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RESUMEN 

 

 
El presente estudio sobre el Clima Laboral y su Influencia en la Productividad 

de los Trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. Cuyo objetivo 

principal es determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los 

trabajadores de la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. Responde a la pregunta: 

¿Cómo influirá el clima laboral en la productividad de los trabajadores de la 

empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019?. Para esta investigación debido a que la 

población es pequeña se incluirá el total de colaboradores como muestra, por lo 

tanto, está fué de 23 trabajadores. El tipo de investigación es de tipo descriptivo – 

correlacional. 

Este estudio comenzó bajo la hipótesis: Hi: El clima organizacional influye 

positiva y directamente sobre la productividad de los trabajadores de la empresa 

Fox Car S.A.C. Lima – 2019. Y Ho: El clima organizacional influye negativamente 

e indirectamente sobre la productividad de los trabajadores de la empresa Fox Car 

S.A.C. Lima – 2019. Se aplicaron análisis estadísticos de frecuencia descriptiva 

para cada una de las variables como para cada dimensión de las mismas. 

Palabras Clave: Clima Laboral y Productividad. 
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ABSTRACT 

 
This study on Labor Climate and its Influence on the Productivity of Workers 

of the Company Fox Car S.A.C. Lima - 2019. Whose main objective is to determine 

the influence of the work environment on the productivity of the workers of the 

company Fox Car S.A.C. Lima - 2019. Answer the question: How to influence the 

work environment in the productivity of the workers of the company Fox Car S.A.C. 

Lima - 2019? For this research because the population is small, the total number of 

collaborators is included as a sample, therefore, there were 23 workers. The type of 

research is descriptive - correlational. 

This study began under the hypothesis: Hello: The organizational climate has 

a positive and direct influence on the productivity of the workers of the company Fox 

Car S.A.C. Lima - 2019. And Ho: The organizational climate has a negative and 

indirect influence on the productivity of Fox Car S.A.C. Lima - 2019. Statistical 

analyzes of descriptive frequency were applied for each of the variables as for each 

dimension of the same. 

Keywords: Labor Climate and Productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
No cabe duda de que las organizaciones buscan ser más eficientes y 

productivas cada vez más a medida que van ejerciendo sus actividades 

comerciales, ser productivos y eficientes se convierte en una ventaja competitiva 

que hace diferentes a cualquier organización, una de las formas de ser más 

productivos, es tener colaboradores más capacitados y más motivados. 

El clima organizacional es el conjunto de percepciones que tienen los 

colaboradores de una organización con respecto a la estructura organizacional 

donde ejecutan actividades laborales. Estas percepciones se encuentran 

directamente relacionadas a algunos aspectos propios del diseño de trabajo 

como son: la posibilidad de realización personal, capacidades para realizar 

tareas asignadas, el estilo de supervisión de los líderes de la organización, 

acceso a la información y estilo de comunicación entre áreas, así como también 

la calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo. 

Se puede afirmar que un clima organizacional genera en los 

colaboradores de la empresa un clima agradable de trabajo, que permite que las 

metas y objetivos organizacionales de la empresa se cumplan, generando en 

última instancia una mejora sustancial del nivel de desempeño laboral. 

Cuando se lograr un buen clima laboral, se puede decir que los 

colaboradores incrementan su sensación de bienestar, perciben que la 

organización se preocupa por ellos y tienden a enfocar sus esfuerzos en 

garantizar mejores desempeños. No cabe duda de que el desempeño y la 

productividad laborales es un indicador importante dentro de la gestión de 

personas, muchas veces se puede decir que la gestión esta orienta a generar 

mayor productividad y por ende mayor rentabilidad para los directores de una 

organización. 

1.1. Realidad Problemática. 

A nivel Internacional 

Las economías de los países de primer mundo son altamente productivas, 

las cuales generan ingresos positivos sobre pequeños gastos o costos. Hay que 



13 
 

aclarar que el termino productividad no implica el sacrificio de mas horas de 

trabajo para lograr los objetivos propuestos. El termino productiva implica la 

optimización de los esfuerzos para lograr los objetivos. En el caso de Alemania, 

los empleados tienen jornadas de trabajo de 6 hora al día, y registran los mas 

altos índices de productividad. (Pedro, 2018). 

La crisis económica de los últimos años en Europa ha generado que 

algunas empresas sean poco productivas, a raíz de los paros de los 

colaboradores, cese de operaciones y despido de los empleados. La crisis 

económica ha implica perdidas de aproximadamente de 10 millones de euros 

que han afectado principalmente el sector turismo y servicio y han dejado de ser 

productivos para el gobierno español (Aranda, 2018). 

Los índices de productividad de las organizaciones brasileras son 

bastante altos a pesar de que los empleados trabajan en promedio 44 horas 

semanales, aquí se puede verificar que la productividad no esta ligada a las 

horas de esfuerzo físico o mental, sino que responde a factores diversos como 

las infraestructuras de telecomunicaciones, los costos de materias primas o los 

productos brutos internos. Muchas veces se puede verificar que la organización 

que mantiene condiciones ideales de trabajo permite que la productividad se 

mayor que otros países (Raiser, 2017). 

El Foro Económico Mundial, definen la productividad como el conjunto de 

instituciones, organizaciones y factores que permite que un país obtenga 

ingresos a bajo costos, estos ingresos se caracterizan por permitir un crecimiento 

social y por permitir el crecimiento de los pobladores del país. Una sociedad 

productividad permite la erradicación de la pobreza y permite que sus 

ciudadanos logren estándares de calidad de vida aceptables (The Global 

Competitivennes Index 2017 – 2018). 

En este sentido para lograr la competitividad de una sociedad do de una 

organización, es necesario que los gobiernos y los lideres de las organizaciones 

proporcionen las condiciones necesarias del entorno para lograr la 

competitividad. Desde un punto de vista organizacional la competitividad implica 

contar con la infraestructura adecuada, los recursos materiales necesarias y 
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aplicar estrategias de liderazgo orientas a cubrir los requerimientos de las 

personas (UNITEC, 2017). 

A nivel Nacional 

 
Los millennials y centennials (de 18 a 30 años) que son el grupo 

generacional mas grande del Perú y que se caracterizan por ser innovadores, 

trabajar en equipo y tener facilidad para utilizar tecnologías de comunicación, 

esperan que sus empleadores les proporciones ciertas condiciones de trabajo. 

Entre estas condiciones implican flexibilidad de horarios, salarios acordes al 

promedio del mercado y sobre todo un liderazgo adecuado. Estas condiciones 

se reflejan en un buen clima laboral por parte del empleador. Mas del 64% de los 

peruanos de este grupo generacional esta dispuesto a renunciar si no encuentra 

las condiciones de clima laboral adecuadas (Gestión, 2019). 

En este sentido se evidencia la preocupación de las empresas por atraer 

al mejor talento de la oferta laboral peruana. Actualmente las empresas ofrecen 

las mismas condiciones laborales. Pero solo las empresas top o que se 

encuentran entre los mejores lugares para trabajar, ofrecen un clima laboral 

sobresaliente, el tener un clima laboral adecuado implica que la organización 

cuide a sus colaboradores y ofrezcan las condiciones necesarias para un 

crecimiento profesional y un crecimiento personal (Soto, 2019). 

Para lograr una alta productividad no es necesario que los colaboradores 

trabajen sobre horas o que tengan jornadas laborales extendidas, estas 

condiciones laborales perjudican la productividad, incluso pueden ser multadas 

por los organismos verificadores laborales. Para lograr una alta productividad el 

colaborador debe sentirse identificado con la organización y percibir que puede 

crecer personalmente y profesionalmente, este sentido el cuidado del clima 

laboral es importante para el crecimiento de la organización (Fonseca, 2019). 

El 81% de los peruanos que se encuentra en edad laboral, sostienen que 

una de las mayores razones para renunciar a su centro laboral es el maltrato y 

la falta de un buen clima laboral. El 78% de los peruanos, busca un lugar tranquilo 

para trabajar, un ambiente familiar y sobre todo un pago justo con respecto a su 

desempeño laboral. En este sentido se puede verificar que el sueldo es un 
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aspecto importante, pero la satisfacción, felicidad y tranquilidad del personal se 

vuelve un aspecto que se tiene que gestionar a través de un buen clima laboral 

(Zumaeta, 2018). 

Finalmente se puede decir que las condiciones de trabajo generales y el 

clima laboral tienen un impacto significativo en la gestión general de resultados 

de la organización. Bajo este escenario la creciente demanda de cursos de 

liderazgo y coaching en el mercado se justifica por la importancia que tiene el 

clima laboral para la productividad de la organización (Lira, 2015). 

A nivel Local 

 
La empresa Fox Car, es una sociedad anónima cerrada que realiza 

operaciones de comercialización de vehículos de carga pesada. Debido a que 

su giro de negocio es la comercialización, la fuerza de ventas ocupa un lugar 

importante en la gestión del negocio. La empresa elabora cuotas de ventas y de 

productividad por equipo y por vendedor las cuales deben ser cubiertas en cada 

ejercicio mensual. 

La aparición de nuevos competidores en el segmento del mercado, han 

generado que las cuotas de ventas sean mas duras y cada vez mas retadoras 

para los colaboradores de la fuerza de ventas. Muchas veces estas cuotas 

excesivas generan desánimos, estrés y falta de productividad en los 

colaboradores. 

Un factor que también acompaña a esta baja de productividad es la falta 

de una adecuada gestión del clima laboral en la organización. Muchas veces el 

área de gestión de personas trata al colaborador como una cifra o como un 

numero que hay que lograr, generando bajos niveles de clima laboral. El 

presente trabajo se orienta verificar en que tanto la gestión de las condiciones 

laborales permite mejorar los niveles de productividad de la organización. 

1.2. Trabajos Previos. 

A nivel internacional 

Vallejo (2021) en su tesis Clima laboral y productividad de los trabajadores 

en las organizaciones de la economía popular y solidaria, presentó su estudio 

con la intención de valorar desde la óptica del talento humano como es que se 
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desarrolla el clima laboral en las diferentes empresas de la Economía, 

centrándose en el Grupo Salinerito especialmente la Fundación Familia 

Salesiana, Vallejo por medio de su investigación identificó la relación presente 

entre el clima laboral y la variable productividad de todas aquellas organizaciones 

pertenecientes de la economía popular y solidaria. Para poder cumplir con cada 

uno de los objetivos planteados en el estudio fue necesario diseñar una 

metodología de enfoque cuantitativo, además de especificar que dicho estudio 

fue de tipo descriptivo y no experimental. Por medio de la aplicación de un 

adecuado cuestionario el cual contenía peguntas cerradas bajo la escala de 

Likert se recopilaron datos necesarios e importantes a ambas variables. El 

instrumento desarrollado fue respondido por 45 colaboradores de la fundación 

estudiada donde finalmente se llegó a determinar que en la fundación de estudio 

no existe relación entre la percepción obtenida del clima laboral y la productividad 

de los colaboradores que laboran en la Fundación Salinerito. Gracias al estudio 

se observó la no existencia de un adecuado proceso para controlar el tema de la 

productividad, por lo que Vallejo recomienda instaurar un sistema idóneo de toda 

la producción desarrollada por los colaboradores. 

 
Vera (2021) en su estudio El clima laboral y la productividad de los 

trabajadores en los galpones San Vicente y Atahualpa del Cantón Santa Elena 

considera que actualmente la mayoría de las organizaciones no estarían 

teniendo éxito, eso se debería a que se les manifiestan dificultades en sus 

procesos de producción, principalmente se debe a que no se a desarrollado un 

adecuado clima laboral, esto quiere decir que el lugar donde los colaboradores 

realizan sus actividades no es el correcto. Así pues el estudio se desarrolló con 

la idea de demostrar específicamente como se encuentra el clima laboral y la 

productividad de los colaboradores en los galpones de la Comuna San Vicente 

y la Parroquia Atahualpa. Dicha investigación fue considerada como descriptiva 

exploratoria, además de trabajar bajo un enfoque mixto, empleando como 

instrumento para la obtención de información a la entrevista la cual estuvo 

estructurada para el encargado de dos granjas y un cuestionario para 11 

colaboradores o también llamados galponeros. Al termino del estudio se 

describió como es el comportamiento de ambas variables de estudio dentro de 

las organizaciones estudiadas, conociendo que existe un agradable clima 
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laboral, pese a ello se encontró que el encargado de las granjas ya había creado 

estrategias innovadoras en cuanto a productividad, con el fin de que los niveles 

de producción mejoren y se incrementen, además de considerar una 

reestructuración del clima laboral y el proceso que desarrollan en cuanto al 

manejo de las aves. 

 
Murillo (2020) en su estudio Asociación entre el clima laboral y su 

influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa farmacéutica 

Labovida. S.A. dió a conocer que el clima laboral es producto de la mezcla de 

los distintos factores ya sean individuales o grupales que infieren en el desarrollo 

de las labores de los colaboradores que trabajan en empresas, de acuerdo a ello 

el estudio realizado por Murillo muestra la descripción en cuanto a la relación de 

ambas variables presentes en la organización farmacéutica Labovida situada en 

Guayaquil. La investigación sobre la relación se logró resolver a través del uso 

de los parámetros de confianza de Spearman, así mismo se estipuló que la 

información fue obtenida por medio de la aplicación de un instrumento 

denominado cuestionario, el mismo que fue diseñado bajo la escala de Likert, es 

así como se pudo comprobar por medio del análisis de los datos y resultados 

que el clima laboral observado por los colaboradores de la empresa esta 

desarrollándose como desfavorable por consiguiente estaría generando un 

impacto relevante en la productividad. En función a lo antes detallado se puede 

concluir que el clima laboral presente en la empresa farmacéutica Labovida es 

considerado entonces como un factor clave en el desarrollo de la productividad 

de los colaboradores de dicha empresa, gracias a esta conclusión se pudieron 

concretar e implementar algunas estrategias y actividades a fin de mejorar y 

reforzar el clima laboral. Las estrategias que se desarrollaron se centraron en la 

motivación a fin de impactar positivamente en la productividad de los 

trabajadores. 

 
Vilema (2018) en su estudio Correlación de los factores del clima laboral 

con el desempeño de los trabajadores enfatiza la relación existente entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

CODIEMPAQUES, el mismo que se encuentra en la ciudad de Quito. Vilema 

detalla que el clima organizacional es producto de la mezcla de diferentes 
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factores y que repercuten en el desempeño laboral de los colaboradores. Así 

pues, mediante el desarrollo de la tesis se pudo configurar que la correlación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral se pudo contrastar por 

medio del coeficiente de correlación de Spearman. Se logró el objetivo 

basándose en la recolección de información por medio del cuestionario diseñado 

con la escala Likert. En términos generales en la empresa antes señalada se 

analizaron cada uno de los resultados conseguidos y se percibió que el clima 

organizacional de dicha empresa es calificado como propicios y que 

relativamente ejerce una incidencia altamente significativa en el desempeño 

laboral. Además de llegar a cumplir y determinar el objetivo general del estudio, 

se llegó a incorporar un arduo programa de estrategias ligadas a la motivación, 

a fin de mejorar los niveles de rendimiento personal y principalmente del 

desempeño. 

 
Torres y Yaima (2021) en su estudio El clima laboral y sus efectos en la 

productividad empresarial: una mirada a empresas colombianas como objetivo 

se priorizó el exponer y analizar cada uno de los factores de las empresas que 

se realizan en el mercado colombiano, Para su desarrollo se diseñó un estudio 

de tipo descriptivo y bajo un enfoque completamente mixto. Como primer punto 

se realizó una ardua revisión bibliográfica de cada uno de los estudios vinculados 

al tema de clima laboral. Con respecto a la población objeto de estudio, se tuvo 

a todas las publicaciones de las organizaciones mas relevantes del mercado 

colombiano, centrándose de manera especifica en el clima laboral, así como 

también información necesaria sobre sus estados financieros. Así pues, se 

pudieron escoger a 9 organizaciones del mercado en Colombia, las mismas que 

detallaron aquellas estrategias se podrían implementar a fin de lograr desarrollar 

un adecuado clima laboral. Siguiendo con el análisis, se pudo sintetizar un arduo 

análisis correlacional a fin de precisar si el desarrollo de un correcto clima laboral 

se relaciona con el tema de productividad y satisfacción laboral. Pese a ello y al 

encontrar que entre el clima laboral y la productividad si existe una correlación, 

específicamente en este estudio ambas no llegan a depender, es decir la 

productividad laboral no depende necesariamente del ambiente de trabajo. 

 
A nivel nacional 
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Girón (2019) en su estudio El clima laboral y la productividad en la 

empresa COMSA Instalaciones y Sistemas Industriales S.L consiguió demostrar 

como es que el clima laboral se relaciona con la productividad en la organización 

COMSA Instalaciones y Sistemas Industriales, situado en Huacho, enfocando su 

investigación hacia un diseño no experimental y el tipo de estudio al cual se 

adaptó fue al correlacional. La población con la que se trabajó asciende a unos 

150 trabajadores profesionales que laboran en dicha empresa, para lo cual solo 

se muestreó a 63 de ellos. En referencia al empleo de técnicas e instrumentos 

de recolección de información, se tuvo que para esta tesis se necesitó y aplicó 

la observación y cuestionario, seguidamente del procesamiento de los datos por 

medio de Microsoft Excel y SPSS. En función a los resultados obtenidos se pudo 

concretar que el clima laboral en la empresa COMSA si se relaciona con la 

productividad, siendo así que los valores o el nivel presente de productividad en 

dicha empresa refiere mucho en cuanto al clima laboral donde se desarrollan los 

trabajadores. De esta manera se cumplió con el objetivo estructurado, además 

se pudo determina aquellas estrategias para mejorar los dos puntos que se han 

mencionado anteriormente. 

 
Zumaeta y Flores (2020) en su estudio Clima laboral y su influencia en la 

productividad de los colaboradores de la franquicia CISESA Iquitos – 2019 el 

estudio contó con la participación completa de la población, es decir la muestra 

y la población en este caso fueron la misma, ya el dato que brindó la empresa 

fue poca, así pues los autores determinaron por encuestar a los 50 

colaboradores de CISESAC. Zumaeta y Flores delimitaron así su objetivo de 

investigación, el mismo que tenia como punto principal la determinación de la 

influencia del factor clima laboral sobre lo que es la productividad de los 

trabajadores de la empresa Cisesa franquicia ubicada en la ciudad de Iquitos. 

Para el estudio se empleó el método cuantitativo de tipo descriptivo, en cuanto a 

toda información requerida y encontrada se puede detallar que todo lo necesario 

pudo ser recolectado por medio del uso y desarrollo de un cuestionario, 

generando de esta manera un completo análisis sobre el comportamiento de 

ambas variables dentro de la empresa por parte de ambos autores, para lo cual 

se llegó a la conclusión; el clima laboral que se desarrolla en la empresa 

CISESAC influye significativamente sobre la productividad presente en los 
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colaboradores de la empresa, es así que se logra aceptar la hipótesis alternativa 

de estudio. 

 
Calderón (2021) en su estudio Relación entre el clima organizacional y 

productividad de los trabajadores de una Agroexportadora de la ciudad de Ica, 

2021 a fin de dar a conocer la influencia del clima organizacional sobre la 

productividad de los colaboradores de una empresa agroexportadora ubicada en 

la ciudad de Ica, se desarrolló el estudio. Los materiales y/o métodos empleados 

para dicha investigación fueron los siguientes respectivamente; un cuestionario, 

el cual contenía interrogantes en relación a las dos variables antes señaladas, 

dicho instrumento fue dirigido a una muestra de 270 colaboradores de la misma 

empresa y en cuanto a los métodos empleados estos fueron de acuerdo a la 

metodología el estudio fue de enfoque cuantitativo, perteneciente a un tipo 

aplicativo, basado en el nivel correlacional y bajo un diseño no experimental. Al 

finalizar dicha investigación, se analizaron todos y cada uno de los resultados 

obtenidos por medio del cuestionario, lo cual demostró que el clima 

organizacional dentro de la empresa Agroexportadora sí llegaría a relacionarse 

significativamente con la productividad laboral; por consiguiente es de 

consideración el establecimiento y desarrollo de algunas estrategias de 

motivación a fin de mejorar e incrementar los niveles presentes de productividad, 

a favor de la empresa. 

 
Machacuay y Peña (2021) en su tesis Clima organizacional y desempeño 

laboral del personal de enfermería en el Hospital de Apoyo Junín – 2018 

buscaron circunscribir la semejanza que presenta el clima organizacional con el 

desempeño laboral en el personal de enfermería que labora en el Hospital de 

Apoyo Junín. En cuanto al tema metodológico, el estudio siguió una investigación 

de tipo aplicativa, correlacional bajo un enfoque no experimental. Contó con el 

apoyo completo de 25 profesionales de enfermería, los mismos que fueron 

escogidos de manera aleatoria, empleando el muestro aleatorio, a quienes 

además se les aplicó un cuestionario que serviría como instrumento para la 

recolección de información. Es necesario recalcar que el comportamiento de 

ambas variables de estudio, fueron debidamente analizadas por medio de la 

estadística descriptiva, a fin de corroborar y contrastar la hipótesis diseñada por 
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medio de la prueba de Pearson (correlación). Una vez analizados los resultados 

se pudo corroborar estadísticamente que el clima organizacional si infiere sobre 

lo que es el desempeño laboral de los enfermeros en el Hospital de Apoyo Junín, 

además de establecer estrategias como parte de las recomendaciones a fin de 

mejorar los niveles de desempeño y de afianzar el adecuado desarrollo del clima 

organizacional presente en el hospital estudiado. 

 
Llauri (2018) en su tesis Clima laboral y productividad de los 

colaboradores en la empresa Tottus, Chimbote – 2018. enfocó su investigación 

en delimitar como es que el clima laboral se vincula con el factor productividad 

de los trabajadores que laboran en la empresa Tottus, ubicado en la ciudad de 

Chimbote. Se tuvo como participantes a 115 trabajadores de dicha empresa, 

quienes por medio del desarrollo de un cuestionario pudieron brindar información 

verdadera sobre las dos variables estudiadas. Cada respuesta brindada por el 

cuestionario fue arduamente procesada por medio del programa SPSS, Llauri 

detalló que el estudio tomó un diseño no experimental de tipo correlacional y 

descriptiva. Así mismo se concluyó que el factor de clima laboral se llega a 

relacionar y hasta influir sobre lo que es el factor productividad, además de 

centrar que la mitad de los colaboradores afirma que el clima laboral es regular, 

mientras que el nivel de productividad es débil, por consiguiente, se han 

delimitado actividades a fin de que los colaboradores desarrollen sus habilidades 

blandas y reforzar sus capacidades. 

 
A nivel local 

Pinchi (2020) en su tesis El clima laboral y la productividad en el trabajo 

de inversiones Renzo- Tarapoto 2019, trabajó en base a una muestra de 51 

colaboradores que trabajan en la empresa Inversiones Renzo, ubicado en la 

ciudad de Tarapoto. Principalmente el estudio tuvo con finalidad precisar como 

el clima laboral se relaciona con la productividad del trabajo en la empresa 

Inversiones Renzo, para dicho estudio el enfoque que Pinchi delimitó fue 

cuantitativo, además de adaptarlo a un diseño no experimental, empleando así 

un método hipotético y deductivo al mismo tiempo. Se consiguió la información 

por medio del cuestionario que sirvió como instrumento de estudio, además de 

emplear la observación y una pequeña entrevista al dueño de la empresa. Por 
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consiguiente, de acuerdo y en base a la prueba Rho de Spearman se pudo 

contrastar y validar la correlación que fue objetivo central de dicha tesis, es decir 

en el estudio se pudo demostrar que el clima laboral si se relaciona 

drásticamente con la productividad en los colaboradores de la organización 

Inversiones Renzo. 

 
Lache (2020) en su tesis Clima organizacional y su relación con la 

productividad del colaborador en el servicio de Imagenología del Hospital 

Regional Lambayeque. señaló en su estudio mantuvo la finalidad de demostrar 

la relación existente entre clima organizacional con la productividad del 

trabajador en el área de Imagenología del hospital Regional de Lambayeque, 

cabe resaltar que la tesis se desarrolló de acuerdo al tipo no experimental, 

estableciendo un diseño correlacional transaccional, además de contar con la 

participación de 37 colaboradores del servicio de imagenología del hospital 

señalado, aquella muestra fue tomada por medio del método no probabilístico 

por conveniencia. Al termino de la investigación se reconoció que cada uno de 

los resultados fueron procesados y sistematizados por Lache a través de 

programas estadísticos, de acuerdo a ello se evidenció, gracias al coeficiente de 

correlación de Pearson, que la relación entre las dos variables antes señaladas 

en el objetivo general resultó siendo positiva moderada, por consiguiente, se 

logró aceptar la hipótesis alternativa planteada por Lache. Es de gran 

importancia entonces recalcar que en el servicio de imagenología la 

productividad desarrollada por los colaboradores guarda relación con el clima 

organizacional que se fomenta en dicho hospital. 

 
Romero (2021) en su tesis Relación del clima organizacional y la 

productividad de los colaboradores del área de producción de ladrillo de la 

empresa Cerámicos Lambayeque de la ciudad de Chiclayo, 2020, su tesis partió 

en base a querer determinar de que forma el clima organizacional podría 

relacionarse con la productividad de los trabajadores para el departamento de 

producción de ladrillo de la organización Cerámicos Lambayeque. De acuerdo al 

contenido de la investigación se evidenció que el nivel de clima organizacional 

durante el estudio se presentó en un nivel alto, así mismo el nivel presente de la 

variable productividad es también alto. La tesis lo que buscó fue precisar aquellas 
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características y puntos concisos sobre el clima organizacional y la 

productividad, del mismo modo el tipo de estudio al cual se adaptó el estudio fue 

descriptivo y correlacional. Sobre el diseño, se pudo demostrar que este fue 

cuantitativo. La información y resultados fueron conseguidos por medio del 

cuestionario el mismo que fue desarrollado por 118 trabajadores del área de 

producción. A manera de conclusión se demostró la relación que sí existe entre 

ambas variables, y se aceptó la hipótesis alternativa establecida por Romero. 

 
Altamirano (2020) en su tesis Clima laboral y productividad de los 

colaboradores de Mi Banco, agencia Chiclayo Cercado evidenció que en la 

Agencia Mi Banco ubicado en la ciudad de Chiclayo existen algunas 

disconformidades con respecto a los puestos de trabajo, es por ello que 

desarrolló su estudio el cual tuvo como finalidad precisar la relación entre el clima 

laboral y la productividad de los trabajadores de la empresa bancaria Mi Banco, 

específicamente la agencia ubicada en Chiclayo. Con respecto a la metodología, 

Altamirano estableció como diseño de estudio el no experimental añadiendo así 

que el tipo de estudio fue descriptivo y correlacional al mismo tiempo, además 

se contó con la ayuda completa de los 44 colaboradores de la empresa, dato que 

fue considerado también debido a que la población de estudio fue la misma. La 

aplicación del cuestionario como instrumento de recolección de datos fue idónea 

y precisa para el recojo de información y poder ser analizados a fin de garantizar 

el objetivo central de la tesis. Por medio de la prueba de correlación de Pearson 

se contrastó lo que se planteó como hipótesis, es decir Altamirano logró 

demostrar que ambas variables sí estarían relacionándose entre sí, por 

consiguiente, los resultados arrojaron que a medida el clima laboral mejore o 

aumenta gradualmente y de manera paralela la productividad aumentará. 

 
Morante (2018) en su tesis Relación entre el clima organizacional y la 

productividad de los colaboradores en la empresa Pro Semillas S.A.C. hace 

hincapié en que el factor humano es uno de los puntos clave de todas las 

empresas y de su gradual éxito, así pues detalló que en la empresa agroindustrial 

Pro Semillas S.A.C. estuvo atravesando una crisis financiera por lo mismo ha 

repercutido en el factor humano y principalmente en los objetivos y productividad 

de sus colaboradores. Se planteó como finalidad de estudio precisar y 
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diagnosticar la relación entre el clima organizacional y el factor productividad de 

los trabajadores de la empresa agroindustrial de la organización Pro Semillas. El 

estudio manejó un tipo de estudio correlacional, bajo un diseño no experimental; 

en cuanto al uso de las técnicas para recolectar información se empleó un 

cuestionario estructurado bajo las dos variables, al concluir el estudio se delimitó 

que entre el clima organizacional y la productividad sí existe una relación, en este 

caso y para la empresa en estudio la intensidad de relación es alta, entonces se 

afirma que a medida que el clima organización mejore, los niveles de 

productividad van a mejorar. 

 

 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 

1.3.1. Variable Dependiente: Productividad 

1.3.1.1. Concepto de Productividad 

El concepto de productividad se encuentra relacionado con el control de 

todos los recursos que permiten obtener beneficios dentro de la organización, o 

que son utilizados para completar un proyecto empresarial (Botero et al., 2004). 

Este concepto asume de manera tacita que la productividad implica el uso de 

menores horas hombre o maquina para lograr beneficios económicos cada vez 

mayores. 

Desde un punto de vista microeconómico, la productividad implica la 

creación de bienes y servicios, producto de actividades de trabajo o capacidades 

intelectuales para generar riqueza o beneficios. 

En términos económicos, la productividad es todo crecimiento en 

producción que no se explica por aumentos en trabajo, capital o en cualquier otro 

insumo intermedio utilizado para producir (Jones, 2015). 

En este sentido el presente trabajo estudia la productividad desde un punto 

de vista laboral, donde cada colaborador se toma como una unidad productiva 

que tiene un costo de administración y salarial, el cual debe ser motivado e 

incentivado para lograr ciertas condiciones u objetivos laborales. 
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1.3.1.2. Factores que Influyen en la Productividad de las Personas 

Los factores que afectan a las personas dentro de la organización son 

muchos y diversos y responden directamente a la multi diversidad que los 

individuos manifiestan en la organización de acuerdo con sus necesidades y 

personalidades. Uno de los factores que mas afecta la productividad o 

rendimiento de las personas es la gestión del clima laboral que ocurre dentro de 

cada organización. 

Otro factor que puede incidir directamente en la productividad es la 

capacitación o el grado de capacidad intelectual que manifiestan los 

colaboradores cuando realizan las actividades laborales. La adquisición de 

conocimientos o habilidades duras garantiza el aprendizaje de técnicas o 

estrategias para optimizar las actividades laborales y el cumplimiento de las 

metas que deja la organización (Rincón Barrero, s.f.). 

La motivación de cada persona también es un factor que afecta la 

productividad laboral. Cada ser humano tiene factores internos que lo mueven a 

cumplir ciertos sueños o a satisfacer ciertas necesidades. Cada lider de la 

organización tiene la tarea de conocer a sus colaboradores, con el fin de 

identificar los factores que generan motivaciones. Algunas personas se mueven 

para crecer profesionalmente, algunas los motiva el crecimiento familiar, a otras 

les importa mucho obtener nuevos retos u obtener movimientos verticales u 

horizontales (Rincón Barrero, s.f.). 

Según Renata Rincón Barrero, basada en la investigación hecha por 

Claudia Gómez, se verifica que la gente valora la flexibilidad de los horarios 

laborales, la gente encuentra la felicidad cuando pueden balancear las horas 

laborales con el tiempo libre con la familia o con el tiempo libre para dedicación 

personal. Otra forma de lograr mayor productividad es brindar a los 

colaboradores salarios emocionales que complemente el salario económico. El 

salario emocional es la suma de incentivos no monetarios, como alicientes para 

lograr motivación y por ende mejores niveles de productividad (Rincón Barrero, 

s.f.). 

Muchos estudios muestran que el aumento de la retribución económica, o 

el aumento del salario pecuniario en base a mayores horas laborales no implica 
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una mayor productividad. El salario emocional es un beneficio intangible que se 

ofrece a los colaboradores en base a sus necesidades muchas veces pueden 

ser días libres en casa, posibilidades de trabajo remoto, posibilidades ejercer 

nuevos proyectos, o también las posibilidades de subvenciones para ejercer 

nuevos proyectos académicos. 

Cada vez mas organizaciones aplican el salario emocional como una 

estrategia para aumentar el nivel de productividad en las organizaciones. El 

salario emocional esta dentro del salario total que ofrece la organización. El 

salario emocional implica diferentes posibilidades de flexibilidades, comodidades 

y gracias que ofrece la organización para el colaborador (Guevara, 2011). 

Actualmente el salario emocional es un valor agregado que ofrece el 

empleador para tener empleados satisfechos y sobre todos empleados retenidos 

y comprometidos con la organización para ser realmente productivos. Cada vez 

mas el salario emocional es una estrategia utilizada por las organizaciones para 

incrementar el nivel de comodidad de los colaboradores (Guevara, 2011). 

1.3.2. Variable Independiente: Clima Laboral 

1.3.2.1. Concepto 

El clima laboral es un concepto que implica variación, tal como lo es el clima 

en la naturaleza, implica que algunas veces el clima puede ser calmo o en otras 

puede ser tormentoso. El clima laboral se da por un conjunto de interacciones de 

las variables que existen en la organización, de manera general cada 

organización tiene su propio clima laboral. Y Cada colaborador puede percibir 

diversos climas laborales de acuerdo con sus expectativas (Chiavenato, 2001). 

Brunet (2009) explica que el clima laboral, es la percepción psicológica y 

sensaciones que tienen los colaboradores cuando laboran dentro de la 

organización. 

1.3.2.2. Características del Clima Laboral 

Brunet (2009) menciona las siguientes características: 

 
El clima esta muy ligado a las personalidades que manifiestan los lideres 

de la organización 
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El clima es propio de cada organización y responden a las culturas 

organizaciones creadas en el tiempo. 

El clima puede variar incluso entre departamentos den adentro de la 

organización. 

El clima se puede gestionar y responde a la cultura y creencias impuestas 

por los directivos que se encuentran en el nivel estratégico. 

El clima responde a un fenómeno particular de percepción que tiene cada 

persona, en su forma individual de interpretar la realidad laboral. Esta 

interpretación puede variar entre individuos. 

El clima no esta ligado a las tareas que se ejecutan dentro de la 

organización o al rubro de operaciones, el clima se encuentra ligado a factores 

netamente internos que se articulan dentro de la organización. 

El clima laboral, es un concepto difícil de gestionar y hasta ahora es un 

tema que es investigado. 

El clima puede generar diversos comportamientos en los colaboradores, que 

pueden afectar sus rendimientos o productividades 

1.3.2.3. Importancia del Clima Laboral 

Toro (2001) manifiesta que el clima laboral es uno de los aspectos 

principales que deben cuidar las organizaciones, un clima positivo genera 

expectativas saludables dentro de los colaboradores, promueve el compromiso 

laboral y orienta los esfuerzos físicos y psicológicos a lograr rendimientos y 

productividades excepcionales. 

Muchos estudios señalan que el clima laboral es un aspecto de percepción 

de colaboradores, implica la gestión de la felicidad de cada uno de los miembros 

de la organización y señala la satisfacción de las necesidades y expectativas que 

tienen los colaboradores. 

Brunet (2009) explica que gestionar el clima laboral es una de las 

principales actividades que tiene cada gerente central. Desde este punto de vista 

existen muchas razones para manejar el clima laboral: 
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Permite encontrar las fuentes de los principales conflictos entre los 

miembros de los diferentes equipos de trabajo, también permite verificar los 

factores que generan estrés en los colaboradores. 

Permite identificar los miembros de los equipos de trabajo que necesitan 

mayor atención. 

El rastreo constante del clima laboral permite verificar las sensaciones que 

tienen los colaboradores, con el fin de establecer actividades para realizar 

cambios. 

La gestión del clima laboral se encuentra cercano a los aspectos de 

felicidad de los colaboradores. En este sentido la organización debe proveer las 

condiciones necesarias para que los colaboradores se sientan a gusto con los 

ambientes laborales (Flores, 2012). 

Finalmente, el clima organizacional detalla las principales causas que 

generan afectaciones en la calidad de vida que experimentan los colaboradores 

en la organización (Flores, 2012). 

1.3.2.4. Tipos de Clima Laboral 

García (2011) detalla los siguientes tipos de clima laboral 

 
Clima psicológico: es el producto de las sumas de percepciones que tienen 

los empleados en un centro laboral, en general es la proyección del yo propio, 

con respecto a las percepciones de los demás yo en un centro laboral. 

 
Clima agregado: se limita al conjunto de percepciones que ocurren dentro 

de un departamento o área dentro de la organización. Muchas veces este clima 

organizacional se ve por separado del total de la organización, e implica como 

un microclima. 

 
Climas colectivos: Es común a un conjunto colectivo de colaboradores que 

laboran dentro de la organización. 



29 
 

Clima organizacional: es la percepción que tienen los colaboradores de un 

lugar de trabajo específico. Se da producto de la convivencia diaria de los 

factores que afectan la organización. 

Dimensiones del clima organizacional 

 
De acuerdo con García (2011), las dimensiones son: 

 
Estructura: Es un conjunto de políticas y especificaciones de funciones 

que se tienen que cumplir para realizar las actividades laborales. Muchas veces 

algunos individuos desean laborar con estructuras bien definidas para no caer 

en error, y otros colaboradores desean que las estructuras sean libres para 

mejorar la toma de decisiones. 

Responsabilidad: Es el grado de confianza que tiene el empleador para 

confiar actividades importantes a los colaboradores. También tiene que ver con 

el grado de empoderamiento que tienen los colaboradores para tomar ciertas 

decisiones. Se detalla que ciertos individuos se sienten mejor cuando asumen 

nuevas responsabilidades, en cambios otros individuos solo desean tomar 

ciertos grados de responsabilidad. 

Recompensa: implica el resarcimiento económico o emocional por 

cumplir con ciertos esfuerzos físicos o psicológicos. Se detalla que la 

recompensa económica es el principal motivo para cumplir con las actividades 

encomendadas, de igual forma la recompensa económica y emocional es un 

aliciente para incrementar los niveles de motivación y satisfacción. 

Riesgo: Es la sensación de pérdida o peligro que puede ser físico o 

psicológico ante la realización de una actividad dentro del trabajo. Algunos 

individuos dentro del trabajo son mas adversos ante ciertos niveles de riesgo y 

otros sienten mayor atracción al riesgo. 

Calor: Es la sensación de tener amigos o amistades en los grupos de 

trabajo, implica la sensación de un liderazgo adecuado por parte de los lideres. 

Cuando los colaboradores se sienten cómodos con las relaciones 

interpersonales, cuando se siente incluidos y tienen posibilidades de expresar 

sus ideas se incrementa la sensación de bienestar. 
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Estándares de desempeño: Son los parámetros de control que imponen 

la organización para verificar el cumplimiento de las actividades 

organizacionales. Estos estándares pueden ser cuantitativo o cualitativos y se 

orientan a verificar el desempeño y productividad de cada colaborador. Los 

parámetros de control deben ser sopesados y consensuados para generar una 

mejor percepción de bienestar. 

Apoyo: Es la sensación de soporte emocional que ofrece el líder de la 

organización para solucionar problemas o cuellos de botella que se ocurren día 

a día. 

Conflicto: Son comunes en todas las organizaciones y surgen de la 

oposición de ideas que puede tener cada individuo en base a su crianza y 

percepción. Es necesario orientarse a solucionar los conflictos que permiten 

tomar mejores decisiones en la organización. 

Identidad: Esta dimensión tiene que ver con el apego emocional que 

sienten los colaboradores con la organización, implica la sensación de brindar 

esfuerzos no solicitados para cumplir con las metas organizacionales. 

 
 

1.4. Formulación del problema. 

¿Cómo influye el clima laboral en la productividad de los trabajadores de la 

empresa Fox Car S.A.C.  Lima – 2019.? 

1.5. Justificación e importancia del estudio. 

Justificación Teórica 

Desde el punto de vista teórico, el estudio ha utilizado las principales teorías 

de los autores Chiavenato y García para el estudio de las variables. Se han 

tomado las dimensiones clásicas de la productividad y del clima organizacional. 

Se han revisado estadísticas sobre estudios de clima laboral en Perú, y se ha 

revisado la implicancia que tiene la productividad desde un punto de vista 

macroeconómico y microeconómico. 

Justificación Metodológica 
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Desde el punto de vista metodológico se utilizado el nivel correlacional para 

encontrar las cercanías de los datos de las variables. Además, se ha tomado el 

enfoque cuantitativo para medir los niveles de las variables de estudio. Este 

estudio permite verificar las hipótesis de trabajo y también permite encontrar 

hallazgos importantes que se convierten en recomendaciones y conclusiones. 

Justificación Práctica 

 
La presente investigación sirve para futuros investigadores que deseen 

estudiar las variables en ambientes laborales. Para la empresa es una gran 

ayuda los aspectos concluyentes que servirán para mejorar la productividad de 

la fuerza de ventas. Además, para los gerentes centrales se verifica la creación 

de beneficios orientados para gestionar el clima organizacional. 

1.6. Hipótesis. 

Hi: El clima organizacional influye positiva y directamente sobre la productividad 

de los trabajadores de la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019 

Ho: El clima organizacional influye negativamente e indirectamente sobre la 

productividad de los trabajadores de la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. 

1.7. Objetivos. 

1.7.1. Objetivo general. 

Determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los trabajadores 

de la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. 

1.7.2. Objetivos Específicos. 

a) Diagnosticar el clima laboral de los trabajadores de la empresa Fox Car 

S.A.C. Lima – 2019. 

b) Determinar el nivel de productividad de los trabajadores de la empresa 

Fox Car S.A.C.  Lima – 2019. 

c) Identificar las dimensiones del clima laboral que presentan los niveles más 

bajo en la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

 
2.1. Tipo y diseño de la investigación 

2.1.1. Tipo de investigación 

Esta investigación es de nivel descriptivo y correlacional. 

 
Descriptivo porque detalla los aspectos problemáticos de las variables de 

estudio (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). En este sentido se verifican 

las causas que generan baja productividad en los colaboradores y también se 

verifican las gestiones del clima organizacional. 

Finalmente. el estudio busca ver las cercanía de los datos recaudados de 

ambas variables. En este sentido se verifica la importancia de obtener datos 

estadísticos fiables (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 

2.1.2. Diseño de investigación 

El diseño de la investigación correlacional es el siguiente: 

 

Vy 

 

 
 

 

Donde: 

M = Muestra 

Vx = VI: Clima laboral 

Vy = VD: Productividad 

r= es el coeficiente de correlación entre Vx y Vy. 

 
 
2.2. Población y muestra 

2.2.1. Población 

La población que se usará para el desarrollo de esta investigación es 

igual a total de personas que trabajan en la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 

2019. 
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Tabla 1 
Población 

 

Área Cantidad de 
Trabajadores 

Administrativos 7 

Técnicos 3 

Operarios 13 

Total 23 

Muestra 

 
Debido a que la población es pequeña se incluirá el total de colaboradores 

como muestra, por lo tanto, está será de 23 trabajadores. 

2.3. Variables - Operacionalización 

2.3.1. Variables 

Variable Dependiente: Productividad 

 
El concepto de productividad se encuentra relacionado con el control de 

todos los recursos que permiten obtener beneficios dentro de la organización, o 

que son utilizados para completar un proyecto empresarial (Botero et al., 2004). 

Este concepto asume de manera tacita que la productividad implica el uso de 

menores horas hombre o maquina para lograr beneficios económicos cada vez 

mayores. 

Variable Independiente: Clima Laboral 

 
El clima laboral es un concepto que implica variación, tal como lo es el clima 

en la naturaleza, implica que algunas veces el clima puede ser calmo o en otras 

puede ser tormentoso. El clima laboral se da por un conjunto de interacciones de 

las variables que existen en la organización, de manera general cada 

organización tiene su propio clima laboral. Y Cada colaborador puede percibir 

diversos climas laborales de acuerdo con sus expectativas (Chiavenato, 2001). 
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2.3.2. Operacionalización 

Tabla 2 
Operacionalización de la Variable Dependiente 

 

Variable 

Dependiente 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Preguntas 

 
Índice 

Técnicas/ 

instrumentos 

 Eficiencia Manejo de 

recursos 

1 al 6 Muy de 

Acuerdo = 

4 

De Acuerdo 

= 3 

En 

Desacuerd 

o = 2 

Muy en 

Desacuerd 

o=1 

Encuesta tipo 

likert 

 
Efectividad Cumplimient 

o de 

objetivos 

7 al 8 
 

 

Productividad 
   

 
Eficacia Satisfacción 9 al 10 
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Tabla 3 
Operacionalización de la Variable Independiente 

 
 

 
Variable 

Dimensiones 
Independiente 

 
Indicadore 

Preguntas Índice 
s 

Técnicas/ 

instrumento 

s 

Estructura Organizaci 

ón 

Planificació 

n 

1 al 10 Muy de 

Acuerdo = 

4 

De Acuerdo 

Responsabilid 
ad 

Margen de 

error 

11 al 17 
= 3

 

En 

 
 
 
 

 
Clima 

Organizacional 

Recompensa Nivel de 

Ascensos 18 al 23 

Riesgo 
 

Precaución 
 

Toma de 

decisiones 

Desacuerd 

o = 2 

Muy en 

Desacuerd 

o=1 
Encuesta 

tipo likert 

 

Calor Trabajo en 

Equipo 

24 al 32 

Estándares de 

Desempeño 

Estándares 

de 

desempeño 

Nivel de 

Eficiencia 

33 al 38 

Apoyo Solidaridad 39 a 43 
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Conflicto Comunicaci 

ón 

 

44 a 48 

Identidad Compromis 

o 

 
49 a 52 



 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnicas 

 
Para Fernández (2004) la encuesta es una técnica que permite descomponer 

las teorías científicas en indicadores que se pueden medir a través de ciertas 

escalas. Para la presente tesis se ha utilizado la técnica de la encuesta para operar 

las variables de estudio. Los reactivos de las encuestas se encuentran construidos 

en base a preguntas cerradas con una escala de medición ordinal. 

Instrumentos 

 
De acuerdo con Fernández (2004) los cuestionarios generalmente se 

construyen en papel, pero también pueden ser digitalizados, tienen una parte inicial 

donde se hace una breve presentación del instrumento, para luego señalar las 

preguntas. 

Para la presente tesis se han construido cuestionarios en base a las 

dimensiones de las variables, para el estudio de la productividad el cuestionario 

consta de 10 reactivos y para el estudio del clima laboral se están considerando 53 

reactivos de tipo pregunta cerrada. 

Validación y confiabilidad de instrumentos 
Resumen de procesamiento de casos 

 N  % 

Casos Válido 6 100,0 

 
Excluidoa

 0 ,0 

 Total 6 100,0 

Fuente: SPSS 24 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

 
N de elementos 

,821 63 

Fuente: SPSS 24 
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2.5. Procedimiento de análisis de datos 

Métodos teóricos: 

Análisis histórico lógico para determinar los antecedentes históricos, las 

características, cualidades, dimensiones, transformaciones de las teorías 

Hipotético-deductivo, se comprueba la hipótesis de la investigación. 

Analítico-sintético, se detecta el problema luego de realizar el diagnóstico factico 

de las deficiencias del posicionamiento de la empresa. 

Inductivo-deductivo para lograr las conclusiones de la investigación. 

 
 

2.6. Aspectos éticos 

Noreña, Alcaraz, y Rojas (2014) postulan los siguientes aspectos: 

El principio de libertad y responsabilidad, todos los trabajadores participaron 

de manera libre y con los debidos consentimientos para levantar datos. 

 
La confidencialidad, los datos recolectados son almacenados únicamente 

para fines de la investigación y no pueden ser divulgados para otros fines. 

 
La confirmabilidad los datos fueron confirmados por métodos estadísticos, 

además los instrumentos fueron validados por expertos en la materia. 

 

2.7. Criterios de rigor científico 

Noreña, Alcaraz, y Rojas (2014) postulan los siguientes criterios: 

Credibilidad: los datos fueron fieles a la realidad problemática y en ningún 

momento fueron alterados. 

 
Transferibilidad: Los datos fueron validados y confiables, por lo tanto, 

pueden contribuir al desarrollo de otras investigaciones. 

 
Dependencia: Se visualiza que los criterios de la investigación utilizan 

aspectos de trabajos previos que permiten validar los problemas mostrados. 

 
Confirmación: Seguridad de que los resultados están correctamente 

establecidos y dan fe de lo realizado en la investigación. 
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60%   57%  

Malo 
50% 
 

40% Regular 

30%   26%  
Bueno 

20%   17%     

10%    

0% 

Excelente 

0% 

Nota: Se observa  que la Variable Productividad se encuentra en 

un nivel regular con un 57% 

 

III. RESULTADOS 

 
3.1. Tablas y figuras 

VARIABLE DEPENDIENTE: Productividad 

Resultados de la encuesta aplicada al total de personas que trabajan en la 

Empresa Fox Car S.A.C.  Lima – 2019. 

Tabla 4 

 

Niveles de la Variable Dependiente Productividad 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 4 17% 

Regular 13 57% 

Bueno 6 26% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 

Figura 1: Niveles de la variable productividad 
 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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70% 
61% 

60% Malo 

50% 

40%   35%  Regular 

30% 
Bueno 

20% 

10% 4% Excelente 
0% 

0% 

 
Nota: Se observa que la Dimensión Eficiencia se encuentra en 

un nivel regular con un 61% 

Tabla 5 

 

Niveles de la Dimensión Eficiencia 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 8 35% 

Regular 14 61% 

Bueno 1 4% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 

Figura 2: Niveles de la dimensión eficiencia 
 

 
Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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50% 
45% 

40% 

35% 

30% 

25% 

20% 

15% 

10% 

5% 

0% 

  43%  

35% 
Malo 

 
Regular 

22% 
Bueno 

Excelente 

0% 

Nota: Se observa que el 43% dice que la dimensión Efectividad se 

encuentra en un nivel regular, 

Tabla 6 

 

Niveles de la Dimensión Efectividad 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 8 35% 

Regular 10 43% 

Bueno 5 22% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 3: Niveles de la dimensión efectividad 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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70% 

60% 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0% 

61% 
Malo 

39% Regular 

Bueno 

 
Excelente 

0% 0% 

Nota: Se observa que 61% de los encuestados ubica la dimensión Eficacia en 

un nivel malo 

Tabla 7 

 

Niveles de la Dimensión Eficacia 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 14 61% 

Regular 9 39% 

Bueno 0 0% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 4: Niveles de la dimensión eficacia 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 57%  
 

50% Malo 

40% 
35% Regular 

30% 

Bueno 
20% 
 
10% 9% Excelente 

0% 
0% 

 
Nota: Se observa que la Variable Clima Laboral se encuentra en un 

nivel malo con un 57%. 

Tabla 8 

 

Niveles de la Variable Clima Laboral 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 13 57% 

Regular 8 35% 

Bueno 2 9% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 5: Niveles de la variable clima laboral 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 

50%   48%  Malo 

40% 
39% Regular 

30% Bueno 

20% 
13% Excelente 

10% 

0% 
0% 

Nota: Se observa que 48% de los encuestados ubica a la dimensión 

Estructura en un nivel regular 

Tabla 9 

 

Niveles de la Dimensión Estructura 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 3 13% 

Regular 11 48% 

Bueno 9 39% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 6: Niveles de la dimensión estructura 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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80% 

70% 

60% 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0% 

70% 

Malo 

Regular 

Bueno 

  13%  13% Excelente 

4% 

Nota: Se observa que 70% de los encuestados ubica a la dimensión 

responsabilidad en un nivel regular. 

Tabla 10 

 

Niveles de la Dimensión Responsabilidad 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 3 13% 

Regular 16 70% 

Bueno 3 13% 

Excelente 1 4% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 7: Niveles de la dimensión responsabilidad 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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90% 

80% 

70% 

60% 

50% 

40% 

30% 

20% 

10% 

0% 

78% 

Malo 

Regular 

Bueno 

  17%  
Excelente 

  4%  
  0%  

Nota: Se observa que 78% de los encuestadosmanifiesta que la 

dimensión: recompensa se ubica en un nivel malo 

Tabla 11 

 

Niveles de la Dimensión Recompensa 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 18 78% 

Regular 4 17% 

Bueno 1 4% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 8: Niveles de la Dimensión Recompensa 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 57% 

50% 
Malo 

40% 
35% Regular 

30% 
Bueno 

20% 

Excelente 
10% 9% 

0% 
0% 

Nota: Se observa que 57% de los encuestados ubica a la dimensión 

riesgo en un nivel regular, 

Tabla 12 

 

Niveles de la Dimensión Riesgo 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 2 9% 

Regular 13 57% 

Bueno 8 35% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 9: Niveles de la Dimensión Riesgo 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 

50%   48%  Malo 

40% 
39% 

Regular 

30% 
Bueno 

20% 
13% 

Excelente 
10% 

0% 
0% 

Nota: Se observa que 48% manifiestan que la dimensión Calor se 

encuentra en un nivel regular. 

Tabla 13 

 

Niveles de la Dimensión Calor 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 3 13% 

Regular 11 48% 

Bueno 9 39% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 10: Niveles de la Dimensión Calor 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 
52% 

50% Malo 

40% 39% 
Regular 

30% 

Bueno 
20% 
 

10% 
9% 

Excelente 

0% 
0% 

Nota: Se observa que el 52% de los encuestados manifiesta que la 

dimensión Estandares de desempeño se encuentra en un nivel malo, 

Tabla 14 

 

Niveles de la Dimensión Estándares de Desempeño 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 12 52% 

Regular 9 39% 

Bueno 2 9% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 11: Niveles de la Dimensión Estándares de Desempeño 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 



53  

70% 

61% 
60% 

Malo 

50% 
 

40% 
Regular 

35% 

30% Bueno 

20% 
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0% 

0% 
 

Nota: Se observa que el 61% manifiesta que la dimensión Apoyo está en un 

mal nivel malo 

Tabla 15 

 

Niveles de la Dimensión Apoyo 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 14 61% 

Regular 8 35% 

Bueno 1 4% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 12: Niveles de la Dimensión Apoyo 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60%   57%  

Malo 
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40% 
Regular 

30% Bueno 
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Excelente 
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0% 

 

Nota: Se observa que el 57% ubica la dimensión Conflicto en un nivel malo,. 

Tabla 16 

 

Niveles de la Dimensión Conflicto 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 13 57% 

Regular 10 43% 

Bueno 0 0% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 13: Niveles de la Dimensión Conflicto 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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60% 57%  
 

50% Malo 

40% 35% Regular 

30% 

Bueno 
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Nota: Se observa que el 57% manifiesta que la dimensión 

identidad esta en un nivel malo. 

Tabla 17 

 

Niveles de la Dimensión Identidad 
 

Opciones Frecuencia Porcentaje 

Malo 13 57% 

Regular 8 35% 

Bueno 2 9% 

Excelente 0 0% 

Totales 23 100% 

 
 

 
Figura 14: Niveles de la Dimensión Identidad 

 

Fuente: Elaboración de encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Fox Car S.A.C. Lima 

– 2019. 
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Tabla 18 

 

Comprobación de Hipótesis General 
 

 
Productividad 

Clima 

Organizacional 

Productividad Correlación de Pearson 1 ,803** 

 
Sig. (bilateral) 

 
,000 

 
N 23 23 

Clima Organizacional Correlación de Pearson ,803** 1 

 
Sig. (bilateral) ,000 

 

 
N 23 23 

 
 

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

 

 
Hipótesis General: En respuesta a nuestra Hipótesis Positiva se pudo llegar 

a contrastar como se muestra en el cuadro anterior, que la correlación de Pearson 

entre las variables Productividad y Clima Laboral es de r = 0.803; esto nos indica 

que dicha correlación entre la variable independiente y la variable dependiente 

muestra un alto nivel de significancia entre ellas, con un nivel de significación 

bilateral del 0.05. 

Por lo tanto, existe influencia directamente proporcional, ya que a medida 

que se mejore el clima organizacional, mejorara correlativamente la productividad 

de la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. 
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3.2. Discusión de resultados 

De acuerdo con la estadística inferencial existe una relación directa y positiva 

entre el clima organizacional y la productividad de los colaboradores de la empresa 

Fox Car S.A.C. Lima – 2019. Ello implica que, si las gerencias de la empresa se 

abocan a mejorar las actividades que gestiona el clima laboral en la organización, 

se puede obtener mejores niveles de productividad en los colaboradores. En esta 

lógica Toro (2001) manifiesta que el clima laboral es uno de los aspectos principales 

que deben cuidar las organizaciones, un clima positivo genera expectativas 

saludables dentro de los colaboradores, promueve el compromiso laboral y orienta 

los esfuerzos físicos y psicológicos a lograr rendimientos y productividades 

excepcionales. De igual forma, muchos estudios señalan que el clima laboral es un 

aspecto de percepción de colaboradores, implica la gestión de la felicidad de cada 

uno de los miembros de la organización y señala la satisfacción de las necesidades 

y expectativas que tienen los colaboradores. El autor Brunet (2009) explica que 

gestionar el clima laboral es una de las principales actividades que tiene cada 

gerente central. 

La investigación de Vallejo (2021) contradice los hallazgos encontrados en la 

investigación y concluye que no existe relación entre el clima laboral y la 

productividad de los colaboradores, mientras que la investigación de Murillo (2020) 

concluye que el clima laboral presente en la empresa farmaceútica Labovida es 

considerado entonces como un factor clave en el desarrollo de la productividad de 

los colaboradores de dicha empresa, gracias a esta conclusión se pudieron 

concretar e implementar algunas estrategias y actividades a fin de mejorar y 

reforzar el clima laboral. 

Según Renata Rincón Barrero, basada en la investigación hecha por Claudia 

Gómez, se verifica que la gente valora la flexibilidad de los horarios laborales, la 

gente encuentra la felicidad cuando pueden balancear las horas laborales con el 

tiempo libre con la familia o con el tiempo libre para dedicación personal. Otra forma 

de lograr mayor productividad es brindar a los colaboradores salarios emocionales 

que complemente el salario económico. El salario emocional es la suma de 

incentivos no monetarios, como alicientes para lograr motivación y por ende 

mejores niveles de productividad (Rincón Barrero, s.f.). 
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La recolección de datos del instrumento observa que la variable clima laboral 

se encuentra en un nivel malo con un 57%, en este sentido la percepción de los 

factores que afectan las actividades laborales en la convivencia de la organización, 

presenta un nivel malo. El clima laboral es un concepto que implica variación, tal 

como lo es el clima en la naturaleza, implica que algunas veces el clima puede ser 

calmo o en otras puede ser tormentoso. El clima laboral se da por un conjunto de 

interacciones de las variables que existen en la organización, de manera general 

cada organización tiene su propio clima laboral. Y Cada colaborador puede percibir 

diversos climas laborales de acuerdo con sus expectativas (Chiavenato, 2001). Los 

factores que afectan a las personas dentro de la organización son muchos y 

diversos y responden directamente a la multi diversidad que los individuos 

manifiestan en la organización de acuerdo con sus necesidades y personalidades. 

Uno de los factores que mas afecta la productividad o rendimiento de las personas 

es la gestión del clima laboral que ocurre dentro de cada organización. 

Los hallazgos concuerdan con la investigación de Vilema (2018) quien 

encontró que el clima organizacional es calificado como propicios y que 

relativamente ejerce una incidencia altamente significativa en el desempeño 

laboral. Además de llegar a cumplir y determinar el objetivo general del estudio, se 

llegó a incorporar un arduo programa de estrategias ligadas a la motivación, a fin 

de mejorar los niveles de rendimiento personal y principalmente del desempeño. 

Se observa que, la variable productividad se encuentra en un nivel regular 

con un 57%, de los resultados se deduce que la fuerza de ventas y demás 

colaboradores se orientan a cumplir con los estándares esperados, pero descuidan 

la optimización de recursos, obteniendo un nivel regular en la productividad. El 

concepto de productividad se encuentra relacionado con el control de todos los 

recursos que permiten obtener beneficios dentro de la organización, o que son 

utilizados para completar un proyecto empresarial (Botero et al., 2004). Este 

concepto asume de manera tacita que la productividad implica el uso de menores 

horas hombre o maquina para lograr beneficios económicos cada vez mayores. 

 
Se observa que 78% de los encuestados manifiesta que la dimensión 

recompensa se ubica en un nivel malo. La recompensa implica el resarcimiento 
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económico o emocional por cumplir con ciertos esfuerzos físicos o psicológicos. Se 

detalla que la recompensa económica es el principal motivo para cumplir con las 

actividades encomendadas, de igual forma la recompensa económica y emocional 

es un aliciente para incrementar los niveles de motivación y satisfacción (García, 

2011). 

 
Se observa que el 52% de los encuestados manifiesta que la dimensión 

estándares de desempeño se encuentra en un nivel malo. Esta dimensión hace 

referencia a los parámetros de control que imponen la organización para verificar 

el cumplimiento de las actividades organizacionales. Estos estándares pueden ser 

cuantitativo o cualitativos y se orientan a verificar el desempeño y productividad de 

cada colaborador. Los parámetros de control deben ser sopesados y consensuados 

para generar una mejor percepción de bienestar (García, 2011). 

 
Se observa que el 61% manifiesta que la dimensión apoyo está en un mal 

nivel. El apoyo es la sensación de soporte emocional que ofrece el líder de la 

organización para solucionar problemas o cuellos de botella que se ocurren día a 

día (García, 2011). 

 
Se observa que el 57% ubica la dimensión conflicto en un nivel malo. Los 

conflictos son comunes en todas las organizaciones y surgen de la oposición de 

ideas que puede tener cada individuo en base a su crianza y percepción. Es 

necesario orientarse a solucionar los conflictos que permiten tomar mejores 

decisiones en la organización (García, 2011). 

Se observa que el 57% manifiesta que la dimensión identidad esta en un 

nivel malo. La identidad tiene que ver con el apego emocional que sienten los 

colaboradores con la organización, implica la sensación de brindar esfuerzos no 

solicitados para cumplir con las metas organizacionales (García, 2011). 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
4.1. Conclusiones 

De acuerdo con la estadística inferencial existe una relación directa y 

positiva entre el clima organizacional y la productividad de los colaboradores de 

la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 2019. Ello implica que, si las gerencias de la 

empresa se abocan a mejorar las actividades que gestiona el clima laboral en la 

organización, se puede obtener mejores niveles de productividad en los 

colaboradores. 

La recolección de datos del instrumento observa que la variable clima 

laboral se encuentra en un nivel malo con un 57%, en este sentido la percepción 

de los factores que afectan las actividades laborales en la convivencia de la 

organización, presenta un nivel malo. 

Se observa que, la variable productividad se encuentra en un nivel regular 

con un 57%, de los resultados se deduce que la fuerza de ventas y demás 

colaboradores se orientan a cumplir con los estándares esperados, pero 

descuidan la optimización de recursos, obteniendo un nivel regular en la 

productividad. 

 
Las dimensiones del clima laboral que obtienen un nivel malo son la 

recompensa, los estándares de desempeño, el apoyo, los conflictos y la 

identidad. 
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda que el responsable del área de recursos humanos 

implemente un programa de bonos o sueldos flexibles en base a la consecución 

de objetivos laborales con el fin de incrementar la productividad. 

El responsable del área de recursos y el jefe de la fuerza de venta, deben 

llegar a acuerdo consensuados sobre las cuotas de ventas que deben lograr 

cada uno de los colaboradores, las cuotas deben ser retables pero a la vez 

realistas. 

Los lideres de las diferentes áreas deben recibir programas de capacitación 

sobre liderazgo de equipos de trabajo, con el fin de proporcionar el soporte 

necesario. 

Finalmente, la gerencia de recursos humanos debe implementar 

estrategias que permitan el crecimiento de la identidad de los colaboradores con 

la organización. 
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Encuesta 

 
EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA FOX CAR S.A.C. LIMA – 2019 

Instrucciones: 
 

• Lea detenidamente cada ítem. 

• Tenga en cuenta las siguientes opciones: 

− Muy en Desacuerdo=1 

− En desacuerdo = 2 

− De acuerdo =3 

− Muy en desacuerdo =4 
 

Variable dependiente: Productividad 
 

 

 
N° 

 

 
ITEMS 

Muy en 

Desacu 

erdo 

En 

Desacuer 

do 

De 

acuer 

do 

Muy 

en 

desac 

uerdo 

1 2 3 4 

 

1 
¿Has definido 
responsabilidad 
profesionales? 

tus áreas 
personales 

de 
y 

    

2 
¿Tengo las herramientas que necesito 
para llevar a cabo mis tareas? 

    

3 
¿Me siento como una parte importante 
de la empresa? 

    

4 
¿Hay alguien 
desarrollo? 

que fomente mi     

5 
¿Tengo oportunidades de crecer y 
aprender? 

    

 

6 
¿He recibido reconocimiento por el 
trabajo que hago en los últimos siete 
días? 

    

 

7 
Aunque organizo   mi   trabajo   cada 
mañana siento estar apagando fuegos 
constantemente. 

    

8 
Cumplo con el desarrollo de mi trabajo 
a cabalidad y en el plazo establecido 

    

 

9 
Distribuyo mi tiempo y esfuerzo de 
manera que consigo la mayoría de los 
objetivos que me propongo. 

    

10 
Llevo a cabo un plan de acción fiable y 
sé en qué facetas puedo mejorar. 
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EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA FOX CAR S.A.C. LIMA – 2019 

Variable Independiente: Cima laboral 
 

En el siguiente cuestionario indique para cada 

una de las siguientes afirmaciones su grado de 

acuerdo o desacuerdo en relación a su 

percepción sobre diversos aspectos de la 

institución, marcando con una X en la respuesta 

que considere más acertada. Asegúrese de 

responder a todas las preguntas. No hay 

respuestas correctas o incorrectas, ni preguntas 

con trampa. 

 

Recuerde escoger la casilla que corresponde a 

su respuesta en las columnas de la derecha. 

M
u

y
 e

n
 D

e
s

a
c

u
e

rd
o

 

E
n

 D
e
s

a
c
u

e
rd

o
 

D
e

 A
c
u

e
rd

o
 

M
u

y
 d

e
 A

c
u

e
rd

o
 

1. En esta organización 
claramente definidas 

las tareas están 
    

2.   En esta organización 
lógicamente estructuradas 

las tareas están 
    

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 quien reportar 
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10. Nuestra jefatura muestra interés porque las 

normas, métodos y procedimientos estén 
claros y se cumplan 

    

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

    

12. Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi 
trabajo sin estar verificándolo con ellos 

    

13. Mis superiores sólo 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 

    

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 mayores que las 
amenazas y críticas 

    

20. Aquí las personas son recompensadas según 
su desempeño en el trabajo 

    

21. En esta organización hay muchísima crítica 
    

22. En esta organización no existe suficiente 
recompensa y reconocimiento por hacer un 
buen trabajo 

    

23. Cuando cometo un error me sancionan 
    

24. La filosofía de nuestra jefatura es que a largo 

plazo procesaremos 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 
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hace con demasiada precaución para lograr la 
máxima efectividad 

    

28. Aquí la jefatura se arriesga por una buena idea 
    

29. Entre la gente de esta organización prevalece 
una atmósfera amistosa 

    

30. Esta organización se caracteriza por tener un 
clima de trabajo agradable y sin tensiones 

    

31. Es bastante difícil llegar a conocer a las 
personas en esta organización 

    

32. Las personas en esta organización tienden a 
ser frías y reservadas entre sí 

    

33. Las relaciones Jefatura - Trabajador tienden a 
ser agradables 

    

34. En esta organización se exige un rendimiento 
bastante alto 

    

35. La jefatura piensa que todo trabajo se puede 
mejorar 

    

36. En esta organización siempre presionan para 

mejorar continuamente mi rendimiento 
personal y grupal 

    

37. La jefatura piensa que si 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 
    

40. Si me equivoco, las cosas van mal para mis 
superiores 

    

41. En esta organización la gerencia habla acerca 
de mis aspiraciones dentro de la organización 

    

42. Las personas dentro de esta organización no 
confían verdaderamente una en la otra 

    

43. Mi jefe y mis compañeros me ayudan cuando 
tengo una labor difícil 

    

44. La filosofía de nuestra jefatura enfatiza el factor 
humano (como se sienten las personas, etc) 

    

45. En esta organización se causa buena 

impresión si uno se mantiene callado para 
evitar desacuerdos 

    

46. La actitud de nuestra jefatura es que el 
conflicto entre unidades y departamentos 
puede ser bastante saludable 
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47. La jefatura siempre busca 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 

    

50. La gente se siente orgullosa de pertenecer a 
esta organización 

    

51. Siento que soy miembro de un equipo que 
funciona bien 

    

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del 
personal hacia la compañía 

    

53. En esta organización cada cual se preocupa de 
sus propios intereses 
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TÍTULO 

 
PROBLEMA 

 
OBJETIVOS 

 
HIPÓTESIS 

 
VARIABLES 

 
DIMENSIONES 

TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

EL CLIMA 
LABORAL Y SU 
INFLUENCIA EN 

LA 
PRODUCTIVIDAD 

DE LOS 
TRABAJADORES 
DE LA EMPRESA 
FOX CAR S.A.C. 

LIMA – 2019. 

¿Cómo influirá 
el clima laboral 

en la 
productividad de 
los trabajadores 
de la empresa 
Fox Car S.A.C. 
Lima – 2019? 

GENERAL. - 
Hi: El clima 

organizacional 
influye positiva y 

directamente 
sobre la 

productividad de 
los trabajadores 
de la empresa 
Fox Car S.A.C. 

Lima – 2019 

 
 

Ho: El clima 
organizacional 

influye 
negativamente e 
indirectamente 

sobre la 
productividad de 
los trabajadores 
de la empresa 
Fox Car S.A.C. 
Lima – 2019. 

DEPENDIENTE.- 
VARIABLE 

DEPENDIENTE.- 

Tipo de investigación.- 

 

Descriptivo - 
Correlacional. 

 
 

Diseño de 
investigación.- 

 

 

 
Donde: 

M = Muestra 

Vx = VI: Clima laboral 

Vy = VD: Productividad 

r= es el coeficiente de 

correlación entre Vx 

y Vy. 

Población y Muestra.- 
 

La población está 
conformada por los 23 
trabajadores de la 
empresa Fox Car SAC, 
la cual que por ser 
finita será la misma 
para la muestra. 

. 

 
 
 

 
Determinar la influencia del clima 
laboral en la productividad de los 

trabajadores de la empresa Fox Car 
S.A.C. Lima – 2019. 

 
 
 
 

 
Productividad. 

 
 
 

 
• Eficiencia 

• Efectividad 

• Eficacia 

ESPECÍFICOS.- INDEPENDIENTE.- 
VARIABLE 

INDEPENDIENTE.- 

a.- Diagnosticar el clima laboral de los 
trabajadores de la empresa Fox Car 
S.A.C. Lima – 2019. 

 
 
 
 
 
 
 

Clima Laboral. 

 
 

 
• Estructura 

• Responsabilidad 

• Recompensa 

• Riesgo 

• Calor 

• Estándares de 
Desempeño 

• Apoyo 

• Conflicto 

• Identidad 

b.- Determinar el nivel de 
productividad de los trabajadores de 
la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 
2019. 

 

 
c.- Diseñar propuesta de mejora en el 
clima laboral para los trabajadores de 
la empresa Fox Car S.A.C. Lima – 
2019. 
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Recolección de datos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 16: aplicación del cuestionario 

 

 

Recolección de datos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 15: aplicación del cuestionario 
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