
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS – MBA 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestro en Administración de Negocios – MBA 

AUTOR: 

ASESORES: 

Mtro. Ninatanta Alva, Jorge Humberto (orcid.org/0000-0002-3274-013X) 

Mgtr. Benites Aliaga, Ricardo Steiman (orcid.org/0000-0002-8819-1651) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Modelos y Herramientas Gerenciales 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento 

2023

Clima organizacional en el rendimiento laboral de colaboradores de 
un outsourcing financiero, Trujillo 2023 

TRUJILLO – PERÚ 

Panduro Kong, Bruno Daniel (orcid.org/0000-0002-7182-4854) 

https://orcid.org/0000-0002-7182-4854
https://orcid.org/0000-0002-3274-013X
https://orcid.org/0000-0002-8819-1651


ii 

Dedicatoria 

Quiero dedicar este trabajo a Dios por 

sobre todas las cosas por brindarme y 

mantenerme con salud para poder 

alcanzar mis objetivos, siendo esta una 

de las más importantes en mi vida. 

A mi Esposa y mis amados hijos, por 

apoyarme y ser mi mayor motivación e 

inspiración para poder seguir 

esforzándome día a día. 

A mis padres y hermanos, quienes son 

los que han forjado mi desea de 

superación constante y que a pesar de la 

distancia siempre me apoyan y 

acompañan en este proceso. 



iii 

Agradecimiento 

Mi más sincero agradecimiento: 

A la Universidad Cesar Vallejo, quien 

gracias a la escuela de posgrado me 

permite poder superarme 

académicamente y seguir creciendo 

profesionalmente. 

Al maestro Ninatanta Alva Jorge, asesor 

de tesis por su labor y orientación en 

este proceso de enseñanza y 

aprendizaje. 

A la gerente Giovanni Silva Bringas y los 

trabajadores del outsorsing financiero 

OYM Servicios Generales por el apoyo 

que me brindaron en este proceso. 

Mi total agradecimiento especial para 

cada uno de ellos. 



iv 



v 



vi 

Índice de contenido 

CARÁTULA…………………………………………………………………………………i 

DEDICATORIA ....................................................................................................... ii 

AGRADECIMIENTO .............................................................................................. iii 

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR ...…………..………………  iv 

DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL ASESOR ………………….………….. v 

ÍNDICE DE TABLAS ............................................................................................. vii 

ÍNDICE DE FIGURAS .......................................................................................... viii 

RESUMEN ............................................................................................................. ix 

ABSTRACT ............................................................................................................. x 

I. INTRODUCCIÓN ............................................................................................. 1 

II. MARCO TEÓRICO .......................................................................................... 5 

III. METODOLOGÍA ............................................................................................ 15 

3.1. Tipos y diseño de investigación ............................................................... 15 

3.2. Variables y operacionalización ................................................................ 17 

3.3. Población, muestra y muestreo ............................................................... 17 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos.................................... 19 

3.5.    Procedimiento ......................................................................................... 20 

3.6.    Método de análisis de datos.................................................................... 21 

3.7.    Aspectos éticos ....................................................................................... 21 

IV. RESULTADOS .............................................................................................. 23 

V. DISCUSIÓN ................................................................................................... 31 

VI. CONCLUSIONES .......................................................................................... 36 

VII. RECOMENDACIONES .................................................................................. 38 

REFERENCIAS ................................................................................................... 40 

ANEXO ................................................................................................................ 46 



vii 

Índice de tablas 

Tabla 1 ................................................................................................................. 23 

Variable Clima Organizacional y sus dimensiones ...........................................................23 

Tabla 2 ...........................................................................................................................................24 

Variable Rendimiento Laboral y sus dimensiones ............................................................24 

Tabla 3 ...........................................................................................................................................25 

Prueba de Normalidad de las variables de estudio ..........................................................25 

Tabla 4 ...........................................................................................................................................26 

Correlación entre la variable Clima Organizacional y la variable Rendimiento ........26 

Laboral ...........................................................................................................................................26 

Tabla 5 ...........................................................................................................................................27 

Correlación entre la dimensión "Estructura organizacional" y la variable ..................27 

"Rendimiento laboral" ................................................................................................................27 

Tabla 6 ...........................................................................................................................................28 

Correlación entre la dimensión "Comportamiento organizacional" y la variable ......28 

"Rendimiento laboral" ................................................................................................................28 

Tabla 7 ...........................................................................................................................................29 

Correlación entre la dimensión "Motivación" y la variable "Rendimiento laboral" ....29 

Tabla 8 ...........................................................................................................................................30 

Correlación entre la dimensión "Liderazgo" y la variable "Rendimiento laboral"......30 



viii 

Índice de figuras 

Figura 1 .........................................................................................................................................16 

Diagrama de relación entre variables ...................................................................................16 



ix 

Resumen 

La presente investigación determino como objetivo general medir el nivel de 

influencia entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en los colaboradores 

de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. Para poder conseguirlo, la investigación 

se elaboró con enfoque cuantitativo, tipo aplicada, no experimental, corte 

transversal y descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 120 

colaboradores de la empresa antes mencionada, los cuales respondieron al 

instrumento (encuesta), previamente validado por el juicio de expertos. La 

confiabilidad se midió por estadística del Alfa de Cronbach que demostró una alta 

confiabilidad con valores de 0.81 para clima organizacional y 0.81 para rendimiento 

laboral. 

A partir de los resultados obtenidos, se evidencio que el coeficiente correlacional 

Rho de Spearmen es de 0,376 con un nivel de significancia del 0.000 En referencia 

a la información obtenida, podemos afirmar que el clima organizacional tiene una 

influencia significativa, positiva y baja con el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero en Trujillo, de esta manera, cualquier 

decisión que sea tomada en relación al clima organización influirá en el rendimiento 

laboral y sus dimensiones ( actitud, experiencia y calidad de trabajo) 

Palabras clave: Clima organizacional, rendimiento laboral, estructura organización, 

motivación y liderazgo. 
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Abstract 

The present investigation determined as a general objective to measure the level of 

influence between the organizational climate and work performance in the 

collaborators of a financial outsourcing, Trujillo 2023. In order to achieve this, the 

investigation was elaborated with a quantitative approach, applied type, non-

experimental, cross-sectional and descriptive correlational. The population 

consisted of 120 employees of the aforementioned company, who responded to the 

applied instrument (survey), previously validated by expert judgment. Reliability was 

measured by Cronbach's Alpha statistics, which demonstrated high reliability with 

values of 0.81 for organizational climate and 0.81 for job performance. 

From the results obtained, it was evidenced that Spearmen's Rho correlation 

coefficient is 0.376 with a significance level of 0.000. In reference to the information 

obtained, we can affirm that the organizational climate has a significant, positive and 

low influence on the work performance of the employees of a financial outsourcing 

in Trujillo, in this way, any decision that is made in relation to the organizational 

climate will influence work performance and its dimensions (attitude, experience and 

quality of work). 

Keywords: Organizational climate, work performance, organizational structure, 

motivation and leadership. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El mundo empresarial actual tiene diferentes factores que van evolucionando 

rápidamente y a su vez recursos que se hacen escasos, es por ello que es muy 

importante comprender factores están influyendo en el rendimiento de los 

empleados dentro del trabajo. Las empresas actualmente compiten y tratan a su vez 

de sobrevivir a la reducción de costos o personal. Pero también hay otras opciones 

que pueden tomar para poder mantenerse y a la vez puedan crecer para poder 

competir con las demás. Actualmente se requieren que los empleados sean 

proactivos, estén conectados y comprometidos con las empresas. Es por ello que, 

en estos últimos años, el clima laboral ha llegado a tener mayor relevancia dentro 

de las empresas, ahora la estrategia organizacional son parte fundamental para 

poder obtener mejores resultados, si está mal implementado o no cumplen su 

función de manera adecuada, esto puede afectar directamente el rendimiento 

laboral de sus colaboradores, generando que no se encuentren a gusto en la 

ejecución de sus funciones, afectando de manera negativa en el cumplimiento de 

las labores encomendadas dentro de la organización. 

Daza (2021), nos comenta en el estudio hecho en Industry week, en donde 

el 16% de los clientes que realizaron compras de los servicios que brinda su 

empresa no regresaría, al tener una mala experiencia. Es por ello que las empresas 

se enfocan en brindar a sus clientes un placentero servicio, el cual gira en torno a 

las necesidades y expectativas que los clientes demuestran. Para poder lograr este 

objetivo, es necesario que la empresa fortalezca los valores con la finalidad de poder 

aumentar el vínculo con los empleados y apoyarlos a que estos puedan realizar una 

labor más profesional. Así mismo, Mandomedio (2020), empresa que ha llevado a 

cabo una encuesta a sus 650 colaboradores pertenecientes a las diferentes 

empresas que tiene en Latinoamérica, y los cuales son de diversas áreas, esta 

evaluación trató sobre el clima laboral en el teletrabajo durante periodo de la 

pandemia. La cual mostró que un 62% de los colaboradores indicaban que su carga 

laboral se había incrementado, el 15% indicó que bajo y solo el 23% comento que 

se había mantenido igual. También se pudo obtener que un 72% de colaboradores 
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manifestó que las condiciones que la empresa brindaba para poder realizar el 

teletrabajo no eran las adecuadas y a su demostraban que no estaban preparados 

para ello. De igual manera, un 65% de los colaboradores encuestados indicó que 

se había adaptado de manera satisfactoria al teletrabajo, el 28% indicó que la 

empresa si estaba preparada para poder realizar el teletrabajo. A sí mismo, un 55% 

de los colaboradores encuestados manifestó que tenía y un ambiente laboral 

agradable; un 23% señaló que el ambiente laboral se había vuelto más estricto y 

que tenían menos interacción. De igual manera, el 70% manifestó que la interacción 

del trabajo había sido más fluida y el 73% opinó que sentían que sus jefes tenían la 

confianza en el desempeño y productividad. Estos datos nos indican lo que los 

colaboradores están sintiendo y pensando con respecto al ambiente laboral que se 

está presentando durante la pandemia. 

Dávila (2021) nos comenta lo siguiente: dentro de las empresas peruanas, el 

71% cuentan con un clima organizacional y rendimiento laboral moderado esto 

dentro de las apreciaciones de sus colaboradores. De igual manera, las empresas 

peruanas, tienen que enfocarse en los factores más importantes, tales como la 

calidad laboral, el bienestar, entre otras. Esto significa que se tiene que prestar 

mayor atención a las necesidades de los colaboradores, para que de esta manera 

se pueda garantizar el debido rendimiento laboral y se pueda lograr los objetivos 

planteados por la empresa. De igual manera, la Agencia Peruana de Noticias 

(2020), llevó a cabo una encuesta en donde el 81% de los colaboradores indican 

que el clima influye de manera positiva para llevar a cabo su desempeño laboral. 

En tanto, el 86% indicó que podría renunciar a su trabajo si en su empresa se 

presenta un clima laboral no favorable. Sin embargo, el 19% comentó que no les 

afecta en sus labores. En cuanto, el 64% comento que se siente valorado por el 

líder, mientras que el 36% manifestó que su labor en el trabajo no es lo 

suficientemente apreciado. 

En empresa outsourcing de servicios financieros de Trujillo, la cual es objeto 

de estudio, se pudo observar que presenta deficiencias que están vinculadas al 

clima organizacional y que afecta de manera directa al rendimiento laboral, esto es 
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debido a que hay factores que no están permitiendo que se pueda crear un ambiente 

laboral adecuado, lo que conlleva a que no se pueda cumplir con los objetivos 

organizacionales y también se vea reflejado la falta de compromiso de los 

colaboradores. 

Ante lo mencionado, nos planteamos el siguiente problema general: ¿En qué 

medida influye el clima organizacional y en el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023? De igual manera se han 

determinado los siguientes objetivos específicos: a) ¿En qué medida influye la 

estructura organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de un 

outsourcing financiero, Trujillo 2023? b) ¿En qué medida influye el comportamiento 

organizacional con el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing 

financiero, Trujillo 2023? c) ¿En qué medida influye la motivación y el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023?. d) ¿En qué 

medida influye el liderazgo y el rendimiento laboral de los colaboradores de un 

outsourcing financiero, Trujillo 2023? 

Este estudio se justifica teóricamente porque el clima organizacional junto 

con el rendimiento laboral es parte primordial dentro de los procesos que maneja 

una organización. De la misma manera, estos componentes tienen la finalidad de 

poder aumentar el rendimiento de los empleados y que estos puedan cumplir los 

objetivos propuestos por la empresa. 

De esta manera, también se cuenta con una justificación metodológica, 

porque para poder llevar a cabo este estudio se ha utilizado métodos científicos, 

con la finalidad de poder medir los efectos que tiene el clima organizacional en los 

colaboradores cuando estos realizan sus funciones dentro de la empresa. Referente 

a esto se ha utilizado técnicas de medición, se realizaron dos encuestas, las cuales 

se necesitaron para poder obtener la información de los colaboradores de la 

empresa y saber cómo está el nivel del clima organizacional y el rendimiento laboral. 

El instrumento utilizado fue revidado por expertos con la finalidad de poder 

garantizar su credibilidad y que esta pueda ser usada en futuros estudios afines. 
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Por último, la justificación social del presente trabajo es para que las 

empresas puedan implementar un buen clima organizacional dentro de su 

organización, dado que esto conlleva a que los colaboradores puedan mejorar su 

actitud y el desempeño en la ejecución de su trabajo. De igual manera, el clima se 

encuentra enlazado con el rendimiento laboral, el cual es uno de los principales 

pilares para la obtención de una buena gestión empresarial. 

Para esta investigación se determinó como objetivo principal: Determinar la 

influencia entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores 

de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. Y como objetivos específicos: 1) 

Determinar la influencia entre la estructura organizacional y el rendimiento laboral 

de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 2) Determinar la 

influencia entre el comportamiento organizacional y el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 3) Determinar la influencia 

entre la motivación y el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing 

financiero, Trujillo 2023.4) Determinar la influencia entre el liderazgo y el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

Finalmente, como hipótesis principal tenemos: El clima organizacional influye 

significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing 

financiero, Trujillo 2023. Y como hipótesis específicas: 1) La estructura 

organizacional influye significativamente con el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 2) El comportamiento 

organizacional influye significativamente en el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 3) La motivación influye 

significativamente en el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing 

financiero, Trujillo 2023. 4) El liderazgo influye significativamente en el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En referencia a las variables que vamos a estudiar, hemos podido encontrar 

los siguientes antecedentes internacionales: 

Sumba (2022), realizo un estudio en Ecuador a las MIPYMES, para poder 

corroborar si el clima organizacional de las MIPYMES tiene efecto en el desempeño 

laboral en la población estudiada, para lo cual utilizo una metodología de 

investigación bibliográfica y exploratoria. Llegando a la conclusión que el Clima que 

hay dentro de cada organización genera una influencia directa con el desempeño 

laboral, esto afecta de manera directamente a todos los colaboradores y que se 

tiene que tomar en cuenta factores tales como el liderazgo, la comunicación, las 

relaciones interpersonales, etc. 

Osma et al. (2021), realizo un estudio para la empresa Carnivoros SAS, con 

la finalidad de poder brindar alternativas de mejora a su clima organizacional, la 

satisfacción, su productividad y el desempeño para los trabajadores de Carnívoros 

SAS. Realizó un análisis cuantitativo, de tipo no experimental con alcance 

explicativo, para poder recaudar la información necesaria se hizo uso de encuestas, 

las cuales fueron aplicadas a los colaboradores de la empresa. Los datos obtenidos 

indicaron que la insatisfacción de los colaboradores era alta, con relación a los 

diferentes factores que mejoran el clima laboral, esto generó un resultado negativo 

para las expectativas que tenían los funcionarios de la empresa. En respuesta a 

esto, se sugirió realizar un estudio para poder medir las necesidades y expectativas 

de los colaboradores en relación a las de bienestar utilizadas por la empresa 

estudiada. 

Paredes (2021) realizo una investigación y pudo llegar a concluir que existe 

una conexión directa entre el clima organizacional de los empleados que laboran en 

cadenas de supermercados y el desempeño laboral. Para lo cual uso una 

metodología aplicada, cuantitativa, de tipo no experimental, de diseño transversal y 

correlacional”. De esta manera pudo llegar a determinar de qué existe una relación 

directa del desempeño laboral y el clima organizacional; y son conscientes de los 
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requerimientos que se necesitan para que sus colaboradores puedan tener un mejor 

clima laboral. 

Aldaz et al. (2020) en su trabajo realizado en una Inst. Educativa de México, 

el cual realizo con la finalidad de poder confirmar si existe una conexión entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral, para lo cual uso una metodología 

básica, con diseño no experimental, apoyándose en una muestra censal, y usando 

dos encuestas, las cuales dieron como resultado que hay una relación correlacional 

con las dos variables, manifestando que el tipo de liderazgo se ve condicionado por 

disposiciones de los líderes de la institución. Pudo llegar a concluir que las 

organizaciones deben prestar mayor importancia al ambiente laboral que se brinda 

a los colaboradores, porque si se mejora, este tendría un impacto positivo dentro de 

la empresa, haciendo que el rendimiento y la productividad se incremente. 

Aguilar y Ube (2019) realizaron una propuesta para poder optimizar el 

rendimiento laboral y mejorar también el clima organizacional que existe en las 

empresas Supercines Sur. Aplicaron una metodología de enfoque cuantitativo; 

exploratorio descriptivo y de campo; para poder recopilar información se utilizó una 

encuesta. Como resultado del estudio, se pudo comprobar que los colaboradores 

de Supercinnes Sur se encuentran desmotivados e insatisfechos con su ambiente 

laboral. A partir de lo cual se realizó un programa de reestructura organizacional, el 

cual ha podido concluir que la información brindada será positivo si es que los 

colaboradores experimentaron mayor satisfacción y motivación, el cual les permite 

poder alcanzar las metas de la organización. De igual manera, se recomendó 

realizar evaluaciones de desempeño periódicamente el cual permitiría poder tener 

una retroalimentación por parte de los colaboradores hacia la organización. 

Fernández (2022), en su estudio planteó poder determinar de qué manera 

puede influir el clima laboral dentro de una organización y la relación que tiene con 

el rendimiento laboral de sus colaboradores que trabajan en la empresa Agrícola 

Latino S.A.C. Para lo cual, utilizó un estudio cuantitativo, descriptivo correlacional. 

Para poder obtener información se realizó encuestas a una muestra de 30 

empleados. De igual forma, se ha podido concluir que las variables se encuentran 
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relacionadas por medio de un coeficiente correlacional, el cual tiene un valor de 

0.686 y su nivel de significancia equivalente es de 0.000. Por lo cual, se puede 

determinar que el clima laboral si se asocia y relaciona de forma directa con el 

rendimiento profesional de los colaboradores de la empresa agrícola Latino S.A.C. 

Es por estos resultados, que se realiza la sugerencia a los líderes de la empresa 

que puedan fortalecer las habilidades de liderazgo, esto mejorará los niveles de 

comunicación y el trabajo en equipo dentro de la empresa. 

Altes y Arias (2021) realizo un estudio en una empresa del Emporio 

Comercial de Gamarra, para poder confirmar la conexión que podria tener el clima 

organizacional y el desempeño laboral. Para ello, utilizo una metodología mixta, 

realizando un análisis tanto cualitativo como cuantitativo, llevo a cabo una entrevista 

a fondo con cada empleado de las 7 tiendas del centro comercial, que a su vez 

también realizaron una encuesta. Con estos datos obtenidos se pudo demostrar que 

existe un coeficiente positivo de 0.756; esto esta información, podemos confirmar 

que las variables utilizadas para la investigación, si tenían una relación positiva alta. 

Es por ello que se sugirió se aumente el compañerismo entre el personal mediante 

actividades de confraternidad, con la finalidad de poder generar un mejor ambiente 

laboral libre de incertidumbre, sin tensiones y con una mejor distribución de la carga 

laboral. 

Ameri (2020), realizo una publicación sobre una empresa lechera del Perú, 

con el objetivo de poder confirmar si el clima organizacional tiene una conexión 

directa con el desempeño laboral; utilizó metodología descriptiva, transversal y 

correlacional. Con lo cual pudo concluir que el clima organizacional que hay dentro 

de la empresa es favorable, el cual influye positivamente en el desempeño de sus 

colaboradores, de igual forma se pude constatar que los líderes de la empresa 

escuchan de manera asertiva las propuestas que el equipo de trabajo propone, con 

la finalidad de poder generar nuevas ideas y permitir de esta manera generar un 

ambiente de confianza entre el colaborador y la empresa.  

Verde (2020) realizo una investigación para poder conocer el efecto que 

existe entre el clima organizacional de los empleados de la Unidad educativa de 
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Gestión Educativa Local de Tocache y el desempeño laboral, para lo cual utilizó una 

metodología básica, con un diseño descriptivo correlacional, los cuales buscó 

interpretar las variables y la relación que existe entre ellas, de carácter no 

experimental. Se pudo obtener que del 100% de los encuestados, el 51% comenta 

que el clima organizacional es bajo, y a su vez nos mencionan que el 58% califica 

al desempeño laboral como el nivel más alto. Después de revisar los datos se pudo 

comprobar que el desempeño laboral tiene una relación directa con el clima 

organizacional. 

Gutiérrez (2019) realizó un estudio para poder establecer si existe una 

conexión que vincule al clima organizacional que tienen colaboradores del Depósito 

San Antonia S.A.C, Tumbes con el rendimiento laboral. Para lo cual hizo uso una 

metodología cuantitativa, de diseño correlacional no experimental; para poder 

obtener la información se realizó la aplicación de una encuesta, esta se le realizo a 

los 15 empleados de la empresa. Se pudo llegar a la conclusión con los resultados 

obtenidos de que no hay vínculo con las variables que se están estudiando, porque 

no cuenta con una conexión notable de (Sig. > 0.005), pero se pudo evidenciar que 

existe una relación directa en la supervisión por parte de los líderes de la empresa 

con el rendimiento laboral y el trabajo en equipo. Con lo cual se pudo concluir que, 

la supervisión ejercida hacia los empleados, disminuye su rendimiento laboral 

significativamente. Con los datos obtenidos se recomendó incentivar la participación 

de los empleados, esto beneficiaría a la empresa, fortaleciendo de esta manera la 

conexión que hay entre el personal y la empresa. 

Cortegana (2021) realizo una investigación en la Distribuidora PMA de la 

ciudad de Trujillo, donde pudo encontrar que tenemos una influencia directa entre 

el clima laboral que tiene los empleados y el rendimiento laboral de los empleados. 

Para poder realizar esta investigación decidió utilizar un enfoque mixto, usando 

herramientas cuantitativas como cualitativas, entre ellos tenemos al cuestionario y 

la entrevistas con preguntas guiadas. Los resultados nos indican; que el clima 

organizacional tiene un impacto negativo con el rendimiento laboral, encontrando 

una deficiente interacción, mala comunicación, bajo e inapropiado liderazgo por los 
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líderes directos y falta de compromiso para poder cumplir con las metas propuestas. 

Es por ello, que se recomienda a la empresa que tenga en consideración los 

aspectos mencionados y ponga en marcha estrategias para que el clima laboral 

mejore dentro de la empresa. 

Arriola (2021), nos comenta en su estudio realizado a una entidad financiera 

de la ciudad de Trujillo, pudo encontrar que el clima organizacional existente tiene 

una conexión directa con el rendimiento laboral, para llegar a esta conclusión utilizo 

una estudio  correlacional, no experimental y transversal; como herramienta 

utilizado el cuestionario y para poder realizar la medición del nivel de relación se 

empleó el análisis Spearman, se pudo determinar los datos con el SPSS 25 al 99% 

de confiabilidad, de que el coeficiente de correlación es del 0.864, este resultado 

nos confirma que si hay una conexión directa entre el clima laboral de la entidad 

financiera y el rendimiento laboral de sus colaboradores. 

Cedeño (2020), nos menciona que, en la Municipalidad Distrital de la 

Esperanza en el año 2019, tiene existe una relación directa entre el clima 

organizacional de dicha comuna y que se ve reflejado enel rendimiento de los 

empleados, con un nivel del 95% de influencia. Para llegar a esta conclusión un 

trabajo tipo transversal no experimental, con un enfoque cuantitativo.  

Osorio & Pérez (2019), nos comenta en su investigación que realizo en una 

empresa Agroindustrial de La Libertad en el 2018, que la influencia entre las 

variables de clima organización y rendimiento labora es directamente alta, porque 

pudo obtener como resultado que la relación que existe entre el clima laboral y las 

dimensiones influyen en el desempeño productivo y las dimensiones de este. En la 

evaluación pudo obtener el coeficiente de Spearman con un 0.801, el cual tenía un 

grado de significancia del 0.000, por lo cual es < 5% (p < 0.005). A su vez, podemos 

concluir que las variables investigadas si mantienen una relación directa con el 

rendimiento productivo en los empleados. 

Yacila (2017), en su tesis que realizó en la Oficina Zonal La Libertad 

COFOPRI del 2017, nos comenta que la conexión que existe entre las variables 
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sujetas de estudio es alta, lo cual implica que, si tenemos un clima laboral adecuado 

y bueno, esto se replicara en el rendimiento de los empleados. Generando que 

existe una mejor actitud y a su vez también mejore el desempeño dentro del trabajo. 

Con referencia a las bases teóricas de las variables que vamos a estudiar 

hemos podido encontrar las siguientes referencias internacionales: 

Shneider (2013), nos comenta que el clima organizacional se comenzó a 

estudiar recién en los años 70. La visión que tienen este autor para dar a conocer 

que el clima organizacional es una herramienta que puede ser utilizada para poder 

medir las diferentes experiencias que las personas van acumulando en sus entornos 

laborales o en cualquier otro. De esta manera, también podemos definir que el clima 

organizacional es como los empleados perciben e interpretan las políticas, 

procedimientos y prácticas qué encuentran dentro de su ambiente laboral. 

De igual forma, podemos encontrar diversos tipos de climas, las cuales se 

determinan por las diferentes visiones que los procesos organizativos puedan tener 

dentro de la empresa y también se puede por los diferentes climas que los 

empleados puedan producir. Esto quiere decir, que las organizaciones no cuentan 

con un clima pre definido, si no que cuentan con diferentes climas de manera 

simultánea, que se dan en los procesos y los resultados estratégicos. 

Akrong (2022) nos menciona que el clima organizacional colabora de manera 

directa con las organizaciones, porque trabaja como un libro de reglas que no está 

escrito, explicado de otra manera, se puede definir en cambio de que se puede o no 

considerar como un comportamiento aceptable. Entonces podemos manifestar que 

el clima organizacional es una variable que puede ser objeto de investigación y 

estudio; porque brinda a los colaboradores el sentimiento de que sus acciones que 

realizan dentro de la organización están bajo su control. 

Li (2020), manifiesta que el clima organizacional a lo largo varias 

investigaciones, ha dado a conocer diferentes dimensiones, de las que se puede 

destacar las siguientes: atributos organizaciones, compromiso, características del 
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puesto, función, liderazgo, compromiso, entre otros más. De las cuales tomaré 

algunas para poder estudiar la estructura organizacional, el comportamiento 

organizacional, la motivación y el liderazgo. 

La estructura organizacional según Nowotny (2022), es la que se encarga de 

crear las políticas y lineamientos que van a necesitar las autoridades para poder 

tomar las decisiones según los niveles jerárquico dentro de la organización; según 

los niveles de jerarquía estos puedes influir en la creación de valor según la unidad 

del negocio. 

El comportamiento organizacional, Oh et al. (2021), nos comenta que es la 

encargada de poder estudiar la conexión que se puede generar entre los empleados 

y su entorno laboral. Es por ello, que también se ocupa de medir cuánta influencia 

esta ejerce dentro de la empresa, de igual manera, la influencia que la empresa 

ejerce ella.  En relación a esto, nos refiere que el intercambio de conocimientos que 

hay entre los empleados y los líderes de la empresa, con la finalidad de poder 

conectar y estimular la comunicación del equipo. El componente más importante a 

tener en cuenta es el trabajo en equipo, facilitando que se puedan cumplir con el 

logro de los objetivos, aumentando la motivación y la creatividad de cada uno de los 

empleados. 

La motivación según Mokthtar et al (2022), nos comenta que para  los 

empleados es muy importante, y cada empresa debe de contar con diferentes 

técnicas para poder promoverlo, a pesar de que el trabajador puede ver afectada 

su productividad parcialmente dependiendo de la capacidad que tenga para levar a 

cada su trabajo, para lo cual tener un buen nivel de motivación sería un aspecto 

importante; la motivación se puede dividir en dos tipos: intrínseca (es cuando el 

trabajador realizar alguna función sin necesidad de esperar algo a cambio) y 

extrínseca (las recompensas económicas o reconocimientos y mantener un buen 

ambiente de trabajo).  

El liderazgo, Chiavenato (2017) comenta que es el nivel que tiene una 

persona de poder influir en las demás, con la finalidad de que estas puedan realizar 
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labores de interés común. A la persona que realiza el direccionamiento de los 

esfuerzos se le llama líder. De igual manera, Riquelme, Pedraza y Vega (2020), 

indicaron que es la manera en cómo se soluciona una dificultad, teniendo como 

soporte a los miembros del equipo de trabajo, estos problemas hacen que los líderes 

puedan actuar de natural, dado que es en estos momentos} se logra apreciar la 

calidad de persona que es; el liderazgo se va a manifestar con acciones positivas y 

sobre todo con el respeto hacia los demás. 

En la variable de rendimiento laboral, Chiavenato (2017), precisa que es la 

forma en la que los empleados buscan poder alcanzar los objetivos establecidos, lo 

cual establece la planificación individual para lograr los objetivos. De igual manera, 

Pavithra y Deepak (2020), nos indica que las capacidades que tienen los empleados 

para poder llegar a cumplir los objetivos o metas que se les asigna, tienen una 

conexión con el rendimiento laboral, es por ello, que los autores mencionan que el 

termino esta direccionado a la forma en como colaborados ejecutan las labores 

encomendadas. También debemos considerar lo comentado por Fu et al. (2021), el 

cual señala que esto aumentaría, si es que se plasma mayor énfasis al trabajo en 

equipo, es por esto que se tiene que evidenciar su importancia en el trabajo de todos 

los empleados en conjunto. Con ello podemos asegurar que el rendimiento laboral 

y la actitud de los empleados, mantienen una relación directa, con la fin de  poder 

realizar sus labores de la menor manera y que dicha actitud funcionaria mejor 

cuando el trabajo es realizado en conjunto, porque esto influye de forma positiva 

con alcanzar los objetivos que la entidad establece. 

Mendieta – Ortega (2020) manifiestan que el rendimiento laboral interviene 

de manera directa con la obtención y realización de los objetivos que la empresa 

tiene, sin importar que sea a realizado por medio de bienes o servicios. De igual 

manera, podemos agregar que el término está asociado a los recursos que la 

empresa brinda a sus empleados para que estos puedan realizar el producto final 

de manera rentable y ventajoso para la empresa, lo que encontramos relacionado 

de forma inversamente proporcional al tiempo que pasa el trabajado en si área 

laboral. Con esto, los autores quieren decir, que el rendimiento laboral no es una 
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idea solamente, sino que también se relaciona de manera directamente con el 

producto final de su trabajo, los objetivos planteados por la empresa y las horas 

laboradas, porque este último mantiene una injerencia directa en el rendimiento 

laboral del empleado porque no todas las horas trabajadas son productivas y se ve 

reflejado en su rendimiento de este último. 

Por otra parte, para poder estudiar el rendimiento laboral, se tomarán las 

siguientes dimensiones: la actitud laboral, la experiencia en el trabajo y la capacidad 

de trabajo. 

Actitud, Torres y Díaz (2012), esta palabra hace referencia a los sentimientos 

que tienen los empleados al momento de realizar su trabajo, a causa de que 

repercutirá de manera directa en la realización de ella, y en el caso de obtener una 

actitud negativa se podrían presentar problemas para la empresa, pero si la actitud 

es positiva, se puede considerar que el rendimiento laboral mejoraría de forma 

exponencial. Todo lo mencionado afecta la apreciación que tienen los empleados 

con relación a su lugar de trabajo, dicho de otra forma, la actitud laboral es como el 

empleado tiene la predisposición para realizar sus labores diarias. 

La experiencia en el trabajo, según nos comenta Bravo et al. (2021), nos 

comenta que es un indicador el cual ayuda a poder medir las retribuciones 

económicas que un empleado puede recibir en base a sus conocimientos técnicos 

o teóricos. Señala también que el término hace mención a los conocimientos que 

se van adquiriendo por parte de los empleados durante el tiempo que llevan en la 

empresa. En otras palabras, la experiencia adquirida en el trabajo se podría medir 

en base a dos vertientes: el primero, determinado a partir de una evaluación que se 

realizaría para poder medir su experiencia y de esta manera poder calcular 

económicamente el valor salarial del trabajo que se realizará, el segundo, está 

orientado en las aptitudes y conocimientos que el empleado ha venido aprendiendo 

durante su jornada laboral. 

Calidad de trabajo, Cervantes. (2020), comenta que la calidad de trabajo se 

encuentra enlazada de forma directa al enfoque hacia el cliente, esto quiere decir, 
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que es el grado de satisfacción que perciben con relación al servicio o producto que 

se les ha dado o brindado. De igual manera, el término está enfocado a poder cubrir 

a las necesidades del usuario, a causa de ello, se solicita que los empleados puedan 

realizar su trabajo de la manera más eficiente posible, superando de esta manera 

las expectativas que tiene el cliente en referencia al producto que se le va a brindar. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipos y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Muñoz (2015) nos comenta que existen lo siguientes tipos de investigación: 

las investigaciones básicas y aplicadas. La primera (básica) cumple la función de 

ser la base teórica a futuras investigaciones, la investigación aplicada es la que se 

encarga de poner en marcha los conocimientos que han sido adquiridos después 

de aplicar una investigación teórica. Teniendo en cuenta lo mencionado, este 

estudio realizado fue de tipo básico, considerando que el trabajo que se ha 

desarrollado tiene como principal fundamento el de aumentar los conocimientos 

científicos que rodean a las variables objeto de estudio. 

De igual manera se realizó un estudio con enfoque cuantitativo al presente 

trabajo. Muños (2015), comenta que para poder tomar en consideración este 

enfoque se tiene que analizar el contexto en el cual se va a usar, para poder definir 

si se va a utilizar el enfoque de investigación cuantitativo o cualitativo. Es por ello 

que se decidió utilizar para el presente estudio el enfoque cuantitativo, este enfoque 

es el que mejor se adapta a nuestro planteamiento, y a su vez nos brinda la 

capacidad para poder medir el nivel de las variables y comprobar si se aprueban o 

no nuestras teorías o hipótesis (Muñoz, 2015). A sí mismo, Muñoz (2015), nos 

comenta que hay muchas ventajas al usar el enfoque cuantitativo, el manejo de 

herramientas estandarizadas, la utilización de datos estadísticos y por último el 

numérico, el cual nos ayuda a procesar la data obtenida. 

3.1.2.  Diseño de investigación 

Es por estos factores por el cual se decidió por utilizar el enfoque cuantitativo, 

ya que se cuenta con un interés en poder analizar y medir las variables objeto de 

estudio como son el “Clima organizacional” y el del “Rendimiento laboral”, esto tiene 

como finalidad poder concluir sí podrían tener conexión estas dos variables. 
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 Arias y Covinos (2021), concluye para poder realizar una recolección de 

información adecuada es necesario aplicar el diseño, el cual nos permite saber las 

estrategias que se van a necesitar para poder dar soluciones a los problemas 

reconocidos, y tiene como cualidad poder ser de dos tipos: experimental y no 

experimental. El primer diseño tiene la particularidad de que las variables estudiadas 

pueden ser manipuladas por el investigador, en contraste con el diseño no 

experimental, en el cual se limita a solo poder observar si las varíales sujetas de 

estudio, general alguna relación.  Arias y Covinos (2021), también se cuenta con el 

diseño transversal, el cual se diferencia por poder seleccionar los datos en una 

situación predeterminada y en un solo momento. 

Tomando en cuenta lo antes mencionado, se optó por usar el diseño de 

estudio no experimental, dado que en estudio de las variables no se realizó ninguna 

manipulación y también se utilizará el diseño transversal, porque se va a realizar el 

estudio en un momento especifico y único (Huarie, 2019). 

Figura 1 

Diagrama de relación entre variables 

 

Fuente: Hernández et al. (2014) 

Donde: 

M: Es la muestra del estudio 

𝑉1: Clima organizacional 
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𝑉2: Rendimiento laboral 

r: Correlación.  

3.2.  Variables y operacionalización 

A continuación, tenemos a las siguientes variables que vamos a estudiar 

“Clima organizacional y Rendimiento laboral”, ambas tienen características 

cuantitativas. Describiremos las variables que vamos a utilizar. 

Variable independiente: Clima organizacional, su definición conceptual, nos 

comenta que es el conjunto de interacciones fisiológicas que experimentan en el 

ambiente laboral, y tiene un impacto en el colaborador (Chiavenato 2017).  

Su definición organizacional nos india que está relacionado de manera 

inversa con el desempeño laboral, el cual lo podemos confirmar mediando el estudio 

realizado de la estructura organizacional, el comportamiento organizacional, la 

motivación y el liderazgo; utilizaremos una escala de medición ordinal y 

emplearemos el análisis de tipo cuantitativo. 

Variable dependiente: Rendimiento laboral, su definición conceptual, nos 

comenta que se utiliza con la finalidad de poder medir el nivel de desenvolvimiento 

de los colaborados en su horario laboral (Pavithra & Deepak 2020). 

Su definición operacional nos indica que es una variable que está relacionada 

inversamente con el desempeño laboral. Las dimensiones que se utilizaron son la 

actitud, experiencia y la capacidad de trabajo; utilizaremos una escala de medición 

ordinal y emplearemos el análisis de tipo cuantitativo. 

3.3.  Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Con la finalidad de poder obtener la relación que existe entre clima 

organización y el rendimiento laboral en colaboradores de un outsourcing financiero 
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de la ciudad de Trujillo en el año 2023, se pudo contar con una población de 120 

colaboradores, los cuales representan a la totalidad de la población.  

Sánchez- Carlessi (2019) nos comenta en palabras técnicas que se puede 

definir como el sub conjunto de personas o casos previamente seleccionados sobre 

la población la cual va a servir para realizar el estudio, el cual puede ser una muestra 

probabilística o no probabilística. Nuestra muestra está conformada por 120 

colaboradores de un outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo y que se 

encuentran actualmente laborando con una antigüedad no menor a los tres meses. 

Criterios de inclusión: Personas que laboren en un outsourcing financiero de la 

ciudad de Trujillo. 

Criterios de exclusión: Personas que no laboren en un outsourcing financiero de 

la ciudad de Trujillo.  

3.3.3.  Muestra 

El tipo de muestra que vamos a utilizar para nuestro estudio es de tipo censal, 

porque van a ser considerados la totalidad de colaboradores, es decir el 100% de 

trabajadores del outsourcing financiero, de la ciudad de Trujillo. Ramírez (2017), nos 

comenta que se puede considerar una muestra censal cuando se selecciona a la 

totalidad de empleados, siempre y cuando esta sea una cantidad de individuos 

manejable. 

3.3.4.  Muestreo 

Para nuestro estudio vamos a utilizar un muestreo probabilístico aleatorio 

simple, según nos comenta Hernández (2014), quien señala que este tipo de 

muestreo brinda a que los sujetos que integran una población, cuentan con las 

mismas posibilidades de poder participar en el estudio. Es por esto, que se ha 

decidido contar con la totalidad de colaboradores del outsourcing financiero que se 

encuentra en la ciudad de Trujillo, en el año 2023, y está integrada por 120 

colaboradores. 
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3.3.5.  Unidad de análisis 

Esta unidad estará integrada por todos los colaboradores del outsourcing 

financiero de Trujillo. 

3.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1.  Técnica 

La técnica que se empleará para el presente estudio será la encuesta, porque 

es la única que nos permite poder reunir los datos a través de diferentes preguntas 

que se les realizarán de manera escrita a los encuestados. Por lo cual, al utilizar 

esta técnica, se va a poder obtener los datos cuantitativos necesarios, las cuales se 

encontrarán direccionadas de manera ordenada y lógica, todo esto llevara un 

método para las respuestas de forma progresiva (Arias y Covinos, 2021). 

3.4.2.   Instrumento de recolección de datos 

Según Valderrama (2015), comentó que son las herramientas que emplea el 

investigador con el fin de poder obtener o adquirir la información. La herramienta 

que se va a utilizar es el cuestionario en escalas de Likert. Hernández – Sampieri y 

Mendoza (2018), comentaron que es el cuestionario un instrumento que está 

estructurado por una serie de consultas que tienen referencias a la variable sujeto 

de estudio, Para la presente investigación se elevará dos cuestionarios, uno estará 

enfocado en la variable de clima organizacional  y sus cuatro dimensiones; el cual 

contendrá 19 ítems, y el segundo estará enfocado en el rendimiento laboral, 

constituido por sus tres dimensiones y 15 ítems.; los cuales fueron aplicados de 

forma presencial a los colaboradores del outsourcing financiero. 

3.4.3.   Validez 

Ñaupas (2018), indica que el instrumento a utilizar tiene validez solo si 

anteriormente se le ha determinado la efectividad del criterio, y el constructo del 

juicio de los expertos. Para este estudio se realizó la validez de los instrumentos por 

medio de la revisión de tres profesionales con experiencia en el tema. 
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Seguidamente, con el fin de poder confirmar la confiabilidad de la herramienta usada 

para poder obtener la recolección de datos, después de aplicada la encuesta se 

procederá a realizar la prueba de confiabilidad de la herramienta utilizada. En 

consonancia con Ñaupas (2018), la fiabilidad de las herramientas utilizadas puede 

ser realizada por distintos métodos, en el cual tenemos como uno de los más 

importantes al alfa de Cronbach. Una vez obtenido los resultados de la prueba, se 

procederá a realizar la confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach, 

para lo cual vamos a utilizar el programa SPSSV25. 

3.4.4.   Confiabilidad 

Rodriguez – Rodriguez y Reguant – Álvarez (2020), la fiabilidad que se va a 

establecer para el instrumento será la escala de 0.00 y 1.00, es por ello que se 

recomienda poder utilizar coeficientes. El que más es utilizado en las 

investigaciones y que sirve para poder determinar y dar a conocer si el instrumento 

que se va a emplear es fiable es el alfa de Cronbach. Este tiene la particularidad de 

poder calcular la solidez interna del cuestionario aplicado, el cual lo realiza por 

medio de una evaluación de covarianza de los ítems que integran el cuestionario. 

Por lo cual se puede concluir que los ítems utilizados tienen una covariación mayor, 

es por ello que el alfa de Cronbach obtendrá un puntaje mayor. Aclarado esto, se 

puede determinar que la confiabilidad aceptable no debe de ser menor de 0.70, es 

decir, si obtenemos un resultado que sea mayor a este, podremos considerarlo 

como confiable. 

Para nuestra investigación, se utilizó dos cuestionarios para medir nuestras 

dos variables que son el clima organizacional y el otro es el rendimiento laboral, se 

pudo obtener un alfa de Cronback de 0.81 cada uno respectivamente, esto nos 

quiere decir, que los cuestionarios que se van a aplicar son confiables.           

3.5. Procedimiento 

Para poder realizar el estudio, nos contactamos con el encargado de área 

quien nos iba a facilitar la reunión con los colaboradores sujeto de estudio, lo cual 

se llegó a realizar mediante visitas consentidas, luego de lograr el consentimiento 
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por parte de los colaboradores que iban a participar en estudio, se les comunicó 

cuáles eran los objetivos y finalidad de dicha investigación y la importancia de su 

participación. A sí mismo, después de recibir los permisos necesarios, procedimos 

en realizar la encuesta, para lo cual se realizó dos visitas a la empresa para poder 

aplicar la encuesta de manera presencial, con la finalidad de recaudar la información 

necesaria. 

 3.6. Método de análisis de datos. 

Se realizó una investigación para poder seleccionar el tema que se va a 

estudiar, luego procedimos a recopilar la información necesaria sobre el tema, para 

evitar tener dificultades durante el proceso, al verificar que se contaba con toda la 

información necesario se procedió a realizar el planteamiento del problema, con la 

finalidad de tener una noción sobre el tema que se va a estudiar y saber cuál es el 

estado de lo que se va a mejorar. 

Se utilizó como instrumento dos encuestas detalladas, la primera variable 

contará con 19 ítems y la segunda variable tendrá 15 ítems, para lo cual nos vamos 

a basar en la escala de Likert; encuesta que será aplicada a los 120 colaboradores 

del outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo, a los cuales se les comentará que 

las encuestas se mantendrán de manera anónima, con la finalidad de que sus 

respuestas sean las más sinceras posibles; luego los datos obtenidos para poder 

ser analizados se trasladaron al programa Microsoft Excel y el SPSS V25. 

Para finalizar se realizará la elaboración de tablas descriptivas, que nos 

permitirán poder conocer en qué medida influye el clima organizacional en los 

colaboradores según nuestras variables y dimensiones evaluadas.  

3.7. Aspectos éticos 

Se brindará información de manera clara y transparente a los colaboradores, 

indicando que la encuesta es de manera anónima, asegurándose la privacidad de 

sus respuestas, respetando de esta manera la ética profesional; para lo cual se le 

entregará a cada colaborador un formato de consentimiento. Se respetará y 



22 
 

trabajará bajo las normas APA 7ma edición y a su vez hemos acatado los 

lineamientos establecidos. 

La información obtenida es real y obtenida de fuentes fidedignas. De esta 

manera, cada referencia será citada respectivamente, al igual que toda información 

conseguida en tesis, artículos, libros, tesis de otras maestrías, con la finalidad de 

poder mantener la propiedad de autor.  
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IV. RESULTADOS 
 

A continuación, se van a mostrar los resultados que se han obtenido después 

de la aplicación de nuestro instrumento con el objetivo de estudiar las variables y 

dimensiones antes mencionados. 

Tabla 1 

Variable Clima Organizacional y sus dimensiones 

Variable 
/Dimensio
nes 

CLIMA 
ORGANIZACIO
NAL 

Estructura 
Organizacio
nal 

Comportami
ento 
Organizacion
al 

Motivaci
ón 

Liderazg
o 

F % F % F % F % F % 

Bajo 
7 5.8% 15 13% 35 

29.2
% 

11 9% 12 
10
% 

Medio 
90 75% 76 63% 74 

61.7
% 

83 
69
% 

72 
60
% 

Alto 
23 19% 29 24% 11 9.2% 26 

22
% 

36 
30
% 

total 
120 100% 120 

100
% 

120 100% 
12
0 

100
% 

12
0 

100
% 

Fuente: Elaboraron propia 

  

Como podemos observar en la tabla 1 tenemos los datos estadísticos de la 

primera variable Clima organizacional y sus dimensiones. Observamos que, del total 

de nuestra muestra, los empleados han valorado a la variable de clima 

organizacional con un 75% (90) de nivel medio, el 19% (23) indica que tiene un nivel 

alto y un 5.8% (7) señaló que tiene un nivel bajo. De la dimensión clima 

organizacional, obtuvimos que el 63% (76) indica que tiene un nivel medio, el 

24%(29) indico que tiene un nivel alto y el 13% (15) señalo que tiene un nivel bajo. 

De igual manera la dimensión de comportamiento organizacional, obtuvimos que el 

61.7% (74) indica que tiene un nivel medio, el 29.2% (35) indico que tiene un nivel 

bajo y el 9.2% (11) señalo que tiene un nivel bajo. A sí mismo, la dimensión 

Motivación obtuvo el 69% (83) de nivel medio, 22% (26) de nivel alto y 9% (11) de 

nivel bajo. Por último, la dimensión de Liderazgo fue evaluada por los empleados 
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con un 60% (72) de nivel medio, un 30% (36) de nivel alto y un 10% (12) de nivel 

bajo. 

Tabla 2  

Variable Rendimiento Laboral y sus dimensiones 

Variable 
/Dimensione
s 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Actitud Experiencia 
Calidad del 
trabajo 

F % F % F % F % 

Bajo 
14 

11.7
% 

16 13% 11 9.2% 18 15% 

Medio 
66 55% 68 57% 70 

58.3
% 

54 45% 

Alto 
40 33% 36 30% 39 

32.5
% 

48 40% 

total 
120 100% 120 

100
% 

120 100% 120 
100
% 

Fuente: Elaboraron propia 

Como podemos observar en la tabla 2 tenemos los datos estadísticos de la 

segunda variable Rendimiento Laboral y sus dimensiones. Observamos que, del 

total de nuestra muestra, los empleados han valorado a la variable de Rendimiento 

Laboral con un 55% (66) de nivel medio, el 33% (40) indica que tiene un nivel alto y 

un 11.7% (14) señaló que tiene un nivel bajo. De la dimensión Actitud, obtuvimos 

que el 57% (68) indica que tiene un nivel medio, el 30%(36) indico que tiene un nivel 

alto y el 13% (16) señalo que tiene un nivel bajo. De igual manera la dimensión 

Experiencia, obtuvo el 58.3% (70) indica que tiene un nivel medio, el 32.5% (39) 

indico que tiene un nivel alto y el 9.2% (11) señalo que tiene un nivel bajo. A sí 

mismo, la dimensión Calidad de Trabajo obtuvo el 45% (54) de nivel medio, 40% 

(48) de nivel alto y 15% (18) de nivel bajo.  

Se aplicó la prueba de normalidad para poder realizar el análisis inferencial, 

para lo cual hemos partido las siguientes hipótesis: 

H0:  Los datos provienen de una distribución normal 

H1: Los datos no provienen una distribución normal 
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Tabla 3 

Prueba de Normalidad de las variables de estudio 

Variables 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima 
Organizacional 0.074 120 0.152 

Estructura 
Organizacional 0.083 120 0.041 

Comportamiento 
Organizacional 0.080 120 0.058 

Motivación 0.098 120 0.006 

Liderazgo 0.072 120 0.195 

Rendimiento 
Laboral 0.112 120 0.001 

Actitud 0.090 120 0.019 

Experiencia 0.124 120 0.000 

Calidad de 
Trabajo 0.101 120 0.004 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

Como podemos observar en la prueba de normalidad, hemos considerado 

usar la prueba de Kolmogorov – Smirnov, porque la muestra que estamos utilizando 

es > 50 (Romero, 2020). Nuestro estudio tiene una muestra de 120 participantes. 

Podemos observar que la información que se brinda sobre los datos recaudados de 

nuestra variable de Clima Organizacional tiene un nivel de significancia < 0.05 y la 

segunda variable Rendimiento Laboral obtuvo un nivel de significancia > 0.05. es 

por este motivo que la hipótesis nula no ha sido aceptada, y podemos ahora afirmar 

que tenemos una distribución no normal de los datos. Es por este motivo que se va 

a realizar la aplicación de la prueba no paramétrica de coeficiente correlacional de 

Rho Sperman (Bautista, 2020). 

Se procedió a establecer el coeficiente que se va a utilizar, para poder 

contrastar con las hipótesis propuestas. 

Contraste de la hipótesis general 
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H0: El clima organizacional no influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

H1: El clima organizacional influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

 

Tabla 4 

Correlación entre la variable Clima Organizacional y la variable Rendimiento 

Laboral 

 

  
Clima 
Organizacional 

Rendimiento 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 .376** 

Sig. 
(bilateral) 

  0.000 

N 120 120 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

.376** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000   

N 120 120 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

 
Como podemos observar en la tabla 4 la variable clima organizacional tienen 

una relación positiva con la variable de desempeño laboral, debido a que el valor de 

significancia que nos brindo es < 0.05 (p= 0,000). Con esta información obtenida, 

podemos confirmar el rechazo de la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna. 

De esta manera, se puede establecer que las variables tienen una relación de 

significancia en cuanto a los colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad 

de Trujillo, 2023. 

También se puede apreciar que después de haber realizado la prueba de 

Spearman se obtuvo un valor r = ,376, es por este motivo que podemos concluir en 

que las variables tienen una relación estadística baja y positiva, esto es confirmado 
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por la información que nos brinda sobre los valores de Hernández – Sampieri & 

Mendoza (2018). 

Contraste de la hipótesis especifica 1 

H0: La dimensión estructura organizacional no influye significativamente con 

el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 

2023. 

H1: La dimensión influye significativamente con el rendimiento laboral de los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

Tabla 5 

Correlación entre la dimensión "Estructura organizacional" y la variable 

"Rendimiento laboral" 

    Rendimiento laboral 

Estructura 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación Rho 

0.333** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 120 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

Como podemos observar en la tabla 5 la dimensión estructura organizacional 

se relación de manera positiva con la variable de rendimiento laboral, esto se debe 

porque el valor de significancia que nos brindo es < 0.05 (p= 0,000). Con esta 

información obtenida, podemos confirmar el rechazo de la hipótesis nula, y aceptar 

la hipótesis alterna. De esta manera, se puede establecer que la dimensión tiene 

una relación de significativa en cuanto a los colaboradores del outsourcing 

financiero de la ciudad de Trujillo, 2023. 

También se puede apreciar que después de haber realizado la prueba de 

Spearman se obtuvo un valor r = ,333, es por este motivo que podemos concluir en 

que las variables tienen una relación estadística baja y positiva, esto es confirmado 

por la información que nos brinda sobre los valores de Hernández – Sampieri & 

Mendoza (2018). 

Contraste de la hipótesis especifica 2 
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H0: La dimensión comportamiento organizacional no influye 

significativamente con el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing 

financiero, Trujillo 2023. 

H1: La dimensión comportamiento organizacional influye significativamente 

con el rendimiento laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 

2023. 

Tabla 6 

Correlación entre la dimensión "Comportamiento organizacional" y la variable 

"Rendimiento laboral" 

    Rendimiento laboral 

Comportamiento 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación Rho 

0.299** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 120 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

Como podemos observar en la tabla 6 la dimensión estructura organizacional 

se relación de manera positiva con la variable de rendimiento laboral, esto se debe 

porque el valor de significancia que nos brindo es < 0.05 (p= 0,000). Con esta 

información obtenida, podemos confirmar el rechazo de la hipótesis nula, y aceptar 

la hipótesis alterna. De esta manera, se puede establecer que la dimensión tiene 

una relación de significativa en cuanto a los colaboradores del outsourcing 

financiero de la ciudad de Trujillo, 2023. 

También se puede apreciar que después de haber realizado la prueba de 

Spearman se obtuvo un valor r = ,299, es por este motivo que podemos concluir en 

que las variables tienen una relación estadística baja y positiva, esto es confirmado 

por la información que nos brinda sobre los valores de Hernández – Sampieri & 

Mendoza (2018). 

Contraste de la hipótesis especifica 3 

H0: La dimensión motivación no influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

H1: La dimensión motivación influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 
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Tabla 7 

Correlación entre la dimensión "Motivación" y la variable "Rendimiento laboral" 

    Rendimiento laboral 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación Rho 

0.303** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 120 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

Como podemos observar en la tabla 7 la dimensión motivación se relación 

de manera positiva con la variable de rendimiento laboral, esto se debe porque el 

valor de significancia que nos brindo es < 0.05 (p= 0,000). Con esta información 

obtenida, podemos confirmar el rechazo de la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis 

alterna. De esta manera, se puede establecer que la dimensión tiene una relación 

de significativa en cuanto a los colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad 

de Trujillo, 2023. 

También se puede apreciar que después de haber realizado la prueba de 

Spearman se obtuvo un valor r = ,303, es por este motivo que podemos concluir en 

que las variables tienen una relación estadística baja y positiva, esto es confirmado 

por la información que nos brinda sobre los valores de Hernández – Sampieri & 

Mendoza (2018). 

Contraste de la hipótesis especifica 4 

H0: La dimensión liderazgo no influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

H1: La dimensión liderazgo influye significativamente con el rendimiento 

laboral de los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 
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Tabla 8 

Correlación entre la dimensión "Liderazgo" y la variable "Rendimiento laboral" 

    Rendimiento laboral 

Liderazgo 

Coeficiente de 
correlación Rho 

0.254** 

Sig. (bilateral) 0.005 

N 120 

Fuente: Resultado obtenido a través del software SPSS V25 

Como podemos observar en la tabla 8 la dimensión de liderazgo se relación 

de manera positiva con la variable de rendimiento laboral, esto se debe porque el 

valor de significancia que nos brindo es < 0.05 (p= 0,000). Con esta información 

obtenida, podemos confirmar el rechazo de la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis 

alterna. De esta manera, se puede establecer que la dimensión tiene una relación 

de significativa en cuanto a los colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad 

de Trujillo, 2023. 

También se puede apreciar que después de haber realizado la prueba de 

Spearman se obtuvo un valor r = ,254, es por este motivo que podemos concluir en 

que las variables tienen una relación estadística baja y positiva, esto es confirmado 

por la información que nos brindada por Hernández – Sampieri & Mendoza (2018). 
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V. DISCUSIÓN 

Al revisar los datos obtenidos, pudimos plantear la problemática y objetivo 

principal para poder confirmar si existe influencia entre el clima organizacional y el 

rendimiento laboral de los colaboradores del outsourcing financiero, Trujillo 2023, 

objetivo que pudimos cumplir. 

De esta manera, consideramos las diferentes pruebas de hipótesis que se 

usaron para poder comprobar la hipótesis general, pudimos obtener como resultado 

que la hipótesis nula no sería aceptada, pero si se aceptaría la hipótesis alterna; el 

nivel o grado de significancia fue < 0.05 (p= 0,000). Después de conseguir pruebas 

de correlación entre las dos variables de estudiadas, se procedió a encontrar el 

resultado de Rho Spearman (r= 0,376), los datos indicaron que entre las variables 

estudiadas hay una relación baja y positiva. Es por este resultado, que se llega a 

establecer que la relación presente en las variables es positiva, significativa y baja 

con referencia a los colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo. 

En el párrafo anterior nos comenta que la relación expuesta también ha sido 

observada, Altez y Arias (2021), en su estudio correlacional y cuantitativo, para el 

cual utilizo una muestra de 7 tiendas ubicadas en el emporio comercial de Gamarra. 

Al analizar los datos, los autores llegaron a obtener un nivel de significancia de p= 

0.000 y a también lograron obtener el valor correlacional r = 0.756, lo cual pudo 

determinar que ambas variables estudiadas, tienen una relación de significancia con 

los empleados que participaron en el estudio. Los datos obtenidos refuerzan los 

argumentos teóricos del estudio realizado por Akrong (2022), el cual nos comenta 

las empresas utilizan al clima organizacional como una guía del comportamiento, el 

cual ayuda a que los colaboradores puedan saber actuar dentro de su ambiente 

laboral. Por esto, podemos afirmar que los colaboradores que pertenecen al 

outsourcing financiero que se encuentra en la ciudad de Trujillo, presentan un nivel 

medio de rendimiento laboral (55%), el cual se debe al clima organizacional que 

perciben los colaboradores de dicha empresa. 

A pesar de esto, tenemos estudios que contradicen los resultados obtenidos, 

después de realizar el análisis de los datos. Gutiérrez (2019), en su estudio que 
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realizo de tipo correlacional, para el cual se procedió a realizar la encuesta a los   15 

colaboradores que laboraban en la empresa Deposito San Antonio S.A.C, de la 

ciudad de Tumbes, los cuales participaron en la encuesta. Después de llevar acabo 

el análisis de los resultados, pudo obtener que el nivel de significancia para su 

estudio era de p = 0.102 y también tenía un valor correlacional r = -0.0474; los cuales 

pudieron determinar que la variable de clima organizacional y del rendimiento 

laboral no cuentan con una relacional. De igual manera tenemos a Cortegana 

(2021), el cual, en su investigación realizada, indica que las variables si tiene una 

conexión y relación; pero, sin embargo, demostraba que era una relación negativa, 

porque los datos que se pudieron obtener indicaron que el clima laboral tiene una 

influencia negativa dentro del rendimiento laboral que tienen los colaboradores 

dentro de la empresa. 

Como primer objetivo para nuestra investigación tenemos que determinar si 

existe influencia entre la dimensión estructura organizacional y el rendimiento 

laboral en los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo – 2023. Pudimos 

obtener como resultado que la hipótesis nula no sería aceptada, pero si se aceptaría 

la hipótesis alterna; y el nivel o grado de significancia fue < 0.05 (p= 0,000). Después 

de obtener las pruebas de correlación en la dimensión y la variable estudiadas, se 

procedió a encontrar el resultado de Rho Spearman (r= 0,333), los datos indicaron 

que existe entre la dimensión y la variable una relación baja y. Es por este resultado 

que tenemos entre ambos, que se llega a establecer que la influencia que se 

presenta entre la dimensión y la variable que existe entre los colaboradores del 

outsourcing financiero de Trujillo, es positiva, significativa. 

En el párrafo anterior, nos comenta que la relación expuesta también ha sido 

observada anteriormente. Altez y Arias (2021), en el estudio que realizo de tipo 

correlacional y cuantitativa, para el cual utilizo una muestra de 7 tiendas ubicadas 

en el emporio comercial de Gamarra. Procedieron a evaluar los datos obtenidos, los 

autores llegaron a obtener un nivel de significancia de p= 0.000, pudimos obtener 

como resultado que la hipótesis nula no sería aceptada, pero si se aceptaría la 

hipótesis alterna; de igual manera, determinaron que la dimensión estructura 
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organizacional tiene una influencia directa con la variable de rendimiento laboral. De 

igual forma, Nowotny (2022), quien manifestó que la estructura organizacional es 

quien determina la directriz de liderazgo y acción para los diferentes niveles de 

jerarquía que hay dentro de la organización. Por lo tanto, podemos concluir que la 

estructura organizacional, influye en los lideres y al momento de realizar la toma de 

las decisiones y estrategias para el outsourcing financiero, si tiene influencia en el 

rendimiento laboral según los lineamientos antes mencionados. De igual manera, 

estos resultados se pueden reforzar con el estudio realizado por Gutiérrez (2019), 

quien manifiesta que la estructura organizacional cuenta con una relación positiva 

baja y significativa en el rendimiento laboral. 

A pesar de esto, tenemos estudios que contradicen los resultados obtenidos, 

después de realizar el análisis de los datos. Vigo (2021), quien realizó un estudio 

correlacional y cuantitativo, realizo una encuesta a 65 empleados de la 

Municipalidad Provincial de Cajamarca. Después de realizar la recolección de los 

datos y posterior análisis, pudo decretar de que existe una relación significativa 

entre ambos elementos, mostrando un nivel moderado y positivo; de esta manera, 

cuenta con un coeficiente de Speartman de 0.549, demostrando que hay una 

oposición con los resultados encontrados en la tesis, dado que se estableció en el 

estudio una relación significativa y baja. 

Como segundo objetivo para nuestra investigación tenemos que determinar 

si existe influencia entre la dimensión comportamiento organizacional y el 

rendimiento laboral en los colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo – 

2023. Pudimos obtener como resultado que la hipótesis nula no sería aceptada, 

pero si se aceptaría la hipótesis alterna; presentando un grado de significancia de < 

0.05 (p= 0,001). Después de conseguir pruebas de correlación, se procedió a 

encontrar el resultado de Rho Spearman (r= 0,299), los datos indicaron que tienen 

una relación baja y positiva. Es por este resultado que tenemos entre ambos, que 

llegamos a establecer que la influencia es positiva, significativa y baja en referencia 

a los colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo. 
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En el párrafo anterior nos comenta que la relación expuesta también ha sido 

observada por Sarmiento (2022), para su estudio trabajo con una muestra de 44 

empleados de la Municipalidad provincial Mariscal Ramón Castilla. Se realizó la 

recolección de los datos y posterior análisis, pudo decretar de que existe una 

relación significativa < 0.05 (p = 0.021) y pudo evidenciar que entre existe una 

correlación significativa entre la dimensión y la variable. Esta teoría es comprobada 

por Oh et al. (2021), los cuales argumentaron que los colaboradores ven perjudicado 

su rendimiento laboral por factores del comportamiento organizacional, los cuales 

tienen como finalidad organizar de manera eficiente el rendimiento de los diferentes 

empleados. 

Como tercer objetivo para nuestra investigación tenemos que determinar si 

existe influencia entre la dimensión motivación y el rendimiento laboral en los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo – 2023. Pudimos obtener como 

resultado que la hipótesis nula no sería aceptada, pero si se aceptaría la hipótesis 

alterna; con un grado de significancia fue < 0.05 (p= 0,001). Después de conseguir 

pruebas de correlació, se procedió a encontrar el resultado de Rho Spearman (r= 

0,303), los datos indicaron que entre la dimensión y la variable estudiadas se 

presenta una relación baja y positiva. Es por este resultado que tenemos entre 

ambos, que se llega a establecer que la influencia que se presenta entre la 

dimensión y la variable es positiva, significativa y baja con referencia a los 

colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo. 

En el párrafo anterior nos comenta que la relación expuesta también ha sido 

observada por Vigo (2021), para su estudio trabajo con una muestra de 65 

empleados de la Municipalidad Provincial de Cajamarca. Después de realizar la 

recolección de los datos y posterior análisis, pudo decretar de que existe una 

relación significativa < 0.05 (p = 0.021) y pudo evidenciar que la motivación influye 

el rendimiento laboral.  Mokhtar et al (2022), ayuda a comprobar esta teoría, ya que 

argumentaron que el rendimiento laboral se ve influenciado por el estado en el cual 

se encuentre la motivación de los colaboradores. Con lo antes expuesto podemos 
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confirmar la influencia positiva que existe entre la variable y la dimensión, en los 

colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo. 

Como cuarto objetivo para nuestra investigación tenemos que determinar si 

existe influencia entre la dimensión liderazgo y el rendimiento laboral en los 

colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo – 2023. Pudimos obtener como 

resultado que la hipótesis nula no sería aceptada, pero si se aceptaría la hipótesis 

alterna; con un grado de significancia fue < 0.05 (p= 0,005). Después de conseguir 

pruebas de correlación, se procedió a encontrar el resultado de Rho Spearman (r= 

0,254), los datos indicaron que se presenta una relación baja y positiva. Es por este 

resultado que tenemos entre ambos, que se llega a establecer que la influencia que 

se presenta entre la dimensión y la variable es positiva, significativa y baja con 

referencia a los colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo. 

En el párrafo anterior nos comenta que la relación expuesta también ha sido 

observada por Sarmiento (2022), para su estudio trabajo con una muestra de 44 

empleados de la Municipalidad provincial Mariscal Ramón Castilla. Se realizó la 

recolección de los datos y posterior análisis, pudo decretar de que existe una 

relación significativa < 0.05 (p = 0.021) y pudo evidenciar que entre la dimensión y 

la variable estudiada tienen una correlación significativa. Esta teoría se puede 

comprobar con Vigo (2021), quien realizó un estudio correlacional y cuantitativo, 

utilizando una muestra de 65 empleados de la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca. Después de realizar el análisis de los datos obtenidos en la 

investigación, pudo concluir que la dimensión de liderazgo influye de forma directa 

con la variable rendimiento laboral y validando de esta manera de que si existe una 

relación con un valor de p = 0.000, con la información obtenida la hipótesis nula fue 

rechazada, y se procedio a aceptar la hipótesis alterna. De esta manera, procedimos 

a demostrar que la relación es moderada y positiva, con un coeficiente correlacional 

de 0.569. Es por este resultado que tenemos entre ambos, que se llega a establecer 

que la influencia que se presenta entre la dimensión y la variable es positiva, 

significativa y baja con referencia a los colaboradores del outsourcing financiero de 

Trujillo. 
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VI. CONCLUSIONES 

Se pudo determinar cómo primera conclusión que el nivel que existe entre 

las variables de clima laboral y rendimiento laboral en los colaboradores del 

outsourcing financiero en Trujillo es medio (75% y 66% respectivamente). Acorde 

con nuestro objetico general, se pudo observar que la variable tiene una 

significancia (p = 0.000) y un nivel estadístico moderada que se pudo establecer 

con el coeficiente de Spearman (0.376). Por lo cual, podemos establecer que la 

variable clima organizacional se encuentra relacionado de manera positiva, 

significativa y baja con la variable rendimiento laboral en los colaboradores del 

outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo. 

Se pudo determinar cómo segunda conclusión que el nivel que existe ente 

dimensión estructura organizacional con los colaboradores del outsourcing 

financiero de Trujillo es medio (63%). Acorde con nuestro primer objetivo específico, 

se puede observar que entre la estructura organizacional y el rendimiento laboral 

existe un nivel de significancia de (p = 0.000) y su un nivel estadístico es moderada, 

el cual se pudo establecer con el coeficiente de Spearman (0.376). Por lo cual, 

podemos establecer que la estructura organizacional tiene una relación positiva, 

significativa y baja con el rendimiento laboral en los colaboradores del outsourcing 

financiero de la ciudad de Trujillo. 

Se pudo determinar cómo tercera conclusión que el nivel que existe ente 

dimensión comportamiento organizacional con los colaboradores del outsourcing 

financiero de Trujillo es medio (61.7%). Acorde con nuestro primer objetivo 

específico, se puede observar que entre el comportamiento organizacional y el 

rendimiento laboral tienen una significancia de (p = 0.001) y un nivel estadístico 

moderada que se pudo establecer con el coeficiente de Spearman (0.299). Por lo 

cual, podemos establecer que el comportamiento organizacional tiene una relación 

positiva, significativa y baja con el rendimiento laboral en los colaboradores del 

outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo. 

Se pudo determinar cómo cuarta conclusión que el nivel que existe ente 

dimensión de motivación en los colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo 
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es medio (69%). Acorde con nuestro primer objetivo específico, se puede observar 

que entre la motivación y el rendimiento laboral tienen una significancia de (p = 

0.001) y un nivel estadístico moderada que se pudo establecer con el coeficiente de 

Spearman (0.303). Por lo cual, podemos establecer que la motivación tiene una 

relación positiva, significativa y baja con el rendimiento laboral en los colaboradores 

del outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo. 

Se pudo determinar cómo quinta conclusión que el nivel que existe ente 

dimensión de liderazgo en los colaboradores del outsourcing financiero de Trujillo 

es medio (60%). Acorde con nuestro primer objetivo específico, se puede observar 

que entre el liderazgo y el rendimiento laboral tienen una significancia de (p = 0.005) 

y un nivel estadístico moderada que se pudo establecer con el coeficiente de 

Spearman (0.254). Por lo cual, podemos establecer que el liderazgo tiene una 

relación positiva, significativa y baja con el rendimiento laboral en los colaboradores 

del outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

En relación a la primera conclusión, recomendamos poder desplegar nuevas 

estrategias, enfocadas a mejorar la apreciación del clima organizacional por parte 

de los colaboradores. Como hemos podido observar, las acciones que se han 

estado realizando por parte de la empresa han logrado generar una relación con el 

rendimiento laboral de los colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad de 

Trujillo. En relación a esto, que la gerencia encargada de recursos humanos y 

también los directivos deben poner en funcionamiento nuevas acciones para poder 

reforzar la relación que se tiene entre el clima organizacional y el rendimiento 

laboral. Todas estas acciones tienen que fortalecer, influir, motivar e impulsar el 

trabajo en equipo y colaboración, manifestar y demostrar mayor interés con los 

contextos y problemáticas que atraviesen los colaboradores, también tener una 

política de reconocimiento para los colaboradores de manera individual y grupal. 

En relación a la segunda conclusión, recomendamos realizar un adecuado 

reglamento interno para todos los integrantes de la organización. De este modo, los 

colaboradores evitaran tener una la idea equivocada de que el control que se les 

realiza es excesivo e innecesario. De igual forma, la empresa debe de garantizar 

que las condiciones laborales sean las adecuadas y que estén de acuerdo a ley, 

para los colaboradores del outsourcing financiero de la ciudad de Trujillo, todas 

estas condiciones deben de ser las adecuadas y acorde a lo que necesiten los 

colaboradores. Para finalizar, es necesario se pueda realizar una planificación y 

concertación de actividades operativas en donde se pueda tomar en consideración 

las opiniones que brindan los colaboradores para poder de esta manera encontrar 

oportunidades de retroalimentación de mejora. 

En relación a la tercera conclusión, recomendamos realizar y planificar 

actividades sociales en donde puedan participar los colaboradores y líderes, con la 

finalidad de fomentar espacios de distención y se puedan compartir entre ellos. De 

igual forma, se tendrá un fortalecimiento de las relaciones entre los antes 

mencionados, lo cual generará a mediano y largo plazo que los ambientes laborales 

mejoren y que la percepción del clima organizacional sea alta. De esta manera, 
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recomendamos tener una mejor comunicación verbal y no verbal, con la finalidad 

de elevar los niveles de fluidez en los mensajes que se entreguen a los 

colaboradores y tendrán la interpretación correcta y adecuada, esto podrá lograr un 

mayor compromiso por parte de los colaboradores en las funciones que se les 

asigne. 

En relación a la cuarta conclusión, se recomienda poder realizar estrategias 

que puedan elevar la motivación de los colaboradores. Para lo cual, es necesaria 

poder realizar feedback frecuentemente que permita recaudar información 

necesaria de los colaboradores y de esta manera saber cómo están reaccionando 

ante las problemáticas y poder encontrar oportunidades de mejora. De esta manera, 

se podrán fortalecer la relación entre la empresa y los colaboradores. Así mismo, 

es necesario tener un plan de capacitación para los colaboradores, que permitan 

bridarles las herramientas necesarias para poder rendir mejor en sus actividades y 

poder crecer tanto laboral como personal. 

Para finalizar, la quinta conclusión, se recomienda poder generar adecuados 

en donde los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades de liderazgo y a su 

vez crezcan profesionalmente. Los espacios son necesarios en todas las empresas, 

porque ayuda a generar un nivel elevado de autonomía de los colaboradores, los 

cuales al tener un espacio en donde pueden expresarse, esto fomentara que se 

genere una experiencia de empoderamiento, el cual ayudará a que el nivel de 

satisfacción sea más alto, cuando ejecuten sus labores asignadas. 
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ANEXO 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título: Clima organizacional en el rendimiento laboral de colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo  2023 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variables Dimensiones 

¿En qué medida influye el clima 
organizacional en el rendimiento laboral de 
los colaboradores de un outsourcing 
financiero, Trujillo  2023? 

Determinar el nivel de influencia entre el 
clima organizacional y el rendimiento laboral 
de los colaboradores de un outsourcing 
financiero, Trujillo 2023 

El clima organizacional influye significativamente 
con el rendimiento laboral de los colaboradores de 
un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

Clima organizacional Estructura 
organizacional 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Especificas Comportamiento 
organizacional 

¿En qué medida influye la estructura 
organizacional y el rendimiento laboral de 
los colaboradores de un outsourcing 
financiero, Trujillo 2023? 

Determinar el nivel de influencia entre la 
estructura organizacional y el rendimiento 
laboral de los colaboradores de un 
outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

La estructura organizacional influye 
significativamente con el rendimiento laboral de los 
colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 
2023. 

Motivación 

Liderazgo 

¿En qué medida influye el comportamiento 
organizacional el rendimiento laboral de los 
colaboradores de un outsourcing 
financiero, Trujillo 2023? 

Determinar el nivel de influencia entre el 
comportamiento organizacional y el 
rendimiento laboral de los colaboradores de 
un outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

El comportamiento organizacional influye 
significativamente con el rendimiento laboral de los 
colaboradores de un outsourcing financiero, Trujillo 
2023. 

Rendimiento laboral Actitud 

¿En qué medida influye la motivación y el 
rendimiento laboral de los colaboradores 
de un outsourcing financiero, Trujillo 2023? 

Determinar el nivel de influencia entre la 
motivación y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de un outsourcing financiero, 
Trujillo 2023. 

La motivación influye significativamente con el 
rendimiento laboral de los colaboradores de un 
outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

Experiencia 

¿En qué medida influye el liderazgo y el 
rendimiento laboral de los colaboradores 
de un outsourcing financiero, Trujillo 2023? 

Determinar el nivel de influencia entre el 
liderazgo y el rendimiento laboral de los 
colaboradores de un outsourcing financiero, 
Trujillo 2023. 

El liderazgo influye significativamente con el 
rendimiento laboral de los colaboradores de un 
outsourcing financiero, Trujillo 2023. 

Calidad de trabajo 

 

 

 



Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Nivel de medición 

 

Clima Organizacional 

 

“Es la percepción sobre aspectos 

vinculados al ambiente de trabajo, 

permite ser un aspecto diagnostico 

que orienta acciones preventivas y 

correctivas necesarias para optimizar 

y/o fortalecer el funcionamiento de 

procesos y resultados 

organizacionales” (Palma 2004, p.2). 

Clima organizacional es el conjunto de 

sensaciones de los colaboradores en 

relación con su ambiente laboral y consta 

de 4 dimensiones: Estructura 

organizacional, comportamiento 

organizacional, motivación y liderazgo. 

Los cuáles serán medidos con la técnica 

de la encuesta y para ello se utilizara la 

escala de Rensis Likert que constara de 

19 itens 

Estructura 

Organizacional 

Condiciones laborales 1 - 4 

 Nivel de planificación y 

coordinación 

Normativas 

Comportamiento 

Organizacional 

Comunicación 5 - 8 

Relación con jefes y 

compañeros 

Involucramiento laboral 

Motivación Remuneración 9 - 14 

Aspiraciones del 

colaborador 

Involucramiento laboral 

Ideas creativas e 

innovadoras 

Liderazgo Iniciativa 15 - 19 

Solución de conflictos 

Estilo de dirección 

Rendimiento laboral Es la productibilidad que manifiesta el 

colaborador utilizando las habilidades 

y recursos que le permitirán reanalizar 

las actividades eficientemente. (Pemia 

y Carrera, 2014) 

Rendimiento laboral es el nivel de 

responsabilidad de un colaborador en 

relación al logro de las metas propuestas 

y consta de las siguientes dimensiones: 

Actitud, experiencia y Calidad de trabajo. 

Los cuáles serán medidos con la técnica 

de la encuesta y constara de 15 items. 

 

Actitud Asistencia y puntualidad 1 - 6 

Respeto y responsabilidad 

Compromiso y conducta 

Experiencia Trabajo en equipo 7 - 10 

Trabajo bajo presión 

Calidad de trabajo Planificación 

Seguimiento 11 - 15 

Evaluación 

Retroalimentación 



 
 

Anexo 3. Instrumento de recojo de información 

Cuestionario sobre Clima organizacional 

Fecha: 

Indicaciones: el actual cuestionario tiene carácter confidencial y tiene como objetivo poder recolectar 

información sobre “Clima organizacional” en la empresa. Para lo cual se le pide pueda responder de la manera 

más veraz posible, según usted crea conveniente. Marcar cada ítem con una X, según la escala de valoración: 

Leyenda 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 
de acuerdo 

 

N° Ítems Escala de medición 

1 2 3 4 5 

Estructura organizacional 

1 Se encuentra a gusto en las condiciones laborales en las que 
labora. 

     

2 En su centro laboral se planifican cronogramas para lograr los 
objetivos que desea la empresa de manera diaria, semanal y 
mensual. 

     

3 Que piensa sobre las reglas laborales que se manejan en su 
centro laboral. 

     

4 Cree usted que dentro de su centro laboral tanto sus jefes 
como sus compañeros respetan las normas que impone la 
empresa. 

     

Comportamiento Organizacional 

5 Usted cree que hay una comunicación de respeto y 
cordialidad entre sus compañeros de trabajo. 

     

6 Usted cree que tiene libertad para poder emitir sus 
pensamientos y emociones a sus compañeros y jefes con 
pleno entusiasmo y confianza. 

     

7 Usted cree que tiene un buen trato con sus compañeros y 
jefes. 

     

8 En las discusiones de temas importantes del trabajo, toman 
en consideración los comentarios de todos los colaboradores. 

     

Motivación 

9 Usted cree que hay oportunidades de crecimiento personal 
dentro de la empresa. 

     

10 Cree usted que la empresa reconoce el logro que obtienen sus 
colaboradores. 

     

11 Cree usted que su salario está acorde a sus funciones y 
aportes que realiza en la empresa. 

     



 
 

12 Su empresa brinda incentivos monetarios a los colaboradores 
que logran cumplir con los objetivos solicitados por la 
empresa. 

     

13 Cree usted que hay un trato de respeto y dignidad en el 
trabajo.  

     

14 Cree usted que obtiene la información que necesita para 
poder llevar a cabo correctamente sus labores dentro de la 
empresa. 

     

Liderazgo 

15 Cree usted que los jefes inmediatos resuelven los conflictos 
internos y externos de manera fácil. 

     

16 Cree usted que existe por parte de los jefes compromiso para 
lograr los objetivos de la empresa. 

     

17 Cree usted que sus jefes tiene los conocimientos y habilidades 
para guiar el área que tienen bajo su responsabilidad. 

     

18 Cree usted que los jefes de la empresa tienen y fomentan 
actitudes positivas en el trabajo. 

     

19 Cree usted que sus compañeros hablan positivamente de la 
empresa. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Cuestionario rendimiento laboral 

Fecha: 

Indicaciones: el actual cuestionario tiene carácter confidencial y tiene como objetivo poder recolectar 

información sobre “Rendimiento laboral” en la empresa. Para lo cual se le pide pueda responder de la manera 

más veraz posible, según usted crea conveniente. Marcar cada ítem con una X, según la escala de valoración: 

Leyenda 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Totalmente en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 
de acuerdo 

 

N° Ítems Escala de medición 

1 2 3 4 5 

Actitud 

1 Los colaboradores cumplen con llegar puntualmente al 
trabajo. 

     

2 Los colaboradores cumplen sus horarios asignado de ingreso 
y salida. 

     

3 Cree usted que realiza sus funciones asignadas con 
responsabilidad. 

     

4 Cree usted que los jefes confían en que los colaboradores 
realizan sus funciones con responsabilidad. 

     

5 Esta usted comprometido con los objetivos de la empresa.      

6 Cree usted que está identificado con la empresa y lo que ella 
representa. 

     

Experiencia 

7 Le gusta trabajar en equipo.      

8 Cree usted que puede expresar sus emociones o ideas a sus 
compañeros y jefes con confianza y entusiasmo. 

     

9 Cree usted que tiene mucho trabajo asignado.      

10 Cree usted que puede llevar momento de alta presión 
durante el trabajo. 

     

Calidad de trabajo 

11 Planifica las actividades que va a realizar durante su jornada 
laboral. 

     

12 La empresa lleva un seguimiento a las actividades y el trabajo 
de los colaboradores realizan. 

     

13 La empresa evalúa el avance que debe realizar cada 
colaborador. 

     

14 Considera usted que es importante aprender de los errores 
que uno pueda realizar en el trabajo. 

     

15 Realizada usted una autoevaluaciones y retroalimentación 
para así poder reconocer sus errores o logros.  

     



 
 

Anexo 4. Validación de instrumentos 

 

 



 
 

 



 
 

 
 
 
 
 



 
 

 



 
 

 



 
 

 
 



 
 

 



 
 

 



 
 

 
 
 



 
 

Anexo 5. Confiabilidad de cuestionario 

Confiabilidad Clima Organizacional 

 

 



 
 

Confiabilidad Desempeño Laboral 

 

 



 
 

Anexo 6. Excel de resultados 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 




