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RESUMEN  
 

El clima laboral y su vínculo a la productividad marca una pauta general al analizar un grupo 

de empresas importantes de intermediación laboral en la ciudad de Lima, si bien no hablamos 

de cada una de ellas porque sería bastante extenso y de realidades diferentes, hablamos de una 

y sus ramos, de esta manera se hace más didáctico el estudio y a la vez nos permite 

generalizar el efecto del clima laboral y su relación con la productividad para alcanzar ventaja 

competitiva en comparación a las empresas de intermediación más grandes del mercado. 

Partimos de la premisa del clima organizacional desde la concepción de los autores a través 

del tiempo, su importancia, dimensiones o conformaciones para poder entender que este no es 

un simple factor al interior de la empresa, sino un conjunto de factores que dependiendo la 

organización influyen más o menos en los resultados de la misma, también es importante 

atender que estos resultados generalmente son analizados a través de la productividad en sus 

componentes eficiencia y eficacia, de esta manera podemos ver la relación existente de cada 

dimensión del clima organizacional y las dimensiones de la productividad. 

Además, el estudio recoge las respuestas de los colaboradores tanto hombres como mujeres de 

cada una de las empresas analizadas, estas han permitido poder deducir gráficas y tablas de 

frecuencias donde brindamos un análisis concienzudo que el clima organizacional atraviesa, 

cada cuestión contiene una explicación detallada de las cifras y porcentajes. 

Se han efectuado correlaciones de dimensiones para cada variable utilizando herramientas 

estadísticas, en un primer momento se empleó el coeficiente de Kolmogorov – Smirnov, lo 

que ha permitido a posteriori efectuar la prueba de las hipótesis planteadas, es decir negar o 

aceptar las hipótesis de estudio, más adelante apoyados de un sistema de cómputo también 

hemos correlacionado cada una de las dimensiones de las variables para poder medir que 

tanto están en relación las mismas, y si se presenta una relación lineal o no, más para un tema 

didáctico, que pienso puede ser tema de un estudio posterior. 

Finalmente llegamos a la conclusión que nuestras hipótesis se aceptan indicándose de este 

modo que, si existe relación entre el clima organizacional y la productividad organizacional 

de las empresas estudiadas, cualquier de las dimensiones del primero se relacionan a las 

dimensiones del segundo por lo tanto será importante, a manera de sugerencia ver cuanto 

influyen e impactan sobre los resultados. 
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CAPÍTULO 1: INTRODUCCIÓN 
 

1.1. SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

 

Actualmente en un entorno cambiante y con notoria incertidumbre, las organizaciones están 

en constante interacción por lo tanto requieren hoy más que antes contar con la capacidad de 

adaptación y reacción a su vez lograr que los principios base de la administración les permitan 

desarrollarse en un ambiente propicio capaz de asegurar la operatividad, crear valor y percibir 

el retorno económico. 

Así tenemos que una adecuada gestión los procesos de aprendizaje y desarrollo como un 

medio o mecanismo para lograr otras perspectivas de carácter financiero, enfoque al cliente y 

procesos internos, son tan importantes tomando gran relevancia, ya que implican con respecto 

a la medición el sentir de los colaboradores, como se identifican con los valores y 

percepciones sobre las posibilidades de mejora y cambio que pueden ayudar a mejorar los 

indicadores de la organización en especial como lugar de trabajo. Asimismo, lo anterior tiene 

repercusiones a nivel de productividad, rotación de personal, niveles de retención y 

permanencia, etc.  

De igual manera podemos entender que desempeñarse alcanzando resultados eficaces deben ir 

de la mano con los resultados eficientes es decir alcanzar un equilibrio entre medios y 

recursos empleados, para esto es importante analizar el ambiente como un papel trascendental 

para el desempeño de los trabajadores y como este afecta la productividad laboral de las 

organizaciones. 

 

Delimitación Teórica 

El estudio analiza la gestión humana en general, considerando partes de esta como el análisis 

del clima organizacional, modelos, teorías, concepciones y tendencias a través del tiempo por 

otra parte el estudio sustentará su aplicación en textos y bibliografía relacionada a la 

productividad, considerando algunos modelos más conocidos. Finalmente, lo anterior se 

complementará con el estudio de la figura de flexibilidad laboral o intermediación laboral. 
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De persistir esta situación la empresa perderá clientes importantes, personal clave con 

conocimientos de las operaciones de cada una de las empresas intermediadas, ocasionando 

que estos clientes recurren a empresas competidoras del sector, por ende, se verán afectadas 

las finanzas de la empresa producto de la pérdida de mercado.  

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
 

¿Cuál es la relación entre el Clima Organizacional y la productividad de los 

colaboradores de una empresa de Intermediación en la ciudad de Lima, período 2021 - 

2022? 
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1.2.2. PROBLEMA ESPECÍFICO 

 

 

 

 

 

¿Cuál es la relación entre la dimensión Relaciones y la Productividad de los 

colaboradores de una empresa de intermediación en la ciudad de Lima - Perú, periodo 

2021 a 2022? 
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1.3. JUSTIFICACIÓN 

 

1.3.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

 

 

 

1.3.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

 

Se ejecuta este estudio porque se han percibido, evidenciado síntomas y signos que 

devienen en una afectación a la productividad de la empresa, si bien cada 

organización cuenta con características diferentes que la hacen única, queremos 

establecer como el clima de las empresas del ramo de la intermediación repercute 

en el desempeño del colaborador y finalmente en los resultados de la empresa. 

 

1.3.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

 

La investigación a través del análisis de dimensiones del clima u entorno laboral 

tomando como base el estudio de modelos, el método científico y la aplicabilidad 

de un cuestionario para la realidad de las empresas de tercerización laboral dan 

cuenta de una variedad de situaciones que merecen ser estudiadas, validadas y 

confiables como sustento para futuras investigaciones similares. 
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1.4. OBJETIVOS 
 

1.4.1. OBJETIVO GENERAL 

 

 

 

1.4.2. OBJETIVO ESPECÍFICO 
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1.5. HIPÓTESIS 

 

1.5.1. HIPÓTESIS GENERAL 

 

 

 

1.5.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
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CAPÍTULO 2 MARCO TEÓRICO 

 

2.1. MARCO FILOSÓFICO O EPISTEMOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Surge para el autor la imperiosa necesidad en acrecentar el conocimiento acerca del 

clima organizacional y su relación con la productividad, el estudio se centra en 

encontrar relaciones entre cada una de las dimensiones consideradas, tanto del clima 

organizacional y de la productividad. En tal sentido se cita y expresa lo manifestado 

por los siguientes autores respecto al marco filosófico o epistemológico sobre la 

investigación y el conocimiento: 

Algunos autores afirman lo siguiente:  

Popper (1980), sostiene que, una vez presentada la nueva idea, aún no justificada en 

absoluto sea a través de una aproximación o planteada mediante un supuesto, un 

sistema teórico, se pueden extraer conclusiones lógicas y ordenadas; estas 

conclusiones se relacionan y comparan entre sí y con declaraciones relevantes, con la 

finalidad de encontrar equivalencias, compatibilidades y como también 

incompatibilidad, etc. (p.32) 

 

Por otra parte, Bunge (1995), menciona, teniendo en cuenta que, si el conocimiento 

factual es fundamentalmente irrefutable, pertenece a otro campo, no a la ciencia. 

Nuestro entorno natural y social, o nuestras ideas sobre nosotros mismos, no son 

definitivas. Todos son trabajos en progreso y están sujetos a errores. Por muy sólidas 

que parezcan nuestras ideas, siempre es posible que surjan nuevas situaciones (nueva 

información o nuevo trabajo teórico) en las que resulten inadecuadas de alguna 

manera. (p. 44) 

 

Por otro lado, Brunet (1987), menciona, cada suceso de trabajo contiene una serie de 

factores claros de la persona, como capacidades u aptitudes y características físicas y 

psicológicas, que crean un entorno social y físico con sus propias particularidades. 

Los individuos están sumergidos o rodeados por el entorno de la empresa con todas 

las características y naturaleza de esta. Entonces realizar aproximaciones acerca del 

comportamiento del colaborador considerando únicamente los rasgos personales 

sería insuficiente. Esto confirma que el comportamiento de un individuo en el lugar 
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de trabajo depende no solo de sus características individuales, sino también de cómo 

percibe su entorno de trabajo y los componentes organizacionales. (p.11) 

 

Finalmente, Mosterin (2016), también indica que la actividad científica generalmente 

finaliza en la construcción y comprobación de teorías con alcance y poder 

explicativo y predictivo. (p. 211). El enfoque pragmático de las teorías fue iniciado 

por Kolmogorov y Solomonoff, que da cuenta sobre la función que tienen las teorías 

como compresores de la información. (p.12). 

2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.2.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES: 

 

 

 
Fiallos (2010), analizó el vínculo entre el clima laboral y el perfomance o desempeño 

de los trabajadores de Megaprofer S.A, Ambato, de la provincia de Tungurahua, la 

población de estudio fue relativamente pequeña, no se utilizaron muestras y las 

técnicas utilizadas se desarrollaron mediante cuestionarios y, por lo tanto, el estudio 

llegó a las conclusiones siguientes:  

La influencia directa del clima en el departamento administrativo de la empresa y el 

desempeño de los colaboradores.  

Los resultados sugieren que la influencia de una supervisión laboral rígida, cuando 

las actividades de trabajo sobrecargadas o el trabajo es bajo presión, mermando el 

rendimiento. 

 
Por otra parte, Palomino & Peña (2016), plantean alternativas de mejora y 

argumentan que la relación y el análisis de muchos aspectos vinculados o ligados con 

el clima y el desempeño son necesarios para brindar mayor información y 

conocimiento sobre el desempeño como resultado del clima organizacional. 
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El estudio fue cuantitativo, se ejecutaron encuestas o cuestionarios para medir la 

cultura organizacional, la demografía, los aspectos relacionados con el trabajo y el 

desempeño. También se concluyó que el clima de las empresas encuestadas fue 

calificado como adecuado por los empleados, especialmente en cuanto a motivación, 

compromiso y control sobre el desempeño laboral. Además, se notaron puntos más 

débiles tanto en la capacidad para tomar decisiones y vínculos interpersonales entre 

los colaboradores involucrados capaces de mejorar la atmosfera laboral. 

El aspecto más fuerte al interior de una organización corresponde a las habilidades, 

habilidades blandas y motivación que reciben los colaboradores para realizar el 

trabajo o funciones encomendadas. 

 

 

La investigación concluyó que: 

Los colaboradores creen que un mejor clima corporativo puede tener un impacto 

positivo en su rendimiento laboral y en sus relaciones personales, haciéndolos sentir 

mejor en el trabajo y, como resultado, más comprometidos. 

Se identificó que el desempeño laboral durante era bajo, la toma de decisiones era en 

gran de forma individualista y se carecían de planes de capacitación, a pesar de que 

las tareas se realizaban y completaban dentro del tiempo requerido.  

Los docentes y administrativos creen que mejorar el clima organizacional tendrá un 

impacto positivo las funciones ejecutadas a diario y en las relaciones humanas de 
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todos los involucrados, y que podrán trabajar cómodamente, y que esto se debe 

fomentar. 

 A su vez, Castañeda (2016), sostiene que, existe un elevado porcentaje que se 

halla no conforme de acuerdo a la motivación que reciben en la empresa, debido en 

gran medida a la inadecuada comunicación que no termina de desarrollar o mejorar 

en el desempeño del colaborador, por ende, se refiere a su vez poco trabajo en 

equipo, según Likert aplicado, el estilo de clima organizacional que impera en la 

empresa es del tipo autoritario paternalista, caracterizado por un desprecio por la 

confianza  en los empleados o delegar funciones a terceros, las decisiones son 

tomadas por la  gerencia y distribuidas a los empleados en orden descendente, las 

recompensas se utilizan como un medio para motivar a los empleados y no hay 

comunicación o es escaza. 

 Finalmente, Moreira (2018), en su investigación da cuenta que el clima laboral 

tiene un sitial importante de la gestión actual de las organizaciones puesto que en 

función a lo que el colaborador perciba (positiva o negativa) de la organización y de 

todo lo que circunda a ésta, influirá en su compromiso, pertenencia, motivación y en 

definitiva su rendimiento laboral. Finalmente, de los resultados obtenidos del 

cuestionario, cuyas respuestas de colaboradores de la organización educativa en 

Manabí, considerando dimensiones de las variables de clima y productividad como el 

entorno físico, características jerárquicas, entorno social, rendimiento y satisfacción, 

se puede afirmar con alta confianza que el clima presenta poder en el rendimiento de 

la organización. (p.165) 

 

2.2.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

 

Cueva et al (2017), sostiene que los principales puntos que tendrían considerable 

impacto en la productividad de los colaboradores de la empresa SAMITEX a manos 

del clima el estudio también plantea como iniciativa para mejorar y reducir los 

efectos de este, consideró como tamaño de la muestra 50 trabajadores, conformando 

dos grupos, el A, formado por operarios, mientras que el grupo B, formado por 

personal de dirección, Gerentes de área, Jefes y Supervisores.  

La investigación concluye que la productividad se ve afectada negativamente a causa 

del elevado índice de rotación y desvinculaciones, condiciones remunerativas poco 
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competitivas, incentivos poco atractivos y reclutamiento y selección de personal con 

poca experiencia o nula. También concluye que el nuevo colaborador no cuenta con 

capacitación para el trabajo a realizar, si bien cuenta con inducción general. 

 

Girón (2017), en su investigación se centró en establecer si el clima y la 

productividad de COM S.A, tienen relación, además él estudio analizó a una 

población conformada por directores y colaboradores, así como también con los 

puestos de jefe y empleados de la organización siendo estos 150, mientras que la 

muestra analizada abarcó por 63 colaboradores, seleccionados de forma aleatoria, la 

técnica utilizada fue la encuesta. 
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Respecto al autocontrol, la investigación precisa que se encuentra en un buen nivel, 

por lo tanto, siendo este positivo, se visualiza que el trabajo está organizado a tal 

punto que el colaborador puede tener dominio o control sobre las actividades y el 

logro de resultados esperados. 

 Así la investigación aborda a la aceptabilidad y su importancia en el mantenimiento 

de la actitud de los colaboradores para adaptar y encontrar soluciones a problemas 

relacionados al clima y el entorno laboral. 

 

Así, Coronel et al (2019), da cuenta del análisis del predominio del ambiente 

organizacional y la cualidad en el servicio de ATC Multiservicios, del distrito de 

Lince, en la ciudad de Lima. La investigación tomo en cuenta una población de 

estudio de 20 colaboradores divididos en dos grupos o ramos, distribuidos de la 

siguiente manera: para el personal operativo se tomaron en cuenta a 17 colaboradores 

y 3 para el personal de administración.  

Se evidenciaron factores que de forma directa repercuten en el clima como: el 

entorno u ambiente, la comunicación, la dinámica motivacional, los ingresos y 

desvinculación de personas, la carencia de capacitación y adiestramiento en las 

labores, convirtiendo al clima en negativo afectándose el compromiso, competencias, 

empatía y la actitud de las personas.  

Por otra parte, existe baja motivación de los responsables hacia los subordinados que 

impacta directamente en la actitud del colaborador hacia la empresa y responsables, 

evidenciando, además, bajo sentido de pertenencia.  
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Bazán (2019), menciona, que el objetivo del estudio fue evaluar la productividad 

laboral en la comuna edil de Luyando y demostrar que el clima es el principal factor 

que contribuye a elevar la productividad. La investigación se llevó a cabo de manera 

transversal y explicativa, con 64 empleados, divididos en categorías como directores, 

técnicos, profesionales, obreros, vigilantes, etc. La recopilación de datos, utilizó un 

cuestionario estructurado con preguntas utilizando la escala de medición de Likert, 

conformada por 21 cuestiones para el clima y 27 preguntas para productividad. 

Finalmente, en referencia a la productividad, el 43% de los colaboradores se 

encuentran satisfechos si se consideran habilidades blandas, estructura, recursos 

empresariales, etc.  

De acuerdo con Ligarda (2020), sostuvo en su investigación a través de los resultados 

obtenidos en cada una de las correlaciones entre las dimensiones del clima laboral y la 

productividad de los trabajadores de Corporación Incawalk, en Cuzco, así concluyó 

que existía correlación positiva en el desafío o reto y la productividad, así como 

también una relación alta entre las remuneraciones y la productividad, por otra parte 

de acuerdo con los resultados se tiene una relación moderada para la dimensiones 

Condición de trabajo y la productividad con un Rho de 0.664, además la relación es 

alta para la dimensión Relaciones y la productividad. 

 

2.3. BASES TEÓRICAS 

2.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL 

En el mundo empresarial, el clima cada vez toma relevancia como parte clave de los 

procesos tanto operativos como administrativos, para ello es importante conocer, 
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entender y describir algunos de los factores que intervienen y cómo interactúan 

influyendo en las personas de la organización. 

 

 

 

 

 

 

 
Palma (2004), da cuenta al clima como la percepción del entorno u ambiente laboral 

en el cual se desempeñan las personas, conformado por varios factores ligados al logro 

u realización, sentido de pertenecía tanto en la tarea o involucramiento, el grado de 

supervisión hacia el desempeño de los colaboradores y finalmente las relaciones 

creadas con los compañeros de trabajo, de ahí que un colaborador con alto nivel de 

percepción del medio tendrá un desempeño eficaz con beneficios a la empresa. 
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Chiavenato (1990), sostiene que el clima organizacional u ambiente  laboral viene a 

ser la atmosfera de la empresa, por otra parte menciona que los componentes son las 

políticas, reglamentos, el condicionante del liderazgo, el ciclo de vida del negocio u 

formato del negocio. 

  

 
 

Moos (1974). Plantea diez dimensiones para definir el Clima Organizacional 

Compromiso, Cohesión, Apoyo, Autonomía, Organización, Presión, Claridad Control, 

Innovación, comodidad. 

 
Martin (1990), concibió al clima organizacional como un sistema en el que las partes 

intervinientes contienen cada una sus propias características que de alguna manera son 

percibidas por el colaborador e influyen en el rendimiento de este (p.97) 

Es importante agregar que la mayoría de las organizaciones centran en análisis del 

clima desde la perspectiva objetiva e interaccional y muchas dejan de lado el “clima 

organizacional sano” o desde el punto de vista subjetivo, que se caracteriza por ligar 

objetivos organizacionales con los personales, estilos de liderazgo para situaciones 

específicas de trabajo, confianza, consideración y apoyo mutuo, es importante ya que 

muchas veces podría aportar a los dos primeros. En resumen y en orden cronológico 

podemos esquematizar como los autores han concebido el clima organizacional. 
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Tabla 1  

Concepciones del Clima organizacional a través del tiempo. 

 

Chiang et al. (2010). Extraído de Relaciones entre el Clima organizacional y la Satisfacción 

Laboral 
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2.3.2. MODELOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

A lo largo del tiempo analizaremos muchos de los modelos que han tratado de abordar 

el clima laboral como un todo a nivel organizacional. 

 

2.3.2.1. Forehand y Gilmer (1964) (Desde el enfoque Estructuralista 

(Objetivo) 

(Citado en Olaz, 2013, p.8), redefinen un modelo que tiene orientación 

marcada a la estructura de la empresa desde el análisis de su tamaño, 

complejidad, etc), a su vez con factores de influencia como el liderazgo y el 

logro de los objetivos planteados, mientras que por otra parte Likert (1967), 

precisa bajo el mismo o similar modelo una comunión de elementos 

componentes del clima organizacional como: estilos de dirección; naturaleza 

de las fuerzas de motivación, comunicación, interacción; toma de decisiones; 

fijación de objetivos y directrices; procesos de control y todos aquellos 

aspectos referidos a la objetivación y perfeccionamiento de resultados”. 
 

2.3.2.2. Litwin y Stinger (Desde el Enfoque Interaccional o de Síntesis) 

 

Litwin & Stinger (citado por Montoya, 2016), consideran al clima 

organizacional como las características o aspectos bastante notorios que todo 

colaborador percibe y que puede influir en el perfomance y la conducta de este. 

(p.16)  

De acuerdo con los modelos más estudiados como paradigma, tenemos:  
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2.3.2.3. Halpin y Crofts (1963) (Desde el enfoque Subjetivo) 

 

 

Así se sabe que este modelo es clásico y considerado como uno de los primeros 

modelos formalmente aceptados y difundidos, que da cuenta de los elementos 

del clima desde un punto de vista interno o “alma” de la organización  y el 

grado en el cual los colaboradores perciben de manera integral la consecución 

y satisfacción de sus necesidades a través del logro o cumplimiento. 
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Por otra parte el modelo explica las relaciones entre colaboradores y directivos 

y como la percepción de los primeros influye en el rendimiento. Así temas 

como la unidad, motivación, nivel de compromiso, nivel de relaciones de los 

colaboradores y directivos, son importantes para comprender la dinámica del 

clima organizacional en las organizaciones. (citado en Olaz, 2013, p.8) 

En este modelo se consideran las siguientes dimensiones: 

Percepción de necesidades sociales 

Satisfacción del sentimiento de la labor cumplida. 

Comportamiento sustentado o distante. 

 

2.3.2.4. Moose Insel (1974) 

 

Este modelo da cuenta que tras realizar una evaluación del clima 

organizacional apoyándose de la escala WES, cuya composición es de 90 

items, con respuestas dicotómicas y cerradas, considera en gran medida las 

dimensiones del clima laboral, como, cohesión o unidad de los integrantes de 

la empresa, relaciones interpersonales entre mando medio y dirección, 

dimensiones de autonomía o independencia, organización o estructura y 

factores como presión o desafío están agrupados en la dimensión de 

autorrealización, así factores como claridad, control, innovación y confort 

estarían agrupados en la dimensión estabilidad. 

 

2.3.2.5. Friedlander y Margulies (1969) 

 

En su estudio sostiene que así como los demás modelos analizan las 

dimensiones tradicionales del clima organizacional, este añade un elemento 

como el riesgo el desafío en la labor, obstáculo que puede determinar y 

favorecer a que el clima sea adecuado y el colaborador sumado a su confianza 

y empeño, pueda alcanzar un rendimiento optimo, por otra parte como en los 

modelos citados, este no pierde enfoque en considerar al clima organizacional 

como el espíritu de la organización. (Olaz, 2013, p.8) 
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2.3.2.6. Pritchard y Karasick (1973) 

Otro de los modelos que intenta sentar las bases del clima laboral explica que, 

si bien tras muchos ensayos tratando de configurar el camino en referencia al 

clima y para encontrar una visión conjunta, ya que hasta el momento los 

modelos anteriores tenían una mirada dispersa, tanto en dimensiones y factores, 

en cantidad y variedad. Según los expertos Pritchard y Karasick consideran que 

los elementos más notorios del modelo van desde la autonomía, el conflicto o 

riñas entre los colaboradores y superiores, la estructura u organización, las 

recompensas o premios, las remuneraciones, el grado de desafío u ambición, 

factores como la flexibilidad e innovación, la centralización, el apoyo, sumado 

a lo anterior las relaciones interpersonales entre los integrantes, lo que avizora 

marcadas dimensiones pero más concretas y poco dispersas. (Olaz, 2013, p.9). 

 

2.3.2.7. Hellrieger y Slocum (1974) 

En su estudio realizan una combinación, “desde los aspectos hard o duros 

como son la estructura, los aspectos físicos y la recompensa con los soft o 

suaves, como la consideración, la calidez y apoyo”. (Citado en Olaz,2013, 

p.10). 

 

2.3.2.8. Steers (1977) 

En su estudio nos aproximan al enfoque de poder resumir al clima 

organizacional en solo 10 factores o dimensiones, tomando como prioridad las 

características de “clase u estatus” como unas dimensiones principal o clave 

para poder analizar la dinámica del clima en las organizaciones desde la 

mirada sociológica. 

Posteriormente Litwin & Stringer (1978), proponen un modelo nuevo basado 

en la explicación de 9 dimensiones o campos, a los cuales adicionan a la 

estructura organizativa y la dinámica de los conflictos, como la autonomía o 

grado de responsabilidad, la estructura remunerativa del personal, el desafío del 

puesto de trabajo y las funciones, las relaciones interpersonales entre los 

elementos de la empresa, grado de apoyo o cooperación y finalmente los 

Estandares o políticas de la empresa. (Citado en Olaz,2013, p.10). 
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2.3.2.9. Quinn y Rohbraugh (1983)  

Sostiene en su estudio, si bien es un modelo sencillo, posee gran poder de 

explicación y síntesis, dentro de los cuales indican considera dos grandes ejes o 

campos como la flexibilidad vs el control, el segundo entendido como el poder 

de la organización y o dirección sobre los colaboradores y por otra parte la 

orientación interna vs la externa, de este análisis podemos obtener 4 

orientaciones del clima, basado en el grado de apoyo, grado de innovación, el 

conjunto de reglas y objetivos de la organización, siendo esta dinámica la 

determina el correcto o no clima organizacional. (Citado en Olaz,2013, p.9). 

2.3.2.10. Koys y Decosttis (1991)  

Este modelo si bien coincide en el análisis de la mayoria de dimensiones 

tratadas anteriormente, pone énfasis en el análisis psicológico y destaca por 

brindar un manual de competencias para toda organización, como la 

Autonomía, confianza, presión o desafío, grado de apoyo, reconocimiento, 

igualdad o equidad e innovación. Tiene una marcada tendencia en considerar 

aptitudes como pilar del análisis del clima organizacional. (Citado en 

Olaz,2013, p.10). 

2.3.3. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: 

 
(Guillén, citado en Montoya, 2016), mencionó que el clima organizacional es 

relevante porque va a permitir conseguir información acerca del sentir de los 

trabajadores con respecto a las cosas que integran la empresa, la manera y formas o 

medios de trabajo, la jerarquización y la cantidad de control ejercido por la 

supervisión. De manera similar, este busca acrecentar y sumara a la experiencia 

colectiva la explicación del estado actual laboral, las maneras de comunicarse y las 

relaciones laborales existentes. (p.11) 
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2.3.4. PRODUCTIVIDAD 

 

 

 

 

 

Koontz & Weihrich (1994), definieron a la productividad “como una razón aritmética 

de producto a insumo, dentro de un período determinado, con la debida consideración 

de calidad”. (p. 13).  

 

(Proponenko, citado en Morán & Panduro, 2022) da cuenta que, de manera general la 

productividad relaciona a la producción u unidades obtenidas y los recursos empleados 

para obtenerla. También, se suele definir como el eficiente uso de capital, trabajo, 

materiales, energía, información y tierra, en la obtención de diversos productos. 

Asimismo, un rendimiento mayor está relacionado al logro o consecución de más 

unidades con la igual cantidad de medios empleados, sin exponer la calidad del 

servicio o producto. (p.16) 
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Por lo tanto, creemos que se puede ejecutar un estudio aplicando la metodología (ERP) 

que analiza con celeridad y a nivel macro la productividad, ya que ésta tiene relevancia 

para empresas pequeñas y medianas, precisamente empresas a analizar, así como 

también no solo analizar el binomio producto - insumo, sino desde el punto de vista 

más cualitativo o subjetivo de tal manera que se abarque el análisis más amplio. 

 

De acuerdo con Proponenko (1991), sostiene que la productividad desde el punto de 

vista del proceso, corresponde al uso correcto o eficiente de los recursos disponibles y 

escasos como capital, tierra, materiales, trabajo, energía e información que constituyen 

base para la producción, además sostiene el autor que la productividad 

matemáticamente alude a la relación entre los resultados obtenidos y el tiempo que nos 

lleva conseguirlos. (Rueda, 2012, p.159) 

 

Según, (Sumanth,1999, citado en Rueda, 2012) menciona que la productividad es la 

medida de relacionar el resultado o lo producido con cualquiera de los factores 

empleados para este resultado (recursos), obteniéndose una productividad para 

elemento capaz de ser medido, controlado y corregido coincidiendo con la concepción 

que menciona Proponenko. (p.160) 

 

Por otra parte, (Casanova, 2002, citado en Rueda, 2012), menciona que la 

productividad es la resultante de relacionar los resultados o logros y el tiempo que nos 

lleve obtenerlos, siendo así cuanto menor tiempo se emplee en obtener un resultado se 

entiende que más productivo es el sistema. Finalmente, al hablar de productividad se 

debe entender como un indicador que involucra eficiencia. (p.160) 

 

Finalmente, de acuerdo con, Kashiwada, 2007, citado en Rueda, 2012, da cuenta desde 

un punto de vista diferente a las relaciones resultados/recursos que la productividad es 

una de las medidas más sinceras de lo que ofertamos a los clientes en términos de 

calidad y precio. (p.160). 

2.3.5. MODELOS DE PRODUCTIVIDAD 
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A) Modelo de Taylor  

 

B) Modelo Estructural de Kurosawa 

 

 

Por otro lado, (Proponenko, 1989, citado por Miño, 2013), sostiene que el método 

Kurosawa se presenta más práctico al momento de medir la productividad, 

resaltándose la facilidad para expresar el rendimiento de los empleados, involucrando 

las horas laboradas y producidas en condiciones normales. Este sistema puede 

emplearse como un sistema de información capaz de vigilar actividades diarias 

operativas. 

Resulta importante además que un sistema a establecerse vaya acorde a los niveles 

jerárquicos tomadores de decisiones. (p.91) 
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Figura 1 

 

 

Empleando la ecuación de la Figura 1, a través del tiempo, se puede utilizar cada ecuación 

como índices entrelazos, de esta manera Kurosawa refiere que la productividad de un 

trabajador (P), es el resultado de producir mediante esfuerzo o trabajo, lo siguiente: 

 

así de esta manera expresando la medición de la productividad en base a horas trabajadas, se 

tiene: 

Figura 2 

Eficiencia Global de la Productividad en Gestión. 
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Nota. Adaptado de La gestión de la Productividad de Joseph Proponenko, por Miño, 2013. 

De la figura 2, podemos deducir que la eficiencia del trabajo de forma global resultaría siendo 

la cantidad obtenida por el tiempo que normalmente se emplea, sobre el total de colaboradores 

en nómina en horas de trabajo normal o teórico, dicho esto, se tiene: 

 

 

➢ Ayudar a analizar lo histórico para planificar nuevas actividades y por ende 

mejoras. 

➢ Es una forma práctica de planificar y medir. 

➢ Registra los tiempos por colaborador considerando el tiempo efectivo de trabajo, para 

luego poder medir y controlar. 

➢ El método mide la eficiencia de forma global de la empresa. 

 

C) Modelo de Productividad Total 

 



42 
 

 

 

 

D) Modelo de Lawlor 

 

Este modelo, (Proponenko, 1989, citado en Miño, 2013), toma en cuenta la medición total o 

global de la productividad de una organización u empresa, en función a varios aspectos, tales 

como:  

➢ Objetivos de la organización o fines. 

➢ Eficiencia en general de procesos. 

➢ Eficacia. 

➢ Comparabilidad y  

➢ Tendencias Progresivas. 

Figura 3 

La meta de producción 

 

Nota. Adaptado de La gestión de la Productividad de Joseph Proponenko, por Miño, 2013. 

 

así tenemos que, de acuerdo con Miño (2013), la mejora en la productividad busca lograr una 
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mayor eficacia o logro y a partir de una mejora de la eficiencia de manera directamente 

proporcional.  

La comparabilidad o benchmarking es una inclinación hacia el rendimiento organizacional, 

pero siempre poniendo énfasis en medirse ya no internamente sino externa, de ahí que toma 

relevancia mejorar los ratios para ser competitivo. (p.101) 

 

E) Modelo de Gold 

 

Otro de los modelos que dan cuenta de la medición de la productividad es el modelo Gold, 

(Proponenko, 1989, citado en Miño, 2013), sostiene que Gold, en sus investigaciones abarcó 

varias empresas y sectores que iban desde la industria del acero hasta la industria agrícola, el 

modelo centra su planteamiento en el rendimiento que se obtienen de las inversiones, es decir: 

➢ Precio del producto (factor que se cobra por el servicio brindado) 

➢ Costos unitarios y fijo por persona independiente del cliente al cual va destacado. 

➢ Utilización de las instalaciones, no consideramos este costo porque es del cliente. 

➢ Rendimiento de los espacios e instalaciones, 

➢ Rendimiento del capital. 

 
Pudiendo expresarse de la siguiente manera: 
 

Figura 4 

Combinación de factores ligados a la Productividad 

 

 

 
Por lo antes descrito y analizando la naturaleza del negocio a estudiar, es importante 

considerar el modelo de Kurosawa a la productividad laboral, ya que combina factores de 

carácter financiero y también humanos. 
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2.3.6. IMPORTANCIA DE LA PRODUCTIVIDAD 

 

Siguiendo con lo estudiado hasta el momento, es importante mencionar que la 

productividad no es meramente un numero sino un cumulo de sus actores, para 

que esta sea elevada u optima es necesario que cada uno de sus elementos 

presenten altas performances. 

 

Asimismo, (Sumanth, citado en Miño, 2013), sostiene a que a través del tiempo 

las concepciones sobre la productividad tienen dos escuelas bien definidas, la 

primera con expertos como Drucker, Ericsson, England y Shetty coinciden en 

que la productividad es uno de los objetivos prioritarios de las empresas, 

mientras que por otra parte la segunda para grandes empresas y expertos no la 

consideran como una medida estratégica de mucha importancia. (p. 82) 

 

De acuerdo con (Arosemena, 2007, citado en Rueda, 2012), sostiene que la 

productividad resulta ser una especie de vector que imprime capacidad a la 

organización para mejorar procesos y alcanzar sus resultados, involucrando 

menos uso de recursos confiriéndole competitividad, de esta manera en países 

del primer mundo la productividad global se encuentra en el orden del 70% lo 

que de alguna manera puede representar logro de los objetivos en relación 7 de 

cada 10, siendo sumamente importante controlarla, medirla para hacerla crecer 

con el paso del tiempo, lo que permitirá usar eficientemente los recursos de 

toda nación. (p.160) 

 

Finalmente, Rueda (2012), da cuenta que la productividad como medida 

integradora involucra a los procesos y su eficiencia, los resultados obtenidos, 

los beneficios de estos y sus precios. El primer factor permite analizar la 

eficiencia, el segundo a establecer metas reales y formas de controlar para 

poder medir posteriormente (p.160) 
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CAPITULO 3 METODOLOGÍA 

3.1. TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

La investigación tiene un enfoque del tipo cuantitativo, la investigación es del nivel 

Correlacional,  
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3.2. POBLACIÓN DE ESTUDIO 

 

La población de estudio estará constituida por 300 empresas bajo la figura de 

intermediación de la ciudad matriz de Lima, con un total de 3000 colaboradores de la 

empresa X. 

 

 

3.3. TAMAÑO DE LA MUESTRA 

 

Para obtener el tamaño muestral del estudio se aplicará la fórmula siguiente: 

Figura 5  

Fórmula para calcular tamaño de muestra 

 

De la formula precedente que se aplica en los casos donde son conocidos, el tamaño de la 

población en estudio: 

Donde: 
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En nuestro estudio se ha cuantificado de la siguiente manera: 

 

 

3.4. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

El estudio ha considerado tanto fuentes primarias como secundarias, es decir data 

extraída de la encuesta realizada, así como la revisión bibliográfica citada en la parte 

infra. 

Para el procesamiento de la data obtenida se estará utilizando el software de IBM SPSS, 

capaz de analizar data de mayor volumen. 

 

 

 

CAPÍTULO 4 RESULTADOS Y DISCUSION 

4.1. ANÁLISIS, INTERPRETACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD  

Dentro de los procedimientos para establecer la confiabilidad del estudio tenemos: 

  

=  ��   � �  

=  � � �   é��  , 

=  � � �   , 

=  � � �ó  (  á��  � � ). 

=  
1.962 � 0.65 � 0.35

0.062
= 243  
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De acuerdo con Hernández et al. (2010), “el procedimiento cuatro de consistencia interna 

denominada coeficiente alfa Cronbach”. (p. 208) 

La investigación recoge antecedentes aplicados a estudios del mismo tipo, con 

cuestionarios cuya duración oscila entre 20 a 25 minutos. 

Siguiendo con la expuesto anteriormente, el cálculo del alfa Cronbach, viene dado por: 

Figura 6  

Fórmula para calcular Confiabilidad 

 

 

 
 

 
 

Tabla 2  

Resumen de Procesamiento de Casos 

 

Nota. Elaboración Propia 

 

En la fórmula: 

 

 

De acuerdo con la Tabla 3 Escala de confiabilidad se puede mencionar que existe 

correlación entre los ítems de nuestro instrumento utilizado, es decir que al aplicarse 

nuevamente este, los resultados resultarían siendo similares, según la escala. 

 

�: �    ��2: � �   � �    � 2: � � �       
: � � �  �   � ℎ 

� =  
29

29  −  1    1  − 5.141

14.99
  

� =  0.6806 = 68.06% 
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Tabla 3 

Escala de Confiabilidad 

 
Nota. Elaboración Propia 

Análisis de Normalidad 

Posterior a la toma de datos se procede a analizar la distribución de los datos (normalidad), 

mediante la prueba de bondad de ajuste, (Kolmogorov/Smirnov), cuyo resultado permitirá 

deducir el tipo de estadístico a utilizar sea paramétrico o no. El análisis de datos y la 

información será analizada bajo el entorno del software SPSS IBM. 

 

Tabla 4  

 

Tabla 5  
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Tabla 6  

 

Tabla 7  

 

Tabla 8  
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Tabla 9  

 

Tabla 10 

 

Tabla 11 
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Tabla 12 

 

Tabla 13 

 

 

Tabla 14  
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Tabla 15  

 

 

Tabla 16 

 

 

Tabla 17  
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Tabla 18 

 

 

Tabla 19 

 

 

Tabla 20  
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Tabla 21 

 

 

Tabla 22 

 

Tabla 23 

 

Tabla 24 
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Tabla 25 

 

Tabla 26 

 

Tabla 27 
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Tabla 28 

 

 

Tabla 29 

 

Tabla 30 
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Tabla 31 

 

Tabla 32 

 

Nota. Elaboración Propia. 

La interpretación de resultados y la discusión de resultados abarca, las relaciones y los 

vínculos entre las variables y símil con otras investigaciones y bases teóricas consideradas en 

estudio. 

Los resultados obtenidos y del análisis pertinente podemos afirmar que existe relación directa 

entre el clima organizacional y la productividad, corroborándose la hipótesis planteada. 

 

Tabla 32 
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Discusión 

En su investigación Bazán (2019), menciona que, aproximadamente el 45% de colaboradores 

perciben un adecuado ambiente de trabajo, las estructuras jerárquicas, el entorno social, así 

como también las relaciones entre pares y con los superiores, lo que propicia un correcto 

desempeño en el tiempo, reduciendo la rotación a la postre y mejorando las ratios de 

productividad global (p. 01), así el 85,2 % de colaboradores encuestados en nuestra 

investigación refieren que han podido generar algún cambio u mejora, lo que se entiende 

como un grado de autonomía elevado. 

Para Palomino & Peña (2016) sostiene y dan cuenta de las medidas que se pueden 

implementar devienen de la alta gerencia con la consigna de mejorar el clima de la empresa, 

además se advierte que todas las acciones abocadas a la mejora repercutirán positivamente en 

el desempeño general de esta. (p. 74), así, respecto a la dimensión Estructura u organizacional 

laboral, podemos mencionar que la dirección hace denodados esfuerzos por mejorar 

condiciones del personal y por ende en el clima. 

Así, lo mencionado en líneas anteriores guarda relación con el item de nuestro estudio donde 

el 88.5% afirma que la dirección hace posible por mejorar condiciones del personal.  

Además, Zans (2017) en su estudio afirma que el 96% de los colaboradores encuestados 

sostiene que un mejoramiento del clima organizacional repercutiría positivamente en el 

desempeño laboral.  

Por otro lado, López (2018), en su estudio da cuenta que, analizando los resultados obtenidos 

de la encuesta o cuestionario al personal administrativo de la empresa MEGAPROFER S.A.  

establecen un adecuado clima laboral incide en la efectividad del desempeño de los 

trabajadores. (p.70) 
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También en su investigación Girón (2017), nos indica como conclusión que tanto el clima y la 

productividad tienen relación directa de acuerdo con los valores y rangos aceptados tanto para 

la significancia, correlación, etc. (p.65), al igual que nuestra investigación donde se tiene un 

Rho de Spearman entre las variables de 0.6001, considerándose como una correlación más 

que moderada. En su investigación Diaz (2020), sostiene la coexistencia de una 

correspondencia sostenida, moderada, entre las variables ambiente u entorno organizacional y 

la productividad de los colaboradores de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, de la 

ciudad de Chiclayo. (p. 34) Por otra parte, Moreira (2018), en su investigación nos ilustra y da 

cuenta la existencia de una correlación y significación positiva, de tal manera se establece que 

con un mejor clima laboral y todas sus dimensiones que lo conforman directamente 

proporcional la productividad resulta mayor, de ahí que existe marcada influencia del primero 

sobre el segundo. (p.145). 

De los resultados se infiere existencia de relación directa positiva, evidenciándose que toda 

medida u acción llevada tanto en los inputs y outputs repercuten en forma bidireccional. 

4.2. Presentación de resultados 

4.2.1. Pruebas de hipótesis 
 

Además, para los resultados de la significancia se asumen las siguientes: 
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Analicemos caso a caso cada una de las decisiones: : �  Existe relación entre la Estructura organizacional y la productividad de los 

colaboradores de una empresa de intermediación en la ciudad de Lima. : Existe relación entre la Estructura organizacional y la productividad de los 

colaboradores de una empresa de intermediación en la ciudad de Lima. 

Previamente analizaremos cuadros de distribución y gráficos descriptivos con la 

finalidad de visualizar la naturaleza de las respuestas y percepción de los colaboradores 

respecto a los ítems formulados. 

 
Tabla 33 

 

Figura 7 

 
Nota. Elaboración Propia. 
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Figura 8 

 

 

Tabla 34 
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Figura 9 

 

Figura 10 
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Tabla 35 

 

Figura 11  
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Figura 12  

 

Análisis e Interpretación de resultados: Se puede observar obtener con la tabla 6 que el 

nivel de significancia de la prueba de Kolmogorov – Smirnov, p menor a 0.05, por lo que se 

acepta la hipótesis alternativa, es decir existe relación entre la dimensión conflicto y la 

productividad, un 88% indica que la mayoria de veces estás no están justificadas, mientras 

que un 11% indican siempre ser injustificadas. 

 

Tabla 36 
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Figura 13  

 

Figura 14  
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Tabla 37 

 

Figura 15  
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Figura 16  

 

Análisis e Interpretación de resultados: Se puede observar de la tabla 8, que la significancia 

Kolmogorov, p menor a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis, es decir existe relación entre la 

dimensión conflicto y la productividad, un 85% refiere que la mayoria de veces si se cuenta 

con métodos de resolución de conflictos, un 12% indican que siempre se cuenta con métodos, 

mientras que un 3% (7 personas), indican que cuenta con métodos solo algunas veces. 

Tabla 38 
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Figura 17  

 

Figura 18  
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Tabla 39 

 

Figura 19  
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Figura 20  

 

 

 
Tabla 40 
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Figura 21  

 

Figura 22  
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Tabla 41 

 

Figura 23  
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Figura 24  

 

 

 

Tabla 42 
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Figura 25 

 

Figura 26 
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Tabla 43 

 

Figura 27  
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Figura 28 

 

 

 

Tabla 44  
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Figura 29 

 

Figura 30  
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Tabla 45 

 

Figura 31 
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Figura 32 

 

 

 

Tabla 46  
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Figura 33  

 

Figura 34  
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Tabla 47 

 

Figura 35  
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Figura 36  
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Tabla 47 

 

Figura 37 
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Figura 38  

 

 

 



86 
 

 

Tabla 48 

 

Figura 39 
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Figura 40 

 

 

 

Tabla 49 

 

 



88 
 

 

Figura 41  

 

Figura 42  
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Tabla 50  

 

Figura 43  

 



90 
 

 

Figura 44 

 

 

 

Tabla 51  
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Figura 45  

 

Figura 46  
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Tabla 52  

 

Figura 47  
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Figura 48  

 

 

 

Tabla 53  
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Figura 49 

 

Figura 50 

 

Análisis e Interpretación de resultados: Se observa en la tabla 25 de normalidad que el 

nivel de significancia Kolmogorov – Smirnov, p menor a 0.05, por lo que se acepta la 

hipótesis alternativa, existe relación entre la dimensión estándares y la productividad. De los 
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resultados descriptivos se puede afirmar que el 90.9 % afirman que la mayoria de las veces se 

les exige el desempeño muy elevado, un 4.5% tanto para las opciones de siempre y algunas 

veces respectivamente. 

 

Tabla 54 

 

Figura 51 
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Figura 52 

 

 

 

Tabla 55 
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Figura 53 

 

Figura 54 

 

Análisis e Interpretación de resultados: De los resultados descriptivos podemos visualizar 

que se obtuvieron los datos indicándonos tanto en el gráfico de frecuencias y diagrama 

circular que el 93.4% estarían de acuerdo con lo planteado en la pregunta, un 6.2% afirman 
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estar totalmente de acuerdo, mientras que solo un 0.4% indican mediante sus respuestas de 

manera indiferente. 

 

Tabla 56 

 

Figura 55 
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Figura 56 

 

 

 

Tabla 57 
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Figura 57 

 

Figura 58 
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Análisis e Interpretación de resultados: De los resultados descriptivos podemos mencionar 

que el 86.40% afirman que les indica llegar antes y/o que te quedes después del horario de 

trabajo acordado, un 6.6%, afirman que la mayoría de las veces si, un 4.9% refieren siempre 

se les indica llegar antes y/o que te quedes después del horario de trabajo acordado, mientras 

que finalmente un 2.1% afirman que no se les indica.  

 

Tabla 58 

 

Figura 59 
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Figura 60 

 

Análisis e Interpretación de resultados: De los resultados descriptivos podemos mencionar 

que el 81.1% afirman que ha gozado sus descansos vacacionales en las fechas programadas, 

un 18.9%, afirman que siempre Ha gozado sus descansos vacacionales en las fechas 

programadas. 

 

Tabla 59 
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Figura 61 

 

Figura 62 
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Tabla 60 

 

Figura 63 
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Figura 64 

 

Análisis e Interpretación de resultados: De los resultados descriptivos podemos mencionar 

que el 91.4% de los colaboradores afirman que laboran un rango de 9horas, un 6.6%, 

indicaron que laboran 8 horas y solo un 2.1% indicaron laborar 10 horas. 

 

Correlación entre Dimensiones obtenidas con SPSS, se presenta el detalle y correlación entre 

cada dimensión de las variables analizadas, es importante considerar la siguiente tabla para el 

análisis posterior.  
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Tabla 61 
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Tabla 62 

 
Nota. Elaboración Propia
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Interpretación de resultados: De acuerdo con la Tabla 61, se puede observar correlaciones 

del tipo fuerte tanto a nivel dimensional y de variables, ahora con respecto a la tabla 62,  

Si bien encontramos correlaciones fuertes entre cada una de las dimensiones, la correlación 

moderada corresponde al cruce entre las dimensiones Identificación y la productividad con 0.65 

y 0.61 para la eficiencia y eficacia, es decir el item que atiende la cuestión, si, se iría usted a 

trabajar a otra empresa, suponiendo que le pagaran igual y que pudiera desempeñar el 

trabajo que le ofrecieran?, determina una correlación bastante baja o débil con respecto a la 

eficiencia del tipo cumplimiento con las obligaciones en atención a la pregunta, ¿Ha gozado 

sus descansos vacacionales en las fechas programadas? Para rho = 0.26, por otra parte, la 

dimensión identificación también presenta una correlación débil con respecto a la dimensión 

eficacia, específicamente entre los cruces de Items como, Se iría usted a trabajar a otra 

empresa, ¿suponiendo que le pagaran igual y que pudiera desempeñar el trabajo que le 

ofrecieran? Vs Si dependiera de Ud. ¿trabajaría en sobretiempo?, precisamente la dimensión 

Identificación determina las correlaciones más bajas con respecto a la eficiencia y eficacia del 

desempeño de los colaboradores, siendo parte del clima que se debe atender dadas las bajas 

correlaciones. 
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CONCLUSIONES  
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RECOMENDACIONES 
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ANEXO A 
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ANEXO B 
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ANEXO C 

 

 

ANEXO D 
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ANEXO E 
Matriz de Consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES 

Problema General 

¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la productividad 

de los colaboradores de una 
empresa de intermediación en la 

ciudad de Lima, período 2021 - 
2022? 

Objetivo General 

Determinar la relación entre el 
clima organizacional y la 

productividad de los colaboradores 
de una empresa de intermediación 

en la ciudad de Lima, período 
2021 - 2022. 

Hipótesis General 

Existe relación entre el clima 
organizacional y la productividad 

de los colaboradores de una 
empresa de intermediación en la 

ciudad de Lima, período 2021 - 
2022. 

Clima 
Organizacional 

Estructura Organizacional 

Autonomía 

Conflicto 

Remuneración 

Recompensa, 

Identificación 

Relaciones 

Estándares  

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
 

 

 

 

 
Productividad 
Organizacional 

 

 

 

 

Eficiencia 

Eficacia 
 

¿Cuál es la relación entre la 
estructura y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
autonomía y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
¿Cuál es la relación entre los 

Determinar la relación de la 
dimensión estructura y la 
productividad de los colaboradores 
de una empresa de intermediación 

en la ciudad de Lima, período 
2021 - 2022. 
 
Determinar la relación de la 
autonomía y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Existe relación entre la estructura y 
la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Existe relación entre la autonomía 
y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
Existe relación entre los conflictos 
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conflictos y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
remuneración y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
identidad y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre la 
Recompensa y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 
 
¿Cuál es la relación entre las 
relaciones y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 

Lima, período 2021 - 2022. 
Determinar la relación de los 
conflictos y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Determinar la relación de la 
remuneración y la productividad 
organizacional de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 
Lima. 
 
Determinar la relación entre la 
identidad y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022 
 
Determinar la relación entre la 
Recompensa y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Determinar la relación entre las 
relaciones y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 

y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Existe relación entre la 
remuneración y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Existe relación entre la identidad y 
la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Existe relación entre la 
Recompensa y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
 
Existe relación entre las relaciones 
y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
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¿Cuál es la relación entre los 
Estándares y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022? 

intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022. 
Determinar la relación entre los 
Estándares y la productividad de 
los colaboradores de una empresa 
de intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 - 2022 

 
Existe relación entre los Estándares 
y la productividad de los 
colaboradores de una empresa de 
intermediación en la ciudad de 

Lima, período 2021 – 2022 

Nota. Elaboración Propia 
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ANEXO F 
Ítems e indicadores de la matriz de consistencia 

Ítems Dimensiones Indicadores Escala de medición 

En su opinión, ¿ejecutaría las cosas de forma diferente a lo indicado por 

su jefe? 
Autonomía Propuestas x área Escala Likert 

¿Ha podido generar alguna propuesta de mejora en su área? 
Autonomía 

Indicador Mensual de 

Desempeño 
Escala Likert 

Ha tenido algún conflicto en los últimos 6 meses con aplicación del RIT Conflictos Sanciones Escala Likert 

En referencia a las sanciones disciplinarias ¿Estas han sido 

injustificadas? 
Conflictos Sanciones Escala Likert 

¿Existen métodos para resolver los conflictos en su empresa? Conflictos Numero de conflictos Escala Likert 

¿La alta dirección hace posible puedan mejorar las condiciones del 

personal? 
Estructura Numero Proyectos  Escala Likert 

Recibió una explicación o inducción de los conceptos remunerativos que 

percibiría a su ingreso 
Estructura Horas de Inducción Escala Likert 

En su área de trabajo las funciones están bien definidas y organizadas. 
Estructura 

Manual de 

Organización/Perfiles 
Escala Likert 

¿Cuáles ausentismos se han presentado en su permanencia en la 

empresa? 
Identificación 

Ausentismo mensual/Total 

horas 
Escala Likert 

Indique las causas principales por las cuales Ud., se retira de la empresa  Identificación Encuestas de salida Escala Likert 
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En su opinión, ¿migraría a otra empresa en el supuesto que le 

remuneraran igual e hiciera el mismo trabajo? 
Identificación Renuncias voluntarias Escala Likert 

Considera que el Salario percibido justifica el trabajo realizado Recompensa Incrementos salariales Escala Likert 

En su opinión, una gama de beneficios salariales diferentes a los que 

recibe podría mejorar su calidad de vida laboral 
Recompensa Bonificaciones Escala Likert 

¿Existen algún tipo recompensas a las labores de alta calidad o 

performance en la empresa? 
Recompensa Bonificaciones Escala Likert 

En referencia a la relación con sus compañeros ¿Existe compañerismo? Relaciones Indicador de rotación Escala Likert 

En referencia a la relación con su superior ¿Ud. ¿Se encuentra? Relaciones Evaluación 360° Escala Likert 

¿Respecto a la Responsabilidad ¿consulta con su superior asuntos de 

trabajo? 
Relaciones Reglamento Interno de Trabajo Escala Likert 

¿Puede conciliar su vida laboral y vida familiar? Relaciones Horas Sobretiempo Escala Likert 

En su opinión ¿Su jefe le apoya a mejorar en la empresa? Relaciones Numero de Sugerencias Escala Likert 

Indique el rango salarial percibido Remuneración Sueldo/Sueldo Mercado Escala Likert 

En qué grado está de acuerdo con el enunciado Remuneración Errores Nomina/Reintegros Escala Likert 

¿Se le exige un desempeño muy alto en su puesto de trabajo? Estándares Evaluación 360° Escala Likert 

¿Para la dirección de su empresa todo trabajo puede ser realizado mejor?  Estándares Encuesta Cliente Escala Likert 

Respecto a la Jornada Laboral y horario, ¿Ud. ¿Se encuentra? Eficiencia Horas Semanales Escala Likert 

¿El ritmo de trabajo a que está sometido le permite concluir con las 

labores encomendadas? 
Eficiencia Trabajo en sobretiempo Escala Likert 
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Te obligan a que llegues antes y/o que te quedes después del horario de 

trabajo acordado? 
Eficiencia 

Horas Tardanza/Horas perdidas 

mes 
Escala Likert 

¿Ha gozado sus descansos vacacionales en las fechas programadas? Eficiencia 
Descanso Vacacional/Total de 

horas 
Escala Likert 

¿Si dependiera de Ud. ¿trabajaría en sobretiempo? Eficacia Sobretiempo/Total Nomina Escala Likert 

Indique los siguiente, el número de horas que labora diariamente Eficacia Total, horas/Costo Nomina Escala Likert 

Nota. Elaboración Propia 
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ANEXO G 
Matriz de operacionalización de Variables 

 

 VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADOR 

ESCALA DE 
MEDICION 

Clima 
Organizacional 

“El clima 
organizacional es un 

conglomerado de 
actitudes y conductas 
que caracterizan a una 

organización y se 
origina y desarrolla por 

medio de las 
interacciones entre los 
individuos y el entorno 

de la 
organización” 
(Ekvall, 1983) 

El Clima organizacional 
se analizará mediante la 

aplicación de un 
cuestionario en función 

de las dimensiones: 
Estructura 

Organizacional, 
Autonomía, Riesgos, 

Remuneración, 
(Recompensa), 

Conflictos Laborales, 
Identificación 
(Compromiso) 

Estructura 
Organizacional 

Numero Proyectos 
Horas de Inducción 
Manual de Organización 

Escala Likert 

Autonomía 
Propuestas x área 
Indicador mensual de Desempeño 

Escala Likert 

Conflictos 
Sanciones 
Numero de conflictos 

Escala Likert 

Remuneraciones  
Sueldo/Sueldo Mercado 
Errores Nomina/Reintegros 

Escala Likert 

Recompensa 
Bonificaciones 
Bonificaciones 

Escala Likert 

Identificación 
Ausentismo mensual/Total horas 
Encuestas de salida 
Renuncias voluntarias 

Escala Likert 

Relaciones 

Indicador de rotación 
Evaluación 360° 
Reglamento Interno de Trabajo 
Horas Sobretiempo 
Numero de Sugerencias 

Escala Likert 

Nota. Elaboración Propia 
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Productividad 

Organizacional 

“La productividad se 

puede definir como 

la relación entre los 

resultados 

conseguidos y 

el tiempo o esfuerzo 

que implica el 

conseguirlos” 

(Prokopenko, 1989) 

La variable Productividad 

Organizacional en las 

dimensiones: Eficiencia, 

Eficacia. 

Estándares 
Evaluación 360° 

Encuesta cliente 

 

Escala Likert 

Eficiencia 

Horas Semanales 

Trabajo en sobretiempo 

Horas Tardanza/Horas perdidas 

mes 

Descanso Vacacional/Total de 

horas 

 

Escala Likert 

 

 

Eficacia 
Sobretiempo/Total Nomina 

Total, Horas/Costo Nomina 

 

Escala Likert 

Nota. Elaboración Propia 
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1. En su opinión, ¿ejecutaría las cosas de forma diferente a lo indicado por su jefe?  
(Autonomía) 
 

 
 

2. ¿Ha podido generar alguna propuesta de mejora en su área? (Autonomía) 
 

 
 

3. ¿Ha tenido algún conflicto en los últimos 6 meses? (Conflictos) 
 

 
 
 

4. En referencia a las sanciones disciplinarias ¿Estas han sido injustificadas? 
(Conflictos) 
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5. ¿Existen métodos para resolver los conflictos en su empresa? (Conflictos) 

 

 
 

 
6. ¿La alta dirección hace posible puedan mejorar las condiciones del personal? 

(Estructura) 
 

 
 

7. ¿Recibió una explicación o inducción de los conceptos remunerativos que 

percibiría a su ingreso? (Estructura) 

 
1) Totalmente en desacuerdo    ☐     
2)  En desacuerdo     ☐ 
3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo   ☐ 
4) De acuerdo      ☐ 
5) Totalmente de acuerdo    ☐ 
 

8. ¿En su área de trabajo las funciones están bien definidas y organizadas?? 
(Estructura) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
9. ¿Cuáles ausentismos se han presentado en su permanencia en la empresa? 

(Identificación) 
 

Indique: 

1) Licencias no remuneradas    ☐ 
2) Incapacidad médica    ☐ 
3) Paternidad      ☐ 
4) Lactancia      ☐ 
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5) Otros      ☐ 
 

10. Indique las causas principales por las cuales Ud., se retiraría de la empresa 
(Identificación) 
 
1) Problemas con el jefe inmediato   ☐ 
2) Problemas con los compañeros de trabajo  ☐ 
3) Ambiente de trabajo     ☐ 
4) Horario de Trabajo     ☐ 
5) Cambio de Empleo     ☐ 

 
11. En su opinión, ¿migraría a otra empresa en el supuesto que le remuneraran 

igual e hiciera el mismo trabajo? (Identificación) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 

12. ¿Considera que el Salario percibido justifica el trabajo realizado? 

(Recompensa) 

 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no    ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
13. En su opinión, una gama de beneficios salariales diferentes a los que recibe 

podría mejorar su calidad de vida laboral (Recompensa) 
 

 

 
14. ¿Existen algún tipo recompensas a las labores de alta calidad o performance en 

la empresa? (Recompensa) 

 

1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no    ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
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5) Siempre      ☐ 
 

15. En referencia a la relación con sus compañeros ¿Existe compañerismo? 
(Relaciones) 
 
1) Totalmente en desacuerdo    ☐     
2) En desacuerdo     ☐ 
3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo   ☐ 
4) De acuerdo      ☐ 
5) Totalmente de acuerdo    ☐ 

 

16. En referencia a la comunicación con su superior ¿Ud. ¿Se encuentra? 
(Relaciones) 
 
1) Totalmente en desacuerdo    ☐     
2)  En desacuerdo     ☐ 
3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo   ☐ 
4) De acuerdo      ☐ 
5) Totalmente de acuerdo    ☐ 
 

17. ¿Respecto a la Responsabilidad ¿consulta con su superior asuntos de trabajo? 
(Relaciones) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 

18. Puede adaptar su vida familiar con la vida laboral (Relaciones) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 

19. En su opinión ¿Su jefe le apoya a mejorar en la empresa? (Relaciones) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no    ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 
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20. Indique el rango salarial percibido (Remuneración) 

 

 
 

21. ¿En qué grado está de acuerdo con el enunciado? (Remuneración) 

La empresa le ha remunerado con errores o descuentos injustificados    
 

1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
  
22. ¿Se le exige un desempeño muy alto en su puesto de trabajo? (Estándares) 

 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 
 

23. ¿Para la dirección de su empresa todo trabajo puede ser realizado mejor? (Estándares) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 
  
 

24. Respecto a la Jornada Laboral y horario, ¿Ud. ¿Se encuentra? (Eficiencia) 
 
1) Totalmente en desacuerdo    ☐     
2)  En desacuerdo     ☐ 
3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo   ☐ 
4) De acuerdo      ☐ 
5) Totalmente de acuerdo    ☐ 
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25. El ritmo de trabajo a que está sometido le permite concluir con las labores 
encomendadas (Eficiencia) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
26. ¿Te obligan a que llegues antes y/o que te quedes después del horario de trabajo 

acordado? (Eficiencia) 
 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
27. ¿Ha gozado sus descansos vacacionales en las fechas programadas? (Eficiencia) 

 
1) Nunca      ☐ 
2) La mayoría de las veces no     ☐ 
3) Algunas veces sí y Algunas veces no  ☐ 
4) La mayoría de las veces si    ☐  
5) Siempre      ☐ 

 
28. ¿Si dependiera de Ud. ¿trabajaría en sobretiempo? (Eficacia) 

 

 
 
 

29. Indique los siguiente, el número de horas que labora diariamente (Eficacia) 
 

 
 

 

 


