementar la productividad laboral, es 

fundamental analizar la productividad individual tomando en cuenta factores como 

establecer objetivos claros, tener pasión por lo que se hace, descubrir el valor de 

la propia contribución, desarrollar una carrera orientada al servicio, proyectarse y 

organizarse, controlar las distracciones, descansar, alimentarse adecuadamente y 

hacer ejercicio. Estos aspectos forman parte esencial de la productividad personal, 

que se refiere a la capacidad de aprovechar al máximo nuestro tiempo, energía y 

recursos. En el ámbito de la productividad laboral, los líderes desempeñan un 

papel crucial. Sin embargo, en la actualidad, muchos líderes se enfocan 

principalmente en la innovación y dejan de lado el reconocimiento de la 

productividad de los empleados. Para incrementar la productividad laboral, los 

líderes deben identificarse y trabajar en áreas específicas, como convertirse en 

entrenadores efectivos, fomentando el desarrollo de los colaboradores, 

reconociendo sus logros, evaluando su progreso, fortaleciendo sus capacidades y 

compartiendo el conocimiento. Estas acciones ayudarán a generar un ambiente de 

apoyo y motivación que impulsará la productividad en la organización. Yuan. 

(2004), en su teoría de la productividad empresarial, nos indica que esta se centra 

en cómo las empresas pueden maximizar los recursos con el fin de mejorar la 

eficiencia y rendimiento, lo cual es crucial no solo para el éxito individual de las 

organizaciones. Asimismo, la productividad no puede mejorarse sin una medición 

adecuada, para lo cual se recomienda emplear un conjunto de medidas integradas 

en un marco de rentabilidad que ofrezca una visión completa. Además, la teoría 

del flujo rápido y uniforme ha sido clave para entender por qué algunas empresas 

de servicios son más productivas que otras, lo cual les permite mantener su 

competitividad a largo plazo. Por otro lado, Uraisami (2018), nos menciona la 

existencia de diferentes niveles de medición de la productividad entre empresas, 

influenciadas tanto por sus prácticas internas como por el entorno operativo. Por 

último, la planificación empresarial centrada en la eficiencia es fundamental para 
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mejorar la rentabilidad, y herramientas como la hoja de planificación empresarial 

permiten gestionar y controlar estos índices de manera efectiva.  Por otra parte, 

Khalid (2022), indica que la productividad empresarial es importante en la 

competitividad y éxito de las empresas. Y que no solo afecta la satisfacción y 

efectividad operativa, sino también influye en la prosperidad económica a nivel 

nacional e internacional. El autor seleccionó varias dimensiones de la participación 

de los empleados (liderazgo, trabajo en equipo, capacitación y desarrollo 

profesional, compensación y políticas organizacionales) para medir el impacto en 

la productividad general. En otras palabras, los colaboradores que participen en 

actividades laborales inciden significativamente en la productividad general, y el 

liderazgo, el trabajo en equipo, la capacitación, el desarrollo profesional, la 

compensación y las políticas organizacionales desempeñan papeles clave. 

También, Kostiuk & Milkin. (2022) plantea que la productividad empresarial es un 

indicador clave para evaluar la eficiencia y el rendimiento de una empresa, y 

diversos estudios han identificado varios factores que influyen en ella, como, el uso 

de tecnología y la estructura organizativa. La productividad de los empleados se 

ve fuertemente afectada por la gestión eficiente de los recursos humanos, 

especialmente a través de la capacitación y el desarrollo profesional, así como por 

su implicación y compromiso en las actividades laborales. Además, la eficiencia en 

el uso de tecnología y equipos es fundamental, ya que un manejo adecuado de 

maquinaria puede incrementar significativamente el rendimiento, mientras que el 

comercio electrónico y las tecnologías avanzadas ofrecen tanto desafíos como 

oportunidades para mejorar la productividad. Por otra parte, la estructura 

organizativa y la gestión del sistema de producción influyen de manera 

significativa, siendo esenciales la organización eficiente del trabajo y los cambios 

estructurales. Medidas como la productividad multifactorial y la productividad total 

de los factores combinan los efectos de todos los recursos utilizados, 

proporcionando una visión más integral del rendimiento. Asimismo, el bienestar de 

los empleados, que incluye la compensación y políticas organizativas, impacta 

directamente en su motivación, lo cual afecta a su productividad, al igual que su 

actitud hacia el trabajo y el estilo de liderazgo. Finalmente, aunque las condiciones 

naturales y el entorno externo también pueden influir en la productividad, son 

factores menos controlables por la empresa. La Productividad para Chiavenato 
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(2004) toma en cuenta como dimensiones a la eficiencia, la eficacia y la efectividad. 

Al convertir sus ingresos en efectos cada vez mayores al costo más bajo posible, 

una empresa es productiva. La producción es una medida del rendimiento que 

incluye capacidad, energía y efectividad. La capacidad se refiere al uso adecuado 

de los bienes aprovechables, lo que significa que enfatiza los recursos y los 

procedimientos. La energía es la realización de propósitos y finalidades imprecisos; 

en este evento, las finalidades y las consecuencias son lo más importantes. 

Cuando una organización satisface satisfactoriamente los deseos de sus 

compradores y lo hace a un precio bajo, es eficaz. La eficacia de una organización 

aumenta si optimiza sus estrategias y sistemas. Su eficacia aumenta si sus 

objetivos y metas son la prioridad. La efectividad es el nivel de aceptación y 

cumplimiento de los objetivos trazados, que se estima al comparar proyectos 

perfectos o planeados (propósitos u objetivos) y los resultados alcanzados, 

considerando el esfuerzo común del proceso de la productividad (Espinoza, 2022). 

El autor lo divide en lo siguiente debido a esto: 1. Eficiencia: Es el uso adecuado 

de los bienes aprovechables, lo que significa dar prioridad al uso de los recursos y 

los procedimientos. 2. Eficacia: Es el cumplimiento de objetivos y metas esperadas; 

en este evento, lo más importante son los objetivos y los efectos. 3. Efectividad: 

Nos referimos al nivel de aceptación de los objetivos proyectados, que se evalúa 

comparando los procedimientos absolutos o planeados (propósitos u objetivos) y 

los efectos logrados, teniendo en cuenta el esfuerzo habitual de sucesión de 

productividad. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo de investigación.  

La investigación fue de tipo básica, debido a que estos estudios se definieron 

como acumulaciones de conocimientos (Arispe et al., 2020), según Bunge 

basándose en un marco teórico y además intenta explicar, describir una situación 

en un momento dado y quedando ahí (Fernández, 2022). De enfoque cuantitativo, 

porque permitió medir las variables porcentualmente, es decir el nivel y relación 

del clima organizacional y de la productividad laboral de acuerdo con cada uno de 

los elementos planteados en el marco teórico (Ramírez et al., 2021). De nivel 

descriptiva, porque se enfocó en especificar características de cada una de las 

variables de estudio (Oña, 2022), entregando formalidad a cada una de las 

investigaciones, las cuales a su vez proporcionaron información veraz y así se 

llevaron a cabo estudios de entendimiento y altamente estructurados (Palacios, 

2019). Correlacional, debido a que busco explicar el estado presente de la 

empresa y al concluir la indagación se medirá la relación de las variables clima 

organizacional y la productividad de los trabajadores en la empresa en estudio 

(Ayala, 2021). 

3.2. Diseño de investigación.  

La presente investigación fue de diseño no experimental, debido a que el 

contenido de la investigación no se modificó (Ortega et al., 2020). De corte 

transversal debido a que los datos se recopilaron en un solo tiempo específico 

(Rasinger, 2020). 

        V1 

 

   M 

 

         

 V2 

Donde: M = muestra,  
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V1     Clima Organizacional  

V2     Productividad  

3.3. Variables y operacionalización.  

i. Variable 1: Clima Organizacional 

*Definición conceptual  

El clima organizacional es el conjunto de factores que representan las 

expresiones personales de cada empleado y administradores mediante 

la percepción y que afectan directamente el rendimiento de la 

organización (Peralta, 2021). 

*Definición operacional  

La medida del clima organizacional a partir de un cuestionario de 53 

preguntas que se dividieron en nueve dimensiones que se basan en el 

modelo de   Litwin & Stringer: Estructura, Responsabilidad, 

Recompensas, Riesgo, Relaciones, Cooperación, Estándares, Conflictos 

e Identidad, se evaluaron utilizando la escala de Likert.  

ii. Variable 2: Productividad 

*Definición conceptual  

La productividad es un indicador de la eficiencia que se obtiene de la 

relación entre la cantidad de cosas que hemos producido y la cantidad 

de recursos que hemos utilizado para lograr hacerlas (Palacios, 2019). 

 

*Definición operacional  

La medida de productividad a partir de un cuestionario de 10 preguntas 

que incluye las dimensiones de eficacia, eficiencia y efectividad en una 

organización, basándose en Chiavenato (2024). 

3.4. Población, muestra y muestreo 

La Población de estudio es la totalidad de individuos, casos, documentos y 

otros que comparten característica que son objeto de análisis (Condori, 2020). 

Para el presente estudio se tomó como la población al total de 26 trabajadores 

de la Empresa Mercantil Inca S.A, Chiclayo. 
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  Tabla 2. Distribución de la población  

Área Personal 

Administración  15 

Recepción  2 

Servicios (lavandería, limpieza) 1 

Contabilidad 

Almacén                                               

6 

2 

Total  26 

Nota: Obtenida de la BD de la empresa 

 

*Criterios de inclusión:  

• Voluntariedad: Trabajadores de la Empresa Mercantil Inca SA, Chiclayo, 

que expresan su deseo de participar de forma voluntaria en la 

investigación. 

• Permanencia laboral: Aquellos empleados que se encuentren activos 

en la empresa al momento de la recolección de datos. 

• Disponibilidad: Colaboradores que puedan completar los instrumentos 

dentro del tiempo estipulado sin restricciones de horario. 

• Capacidad de respuesta: Trabajadores que tengan acceso a los medios 

o herramientas necesarias para completar los instrumentos de 

evaluación, ya sea digital o básicamente. 

 

*Criterios de exclusión:  

• Ausencia por permisos o licencias: Trabajadores que no se 

encuentren en la empresa al momento de aplicar los instrumentos debido 

a permisos, licencias médicas, vacaciones o ausencias prolongadas. 

• Falta de interés o comodidad: Aquellos empleados que no se sienten 

cómodos o dispuestos a participar en el proceso, ya sea por razones 

personales o por desinterés en el estudio. 
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• Incapacidad de respuesta: Empleados que, por cualquier motivo, no 

puedan completar el instrumento en el tiempo estipulado o que enfrenten 

barreras para participar (como falta de acceso a los medios requeridos). 

• Personal temporal o en rotación: Aquellos que estén sujetos a 

contratos temporales o que se encuentren en transición dentro de la 

empresa y no puedan cumplir con el ciclo de evaluación completo. 

 

*Unidad de Análisis: 

 El trabajador de la Empresa Mercantil Inca S.A, Chiclayo 

 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

La técnica que se usó para la recolección de los datos fue la encuesta, la 

misma que se refiere a una técnica para recopilar datos de manera sistemática 

a través de las respuestas a preguntas planteadas a una población específica 

(Acha et al., 2023).  

Como instrumento que se utilizó fue el cuestionario de escala Likert, definido 

como un documento que utiliza una técnica de estudio para extraer datos de 

una muestra (Feria et al., 2020). El cuestionario estará estructurado en función 

de las dimensiones de las variables, a escala ordinal como respuesta a las 

preguntas cerradas del instrumento. El instrumento está conformado por tres 

secciones: Sección 01: Donde se registrará datos principales del encuestado 

y de la aplicación, como: fecha, edad, hora, sexo del participante. Sección 02: 

Donde explica los pasos para completar el llenado del mismo, el objetivo del 

trabajo de investigación y la Escala de respuestas. Sección 03: Se muestra la 

lista de preguntas para cada Variable y Dimensión; en un total de 63 preguntas 

de evaluación directa. Para la Variable Clima Organizacional, 

correspondientes de 09 dimensiones y para la variable Productividad, con 10 

preguntas, que corresponde a 03 dimensiones. Se asigna la puntuación a la 

escala de respuestas, según la escala de Likert, con cuatro opciones que van 

desde Muy en Desacuerdo, en Desacuerdo, De Acuerdo y Muy de Acuerdo.  

En cuanto a la validez del instrumento, fue evaluado por tres especialistas 

expertos en el tema (Angulo 2022), cuyas calificaciones se basarán en la 
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coherencia, claridad y consistencia de los datos (Collet et al., 2019). La validez 

tiene la finalidad de un uso adecuado y apropiado para recopilar los datos 

necesarios para un estudio, Por lo tanto, es necesario determinar si las 

preguntas planteadas satisfacen las necesidades investigativas y si estas son 

relevantes para el objeto de investigación (Orellana y Sevilla., 2019). 

Para la Confiabilidad del instrumento se hallará haciendo uso del análisis del 

coeficiente del Alfa de Cronbach, en la prueba piloto correspondiente (Valdés 

et al., 2020). En la presente investigación para determinar la fiabilidad del 

instrumento se aplicó a 20 personas con características homogéneas, como 

prueba piloto, con una puntuación de fiabilidad para la variable Clima 

Organizacional de 0.852 y para la variable Productividad con un valor de 

fiabilidad de 0.798. 

3.6. Procedimientos de recolección de datos 

La presente investigación se llevó a cabo siguiendo la secuencia siguiente:  

1. El tema de investigación fue elegido. 

2. Se solicitó permiso al representante de la empresa para recopilar datos, 

utilizando el instrumento. 

3. Se creó el instrumento y se llevó a cabo un análisis de validez y 

confiabilidad.  

4. Se entregó a cada participante en la investigación, el documento 

Consentimiento Informado antes de la recopilación de los datos. 

5. El instrumento se aplicó a la población de estudio de acuerdo con los 

criterios establecidos. 

6. Se codifico, tabulo los datos obtenidos en el programa ofimático 

Microsoft Excel y se procesó los datos en el software estadístico SPSS. 

7. Se examino e interpreto la información obtenida del proceso estadístico. 

8. Las conclusiones y recomendaciones se incluirán en el informe de tesis. 

  

3.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos.  

Se realizarán las siguientes acciones para procesar y analizar los datos y 

cumplir con los objetivos de la presente investigación:  
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1. El análisis descriptivo es una técnica que detalla de forma cuantitativa 

los datos y crea tablas de los resultados de los análisis no paramétricos, 

y la estadística inferencial, que se detalla en llegar a conclusiones 

generales sobre los resultados de nuestra población (Acha et al., 2023) 

sobre las dimensiones y variables correspondientes; utilizando el 

software estadístico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),  

2. Para el procesamiento de los datos, se crearán tablas y figuras de 

frecuencia con porcentajes para determinar el nivel y la relación de las 

variables;  

3. Se mostrarán las conclusiones y sugerencias pertinentes. 
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IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

En este capítulo se detalla los hallazgos obtenidos, después de aplicar una 

encuesta a 26 trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A, Chiclayo 2023. 

4.1. Análisis Estadístico Descriptivo 

   4.1.1. Estadística Descriptiva Sexo de trabajadores  

 

Tabla 1.   

Estadística descriptiva sexo de trabajadores 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Masculino 6 23,1 

Femenino 20 76,9 

Total 26 100,0 

 

Figura 1.  

Estadística descriptiva sexo de trabajadores 

 

Nota: En la tabla y en la Figura 1, se puede observar del 100% de los participantes 

en la investigación, el 76.92% corresponde al sexo femenino y el 23.08% al sexo 

masculino. 
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4.1.2. Resultados Descriptivos por ítems de las variables  

   4.1.2.1 VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL  

   D1 Estructura 

Tabla 2.  

¿En esta organización las tareas están claramente definidas? 

 

 

 

 

 

 

Figura 2.  

¿En esta organización las tareas están claramente definidas? 

 

Nota: Como resultado, en la tabla y la Figura 2, se observa que un 69,23% de los 

trabajadores considera que las tareas están claramente estructuradas, mientras 

que un 26,92% se muestra aún más convencido de esta claridad. Esto evidencia 

que la gran mayoría de los empleados percibe una organización eficiente en la 

asignación de funciones. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 18 69,2 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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 Tabla 3.  

¿En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas? 

  

 

 

 

 

 

Figura 3.  

¿En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 3, se observa que un 84,62% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las tareas están lógicamente estructuradas, 

mientras que un 11,54% muestra aún mayor convicción en esta percepción. Solo 

un 3,85% expresa su desacuerdo. Esto indica que la mayoría percibe una 

organización coherente en la asignación de las tareas, lo que refuerza un enfoque 

lógico en la distribución. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 22 84,6 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 



37 
 

Tabla 4.  

¿En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en 

desacuerdo 
1 3,8 

De acuerdo 9 34,6 

Muy de acuerdo 16 61,5 

Total 26 100,0 

 

Figura 4.  

¿En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 4, se observa que un 61,54% de los 

trabajadores está muy de acuerdo en que se tiene claro quién manda y toma las 

decisiones dentro de la organización. Un 34,62% está de acuerdo. Esto sugiere que 

la mayoría de los empleados percibe una estructura de liderazgo claramente 

definida, lo que fortalece la toma de decisiones en la organización. 
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Tabla 5.  

¿Conozco claramente las políticas de esta organización? 

 

       

 

 

 

 

 

Figura 5.  

¿Conozco claramente las políticas de esta organización? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 5, se observa que un 53,85% de los 

trabajadores está de acuerdo en conocer claramente las políticas de la 

organización, mientras que un 26,92% está muy de acuerdo. Esto refleja que más 

de la mitad de los empleados tiene claridad sobre las políticas internas. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 5 19,2 

De acuerdo 14 53,8 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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Tabla 6.  

¿Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6.  

¿Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 6, se observa que un 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en conocer claramente la estructura organizativa, 

mientras que un 26,92% está en desacuerdo. Esto indica que la mayoría de los 

empleados tiene una comprensión sólida de la estructura organizativa, aunque 

existe una porción significativa que no la percibe con la misma claridad. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 7 26,9 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 4 15,4 

Total 26 100,0 
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 Tabla 7.  

¿En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas? 

     

 

 

 

 

 

 

Figura 7.  

¿En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 7, se observa que un 42,31% de los 

trabajadores está de acuerdo en que no existen muchos papeles para realizar las 

tareas, mientras que otro 42,31% está en desacuerdo. Esto muestra una 

percepción dividida respecto a la burocracia en la organización, lo que sugiere 

posibles áreas de mejora en la simplificación de procesos administrativos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 11 42,3 

De acuerdo 11 42,3 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 8.  

¿El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas 

ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8.  

¿El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas 

ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 8, se observa que un 42,31% de los 

trabajadores está de acuerdo en que el exceso de reglas y trámites impide que las 

nuevas ideas sean evaluadas, mientras que un 34,62% está en desacuerdo. Esto 

evidencia una percepción considerable de que la burocracia limita la innovación. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 3 11,5 

En desacuerdo 9 34,6 

De acuerdo 11 42,3 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 9.  

¿Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 9.  

¿Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 9, se observa que un 69,23% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que la productividad se ve afectada por la 

falta de organización y planificación, mientras que un 15,38% está de acuerdo. Esto 

sugiere que la mayoría percibe una buena organización y planificación dentro de la 

empresa, lo cual contribuye positivamente a la productividad. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 18 69,2 

De acuerdo 4 15,4 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 10.  

¿En esta organización a veces no se tiene claro a quién reportar? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10.  

¿En esta organización a veces no se tiene claro a quién reportar? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 10, se observa que un 84,62% de los 

trabajadores está en desacuerdo con la afirmación sobre la falta de claridad en a 

quién reportar, mientras que un 7,69% está muy de acuerdo. Esto indica que la 

mayoría de los empleados percibe una estructura de informe clara y definida dentro 

de la organización. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 22 84,6 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 11.  

¿Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos 

estén claros y se cumplan? 

 

 

 

 

 

 

Figura 11.  

¿Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos 

estén claros y se cumplan? 

 

             

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 11, se observa que un 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en que los jefes muestran interés por la claridad y el 

cumplimiento de normas, métodos y procedimientos, mientras que un 26,92% Está 

muy de acuerdo. Esto sugiere que la mayoría percibe un liderazgo enfocado en 

asegurar la claridad y el cumplimiento de los estándares. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 3 11,5 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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D2 Responsabilidad 

Tabla 12.  

¿No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi todo 

se verifica dos veces? 

 

 

 

 

 

 

 Figura 12.   

¿No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi todo 
se verifica dos veces? 

 

        

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 12, se observa que un 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que en la organización no se confía demasiado en 

juicios individuales y casi todo se verifica dos veces, mientras que un 34,62 % está 

en desacuerdo. Esto indica que la mayoría percibe un enfoque de doble verificación 

en los procesos.  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 9 34,6 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 13.  

¿A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13.  

¿A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él? 

 

                       

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 13, se observa que un 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que su jefe prefiere que realicen bien su trabajo 

sin necesidad de verificaciones constantes, mientras que un 38,46% está muy 

de acuerdo. Esto sugiere que la mayoría percibe un nivel de confianza por parte 

de sus superiores hacia la autonomía en el desempeño laboral. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 10 38,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 14.  

¿Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo 
soy responsable por el trabajo realizado? 

           

 

 

 

 

 

 

 

Figura 14.  

¿Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo 
soy responsable por el trabajo realizado? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 14, se observa que un 46,15% de los 

trabajadores está de acuerdo en que sus superiores trazan solo planos generales 

y dejan el resto de la responsabilidad en sus manos, mientras que un 26,92% está 

muy de acuerdo. Esto refleja que la mayoría percibe una delegación considerable 

de autonomía en la ejecución de sus tareas, aunque un 26,92% no comparte 

totalmente esta perspectiva. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 5 19,2 

De acuerdo 12 46,2 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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Tabla 15.  

¿En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer 
las cosas por mí mismo? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 15.  

¿En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer 
las cosas por mí mismo? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 15, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en que salir adelante en la organización depende de 

tomar la iniciativa y hacer las cosas por uno mismo, mientras que el 15,38 % está 

en desacuerdo. Esto indica que la mayoría considera que la proactividad es 

valorada y necesaria para avanzar dentro de la empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 4 15,4 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 16.  

¿Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí 
mismas? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 16.  

¿Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí 
mismas? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 16, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que la filosofía de la organización enfatice 

que las personas deben resolver los problemas por sí mismos, mientras que el 

26,92% está de acuerdo. Esto sugiere que la mayoría no percibe una cultura 

organizativa centrada en la resolución individual de problemas, aunque un cuarto 

de los trabajos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 15 57,7 

De acuerdo 7 26,9 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 17.  

¿En esta organización, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran 
cantidad de excusas? 

 

 

 

 

 

 

Figura 17.  

¿En esta organización, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran 
cantidad de excusas? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 17, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que, al cometer un error, siempre haya una 

gran cantidad de excusas en la organización, mientras que el 23,08% Está muy en 

desacuerdo. Esto refleja que la mayoría no percibe una cultura de justificaciones 

frente a los errores, lo cual puede indicar un enfoque más responsable hacia las 

equivocaciones. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 6 23,1 

En desacuerdo 15 57,7 

De acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 18.  

¿En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 
responsabilidades? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18.  

¿En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 
responsabilidades? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 18, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que la falta de toma de responsabilidades 

individuales sea un problema en la organización, mientras que el 11,54% está de 

acuerdo. Esto sugiere que la mayoría percibe una adecuada asunción de 

responsabilidades por parte de los empleados.  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 5 19,2 

En desacuerdo 17 65,4 

De acuerdo 3 11,5 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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D3 Recompensa 

Tabla 19.  

¿En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el 
mejor ascienda? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 19.  

¿En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el 
mejor ascienda? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 19, se observa que el 42,31% de los 

trabajadores está de acuerdo en que existe un buen sistema de promoción que 

ayuda a que los mejores asciendan, mientras que el 38,46% está en desacuerdo. 

Esto evidencia una percepción dividida respecto al sistema de promoción, lo cual 

podría indicar áreas de mejora. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 10 38,5 

De acuerdo 11 42,3 

Muy de acuerdo 4 15,4 

Total 26 100,0 
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Tabla 20.  

¿Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mejores 
que las amenazas y criticas? 

                          

 

 

 

 

 

 

Figura 20.  

¿Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mejores 
que las amenazas y criticas? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 20, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las recompensas e incentivos en la 

organización son mejores que las amenazas y críticas, mientras que el 30,77% está 

en desacuerdo. Esto indica que la mayoría percibe un enfoque positivo hacia las 

recompensas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 8 30,8 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 21.  

¿Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 21.  

¿Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 21, se observa que el 53,85% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las personas son recompensadas según su 

desempeño en el trabajo, mientras que el 26,92% está muy de acuerdo. Esto 

sugiere que la mayoría percibe un sistema de recompensas basado en el mérito. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 3 11,5 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 14 53,8 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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Tabla 22.  

¿En esta organización hay muchísima crítica? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 22.  

¿En esta organización hay muchísima crítica? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 22, se observa que el 76,92% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que en la organización existe una gran 

cantidad de críticas, mientras que el 15,38% está de acuerdo. Esto indica que la 

mayoría de los empleados no percibe un entorno altamente crítico, lo cual sugiere 

un ambiente de trabajo más positivo y constructivo. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 20 76,9 

De acuerdo 4 15,4 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 



56 
 

Tabla 23.  

¿En esta organización existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer 
un buen trabajo? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 23.  

¿En esta organización existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer 
un buen trabajo? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 23, se observa que el 50,00% de los 

trabajadores está de acuerdo en que existe suficiente recompensa y 

reconocimiento por hacer un buen trabajo, mientras que el 42,31% está en 

desacuerdo. Esto evidencia una percepción dividida sobre el sistema de 

reconocimiento, lo cual podría reflejar oportunidades para mejorar la motivación. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 11 42,3 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 24.  

¿Cuándo cometo un error me sancionan? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 12 46,2 

De acuerdo 10 38,5 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 

 

Figura 24.  

¿Cuándo cometo un error me sancionan? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 24, se observa que el 46,15% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que sean sancionados al cometer un error, 

mientras que el 38,46% está de acuerdo. Esto sugiere que existe una percepción 

diversa sobre la gestión de los errores, lo cual podría señalar áreas para mejorar la 

política de retroalimentación y manejo de equivocaciones en la organización. 
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D4 Riesgo 

Tabla 25.  

¿la filosofía de esta organización es que a largo plazo progresamos más si 

hacemos las cosas lentas, pero certeramente? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 25.  

¿la filosofía de esta organización es que a largo plazo progresamos más si 

hacemos las cosas lentas, pero certeramente? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 25, se observa que el 42,31% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la filosofía de la organización es que el 

progreso a largo plazo se logra haciendo las cosas lentamente, pero con certeza, 

mientras que El 34,62% está en desacuerdo. Esto sugiere una percepción dividida 

sobre el enfoque de progreso. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 4 15,4 

En desacuerdo 9 34,6 

De acuerdo 11 42,3 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 26.  

¿Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos? 

 

 

 

 

 

 

Figura 26.  

¿Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 26, se observa que el 69,23% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la organización ha tomado riesgos en los 

momentos oportunos, mientras que el 23,08% está en desacuerdo. Esto indica que 

la mayoría percibe una toma de decisiones estratégicas y adecuadas en relación 

con el riesgo, lo cual puede contribuir a una percepción positiva sobre la gestión 

organizacional. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 6 23,1 

De acuerdo 18 69,2 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 27.  

¿En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para 
estar delante de la competencia? 

 

 

 

 

 

 

Figura 27.  

¿En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para 

estar delante de la competencia? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 27, se observa que el 73,08% de los 

trabajadores está de acuerdo en que, ocasionalmente, la organización debe tomar 

grandes riesgos para mantenerse por delante de la competencia, mientras que el 

19,23% está en desacuerdo. Esto evidencia que la mayoría de los empleados 

percibe la disposición a asumir riesgos como una estrategia necesaria. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 5 19,2 

De acuerdo 19 73,1 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 28.  

¿La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución 
para lograr la máxima efectividad? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 28.  

¿La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución 

para lograr la máxima efectividad? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 28, se observa que el 73,08% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la toma de decisiones en la organización se 

hace con demasiada precaución para lograr la máxima efectividad, mientras que el 

19,23 % está muy de acuerdo. Esto sugiere que la mayoría percibe un enfoque 

conservador en la toma de decisiones, lo cual puede tener como objetivo asegurar 

un alto efecto.  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 19 73,1 

Muy de acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 29.  

¿Aquí la organización se arriesga por una buena idea? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 29.  

¿Aquí la organización se arriesga por una buena idea? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 29, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la organización se arriesga por una buena 

idea, mientras que el 23,08% está en desacuerdo. Esto indica que la mayoría 

percibe a la organización como dispuesta a asumir riesgos por iniciativas 

innovadoras, aunque existe un porcentaje que no comparte esta visión. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 6 23,1 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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D5 Relaciones 

Tabla 30.  

¿Entre la gente de esta organización prevalece una atmosfera amistosa? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 30.  

¿Entre la gente de esta organización prevalece una atmosfera amistosa? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 30, se observa que el 53,85% de los 

trabajadores está de acuerdo en que en la organización prevalece una atmósfera 

amistosa, mientras que el 38,46% está muy de acuerdo. Esto evidencia que la 

mayoría de los empleados percibe un ambiente de trabajo positivo y amigable, lo 

cual puede favorecer la colaboración y el bienestar. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 14 53,8 

Muy de acuerdo 10 38,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 31.  

¿Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin 

tensiones? 

 

 

 

 

 

 

Figura 31.  

¿Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin 

tensiones? 

 

Nota Valores obtenidos por el software SPSS v 25 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 31, se observa que el 88,46% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la organización se caracteriza por tener un 

clima de trabajo agradable y sin tensiones, mientras que el 7,69% está muy de 

acuerdo. Esto indica que la gran mayoría percibe un ambiente laboral positivo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 23 88,5 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 32.  

¿Es relativamente fácil llegar a conocer a las personas en esta organización? 

 

 

 

 

 

 

Figura 32.  

¿Es relativamente fácil llegar a conocer a las personas en esta organización? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 32, se observa que el 46,15% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que sea relativamente fácil conocer a las 

personas en la organización, mientras que el 38,46% está de acuerdo. Esto 

evidencia una percepción mixta sobre la facilidad para establecer relaciones, lo cual 

podría señalar áreas de mejora en la comunicación y conexión entre los empleados. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 12 46,2 

De acuerdo 10 38,5 

Muy de acuerdo 4 15,4 

Total 26 100,0 
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Tabla 33.  

¿Las personas   en   esta   organización tienden a ser frías y reservadas entre sí? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 33.  

¿Las personas   en   esta   organización tienden a ser frías y reservadas entre sí? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 33, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que las personas en la organización tiendan 

a ser frías y reservadas entre sí, mientras que el 23,08% está muy en desacuerdo. 

Esto indica que la mayoría percibe un ambiente cálido y abierto entre los 

empleados, lo cual favorece una interacción más cercana y colaborativa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 6 23,1 

En desacuerdo 15 57,7 

De acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 34.  

¿Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser agradables? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 34.  

¿Las relaciones jefe–trabajador tienden a ser agradables? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 34, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las relaciones jefe-trabajador tienden a ser 

agradables, mientras que el 26,92% está muy de acuerdo. Esto sugiere que la 

mayoría de los empleados percibe una relación positiva con sus superiores, lo cual 

es clave para un ambiente. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 4 15,4 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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D6 Cooperación 

Tabla 35.  

¿En   esta   organización   se   exige   un rendimiento bastante alto? 

 

 

 

 

 

 

Figura 35.  

¿En esta organización se exige un rendimiento bastante alto? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 35, se observa que el 73,08% de los 

trabajadores está de acuerdo en que se exige un rendimiento bastante alto en la 

organización, mientras que el 23,08% está muy de acuerdo. Esto evidencia que la 

mayoría de los empleados percibe una expectativa de desempeño elevada, lo cual 

puede impulsar la productividad. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 19 73,1 

Muy de acuerdo 6 23,1 

Total 26 100,0 
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Tabla 36.  

¿La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar? 

 

 

 

 

 

 

Figura 36.  

¿La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 36, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la dirección piensa que todo trabajo se puede 

mejorar, mientras que el 34,62% está muy de acuerdo. Esto indica que la mayoría 

de los empleados percibe una mentalidad de mejora continua en la dirección, lo 

cual fomenta la búsqueda constante de excelencia en la organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 9 34,6 

Total 26 100,0 
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Tabla 37.  

¿En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 

rendimiento personal y grupal? 

                  

 

 

 

 

 

Figura 37.  

¿En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 

rendimiento personal y grupal? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 37, se observa que el 73,08% de los 

trabajadores está de acuerdo en que en la organización siempre se les presiona 

para mejorar continuamente su rendimiento personal y grupal, mientras que el 

19,23% está muy de acuerdo. Esto sugiere que la mayoría percibe una fuerte 

orientación hacia la mejora constante del desempeño. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 19 73,1 

Muy de acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 38.  

¿La dirección piensa que si todas las personas están contentas la productividad 

marchará bien? 

 

 

 

 

 

 

Figura 38.  

¿La dirección piensa que si todas las personas están contentas la productividad 

marchará bien? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 38, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la dirección piensa que si todas las personas 

están contentas, la productividad marchará bien, mientras que el 19,23% está muy 

de acuerdo. Esto evidencia que la mayoría percibe una filosofía directiva que valora 

el bienestar de los empleados como un factor clave para el éxito productivo.  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 4 15,4 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 39.  

¿Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen 

desempeño? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 39.  

¿Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen 

desempeño? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 39, se observa que el 53,85% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que en la organización sea más importante 

llevarse bien con los demás que tener un buen desempeño, mientras que el 23,08% 

Está muy en desacuerdo. Esto indica que la mayoría percibe que el enfoque 

principal está en el rendimiento, más allá de las relaciones interpersonales, lo cual 

sugiere una fuerte orientación hacia el logro de objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 6 23,1 

En desacuerdo 14 53,8 

De acuerdo 5 19,2 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 40.  

¿Me siento orgulloso de mi desempeño? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 40.  

¿Me siento orgulloso de mi desempeño? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 40, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en sentirse orgulloso de su desempeño, mientras 

que el 34,62% está muy de acuerdo. Esto evidencia que la mayoría de los 

empleados tiene una alta satisfacción personal con su trabajo, lo cual es clave 

para el compromiso y la motivación laboral. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 9 34,6 

Total 26 100,0 
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D7 Estándares 

Tabla 41.  

¿Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 41. 

 ¿Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 41, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que, si se equivocan, sus superiores ven las cosas 

mal, mientras que el 34,62% está en desacuerdo. Esto indica que más de la mitad 

percibe una actitud crítica por parte de sus superiores hacia los errores, lo cual 

podría generar un ambiente de presión y temor a equivocarse. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 9 34,6 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 42.  

¿Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 42.  

¿Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización? 

 

Nota: En la tabla y en la Figura 42, se puede observar del 100% de los trabajadores 

el 50.00% se muestra de acuerdo con respecto al Ítem ¿Los jefes hablan acerca de 

mis aspiraciones dentro de la organización?, el 38.46% en desacuerdo, el 7.69% 

muy en desacuerdo, el 3.85 muy de acuerdo. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 10 38,5 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 43.  

¿Las personas dentro de esta organización confían verdaderamente una en la 

otra? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 43.  

¿Las personas dentro de esta organización confían verdaderamente una en la 

otra? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 43, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las personas dentro de la organización confían 

verdaderamente en unas en otras, mientras que el 30,77% está en desacuerdo. 

Esto sugiere que la mayoría percibe un clima de confianza entre los empleados, lo 

cual es fundamental para la cooperación y la cohesión en el entorno laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 8 30,8 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 44.  

¿Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 4 15,4 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 

Nota Valores obtenidos por el software SPSS v 25 

Figura 44.  

¿Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 44, se observa que el 65,36% de los 

trabajadores está de acuerdo en que su jefe y compañeros los ayudan cuando 

tienen una labor difícil, mientras que el 11,54% está muy de acuerdo. Esto 

evidencia una percepción mayoritaria de apoyo mutuo en situaciones 

desafiantes, lo cual favorece un ambiente de trabajo colaborativo. 
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Tabla 45.  

¿La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 

personas, etc.? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 45.  

¿La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 
personas, etc.? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 45, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la filosofía de los jefes enfatiza el factor 

humano y cómo se sienten las personas, mientras que el 11,54% está muy de 

acuerdo. Esto indica que la mayoría percibe una orientación hacia el bienestar de 

los empleados por parte de la dirección, lo cual es esencial para fomentar un 

ambiente laboral positivo y empático. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 4 15,4 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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D8 Conflicto 

Tabla 46.  

¿En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado para 

evitar desacuerdos? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 46.  

¿En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado para 

evitar desacuerdos? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 46, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que se causa una buena impresión al 

mantenerse callado para evitar desacuerdos, mientras que el 26,92% está de 

acuerdo. Esto evidencia que la mayoría percibe un ambiente donde expresan 

opiniones, lo cual fomenta una cultura de apertura y comunicación. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 17 65,4 

De acuerdo 7 26,9 

Muy de acuerdo 1 3,8 

Total 26 100,0 
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Tabla 47.  

¿La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos 

puede ser bastante saludable? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 47.  

¿La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos 

puede ser bastante saludable? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 47, se observa que el 46,15% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la actitud de los jefes es que el conflicto entre 

unidades y departamentos puede ser saludable, mientras que el 38,46% está en 

desacuerdo. Esto sugiere una percepción dividida sobre el valor del conflicto como 

un elemento positivo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 10 38,5 

De acuerdo 12 46,2 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 48.  

¿Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 48.  

¿Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 48, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que los jefes siempre buscan estimular las 

discusiones abiertas entre individuos, mientras que el 34,62% está de acuerdo. 

Esto indica que una parte considerable de los empleados no percibe un esfuerzo 

constante de los jefes por fomentar el diálogo abierto, lo cual podría señalar una 

oportunidad para mejorar la comunicación en la organización. 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 15 57,7 

De acuerdo 9 34,6 

Muy de acuerdo 2 7,7 

Total 26 100,0 
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Tabla 49.  

¿Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 49.  

¿Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 49, se observa que el 57,69% de los 

trabajadores está de acuerdo en que siempre pueden expresar lo que piensan, 

aunque no estén de acuerdo con sus jefes, mientras que el 23,08% está en 

desacuerdo. Esto evidencia que la mayoría percibe un ambiente donde la libertad 

de opinión es aceptada, lo cual es esencial para la transparencia y la mejora 

continua en la organización. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 2 7,7 

En desacuerdo 6 23,1 

De acuerdo 15 57,7 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 50.  

¿Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera más 

fácil y rápida posible? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 50.  

¿Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera más 

fácil y rápida posible? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 50, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en que lo más importante en la organización es tomar 

decisiones de la manera más fácil y rápida posible. Esto sugiere que la mayoría 

valora la eficiencia en la toma de decisiones, lo cual puede ser fundamental para 

mantener un ritmo ágil en las operaciones. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 6 23,1 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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D9 Identidad 

Tabla 51.  

¿Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 51.  

¿Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 51, se observa que el 69,23% de los 

trabajadores está de acuerdo en que las personas se sienten orgullosas de 

pertenecer a la organización, mientras que el 26,92% está muy de acuerdo. Esto 

indica que la mayoría de los empleados tiene un alto sentido de pertenencia y 

satisfacción con la organización, lo cual es clave para la motivación. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 18 69,2 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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Tabla 52.  

¿Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien? 

 

 

 

 

 

 

Figura 52.  

¿Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 52, se observa que el 65,38% de los 

trabajadores está de acuerdo en sentirse como parte de un equipo que funciona 

bien, mientras que el 34,62% está muy de acuerdo. Esto evidencia que la mayoría 

percibe una buena cohesión y efectividad en el trabajo en equipo, lo cual es 

fundamental para el éxito organizacional y la colaboración. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

De acuerdo 17 65,4 

Muy de acuerdo 9 34,6 

Total 26 100,0 
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Tabla 53.  

¿Siento que hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organización? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 53.  

¿Siento que hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organización? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 53, se observa que el 50% de los 

trabajadores está de acuerdo en que hay mucha lealtad por parte del personal hacia 

la organización, mientras que el 26,92% está muy de acuerdo. Esto indica que la 

mayoría percibe un nivel significativo de lealtad dentro de la organización, lo cual 

es crucial para la estabilidad y el compromiso a largo plazo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 6 23,1 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 7 26,9 

Total 26 100,0 
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Tabla 54.  

¿En esta organización, las personas anteponen sus intereses por encima del bien 

de la organización? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 54.  

¿En esta organización, las personas anteponen sus intereses por encima del bien 

de la organización? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 54, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está en desacuerdo con que las personas antepongan sus intereses 

por encima del bien de la organización, mientras que el 23,08% está de acuerdo. 

Esto sugiere que la mayoría percibe un sentido de colectividad y compromiso con 

los objetivos organizacionales.  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Muy en desacuerdo 1 3,8 

En desacuerdo 16 61,5 

De acuerdo 6 23,1 

Muy de acuerdo 3 11,5 

Total 26 100,0 
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4.1.2.2 VARIABLE PRODUCTIVIDAD  

   D1 Eficiencia 

Tabla 55.  

¿Se siente satisfecho con el trabajo que desempeña? 

 

 

 

 

 

 

Figura 55.  

¿Se siente satisfecho con el trabajo que desempeña? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 55, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en sentirse satisfecho con el trabajo que desempeña, 

mientras que el 38,46% está muy de acuerdo. Esto evidencia un alto nivel de 

satisfacción laboral entre la mayoría de los empleados, lo cual es clave para 

mantener la motivación y el rendimiento. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 10 38,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 56.  

¿Considera usted que se cumple eficientemente a los objetivos y metas trazadas? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 56.  

¿Considera usted que se cumple eficientemente a los objetivos y metas trazadas? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 56, se observa que el 69,23% de los 

trabajadores está de acuerdo en que se cumplen eficientemente los objetivos y 

metas trazadas, mientras que el 23,08% está muy de acuerdo. Esto indica que la 

mayoría percibe un alto nivel de efectividad en el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales, lo cual refleja una gestión orientada al logro de resultados. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 18 69,2 

Muy de acuerdo 6 23,1 

Total 26 100,0 
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Tabla 57.  

¿Lograr los objetivos diarios aporta en la productividad de la empresa? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 57.  

¿Lograr los objetivos diarios aporta en la productividad de la empresa? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 57, se observa que el 50% de los 

trabajadores está muy de acuerdo en que lograr los objetivos diarios aporta a la 

productividad de la empresa, mientras que el 46,15% está de acuerdo. Esto 

evidencia una percepción generalizada de que el cumplimiento de metas diarias es 

fundamental para la productividad, lo cual refuerza la importancia de la constancia. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 12 46,2 

Muy de acuerdo 13 50,0 

Total 26 100,0 



91 
 

D2 Eficacia 

Tabla 58.  

¿Considera usted que la iniciativa propia es una herramienta que ayuda a mejorar 

los procesos en la empresa? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 58.  

¿Considera usted que la iniciativa propia es una herramienta que ayuda a mejorar 

los procesos en la empresa? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 58, se observa que el 46,15% de los 

trabajadores está muy de acuerdo en que la iniciativa propia es una herramienta 

que ayuda a mejorar los procesos en la empresa, mientras que otro 46,15% está 

de acuerdo. Esto evidencia una percepción mayoritaria de que la proactividad es 

esencial para la mejora continua de los procesos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 12 46,2 

Muy de acuerdo 12 46,2 

Total 26 100,0 
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Tabla 59.  

¿Considera usted que sus habilidades le ayudan a tener un desempeño eficiente? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 59.  

¿Considera usted que sus habilidades le ayudan a tener un desempeño eficiente? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 59, se observa que el 53,85% de los 

trabajadores está de acuerdo en que sus habilidades les ayudan a tener un 

desempeño eficiente, mientras que el 42,31% está muy de acuerdo. Esto indica 

que la mayoría percibe que sus competencias contribuyen significativamente a su 

eficiencia laboral, lo cual es clave para el rendimiento general de la organización. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 1 3,8 

De acuerdo 14 53,8 

Muy de acuerdo 11 42,3 

Total 26 100,0 
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Tabla 60.  

¿La empresa tiene la confianza suficiente en usted para desarrollar sus 

funciones? 

 

 

 

 

 

 

Nota Valores obtenidos por el software SPSS v 25 

Figura 60.  

¿La empresa tiene la confianza suficiente en usted para desarrollar sus 

funciones? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 60, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en que sus habilidades les ayudan a tener un 

desempeño eficiente, mientras que el 42,31% está muy de acuerdo. Esto evidencia 

que la mayoría de los empleados consideran que sus competencias son 

fundamentales para su eficiencia en el trabajo, lo cual refuerza la importancia de la 

formación y desarrollo de habilidades. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 8 30,8 

Total 26 100,0 



94 
 

 

Tabla 61.  

¿La empresa está en constante innovación? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 61.  

¿La empresa está en constante innovación? 

 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 61, se observa que el 61,54% de los 

trabajadores está de acuerdo en que la empresa está en constante innovación, 

mientras que el 19,23% está muy de acuerdo. Esto indica que la mayoría percibe 

un enfoque innovador por parte de la empresa, aunque existe una minoría 

significativa que no comparte esta percepción, lo cual podría señalar áreas para 

fortalecer la cultura de innovación. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 5 19,2 

De acuerdo 16 61,5 

Muy de acuerdo 5 19,2 

Total 26 100,0 
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D3 Efectividad 

Tabla 62.  

¿Su proactividad ayuda a la empresa a tener efectividad en sus actividades? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 62.  

¿Su proactividad ayuda a la empresa a tener efectividad en sus actividades? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 62, se observa que el 50% de los 

trabajadores está de acuerdo en que su proactividad ayuda a la empresa a tener 

efectividad en sus actividades, mientras que el 42,31% está muy de acuerdo. Esto 

evidencia que la mayoría de los empleados consideran que su iniciativa contribuye 

significativamente a la efectividad de la empresa, lo cual resalta la importancia del 

compromiso individual en el éxito organizacional. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 11 42,3 

Total 26 100,0 
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Tabla 63.  

¿El apoyo de sus compañeros le permiten ganar un mejor profesionalismo? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 63.  

¿El apoyo de sus compañeros le permiten ganar un mejor profesionalismo? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 63, se observa que el 50% de los 

trabajadores está de acuerdo en que el apoyo de sus compañeros les permite ganar 

un mejor profesionalismo, mientras que el 38,46% está muy de acuerdo. Esto indica 

que la mayoría percibe el apoyo mutuo como un factor clave para su desarrollo 

profesional, lo cual fomenta un entorno de trabajo colaborativo. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 3 11,5 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 10 38,5 

Total 26 100,0 
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Tabla 64.  

¿Considera que su trabajo aporta a la productividad de la empresa? 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 64.  

¿Considera que su trabajo aporta a la productividad de la empresa? 

 

Nota: De acuerdo a la tabla y la Figura 64, se observa que el 50% de los 

trabajadores está de acuerdo en que su trabajo aporta a la productividad de la 

empresa, mientras que el 42,31% está muy de acuerdo. Esto evidencia que la 

mayoría de los empleados consideran que su trabajo contribuye significativamente 

al éxito de la empresa, lo cual es fundamental para el sentido de propósito y 

motivación. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 2 7,7 

De acuerdo 13 50,0 

Muy de acuerdo 11 42,3 

Total 26 100,0 
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4.2.2 Análisis general del nivel de la variable: Clima Organizacional. 

OE1. – Diagnosticar el nivel de Clima Organizacional en los trabajadores de la 

empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. 

 

Tabla 65.  

Nivel de clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 2 7,7 

Medio 12 46,2 

Alto 12 46,2 

Total 26 100,0 

 

Figura 65. 

 Nivel de clima organizacional 

 
 

Nota: En los resultados obtenidos la mayoría de los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca SA en Chiclayo, durante el 2023, percibió un clima organizacional 

entre medio y alto, mientras que solo unos pocos lo evaluaron como bajo. Esto 

significa que, en general, el ambiente laboral fue considerado favorable por la 

mayoría, lo que podría influir positivamente en su desempeño y bienestar dentro de 

la empresa. 
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4.2.3 Análisis general del nivel de la variable: Productividad 

OE2.- Identificar el nivel de productividad en los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. 

Tabla 66.  

Nivel de productividad 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 1 3,8 

Medio 12 46,2 

Alto 13 50,0 

Total 26 100,0 

 

Figura 66.  

Nivel de productividad 

 
 

Nota: Conforme a los resultados obtenidos, se observó que la mayoría de los 

trabajadores de la empresa Mercantil Inca SA en Chiclayo, durante el 2023, 

identificaron su nivel de productividad entre medio y alto, con una proporción 

mínima que lo demostró bajo. Esto indica que la productividad en general fue 

evaluada de manera positiva, lo que sugiere un buen desempeño laboral en la 

empresa. 
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4.2. Análisis Estadístico Inferencial 

4.2.2.  Prueba de Normalidad 

Tabla 67.  

Pruebas de normalidad shapiro wilk 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1_Clima_Organizacional ,980 26 ,870 

V2_Productividad ,915 26 ,035 

 

Nota: De acuerdo con los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk, se observa que 

la variable Clima Organizacional tiene un valor p de 0.870, lo cual indica que los 

datos siguen una distribución normal. Sin embargo, la variable Productividad 

presenta un valor p de 0.035, lo que sugiere que los datos no siguen una 

distribución normal. Debido a esta falta de normalidad en la variable 

"Productividad", se realiza la prueba de correlación de Spearman para medir la 

relación entre ambas variables, ya que esta prueba no requiere que los datos sigan 

una distribución normal. La correlación de Spearman permite identificar si existe 

una relación significativa entre Clima Organizacional y Productividad. 

4.2.2.  Prueba de Correlación de Spearman – Variables V1 vs V2.  

OG. – Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 

productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023 

(H1): El clima organizacional se relaciona significativamente con la productividad en 

los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023 

(HO): El clima organizacional, no se relaciona significativamente con la 

productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023 
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Tabla 68.  

Prueba de correlación de spearman – variables V1 vs V2. 

 

V1. Clima 

Organizacional 

V2. 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

V1. Clima 

Organizacional 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,624** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 26 26 

V2. Productividad 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,624** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 26 26 

 

Nota: La prueba de evaluación de Spearman reveló un coeficiente de 0,624 entre 

Clima Organizacional y Productividad, con un valor de significancia de 0,001. Este 

resultado indica una relación positiva moderada entre ambas variables, 

aceptando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis nula.  
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4.2.3.  Prueba de Correlación de Spearman -Variables2 vs Dimensiones - V1. 

OE3.- Analizar la relación entre las dimensiones del Clima organizacional y la productividad de los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. 

 
Tabla 69.  

Prueba de correlación de spearman -variables2 vs dimensiones - V1. 

 Variable Clima organizacional - Dimensiones  

Rho de  

Spearman 
Estructura Responsabilidad Recompensa Riesgos Relaciones Cooperación Estándares Conflicto Identidad 

V
a

ri
a
b

le
 

P
ro

d
u

c
ti
v
id

a
d
 

Coef. de 

correlación 

,512** ,410* ,203 ,490* ,737** ,516** ,564** ,073 ,600** 

Sig. 

(bilateral) 

,007 ,038 ,319 ,011 ,000 ,007 ,003 ,723 ,001 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Nota: De acuerdo al análisis de los resultados de la correlación de las dimensiones 

de la variable clima organizacional y la variable productividad, dichos hallazgos 

mostraron:  La dimensión estructural, tuvo una relación positiva de 0,512 y 

significativa de 0,007 con la productividad, lo que sugiere que un entorno bien 

organizado y estructurado contribuyó a un mejor desempeño laboral. 

Así mismo, en la dimensión responsabilidad, también mostró una relación positiva 

de 0,410 y significativa con 0,038, indicando que cuando los trabajadores asumen 

mayor responsabilidad, su productividad tiende a aumentar. Por otro lado, la 

dimensión recompensa. no presentó una evaluación significativa debido que 

presenta una relación de 0,203 y significativa con 0,319, lo que implica que los 

incentivos no necesariamente influyeron en la productividad de los trabajadores. 

Sin embargo, la dimensión riesgos mostró una relación positiva de 0,490 y de 

significancia de 0,011, lo que sugiere que los empleados que asumen riesgos 

controlados tienen tendencia a ser más productivos. En cuanto a la dimensión 

relaciones, presentaron una relación más fuerte de 0,737 y de significancia con 

0,000, destacando que un buen ambiente de relaciones interpersonales es clave 

para una mayor productividad. 

Continuando con la dimensión cooperación y estándares, también mostraron 

correlaciones de 0,516 y 0,564 y significativas cada una con 0,007 y 0,003, lo que 

sugiere que el trabajo colaborativo y la exigencia de altos estándares influyeron 

directamente en el rendimiento. En cambio, la dimensión conflicto no tuvo una 

relación significativa con un resultado de 0,073 y de significancia por 0,723, lo que 

indica que la presencia de conflictos no afectó de manera directa la productividad. 

Finalmente, Identidad mostró una relación de 0,600 positiva fuerte y significativa 

por 0,001, señalando que cuando los empleados se sienten identificados con la 

empresa, su productividad aumenta considerablemente. 
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Discusión de resultados. 

De acuerdo a nuestro objetivo general que fue determinar la relación que existía 

entre el clima organizacional y la productividad en los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo en el año 2023. Según los resultados obtenidos revelo 

una relación de 0,624 entre el clima organizacional y Productividad ,con un valor de 

significancia de 0.001, se evidencia una compensación positiva moderada entre 

ambas variables, lo que indicó que un mejor clima organizacional se relaciona con 

un aumento en la productividad. Esto coincidió con el estudio de Brito et al. (2020), 

quienes también identifican que factores como el liderazgo y el autocontrol influyen 

de manera significativa entre la calidad del trabajo y el clima laboral en Colombia, 

lo cual afectaba la productividad de los empleados. De igual manera, Oña (2022) 

encontró que el clima laboral jugaba un papel importante en la productividad de los 

trabajadores de la organización denominada INLADEC, demostrando que un 

ambiente laboral favorable mejoraba el desempeño diario. Además, Ayala (2021) 

en su estudio sobre la empresa textil NEGOCIOS HYD SAC en Lima reveló una 

alta evaluación entre la autorrealización y el clima organizacional, concluyendo que 

un buen ambiente laboral propiciaba una mayor eficacia en el trabajo. En la misma 

línea, Aguilar (2020) determinó en su investigación en Ancash que la comunicación 

y los canales adecuados dentro del clima organizacional contribuyen a un aumento 

de la productividad de los trabajadores asistenciales. Además, esto se alinea con 

los aportes teóricos de autores como Chiavenato (2004) y Herzberg (1959) ya 

habían destacado la importancia de factores como la motivación y el liderazgo para 

el desarrollo de un clima organizacional favorable, señalando que un ambiente 

laboral adecuado. promovía no solo el bienestar de los empleados, sino también un 

incremento en la productividad, tal como se pudo observar en los resultados de esta 

investigación. 

Siguiendo con el primer objetivo específico, que fue diagnosticar el nivel de clima 

organizacional en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. en Chiclayo 

durante el año 2023. Los hallazgos demostraron que los empleados percibieron un 

clima organizacional con un resultado entre medio de 46.15%, alto con 46.15% y 

bajo con un resultado de 7.69%, lo cual sugiere que, en términos generales, los 

trabajadores evalúan positivamente su entorno laboral. Estos hallazgos se 

alinearon con estudios previos, como el de Brito et al. (2020), quienes, al estudiar 
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el clima laboral en Colombia, identificaron que factores como la motivación y el 

liderazgo influyen en la calidad del ambiente laboral. Asimismo, Oña (2022) en 

encontró el impacto que tiene el clima organizativo en el desempeño de los 

empleados, lo cual coincidió con el diagnóstico realizado en Mercantil Inca SA, 

Además, Ayala (2021), en su investigación en la empresa NEGOCIOS HYD SAC 

en Lima, concluyó que un clima organizacional positivo influye significativamente 

en la productividad y compromiso organizacional, reforzando la importancia de un 

entorno laboral favorable. De igual manera, Aguilar (2020), en su estudio en 

Ancash, destacó que las relaciones interpersonales y la comunicación son aspectos 

claves para mantener un clima organizacional saludable. En conjunto, los estudios 

anteriores respaldaron la idea de que el diagnóstico del clima organizacional es un 

elemento crucial para comprender el bienestar y la motivación de los empleados. 

Finalmente, estos resultados se complementan con la teoría de Chiavenato (2004), 

el cual destacó que un buen clima organizacional está relacionado directamente 

con la motivación de los empleados, y que una actitud positiva y colaborativa dentro 

del entorno laboral conduce a mejores resultados. 

Continuando con el segundo objetivo específico, que fue identificar el nivel de 

productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A. en Chiclayo 

durante el 2023. Los hallazgos confirmaron que en su gran mayoría los empleados 

evaluaron su productividad como media con un resultado de 46.15%, alta con 50% 

y baja con el 3.85%, lo que indicaba un buen desempeño general. Este hallazgo se 

relaciona con el estudio de Oña (2022), quien encontró que el clima organizacional 

tenía un impacto directo en la productividad del personal en la empresa INLADEC, 

reforzando la idea de que un ambiente laboral positivo contribuya a un mayor 

rendimiento. De manera similar, Ruiz (2021), en su estudio en el hospital de Tingo 

María, evidencia una relación significativa entre la productividad de los 

colaboradores y un clima organizacional adecuado, los cual coincide con los 

hallazgos del estudio de Fernández (2022) reportó en el Programa Trabaja Perú 

que un ambiente laboral regular, aunque no ideal, influía de manera positiva en la 

productividad, lo que refleja que incluso en escenarios menos favorables, el 

desempeño puede mantenerse en niveles aceptables. Por último, Gonzales (2022), 

al estudiar la productividad en la Municipalidad de Chiclayo, encontró una 

aceleración directa entre la eficiencia del personal y su percepción del entorno 
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laboral, lo que refuerza los hallazgos actuales de que un buen clima laboral potencia 

la productividad. Desde una perspectiva teórica, Robbins y Judge (2013) 

sostuvieron que la eficiencia y la eficacia están vinculadas con la productividad en 

la transformación de insumos en productos, concepto que fue confirmado en esta 

investigación, donde la mayoría de los trabajadores percibieron su productividad 

como adecuada, lo cual sugiere que la empresa ha logrado maximizar su 

desempeño. 

Por último, en el tercer objetivo específico, se buscó analizar la relación entre las 

dimensiones del clima organizacional y la productividad de los trabajadores de la 

empresa Mercantil Inca S.A. Chiclayo en el año 2023. Los resultados mostraron 

que dimensiones como estructura, responsabilidad, relaciones, cooperación y 

estándares presentaron una evaluación significativa con la productividad, lo cual 

mostraron una relación positiva y que estos aspectos contribuyeron de manera 

positiva al rendimiento laboral. Estos hallazgos coincidieron con el estudio de Avilés 

(2020), quien destacó que un clima organizacional favorable, en particular en 

términos de estructura y cooperación, mejoraba notablemente el desempeño en las 

instituciones públicas del cantón Daule. Asimismo, Aguilar (2020), en su 

investigación en Ancash, identificó que la cooperación entre empleados y la claridad 

en los estándares de trabajo impactan directamente en la productividad. Del mismo 

modo, Ayala (2021) encontró que en la empresa textil NEGOCIOS HYD SAC, la 

responsabilidad y la definición de estándares claros favorecen una mayor 

productividad. Además, Ruiz (2021) evidencia que, en el hospital de Tingo María, 

una estructura organizacional adecuada y una sólida cooperación entre los 

trabajadores fueron determinantes para mejorar la productividad. Así mismo, esto 

se alinea con la teoría de Herzberg (1959), que distingue entre factores higiénicos 

y motivacionales, se puede interpretar que las dimensiones del clima organizacional 

actúan como elementos clave que, al ser gestionados de manera efectiva, no sólo 

aseguran un entorno laboral óptimo, sino que también impulsan la productividad y 

compromiso de los trabajadores. Esto fue confirmado por los resultados obtenidos, 

donde las dimensiones de estructura, cooperación y responsabilidad resultaron 

fundamentales para un desempeño exitoso en Mercantil Inca S.A. 
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V. CONCLUSIONES 

De acuerdo a nuestro objetivo general se concluye que existe relación entre el 

clima organizacional y la productividad de los colaboradores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Los resultados indicaron que un entorno laboral favorable 

contribuyó de manera significativa al rendimiento de los empleados, lo que 

confirma la importancia de gestionar adecuadamente el clima organizacional 

para mejorar la productividad. Este hallazgo reafirmó la relevancia de factores 

como el liderazgo, la cooperación y la estructura organizacional en el desempeño 

laboral. 

En cuanto al diagnóstico del sobre el clima organizacional de la empresa 

Mercantil Inca SA, se concluyó que gran parte de los trabajadores percibieron el 

clima organizacional como positivo. Esto sugirió que, en general, la empresa 

proporcionó un ambiente laboral favorable, lo cual influye positivamente en la 

satisfacción y bienestar de los empleados. Un clima organizacional adecuado 

contribuye a mantener relaciones interpersonales positivas y una mayor 

motivación. 

Respecto a la identificación del nivel de productividad de los colaboradores de la 

empresa Mercantil Inca S.A., se concluye que la mayoría de los empleados 

evalúan su productividad en niveles favorables. Esto implica que los trabajadores 

desempeñan sus labores de manera eficiente y efectiva, logrando buenos 

resultados. Se confirma que un clima organizacional favorable puede estar 

vinculado a un aumento en la productividad, lo que sugiere que el entorno laboral 

favorece en el desempeño de las funciones de los colaboradores.  

Finalmente, al analizar la relación entre las dimensiones del clima organizacional 

y la productividad, se concluyó que dimensiones como la estructura, la 

cooperación y la responsabilidad tuvieron una relación significativa con la 

productividad de los trabajadores de Mercantil Inca S.A. en Chiclayo. Estos 

factores contribuyeron directamente al buen desempeño laboral, evidenciando 

que un entorno laboral bien organizado, con roles y responsabilidades claras, 

facilita el incremento de la productividad. Además, se resaltó que cuando los 

empleados perciben un entorno colaborativo y estructurado, su rendimiento 

mejora considerablemente. 
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RECOMENDACIONES  

Se recomienda a los altos ejecutivos fortalecer las estrategias de gestión del 

clima organizacional en la empresa Mercantil Inca S.A. Además de seguir 

implementando programas de bienestar laboral, fomentar la comunicación 

efectiva y promover un liderazgo cercano y participativo lo que ayudaría a 

consolidar un ambiente favorable.  

Para mejorar el clima organizacional, se sugiere implementar encuestas de 

satisfacción laboral de manera regular, a fin de captar las percepciones de los 

trabajadores. Esto permitirá ajustar las políticas internas en función de las 

necesidades detectadas. Además, sería beneficioso fomentar la participación 

activa de los empleados en decisiones que afectan su entorno laboral, lo que 

contribuirá a un ambiente más colaborativo y positivo, incrementando así la 

satisfacción general. 

En relación con la productividad, se recomienda establecer metas personales 

para los trabajadores, acompañadas de sistema de recompensas que motive el 

cumplimiento de objetivos. Además de capacitar a los trabajadores en 

habilidades técnicas y de gestión del tiempo también resultará clave para mejorar 

su eficiencia. Además, un monitoreo continuo del desempeño permitirá identificar 

áreas de mejora y oportunidades para incrementar la productividad de manera 

sostenida. 

Se recomienda fomentar un entorno de trabajo más cohesionado y eficiente 

mediante la promoción de una cultura organizacional que impulse la 

colaboración y el compromiso de los empleados. Esto puede lograrse 

implementando políticas que fortalezcan el trabajo en equipo, mejorando los 

canales de comunicación interna y proporcionando herramientas que faciliten un 

mejor desempeño laboral. Además, sería útil desarrollar programas de formación 

continua que refuercen las habilidades de los empleados y contribuyan a un 

mayor sentido de pertenencia, lo que impactará positivamente. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de consistencia  

PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPOTESIS  METODOLOGIA 
TECNICAS E 

INSTRUMENTOS 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo:  
Básica  
Enfoque:  
Cuantitativo 
Diseño  
No experimental 
Nivel 
Descriptivo  
Correlacional  
Corte  
Transversal 
  

Técnica: 
La encuesta 

 
Instrumento: 
Cuestionario 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el clima organizacional y la 
productividad en los trabajadores 
de la empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023? 

Determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional y la 
productividad en los trabajadores 
de la empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023. 

Hipótesis Alterna:  
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
productividad en los trabajadores 
de la empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023 
Hipótesis Nula:  
El clima organizacional, no se 
relaciona significativamente con la 
productividad en los trabajadores 
de la empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023. 

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS   

• ¿Cuál es el nivel de Clima 
Organizacional en los 
trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 
2023?  

• ¿Cuál es el nivel de 
productividad en los 
trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 
2023? 

• ¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones del Clima 
organizacional y la productividad 
de los trabajadores de la 
empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023? 

• Diagnosticar el nivel de Clima 
Organizacional en los 
trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 
2023. 

• Identificar el nivel de 
productividad en los 
trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 
2023. 

• Analizar la relación entre las 
dimensiones del Clima 
organizacional y la productividad 
de los trabajadores de la 
empresa Mercantil Inca S.A. 
Chiclayo 2023. 

• Existe buen nivel del Clima 
Organizacional en los 
trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023, 
es baja. 

• Existe buen nivel de productividad 
en los trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023, 
es baja. 

• Existe relación entre Las 
dimensiones del Clima 
organizacional y la productividad 
de los trabajadores de la empresa 
Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. 

 

Población 
26 trabajadores 
 
Unidad de Análisis 
El trabajador de la 
Empresa Mercantil 
Inca S.A, Chiclayo 
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Anexo 2 Matriz de operacionalización  

Variables Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

V
1
. 

C
lim

a
 o

rg
a

n
iz

a
c
io

n
a

l 

El clima 
organizacional es 
el conjunto de 
factores que 
representan la 
expresión   
personal de los 
empleados y 
administradores 
mediante la 
percepción y que 
tienen un impacto 
directo en el 
desempeño de la 
organización 
(Peralta, 2021). 

La medida del clima 
organizacional a 
partir de un 
cuestionario de 53 
preguntas que se 
dividieron en nueve 
dimensiones que se 
basan en el modelo 
de   Litwin & Stringer, 
Estructura, 
responsabilidad, 
riesgo, recompensa, 
relaciones, 
cooperación, 
estándares, 
conflictos e identidad. 

Estructura Reglamentos 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10  
 
 
Ordinal 

Procedimientos 

Autoridad 

Especialización 

Responsabilidad Identifica 11,12,13,14,15,16,17 

Atiende 

Anticipa 

Recompensa Incentivos 18,19,20,21,22,23 

Motivación 

Riesgo Desafíos 24,25,26,27,28 

Supervisión 

Relaciones 
Cooperación 

Empatía 29,30,31,32,33,34,35,36,37,38,39 

Apoyo 

Estándares Rendimiento 40,41,42,43,44 

Conflictos Solución 45,46,47,48,49 

Identidad Pertenencia 50,51,52,53 

V
2
. 

P
ro

d
u
c
ti
v
id

a
d

 

La productividad 
es un indicador de 
la eficiencia que 
se obtiene de la 
relación entre la 
cantidad de cosas 
que hemos 
producido y la 
cantidad de 
recursos que 
hemos empleado 
para hacerlas 
(Palacios, 2019)  
 

La medida de 
productividad a partir 
de un cuestionario de 
10 preguntas que 
incluye las 
dimensiones de 
Eficacia, Eficiencia y 
efectividad en una 
organización, 
basándose en 
Chiavenato.  
 

Eficacia Satisfacción 
Justos a tiempo 
Cumplimiento 

  1,2,3  
 
Ordinal 

Eficiencia Iniciativa 
Habilidades 
Confiabilidad 
Innovación 

 4,5,6,7 

Efectividad Proactividad 
Sinergia 
Ganar 
Desempeño 

  8,9,10 
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Anexo 03. Consentimiento Informado  

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

El presente trabajo de investigación titulado: clima organizacional y 

productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil Inca S.A, Chiclayo 

2023”, cuenta con el respaldo de la Universidad Particular de Chiclayo, tiene 

como Objetivo General Determinar cuál es la relación que existe entre el clima 

organizacional y la productividad en los trabajadores de la empresa Mercantil 

Inca S.A. Chiclayo 2023. Su participación es muy importante, se le solicita 

responder un cuestionario que aproximadamente demora 30 minutos. Cabe 

mencionar que, la información registrada será confidencial y los nombres de los 

participantes no podrán ser conocidos por otras personas, ni tampoco ser 

identificadas en la fase de publicación de resultados. Los datos no serán 

entregados a su persona y no habrá retribución por la participación en el 

presente estudio. 

Por lo tanto; Si acepta voluntariamente participar en el presente estudio, sírvase 

contestar con toda honestidad el presente cuestionario. 

 

Chiclayo 17 de febrero 2024 

 

 

______________________________________ 
Bach. Llontop Pedraza, Diana Janet 

La investigadora 
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Anexo 04.  Autorización de la Empresa para levantamiento de datos  
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Anexo 05.  Instrumento de Investigación 

 
Cuestionario 
 

Fecha: …………………..……. Hora: ………………………. Edad: ..…………………  

 

Sexo:     Masculino ( )    Femenino ( ) 

 
Buen día, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene carácter 

confidencial con fines académicos, para obtener información relevante de la 

investigación cuyo objetivo general es: Determinar cuál es la relación que existe 

entre el clima organizacional y la productividad en los trabajadores de la empresa 

Mercantil Inca S.A. Chiclayo 2023. Agradeciendo su colaboración, lea las siguientes 

preguntas y responda con veracidad según crea conveniente: 

 

Escala de respuestas 

1 2 3 4 

Muy en 
desacuerdo 

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo 
 

 

 

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL * 

Nº Dimensión Estructura 1 2 3 4 

1 ¿En esta organización las tareas están claramente definidas?     

2 
¿En esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas? 

    

3 
¿En esta organización se tiene claro quién manda y toma las 
decisiones? 

    

4 ¿Conozco claramente las políticas de esta organización?     

5 
¿Conozco claramente la estructura organizativa de esta 
organización? 

    

6 
¿En esta organización no existen muchos papeleos para 
hacer las cosas? 

    

7 
¿El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites 
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en 
cuenta)? 

    

8 
¿Aquí la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación? 

    

9 
¿En esta organización a veces no se tiene claro a quién 
reportar? 

    

10 ¿Nuestros jefes muestran interés porque las normas,     
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métodos y procedimientos estén claros y se cumplan? 
 

Dimensión Responsabilidad  

11 ¿No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta 
organización, casi todo se verifica dos veces? 

    

12 ¿A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él? 

    

13 ¿Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo 
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado? 

    

14 ¿En esta organización salgo adelante cuando tomo la 
iniciativa y trato de hacer las cosas por mí mismo? 

    

15 ¿Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver 
los problemas por sí mismas? 

    

16 ¿En esta organización, cuando alguien comete un error, 
siempre hay una gran cantidad de excusas? 

    

17 ¿En esta organización uno de los problemas es que los 
individuos no toman responsabilidades? 

    

Dimensión Recompensa 

18 ¿En esta organización existe un buen sistema de promoción 
que ayuda a que el mejor ascienda? 

    

19 ¿Las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
organización son mejores que las amenazas y criticas? 

    

20 ¿Aquí las personas son recompensadas según su 
desempeño en el trabajo? 

    

21 ¿En esta organización hay muchísima crítica?     

22 ¿En esta organización existe suficiente recompensa y 
reconocimiento por hacer un buen trabajo? 

    

23 ¿Cuándo cometo un error me sancionan?     

Dimensión Riesgos 

24  ¿La filosofía de esta organización es que a largo plazo 
progresaremos más si hacemos las cosas lentas, pero 
certeramente? 

    

25 ¿Esta organización ha tomado riesgos en los momentos 
oportunos? 

    

26 ¿En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes 
ocasionalmente para estar delante de la competencia? 

    

27 ¿La toma de decisiones en esta organización se hace con 
demasiada precaución para lograr la máxima efectividad? 

    

28 ¿Aquí la organización se arriesga por una buena idea?     

Dimensión Relaciones 

29 ¿Entre la gente de esta organización prevalece una 
atmosfera amistosa? 

    

30 ¿Esta organización se caracteriza por tener un clima de 
trabajo agradable y sin tensiones? 

    

31 ¿Es relativamente fácil llegar a conocer a las personas en       
esta organización? 

    

32 ¿Las personas   en   esta   organización tienden a ser frías y 
reservadas entre sí? 
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33  ¿Las relaciones jefe–trabajador tienden a ser agradables?     

Dimensión Cooperación 

34 ¿En   esta   organización   se   exige   un rendimiento     
bastante alto? 

    

35 ¿La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar?     

36 ¿En esta organización siempre presionan para mejorar 
continuamente mi rendimiento personal y grupal? 

    

37 ¿La dirección piensa que si todas las personas están 
contentas la productividad marchará bien? 

    

38 ¿Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que 
tener un buen desempeño? 

    

39 ¿Me siento orgulloso de mi desempeño?     

Dimensión Estándares 

40 ¿Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores?     

41 ¿Los   jefes   hablan   acerca de mis aspiraciones dentro 
de la organización? 

    

42 ¿Las personas dentro de esta organización confían 
verdaderamente una en la otra? 

    

43 ¿Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor 
difícil? 

    

44 ¿La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, 
cómo se sienten las personas, etc.? 

    

Dimensión Conflicto  

45 ¿En esta organización se causa buena impresión si uno se 
mantiene callado para evitar desacuerdos? 

    

46 ¿La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre 
unidades y departamentos puede ser bastante saludable? 

    

47 ¿Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas 
entre individuos? 

    

48 ¿Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de 
acuerdo con mis jefes? 

    

49 ¿Lo más importante en la organización, es tomar decisiones 
de la manera más fácil y rápida posible? 

    

Dimensión Identidad  

50 ¿Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta 
organización? 

    

51 ¿Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien?     

52 ¿Siento que hay mucha lealtad por parte del personal hacia 
la organización? 

    

53 ¿En esta organización, las personas anteponen sus intereses 
por encima del bien de la organización? 

    

VARIABLE PRODUCTIVIDAD ** 

Dimensión Eficiencia  

1 ¿Se siente satisfecho con el trabajo que desempeña?     

2 ¿Considera usted que se cumple eficientemente a los 
objetivos y metas trazadas? 
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3 ¿Lograr los objetivos diarios aporta en la productividad de la 
empresa? 

    

Dimensión Eficacia 

4 ¿Considera usted que la iniciativa propia es una herramienta 
que ayuda a mejorar los procesos en la empresa? 

    

5 ¿Considera usted que sus habilidades le ayudan a tener 
un desempeño eficiente? 

    

6 ¿La empresa tiene la confianza suficiente en usted para 
desarrollar sus funciones? 

    

7 ¿La empresa está en constante innovación?     

Dimensión Efectividad 

8 ¿Su proactividad ayuda a la empresa a tener efectividad en 
sus actividades? 

    

9 ¿El apoyo de sus compañeros le permiten ganar un 
mejor profesionalismo? 

    

10 ¿Considera que su trabajo aporta a la productividad 
de la empresa? 

    

 

Nota: * Instrumento tomado para la variable Clima organizacional de Beltrán (2018) 

** Instrumento tomado para la variable Productividad de Espinoza (2022) 
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Anexo 06. Juicio de Expertos  
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● Anexo 7. Análisis de Confiabilidad - Alfa de Cronbach 

Variable 1.  Clima Organizacional  

 

Nota: Análisis de Fiabilidad en el software SPSS v.25  

Variable 2. Productividad  

 

Nota: Análisis de Fiabilidad en el software SPSS v.25  

Variable 1.  Clima Organizacional             Variable 2. Productividad  
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En el Anexo 7, se muestra la estadística de fiabilidad de Alfa de Cronbach de las 

dos variables de estudio, en el estudio piloto. Clima Organizacional con un valor de 

0.852 y Productividad con un valor de 0.798; evaluando cada uno de los ítems del 

instrumento, cuyos valores comprenden entre 0 - 1 y se considera que su valor es 

muy bueno cuando es igual o mayor a 0.70 (Acha et al., 2023). 

 


