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Resumen 

El objetivo del estudio fue determinar la correlación entre clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una entidad financiera en Chota. Se 

empleó una metodología del tipo básica, con un enfoque cuantitativo, alcance 

descriptivo - correlacional y un diseño no experimental de corte transversal. La 

muestra fueron 73 empleados del área administrativa de la entidad financiera. 

Para recolectar datos se empleó como técnica la encuesta y como instrumento 

dos cuestionarios cuyos coeficientes alfa de Cronbach fueron de 0,95 y 0,96 

respectivamente, evidenciando así su alta confiabilidad. Se realizó el análisis de 

normalidad de los datos obtenidos en las encuestas a través de la prueba 

estadística de Kolmogorov-Smirnov, dado que la muestra fue mayor a 50. Como 

resultado se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho Spearman de 0.920 y 

un p-valor fue de 0.000 entre el clima organizacional y la productividad laboral, 

una rho de 0.868 entre la dimensión comunicación y la productividad laboral, 

una rho de 0.825 entre la dimensión motivación y la productividad laboral, y una 

rho de 0.886 entre la dimensión liderazgo y la productividad laboral. Se concluye 

que existe una correlación positiva muy alta entre las variables validando así 

nuestra hipótesis general y específicas. 

Palabras clave: Clima organizacional, correlación, productividad laboral. 
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Abstract 

The objective of the study was to determine the correlation between 

organizational climate and work productivity in the staff of a financial institution 

in Chota. A basic methodology was used, with a quantitative approach, 

descriptive-correlational scope and a non-experimental cross-sectional design. 

The sample was 73 employees from the administrative area of a financial 

institution. To collect data, the survey was used as a technique and two 

questionnaires as instruments, whose Cronbach's alpha coefficients were 0.95 

and 0.96 respectively, thus demonstrating its high reliability. The normality 

analysis of the data obtained from the surveys was carried out through the 

Kolmogorov-Smirnov statistical test, given that the sample was greater than 50. 

As a result, a Rho Spearman correlation coefficient of 0.920 and a p value were 

obtained. of 0.000. between organizational climate and work productivity, a rho 

of 0.868 between the communication dimension and work productivity, a rho of 

0.825 between the motivation dimension and work productivity, and a rho of 

0.886 between the leadership dimension and work productivity. It is concluded 

that there is a very high positive correlation between the validating variables, thus 

validating our general and specific hypotheses. 

Keywords: Organizational climate, correlation, labor productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN

El clima organizacional es crucial para los resultados productivos de cualquier

institución, por ende, las estadísticas evidencian que hay deficiencias en el clima

organizacional de todas las organizaciones, con un 45.12% de falta de

compromiso laboral, un 35.36% de remuneraciones paupérrimas y un 19.52%

de sobrecarga laboral. Por lo tanto, hay pocos indicadores que permitan la

estabilidad, fidelidad y compromiso de los trabajadores. (Marzia et al., 2023, pp.

4-7).

Por otro lado, dadas las mayores demandas de producción en algunos países 

desarrollados como Estados Unidos, en promedio el 75% de los empleados 

dijo que su ambiente de trabajo era deficiente, mientras que el 17% dijo que no 

había un buen ambiente de trabajo. (Pilligua et al., 2019). Como resultado, las 

percepciones negativas son altas en la mayoría de las organizaciones de 

todos los sectores empresariales. 

Algunos de los factores que contribuyen a un mal clima organizacional están 

relacionados con demasiada responsabilidad y presión laboral, lo que conduce 

a resultados de baja calidad y tiempo no programado, en promedio, al 

menos el 38% de las personas se quejan, pero al final no lo hacen y aun menos 

no son considerados (Cantú, et al., 2023, pp. 5-10). 

En este sentido, organismos internacionales como la Organización Internacional 

del Trabajo y las Naciones Unidas han propuesto 17 Objetivos de Desarrollo 

Sostenible (ODS), entre los que destacan el 5.4, el 8.8. y 10.4. destacan por 

promover objetivos rentables, responsables y sostenibles para el 

desarrollo sostenible, por ende, estos objetivos de sostenibilidad forman 

las metas y compromisos que cada organización debe cumplir para desarrollar 

políticas que beneficien a ambas partes. 

En Perú, hay diversos ámbitos empresariales donde se llevan a cabo actividades 

diversas, enfrentándose a desafíos y metas a corto plazo, sin embargo, en la 

mayoría de los casos, no hay un liderazgo que fomente el trabajo en equipo y 

motive a cada trabajador a tomar iniciativas para el beneficio de la organización 

y propio. (Ayala, 2021, pp. 8-20). El sector financiero no es una excepción, esto 

indica que el estudio del clima laboral organizacional de diversos empleados 

muestra que el 57% tiene ineficiencia en el manejo de personal, el 22,55% 
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tiene falta de liderazgo y el 35,12% tiene falta de liderazgo, también se debe al 

desajuste entre remuneración y producción y el 22,02% se debe a un ambiente 

laboral inadecuado (Martínez, 2022). 

Al mismo tiempo, las instituciones financieras como las cajas de ahorros 

también enfrentaron problemas similares: el 25% de los empleados dijo que 

se debía a una carga de trabajo excesiva, mientras que el 12,5% dijo que 

había presión para trabajar sin paga, lo que limitaba su salario y productividad 

esperada, el 42% mejora en la medida en que no tiene una buena comunicación 

horizontal o vertical para abordar dudas o inquietudes mientras realiza su 

trabajo, mientras que entre el 19/.9% y el 20.9% se citan como en desacuerdo 

cuando se trata de ascensos o recibir mayores beneficios (López & Pacheco, 

2021; Castro & Medrano, 2023; Altamirano, 2020). 

En relación a todo lo anterior, una situación similar existe en la 

unidad financiera de la provincia de Chota, donde la productividad de la unidad 

se ha visto afectada en los últimos 3 años debido al clima organizacional en 

el trabajo diario. En este sentido, se plantean las siguientes cuestiones 

generales: ¿Que correlación existente entre el clima organizacional y la 

productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota? 

Así mismo se plantearon 3 problemas específicos: ¿Que correlación hay entre 

la dimensión comunicación y la variable productividad laboral de los trabajadores 

en una entidad financiera, Chota?, ¿Que correlación hay entre la dimensión 

motivación y la variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad 

financiera, Chota?, ¿Que correlación hay entre la dimensión liderazgo y la 

variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, 

Chota? 

Este estudio se fundamenta teóricamente en la relación psicométrica entre 

clima laboral y productividad laboral en las organizaciones. Por otro lado, 

desde un punto de vista práctico, se propone sustituir los métodos de 

trabajo tradicionales por equipos de producción fiables. A 

efectos metodológicos, este estudio permitirá introducir métodos y técnicas 

capaces de realizar un seguimiento de los indicadores de las variables objeto 

de estudio. Socialmente permite promover un ambiente de trabajo saludable y 

económicamente sustentable, también ayudará a mejorar la toma de decisiones 

a nivel organizacional y respaldará estrategias efectivas y eficientes. 
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Por consiguiente, este estudio propone como objetivo general: Estimar la 

correlación existente entre clima organizacional con la productividad en una 

entidad financiera en la provincia de Chota. Como objetivos específicos: 

Encontrar la correlación que hay entre la dimensión comunicación y la variable 

productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota; 

Calcular la correlación que hay entre la dimensión motivación y la variable 

productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota; 

Determinar la correlación que hay entre la dimensión liderazgo y la productividad 

laboral de los trabajadores de una entidad financiera, Chota. 

Como hipótesis general se plantea: Hay correlación positiva entre el clima 

organizacional y la variable productividad laboral en una entidad financiera en la 

provincia, Chota. Como hipótesis específicas: Hay correlación positiva entre la 

dimensión comunicación y la variable productividad laboral de los trabajadores 

de una entidad financiera, Chota, Hay correlación positiva entre la dimensión 

motivación y la variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad 

financiera, Chota, Hay correlación positiva entre la dimensión liderazgo y la 

variable productividad laboral de los trabajadores de una entidad financiera, 

Chota 
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II. MARCO TEÓRICO

A internacional, Ortiz et al. (2019) como objetivo encontrar relaciones entre el

clima organizacional y la productividad laboral en unidades estructurales que

brindan servicios a la industria de la salud; Su estudio correspondió a un

diseño transversal no experimental con una muestra de 120 empleados y utilizó

un cuestionario como herramienta de trabajo; Esto resultó en un valor

de correlación R de 0,952 y p<0,001. Los autores concluyeron que existe una

correlación muy significativa entre estas dos variables. Por otro lado, las

investigaciones muestran que las empresas buscan indicadores para poder

cuantificar, evaluar y proponer estrategias de mejora del clima organizacional.

González et al. (2018) tuvieron como objetivo determinar el impacto del

liderazgo en el clima organizacional de una empresa; Los autores utilizaron un

enfoque cualitativo con un total de 50 participantes. Como resultado,

encuentran que las relaciones interpersonales entre compañeros de

trabajo y gerentes son inadecuadas y raras. Esto concluyó que la falta de

comunicación y organización son factores que conducen a 

un nivel insuficiente de clima organizacional, lo que a su vez 

afecta negativamente el nivel de desempeño de los empleados, lo que lleva a 

un bajo rendimiento. En resumen, los autores confirman que el liderazgo juega 

un papel importante en cualquier organización. 

Lara et al. (2021) es otro caso en el que se buscó determinar la relación entre el 

liderazgo y la productividad empresarial. Su metodología es de nivel descriptivo 

cualitativo y un diseño no experimental. Como hallazgo, descubrió que hay 

elementos que influyen en el desempeño de una empresa, como incentivos, 

motivación y reconocimiento, que permiten a sus empleados tener una mayor y 

mejor productividad. Los autores finalmente llegan a la conclusión de que un 

líder o responsable debe mantener su atención en los objetivos actuales y 

futuros de la empresa. 

Por su parte, Valenzuela et al. (2020) en su estudio buscaron encontrar la 

relación que existe entre la comunicación y la satisfacción de empleados en un 

minorista, donde el enfoque utilizado es transversal, descriptivo y relativo. Los 

resultados obtenidos muestran que el valor del coeficiente chi-cuadrado es 

mayor que el valor p, determinando así la relación positiva entre comunicación 

y satisfacción laboral, esto permitió conducir a una buena productividad 
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laboral efectiva. Finalmente, el autor concluye que la comunicación en 

la empresa es determinante y muy importante, porque a través de la 

comunicación se desarrollan y derivan todas las propuestas y estrategias con el 

objetivo de que todos los socios cumplan con las metas y tareas planteadas por 

la organización. 

A nivel nacional, Vásquez et al. (2022) se centraron en determinar la 

relación entre la rotación y las variables del clima laboral, los métodos utilizados 

son cuantitativos, no experimentales, transaccionales y descriptivos. Como 

resultado se determinó el coeficiente de correlación de Spearman 

rho=0,578. Los autores concluyeron que existe una relación casi significativa 

entre las variables y concluyeron que la rotación no es una limitación en el 

ambiente de trabajo en una organización. Por tanto, está claro que en algunas 

oficinas de empleo a los trabajadores no les importa qué tipo de trabajo y horario 

estén organizados. 

Jaimes y Pareja (2021) investigaron cómo las dimensiones del clima 

organizacional podrían estar relacionadas con la satisfacción laboral y la 

motivación. Los autores utilizaron un cuestionario y encuestas como otros 

investigadores. Obtuvieron una puntuación de rho = 0.974 y una puntuación de 

α = 0.000, lo que llevó a la conclusión de que existe una correlación significativa 

entre las dimensiones del estudio y, por lo tanto, la mejora o la negativa de una 

dimensión refleja el estado de la otra. 

El estudio de Portocarrero y Salomé (2020) tuvo como objetivo encontrar la 

relación entre las variables de comunicación y la productividad de los 

empleados en una empresa. Por ende, el método utilizado en este 

estudio fue el tipo correlación descriptiva mediante muestreo no probabilístico. 

Los resultados muestran que existe una correlación de 0,856 entre las 

variables estudiadas, es decir la comunicación es el factor que vincula los 

buenos resultados de los trabajadores con su desempeño productivo. 

Finalmente, los autores concluyeron que, si existe una relación positiva y 

moderada entre las variables de comunicación y la 

productividad, entonces los gerentes o líderes deberían implementar políticas 

y/o programas que puedan mantener la motivación de los empleados y crear un 

sentido de pertenencia e identidad corporativa. 
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Ramírez et al. (2021) se interesaron en evaluar la importancia del clima 

organizacional basado en buenas relaciones interpersonales y comunicación 

dentro de la unidad organizacional. Su diseño metodológico es de 

carácter descriptivo-cualitativo. Los resultados arrojaron que el 70% expresó 

opiniones negativas por las condiciones laborales y la falta de comunicación, lo 

que no promueve el desarrollo de habilidades y la buena producción, por el 

contrario, el 30% dijo que al menos un departamento pequeño mantiene buena 

comunicación, pero la mantiene en su forma cerrada. Finalmente, los autores 

concluyeron que en la mayoría de las unidades existe falta de comunicación 

entre empleados y directivos, lo que se traduce en mala información y bajo 

desarrollo organizacional, lo que se traduce en un bajo índice de productividad. 

Rodríguez y Alejandro (2022)  mejoraron el clima organizacional implementando 

TI para abordar los problemas de sobresaturación y responsabilidad laboral. Los 

autores realizan una revisión bibliográfica detallada de nuevas fuentes y 

herramientas para reducir la carga de trabajo y el estrés entre los empleados de 

las PYME. Por ello, recomiendan implementar tecnologías que puedan reducir 

la carga de trabajo y reducir el estrés laboral, mejorando así el clima 

organizacional. En resumen, las herramientas tecnológicas pueden aumentar la 

productividad organizacional hasta en un 25%, generando así más pedidos, 

reduciendo costos y aumentando el tiempo y la productividad. 

Flores et al. (2023) propusieron en su estudio buscar un vínculo entre el clima 

organizacional y la enfermedad ocupacional (síndrome de burnout) causada por 

estrés excesivo y falta de motivación, que según algunos autores limita la 

productividad en la organización. Metódicamente se utilizan dos cuestionarios 

con una confiabilidad de 0,743 y 0,855, respectivamente. Se fijó rho 

= 0.099, por lo que los resultados son diferentes y no cumplen con las 

expectativas sugeridas. En este sentido, se concluye que el síndrome 

de burnout no corresponde a las consecuencias directas de la baja 

productividad en el trabajo, sino que, por el contrario, se puede constatar que 

no se ha determinado el orden correcto de desarrollo de las actividades. 

En el contexto local, la productividad y el clima organizacional son factores y 

dimensiones estrechamente relacionados que se relacionan significativamente 

en la determinación de los parámetros de evaluación y cuantificación. Según el 

informe “La República” (2023), cuya nota introductoria expone el problema de la 
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explotación laboral y menciona que el exceso de horas de trabajo 

no remuneradas y la falta de motivación conducen a una baja productividad en 

todos los sectores, a pesar de lo establecido en la Ley de Jornada no más de 8 

horas diarias de lunes a sábado. El artículo concluyó que actualmente alrededor 

de 1,46 millones de trabajadores reportaron trabajar horas extras, y algunos han 

dicho que la motivación laboral ha disminuido debido a factores 

económicos o psicológicos, factor que limita un buen ambiente y desarrollo 

laboral 

Según Morales (2021), en su investigación ha explorado la importancia de los 

factores sociopsicológicos en la productividad organizacional. Para ello, el 

autor, a partir de una revisión de la literatura, donde destaca diversas 

enfermedades psicolaborales que surgen del desarrollo del personal en 

un entorno organizacional carente de metas e interés en el trabajo, lo que a su 

vez limita la producción y también limita el entusiasmo de los empleados por el 

trabajo. En este sentido, los autores concluyeron que el reconocimiento 

temprano de estas enfermedades puede mejorar y mejorar la eficiencia laboral. 

Morales (2019) como objetivo implementó el liderazgo como alternativa para 

mejorar el clima. Como estudio fue cuantitativo y preexperimental, donde el 

método utilizado fue un cuestionario tipo Likert. Los resultados obtenidos 

muestran que las dimensiones del clima organizacional son incompletas, por lo 

que es necesario fortalecer la gestión en la organización, cuando la gestión 

gobierna, el clima laboral se verá afectado positivamente, porque se lograrán 

las metas y tareas de la organización. 

Actualmente toda empresa está atravesando cambios a nivel organizacional, 

laboral, estratégico, operativo y financiero con el fin de seguir siendo 

competitiva en el mercado y generar rentabilidad y ganancias para la empresa. 

En este sentido, parte de esta transformación masiva de los recursos humanos 

de la empresa está representada por los empleados que son dirigidos 

por los gerentes para alcanzar las metas y objetivos planificados (Meroussis, 

2022). Por otro lado, Paredes et al. (2021) creen que es importante interesarse 

por el estudio del clima organizacional porque permite mejorar las habilidades, 

mejorar la comunicación, fortalecer las interacciones o relaciones 

interpersonales, fortalecer las relaciones y contribuir al logro de las metas 

trazadas. 
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En términos de la teoría del clima organizacional, se puede considerar un 

factor clave que influye en el comportamiento de los individuos y en el 

ambiente laboral, otorgando disciplina para lograr resultados a largo plazo 

(Sánchez et al., 2012). Sin embargo, otras fuentes muestran cómo un ambiente 

donde los empleados se comunican entre sí a través de una buena gestión los 

hace sentir valorados y motivados en sus áreas de trabajo (Chiavenato (2000) 

El clima organizacional percibido tiene dos posibilidades, positivo o negativo, 

dependiendo de lo que genera motivación, satisfacción laboral, ausentismo 

y productividad, por otro lado, se han propuesto diversas teorías respecto 

al papel del clima organizacional en una empresa u organización, el cual 

determina el éxito. o fracaso de una organización en el futuro. (Oña 2022, p. 45-

46) 

Algunos estudios mencionan que el clima organizacional está determinado por 

dimensiones tan características como la interdependencia, 

las condiciones materiales, las relaciones internas, la participación, la estructura 

empresarial, el reconocimiento de las metas alcanzadas, la remuneración 

acorde al desempeño laboral y la igualdad de los colaboradores. (Chong, 2022, 

p. 36-48)

Otras dimensiones que determinan significativamente el clima en 

la organización incluyen la cooperación, la gestión, la motivación 

y la comunicación, que permiten revelar las características de la organización, 

los subprocesos desarrollados y las acciones elegidas por los socios de 

cooperación, los resultados de la cooperación son reflejado al final. (Calderón, 

2021, p. 15; Ayala, 2021, p. 63) 

El comportamiento de los empleados, la respuesta a diversos problemas 

y la actitud ante posibles situaciones en el lugar de trabajo están estrechamente 

relacionados con el clima organizacional. Si se mantiene un ambiente de trabajo 

adecuado, los empleados se sentirán más seguros, más motivados y más 

productivos para completar sus tareas y realizar su trabajo. (Rengifo, 2019, p. 

8). 

Factores que influyen en el clima organizacional: Existen algunos factores 

que propician cambios en el comportamiento de los empleados de una 

organización, algunos de los cuales influyen en el desarrollo del buen 

comportamiento en la empresa, entre los que cabe mencionar el sistema de 
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restricciones, autocontrol, evaluación, valoración del entorno social 

y estimulación, todo ello permite que la satisfacción de los empleados se 

desarrolle plenamente y realice bien sus funciones, convirtiéndose en el factor 

decisivo para mejorar el desempeño y la productividad laboral. (Pedraza, 2019, 

p. 17-25; Montoya et al., 2021, p.65-70). 

Tipos de clima organizacional: Existen 6 climas organizacionales excelentes: 

Un clima organizacional positivo caracterizado por un ambiente sano, 

cooperativo y motivador que hace que los colegas se sientan 

valorados y apreciados, prevalece la competencia y no se 

reconocen los logros (Cardozo, 2023; Paredes y Moreno, 2021). 

Una característica de una atmósfera organizacional autocrática es que el patrón 

es autocrático con los trabajadores y los trabajadores no tienen la libertad de 

expresión u opinión para tener una organización de pleno derecho, un ambiente 

de oportunidad, expresión, creatividad, contribución, respeto y buen 

desempeño de liderazgo (Saavedra, 2019) 

Un clima organizacional competitivo mantiene un ambiente de competencia 

interna para desarrollar mejor las habilidades de los empleados para recibir 

reconocimiento y recompensa, y finalmente se crea un 

clima organizacional cooperativo, caracterizado por la cooperación mutua 

de los empleados para lograr metas y objetivos, en sinergia; una organización 

que sea el ambiente ideal que toda empresa se esfuerza por lograr (Panta, 

2023) 

Papel del buen clima organizacional: El papel más importante del clima 

organizacional es hacer que empleados se sientan cómodos y comprometidos 

con sus deberes y así generar total confianza en sus colegas. Otras funciones 

que crean un buen clima organizacional incluyen: establecer vínculos entre 

la organización y sus compañeros de trabajo, reconocer el avance del trabajo, 

eliminar barreras laborales y promover la automotivación y la identificación 

laboral, creando así sinergia dentro de la organización (B.V.M. et al., 2023) 

Dimensiones del clima organizacional: Iglesias et al (2020) propusieron 3 

dimensiones más importantes: La comunicación que corresponde al desarrollo 

de buenas relaciones interpersonales a nivel horizontal y vertical reflejará 

confianza y un ambiente de trabajo ordenado y mayor motivación, esta 

dimensión corresponde a la valoración física y emocional de los trabajadores, la 
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cual se logra a través de la satisfacción, el reconocimiento y la adaptación 

personal. El liderazgo es más importante porque capacita a los gerentes, dirige 

a los empleados para que realicen acciones efectivas y mejora sus habilidades 

y destrezas, y puede identificarse mediante indicadores como 

responsabilidades claras, actitud y habilidades justas. (p. 21-23) 

Factores representativos del clima organizacional: Autorrealización, factores 

relacionados con las oportunidades de crecimiento personal y profesional que 

brinda la organización, que incluyen la identificación entre la empresa y los 

empleados y su compromiso con el desarrollo de ambas partes, 

involucrando apoyo y; instrucciones para que sean efectivas y la mejor manera 

de realizar las actividades laborales. (Chávez et al., 2023, p. 45) 

En este sentido, muchos expertos desde el punto de vista de la gestión 

recomiendan la implementación de recursos humanos en cualquier 

organización con el objetivo de implementar estrategias para mejorar las 

condiciones laborales y mejorar el entorno físico, mental y emocional de 

los empleados, acciones que son saludables y contribuyen al crecimiento 

de una unidad u organización. (Ayala, 2021, p. 36-42) 

Productividad Laboral: Se define como la capacidad de un individuo para 

producir o crear bienes o servicios de calidad en un período de tiempo óptimo, 

también es despliegue sincronizado de tecnologías, herramientas y recursos 

para la realización de bienes o servicios. (Olivera et al., 2020; 

Colodro un Goyzueta, 2023) 

Otra definición es la dada por Bustamante et al (2023), que define la relación 

entre la producción económica y las horas trabajadas, es decir, es uno de los 

indicadores o KPI más importantes del desarrollo económico del país (p. 33). 

Por otro lado, se puede interpretar como la relación entre el resultado y el 

tiempo necesario para alcanzar el resultado, ya que el factor tiempo suele ser un 

buen denominador. 

El seguimiento y diagnóstico de la productividad laboral es de suma importancia 

porque mejora el desempeño de los empleados, evalúa las reglas de 

compensación salarial, determina parámetros de evaluación para ascensos o 

despidos, comprende el nivel de compromiso y sistemas, evalúa factores que 

limitan o posibilitan el logro de buenos resultados para los colaboradores. 

(O'Donovo un Vils-Morrow, 2021). 
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Modelo de productividad: Existen muchos modelos que expresan y definen la 

productividad laboral, entre los cuales el modelo “Vroom” es el 

más representativo y reconoce la importancia de los impactos en la 

productividad (Giraldo, 2021, p. 33). 

Dimensiones de la productividad laboral: Se definen tres dimensiones de los 

métodos de productividad a nivel del sector financiero, donde estas 

dimensiones se manifiestan en la eficiencia y eficacia que tienen los empleados 

para afrontar los conflictos con las habilidades del cliente; y habilidades 

laborales, centrándose en la persuasión, la confianza en las unidades, el trabajo 

en equipo y la iniciativa en las organizaciones (Romero 2021, p. 63; Cieza y 

Dávila, 2022, p. 45-48) 

Otras fuentes hacen referencia a dimensiones de atributos como motivación, 

responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo, y formación y desarrollo. Desde 

el punto de vista puramente de la producción y la calidad, se puede considerar 

la eficiencia, la utilidad y la utilidad, la primera relaciona los recursos utilizados 

con los suministrados, la segunda se refiere al tipo y porqué del producto o 

servicio, y al valor final, mientras que este último se refiere a la relación entre los 

objetivos alcanzados y los objetivos planteados, teniendo en cuenta el 

crecimiento de la producción y la mejora de la calidad en el período óptimo 

(Diaz y Toscano 2022). 

La relación entre clima organizacional y productividad laboral: Existe una fuerte 

relación entre el clima organizacional y el comportamiento de 

los empleados, su accionar ante los problemas que se presentan y su 

actitud ante los desafíos y situaciones estresantes que se presentan cada día 

en el trabajo. Por lo tanto, se pretende mantener un clima 

organizacional adecuado permitirá que cada colaborador se desarrolle 

plenamente, así como fortalecer el vínculo institucional con la organización 

(Salazar. et al., 2021). 

Uno de los factores que determina la productividad laboral es el factor 

psicosocial del ambiente laboral, y las emociones de los empleados 

son un tema muy importante, porque en algunos casos se relaciona con la 

dificultad de adaptación a los cambios y la desadaptación (Carlos e Inga, 2019) 

Al mismo tiempo, se puede decir que un clima organizacional armonioso 

incluye la mejora del comportamiento emocional de los miembros de 
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la unidad, pues incide en gran medida en su conducta y comportamiento 

(Fajardo et al. 2020). 

En este sentido, promover la mejora del clima organizacional redundará en la 

mejora de la moral de los empleados en el trabajo, por ello, en algunas 

empresas de mayor tamaño se ha creado un área dedicada a la mejora del clima 

laboral cuyo contenido principal es: Garantizar que los empleados están 

motivados física y emocionalmente, sin descuidar los factores salariales, el 

desarrollo de las relaciones interpersonales y las condiciones físicas en las 

que desarrollan su trabajo (ventilación, iluminación, distribución espacial), 

factores todos que contribuyen al mejoramiento de las operaciones y, por tanto, 

la productividad y rentabilidad de la Organización (Diaz, 2023). 

Herramientas para variables de investigación cuantitativa: una herramienta 

comúnmente utilizada para variables de investigación cuantitativa es 

el cuestionario, su propósito es proporcionar sistemáticamente información 

sobre puntos clave de las variables que son críticas para extraer conclusiones a 

través de análisis gráficos y estadísticos. Sin embargo, es necesario introducir 

métodos adicionales, como las entrevistas grupales e individuales, que nos 

permitan comprender y experimentar la realidad de manera más objetiva 

y auténtica. (Rosas et al., 2023; Uriarte, 2023). 
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III. MARCO METODOLÓGICO

Este estudio muestra el tipo básico porque solo describe y muestra los

datos recolectados, por otro lado, es un estudio de enfoque cuantitativo porque

define los datos y los muestra numéricamente (CONCYTEC, 2018).

Un diseño no experimental con un alcance descriptivo, adecuado porque, por

otro lado, no manipula variables ni cambia el contexto en el que se desarrolla el

informe (Escudero y Cortez, 2019). Por otra parte, presenta un corte transversal,

por lo que proporciona un lugar en un momento histórico (Delgado, 2021).

El plan de diseño para este estudio es el siguiente:

Figura 1  

Esquema de diseño correlacional 

T: trabajadores de una entidad financiera 

V1: Clima Laboral 

V2: Productividad Laboral 

r: Correlación entre las variables 

Esta investigación examinó la definición del "clima organizacional", que se define 

como las características del entorno donde se realizan las tareas que los 

miembros de una organización perciben y que afectan su comportamiento 

(Chiavenato, 2000); Como definición operativa: se puede expresar mediante 3 

dimensiones distintas de comunicación, motivación y liderazgo, junto con 25 

indicadores definidos, que se pueden ver en la matriz de operacionalización 

de variables de clima organizacional citada en el Apéndice 1. Se basó en Escala 

de Likert con el rango de frecuencia es: nunca (01), casi nunca (02), a veces 

(03), casi siempre (04), siempre (05). 

Como definición conceptual de productividad, se refiere a la capacidad 

de cualquier individuo para lograr resultados y alcanzar metas de 

manera efectiva y eficiente (Aguirre, 2003); en su concepto operativo se puede 

T 

v1 

r 

V2 
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medir por dimensiones enfocadas a la producción, plazos y consumo de 

recursos de los trabajadores, estas dimensiones son: desempeño, manejo de 

conflictos, capacidad de la fuerza laboral. (Lorenzo, 2018, p.12); Se definen un 

total de 18 indicadores, los cuales se pueden mostrar en la matriz de 

operacionalización de variables de productividad laboral citada en el Apéndice 

1. La escala de medición está basada en una escala Likert, su rango 

de frecuencia es: nunca (01), casi nunca (02), a veces (03), casi siempre 

(04), siempre (05) 

Una población se conceptualiza como un conjunto de elementos idénticos con 

las mismas características (Roco et al. 2021, p. 8). 

En este estudio se consideran 85 empleados, incluyendo 73 empleados del 

área administrativa, 4 empleados del área de limpieza, 4 empleados de soporte 

técnico y 4 empleados de seguridad; por lo que los criterios de inclusión son los 

siguientes: Aquellos que tienen relación directa con los clientes en instituciones 

financieras. También se mencionó al personal administrativo: asociados 

en áreas afines como limpieza, soporte técnico y seguridad. 

Al considerar únicamente la inclusión, la muestra se considerará el 100% de 

la población, es decir 73 trabajadores (muestra de empadronamiento) 

para no distorsionar los resultados (Cortés et al. ,2020, pp. 5-7); para el 

muestreo se utiliza “no probabilístico de conveniencia”, finalmente la unidad de 

análisis corresponde a los empleados que laboran en las unidades financieras 

de Chota en el área administrativa. 

Por otro lado, métodos y herramientas de recolección de datos: estudios que 

utilizan dos variables, debido a que esta técnica 

permite recolectar y verificar información auténtica y concisa (Cisneros et. al, 

2022; Vásquez et al. 2022). Se utilizó el cuestionario como instrumento porque 

contenía un resumen de preguntas con el objetivo de analizar unidades de 

análisis de opinión, características similares o específicas y características 

que fueron sometidas a análisis de confiabilidad (estadístico alfa de 

Cronbach) para obtener los resultados del instrumento sobre clima 

organizacional. Por ende, cuyo resultado fue de 0,96 y el puntaje 

del instrumento de productividad laboral fue de 0,95. Para las variables 

independientes se utilizó un cuestionario desarrollado y aprobado por 

la dirección de Entidad Financiera Chota, el cual se calculó para determinar 
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el estado actual del clima organizacional, el cual incluye 25 ítems, 

además consta de 3 dimensiones, la dimensión comunicación tiene 6 ítems; 

Motivación tiene 8 ítems y Liderazgo tiene 11 ítems, cada uno respondido en 

una escala de frecuencia Likert del 1 al 5. 

Por lo tanto, para la variable dependiente se utilizó un cuestionario que 

consta de 18 ítems en 3 dimensiones desarrollado y aprobado por 

la dirección de la Entidad Financiera Chota, incluyendo 6 ítems en la 

dimensión de desempeño, 6 ítems en la dimensión de desempeño de gestión 

de conflictos y 6 ítems en trabajo, donde las respuestas oscilaron entre 1 y 5 en 

una escala de frecuencia Likert para cada ítem. Luego, el programa solicita la 

autorización correspondiente a una institución financiera para recopilar la 

información respectiva en este estudio. Durante la implementación se consideró 

cronograma semanal de actividades con la finalidad de recolectar información a 

través de cuestionarios y procesarla en el software SPSS v29. 

Finalmente, concluimos brindando un análisis inferencial que revela las 

relaciones entre las variables en estudio. 

El método de análisis de los datos fue descriptivo utilizando una base de 

datos Excel. Para el análisis de las conclusiones, teniendo en cuenta la 

existencia de muestras con datos superiores a 50, se utilizó la prueba 

estadística de Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad (Pearson o 

Rho Spearman) y el valor p se utilizarán para probar correctamente la hipotesis. 

El principal aspecto ético enfatiza la ética de las entidades financieras de la 

provincia de Chota, es decir, la confidencialidad de cierta información para 

preservar la integridad y opiniones de los colaboradores, teniendo en cuenta el 

Código de Ética de César Vallejo, con base en el Capítulo 2, Artículo 3, 

principios encaminados a respetar la integridad y autonomía humana, el artículo 

4 se refiere a la búsqueda del bienestar, el artículo 5 se refiere a la justicia, el 

sexto es la honestidad, el séptimo es el rigor científico, el octavo es la 

competencia profesional y científica, y finalmente el noveno es responsabilidad. 



16 

IV. RESULTADOS

La información fue recolectada a partir de una herramienta diseñada para

empleados de una institución financiera de Chota. Por ende, el análisis

descriptivo utilizando el género y el tipo de contrato como primer filtro

mostró que el 90,41% de los encuestados eran hombres, dodne

el 60,27% poseen contrato indeterminado y, de los encuestados 9.59% eran

mujeres.

Luego se realiza una prueba de normalidad para determinar qué prueba

paramétrica o no paramétrica se utilizará y qué tipo de coeficiente de correlación

se debe determinar. En nuestro caso, tomando en cuenta una muestra de 73

empleados, se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado fue:

Tabla 1  
Prueba de Kolmogorov - Smirnov 

Clima 

organizacional 

Productividad laboral 

valor-p (bilateral) 0.001 0.001 

Alfa 0.05 0.05 

De los resultados obtenidos en la Tabla 1, se puede observar que el valor de 

significancia bilateral es menor que el nivel de significancia α = 0.05, por lo que 

se concluye que los datos tienen una distribución no normal. Por lo tanto, 

cuando se presentan datos no normales se utilizan correlaciones no 

paramétricas, especialmente el cálculo del coeficiente de Rho Spearman (rho) 

como indicador de correlación. A continuación, se procede a la determinación 

de la frecuencia y nivel de percepción de las dimensiones, así como al cálculo 

de rho entre las variables de estudio y las dimensiones correspondientes: 
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Tabla 2  

Niveles de las dimensiones de variables en estudio 

NIVEL 

CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVIDAD LABORAL 

COMUNICACION MOTIVACIÓN LIDERAZGO RENDIMIENTO 
MANEJO DE 

CONFLICTOS 
COMPETENCIAS 

LABORALES 
f % f % f % f % f % f % 

Bajo 0 0 27 36.99 23 31.51 0 0 1 1 0 0 
Regular 23 31.51 33 45.21 42 57.53 20 27 30 41 20 27 

Alto 50 68.49 13 17.81 42 10.96 53 73 42 58 53 73 

Total 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 73 100 

Nota: (f) Representa la frecuencia, (%) Representa el porcentaje de cada nivel respecto al total de la muestra. 

Como se muestra en la Tabla 2, el 68,49% de las personas cree que el nivel de dimensión de comunicación es alto, el 45,21% 

de las personas cree que el nivel de dimensión de motivación es alto y el 57,63% de las personas cree que el nivel de dimensión 

de liderazgo es alto, pero la distancia promedio entre cada dimensión y el nivel regular es de aproximadamente 43,34%. Por 

otro lado, al hablar de las dimensiones de la variable productividad laboral, se puede observar que el 73% presentó mayores 

dimensiones de desempeño, el 58% mayores de las dimensiones de gestión de conflictos, y el 73% como mayores 

dimensiones de gestión de conflictos. Sin embargo, existe aproximadamente una diferencia del 31,67% entre la media y la 

mediana en cada dimensión. 
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Tabla 3  
Coeficiente de correlación entre dimensiones de variables en estudio 

Nota: La correlación posee un ρ de 0.01 (bilateral)

COMUNICACION MOTIVACION LIDERAZGO 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
RENDIMIENTO 

MANEJO_DE 
CONFLICTOS 

COMPETENCIAS 
LABORALES 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

Coeficiente 

de 
correlación 

1,000 ,884** ,814** ,917** ,851** ,756** ,854** ,868** 

COMUNICACIÓN 
Sig. 

(bilateral) 
. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

MOTIVACION 

Coeficiente 
de 

correlación 

,884** 1,000 ,817** ,911** ,797** ,721** ,852** ,825** 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

LIDERAZGO 

Coeficiente 
de 
correlación 

,814** ,817** 1,000 ,964** ,868** ,764** ,899** ,886** 

Sig. 
(bilateral) 

,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente 

de 
correlación 

,917** ,911** ,964** 1,000 ,906** ,786** ,934** ,920** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

RENDIMIENTO 

Coeficiente 
de 

correlación 

,851** ,797** ,868** ,906** 1,000 ,830** ,911** ,953** 

Sig. 
(bilateral) 

,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

MANEJO DE 
CONFLICTOS 

Coeficiente 

de 
correlación 

,756** ,721** ,764** ,786** ,830** 1,000 ,824** ,927** 

Sig. 

(bilateral) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

COMPETENCIAS 
LABORALES 

Coeficiente 
de 

correlación 

,854** ,852** ,899** ,934** ,911** ,824** 1,000 ,956** 

Sig. 
(bilateral) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

Coeficiente 
de 
correlación 

,868** ,825** ,886** ,920** ,953** ,927** ,956** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 
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De la Tabla 3, teniendo en cuenta el nivel de confianza del 95%, se 

puede observar que: 

El valor de Rho entre las dimensiones de comunicación y las variables de 

productividad es de 0,868, lo que corresponde a una correlación positiva alta. 

Por otro lado, referente a la correlación entre la dimensión motivación y la 

variable productividad laboral se obtuvo una rho de 0.825 correspondiendo a 

una CORRELACIÓN POSITIVA ALTA. 

Por otro lado, en cuanto a la relación entre las dimensiones de motivación y las 

variables de productividad laboral, la rho obtenida es de 0,825, lo que 

corresponde a una correlación positiva alta. 

Al mismo tiempo, la rho entre las dimensiones de gestión y las variables 

de productividad laboral es de 0,886, lo que corresponde a una correlación 

positiva alta. Asimismo, se encontró una correlación entre las variables del clima 

organizacional y la productividad laboral, resultando una rho de 0.920, que 

corresponde a una correlación positiva muy alta, lo que indica que existe 

correlación entre todas las dimensiones del clima organizacional y la 

productividad laboral en términos financieros. Cuando se crea, esto se puede 

ver en las tablas de frecuencia y nivel de percepción, donde 

hay niveles promedio significativos, lo que indica que se deben sugerir mejoras 

o realizar mejoras continuas en estas dimensiones, lo que lleva a ganancias

incrementales de productividad. 
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Estadística inferencial: prueba de hipótesis 

De la hipótesis general: Existe una relación significativa entre las variables clima 

organizacional y productividad laboral de la unidad financiera de la provincia de 

Chota. 

Si existe una relación positiva entre las variables del clima organizacional de las 

instituciones financieras y las variables de productividad de los empleados, 

Chota 

Hipótesis específica 1: Existe una relación significativa entre los aspectos 

comunicativos de los empleados de Chota y la productividad laboral en las 

instituciones financieras 

Si existe una relación positiva entre las dimensiones de comunicación y las 

variables de productividad de los empleados de las instituciones financieras, 

Chota 

Hipótesis específica 2: Existe una relación significativa entre los aspectos 

motivacionales y la productividad de los empleados en la institución financiera 

Chota. 

Si existe una relación positiva entre los aspectos motivacionales de 

los empleados de las instituciones financieras y las variables de productividad, 

Chota 

hipótesis específica 3: Existe una relación significativa entre las dimensiones de 

gestión y la productividad de los empleados de Chota en las instituciones 

financieras. 
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V. DISCUSIÓN

En el sector empresarial o de servicios, el trabajo administrativo es

muy importante, especialmente cuando los empleados están en 

contacto prolongado con clientes o grupos objetivo. López e Iñiguez 

(2021) y Egoavil y Flores (2021) coinciden en que es importante entender 

cómo identificar los principales factores que provocan dificultades entre 

las tareas diarias de los empleados o entre áreas adyacentes o incluso entre 

diferentes directivos, con cuestiones muy sutiles que deben abordarse 

porque pueden dañar o cambiar el clima organizacional, reduciendo así la 

productividad de los empleados. 

La determinación del coeficiente rho de Spearman es un indicador 

confiable de correlación entre variables, Sánchez (2023) en su estudio 

relacionó el clima organizacional con la productividad en el sector salud, rho fue 

de 0.715 (correlación positiva alta), lo mismo en nuestro caso. 

Aben et al. (2023) coinciden en que el clima laboral ayuda a mejorar el 

desempeño laboral y la productividad de cualquier organización como lo 

demuestra el valor del coeficiente de correlación entre las 

variables anteriores donde rho es 0.859, así como nuestro estudio prioriza 

estudiar el clima organizacional y cada dimensión juega un papel muy 

importante en el esfuerzo laboral y la productividad en la mejora. 

La correlación entre el clima organizacional y la productividad laboral fue 

demostrada en un estudio de Cuya et al. (2023), donde los α de Cronbach 

fueron 0,913 y 0,955 para los instrumentos utilizados. Por lo tanto, se 

puede concluir que es importante utilizar herramientas confiables para obtener 

datos precisos que puedan ser procesados e interpretados para 

proponer estrategias y/o planes de mejora continua. 

En este estudio se planteó como hipótesis de investigación la existencia de 

una relación entre la variable independiente clima organizacional y la variable 

dependiente productividad laboral de una unidad financiera ubicada en la 

provincia de Chota, tomando en cuenta los lineamientos de 

investigación dados por la institución de investigación, la evaluación de 

73 empleados Se indica claramente el territorio administrativo de 

la institución financiera CAJA PIURA en la provincia de Chota. 
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Diferentes estudios muestran una gran importancia de  los factores 

del ambiente laboral al influir en el desempeño de los empleados de diferentes 

industrias. Por ello, Vilema (2018) coincide en su investigación en que tanto la 

dimensión de motivación como la dimensión de comunicación son la clave para 

una productividad efectiva, en esta; sentido Dijo que los autores determinaron 

que la correlación entre motivación y productividad es de 0,73. Por un 

lado, la correlación rho entre comunicación y productividad es de 0,78, de igual 

manera obtenemos que las dos dimensiones de la productividad laboral 

tienen rho de 0,868 y 0,825, respectivamente, el cual menciona que existe 

una alta correlación positiva. 

Una de las dimensiones más influyentes del clima organizacional es 

la comunicación. Palacios (2019) demostró que existe una correlación entre las 

dimensiones de comunicación y la productividad laboral al analizar 

indicadores de comunicación vertical y horizontal. Según los resultados 

calculados por Ayala (2021), la comunicación vertical juega un papel en el buen 

desempeño de todos los socios, lo cual se puede explicar mediante el cálculo 

de rho 0.833, es decir, eliminando dudas e inquietudes, los socios podrán 

hacerlo sin Hacer las cosas sin frustraciones y hacerlas de forma óptima, 

eficiente y con mejor calidad. 

Guerra y Cordero (2022) realizaron un estudio en profundidad sobre la 

importancia de la dimensión comunicativa del clima organizacional sobre la 

productividad en las instituciones financieras. Los autores determinaron que 

la rho de Spearman era 0,492, que es mucho más baja que el valor encontrado 

en este estudio (0,920). En este sentido, tanto el primero Vilema 

(2018) como Guerra y Cordero (2022) coinciden y sostienen que tanto la 

comunicación vertical como la horizontal son factores esenciales para una 

productividad eficiente, eficaz y eficiente. Para demostrar el objetivo general se 

determinó el coeficiente de correlación rho de Spearman y el resultado fue de 

0.920, mostrando una correlación significativa del 92%, confirmando la 

existencia de una correlación positiva y alta entre las variables estudiadas. 

En la dimensión motivación, rho es 0.825, p<0.05, lo que significa que la 

productividad laboral de los empleados de las instituciones financieras depende 

en gran medida de la motivación proporcionada, es decir, el sentido de 

logro personal, valoración y adaptación son fundamentales en la producción y 
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trámites para entidades financieras. Según La República 

(2023), aproximadamente 1,46 millones de trabajadores reportaron malas 

condiciones laborales debido a largas jornadas no remuneradas y 

falta de motivación, a pesar de los resultados de las mesas de trabajo de las 

instituciones financieras. 

Por otro lado, Chagre et al. (2020) fortalecieron la hipótesis de que las 

dimensiones motivacionales tienen un efecto promedio en el desempeño 

laboral, en su estudio se determinó que rho es 0.183, por el contrario, este 

estudio pudo determinar que rho fue 0.825, el cual es mucho mayor a 

lo calculado por los investigadores. Al mismo tiempo, se puede observar que 

motivar a las personas a producir contribuirá a mejorar los procesos y permitirá 

que la organización alcance una buena productividad laboral. 

El reconocimiento al esfuerzo de los empleados es uno de los factores de éxito 

en el sector financiero, porque recompensar los resultados u 

objetivos alcanzados promueve el buen desarrollo de 

las habilidades y competencias de los empleados, así como motiva a los 

empleados a comprometerse con la mejora continua y alcanzar las metas de la 

organización. Por ende, Salazar et al. (2021) señalaron que el buen 

comportamiento de los empleados es fundamental para el desarrollo de una 

buena productividad laboral, y así mismo, uno de los desafíos de la gestión 

administrativa es lograr que los empleados mantengan el buen comportamiento 

y la confianza en la unidad organizacional, por ser un 

canal de Mantener la productividad laboral 

Como se mencionó anteriormente, la motivación es uno de los factores 

que confirman el compromiso entre un empleado y una unidad u organización, 

donde los incentivos van desde el reconocimiento hasta las ventajas. 

Por otro lado, en lo que respecta a los indicadores de adaptación de la 

dimensión motivación, Carloss e Inga (2019) la adaptación de los 

trabajadores corresponde a un factor psicosocial muy relevante, debido a 

que las emociones estables y suficientes permiten un buen desarrollo 

de habilidades y destrezas, logrando así el bien en los resultados. En 

este sentido, la adaptación a las condiciones laborales contribuye al aumento de 

la productividad laboral. 
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En cuanto a la dimensión liderazgo, Morales (2019) encontró que existe 

una fuerte correlación entre el clima laboral en la organización y el liderazgo (rho 

= 0.856), en este estudio también se mostró un caso similar, pero esta vez se 

consideró el liderazgo como una dimensión. Del ambiente laboral 

encontramos que se relaciona con la productividad laboral a través de rho = 

0.856 (una correlación positiva muy fuerte), lo que permite entender que 

mantiene una relación proporcional. 

Se puede inferir que el liderazgo juega un papel de suma importancia en la toma 

de decisiones para la mejora de la productividad laboral. Siendo así el caso,  

Se puede observar que la dirección juega un papel muy importante en la toma 

de decisiones para mejorar la eficiencia del trabajo. En este caso, se puede 

comprobar que liderazgo está directamente relacionado con el desempeño de 

cada empleado (rho = 0.868), debido a que un buen líder dirige y motiva el buen 

desempeño de cada empleado, por otro lado, incide en la resolución de 

conflictos dentro de la empresa (rho = 0.764) dado que los clientes de este 

sector encuentran constantemente insatisfechos debido a diversos factores, ya 

sea por tiempo, abuso o administración. Finalmente, mejora significativamente 

las habilidades laborales (rho = 899). 

Por otro lado, resultados como el de Cieza y Dávila (2022) muestran que el 

liderazgo es uno de los determinantes del aumento de 

la productividad (rho=0,789), y de igual manera nuestro estudio muestra que 

existe una relación moderadamente positiva entre liderazgo y trabajo, que 

resume el hecho de que los gerentes juegan un papel muy importante en 

el liderazgo, capacitación y desarrollo de los asociados en una organización 

Otros estudios como el de Obenga et al. (2021) coinciden en que el liderazgo es 

importante para el desarrollo de habilidades que afectan la productividad 

laboral. Los resultados de las investigaciones muestran que el liderazgo ayuda 

a guiar, gestionar el cambio, motivar a los empleados y desarrollar los 

talentos de los miembros de la organización. 

Sin embargo, como muestran Moslehpour y Wong (2019), algunos 

hallazgos confirman que el liderazgo es un punto crítico de producción para 

cualquier organización, pero los líderes necesitan estar capacitados o 

capacitados para impartir conocimientos y así contribuir 

a la organización. y mejoras, por lo que los autores recomiendan el coaching 
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como herramienta para formar líderes, mejorar el clima organizacional 

y optimizar la productividad laboral en cualquier organización. 

Los resultados de este estudio replican hallazgos anteriores sobre los efectos 

positivos del estilo de liderazgo en el clima organizacional. A su vez, los 

resultados obtenidos se comparan con los resultados calculados por Pita (2020) 

y muestran valores similares a los que han encontrados en este estudio, donde 

se muestra que convergen a una relación moderadamente positiva 

entre gestión y productividad laboral. 

Sirisha y Sai (2019) en su estudio indicaron que es importante reflejar 

continuamente las perspectivas de los empleados en la gestión de 

conflictos mediante el desarrollo de buenas relaciones interpersonales. Por 

ende, los resultados de Fariaty (2019) coinciden en que la comunicación 

organizacional y la pasión laboral afectan la satisfacción laboral, por lo que el 

autor recomienda desarrollar plenamente las habilidades en situaciones 

de conflicto laboral, ya que esto permite una respuesta coordinada y 

precisa ante situaciones difíciles. 

En resumen, se puede afirmar que, independientemente 

del sector examinado, existe una correlación positiva entre 

las diversas dimensiones del clima organizacional, donde la comunicación, la 

motivación y la gestión son objetos de investigación. Nuestros resultados son 

similares a los de Luna et al. (2022), es importante poder demostrar motivación 

entre gerentes y socios para mantener la confianza y el respeto en el ambiente 

laboral ya que es un factor de éxito para una alta productividad. 
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VI. CONCLUSIONES

Se encontró una sig.(bilateral) de 0.000 y una correlación positiva muy alta de 

rho 0.920 entre la variable clima organizacional y la variable productividad. Esto 

indica que la productividad laboral de los empleados de una entidad financiera 

aumentará con el mejoramiento del clima organizacional.  

La dimensión comunicación y la variable productividad laboral tuvieron una 

correlación positiva alta de rho = 0,868. La dimensión de comunicación tenía dos 

niveles: el 68.49% era alto y el 31.51% era regular. 

La dimensión comunicación y la variable productividad laboral tuvieron una 

correlación positiva alta de rho = 0,825. Se encontraron niveles regulares del 

45,21%, bajos del 39,66% y altos del 17,81% en la dimensión de comunicación. 

La dimensión comunicación y la variable productividad laboral tuvieron una 

correlación positiva alta de rho = 0,886. Se encontraron niveles regulares del 

57.53%, bajos del 31.51% y altos del 10.96% en la dimensión de comunicación. 
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VII. RECOMENDACIONES

Para mejorar los indicadores organizacionales y la productividad, se recomienda

a la administración de la entidad financiera implementar sistemas de monitoreo

efectivos teniendo en cuenta la naturaleza de las carteras de créditos y ahorros

de cada empleado.

Se recomienda a los jefes o líderes de grupo realizar reuniones informativas para 

comunicar rápidamente los objetivos institucionales a corto plazo y fomentar un 

ambiente de confianza basado en la comunicación efectiva. 

Se aconseja al departamento de personal diseñar y implementar un plan de 

incentivos y reconocimiento que premie los logros de todos los empleados de la 

entidad financiera.  

Los líderes deben fomentar la colaboración entre las diferentes áreas de la 

entidad financiera para lograr metas y objetivos, pero también se debe 

considerar la posibilidad de implementar programas de coaching organizacional. 
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ANEXO 

Tabla 4  
Matriz de operacionalización de ambas variables 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Índices 
Escala de 
medición 

Clima 
Organizacional 

Se denomina 
como el 

entorno en que 
los 

colaboradores 
se comunican 

entre ellos 
mismo, con la 
finalidad de 
que sientan 
valorados y 

motivados en el 
área de trabajo 
a través de un 
buen liderazgo 

(Chiavenato 
(2000). 

Puede 
representarse a 

través de 3 
dimensiones 

bien marcadas 
las cuales son 
comunicación, 
motivación y 

liderazgo 

Comunicación 

comunicación 
vertical 

1, 2, 3 

Escala de 
frecuencia 
de Likert: 

(1). Nunca 
(2). Casi 
nunca 
(3). A 
veces 

(4). Casi 
siempre 

(5). 
Siempre 

Comunicación 
horizontal 

4, 5, 6 

Motivación 

Realización personal 
7, 8, 9, 

10 

Reconocimiento 
11, 12, 

13 

Adaptación 14, 15 

Liderazgo 

Responsabilidades 
definidas 

16, 17, 
18 

Trato justo e 
igualitario 

19, 20, 
21, 22 

Mejora continua 
23, 24, 

25 

Productividad 
Laboral 

 Se refiere a la 
eficiencia y al 
rendimiento 

que realiza un 
colaborador 
entorno al 

resultado del 
desarrollo de 

sus 
competencias 
laborales y el 

manejo de 
conflictos 

(Aguirre, 2003) 

Se puede medir 
en función a 
dimensiones 

enfocadas en la 
producción, 

plazos y uso de 
recursos por 
parte de los 

trabajadores, 
estas son: 

Rendimiento, 
Manejo de 
conflictos, 

Competencias 
laborales. 

(Lorenzo, 2018, 
p.12)

Rendimiento 
Eficiencia 1, 2, 3 

Escala de 
frecuencia 
de Likert: 

(1). Nunca 
(2). Casi 
nunca 
(3). A 
veces 

(4). Casi 
siempre 

(5). 
Siempre 

Eficacia 4, 5, 6 

Manejo de 
conflictos 

Negociación 7, 8 

Persuasión 9 

Solución de 
reclamos 

10, 11, 
12 

Competencias 
laborales 

Compromiso 13 

Trabajo en equipo 
14, 15, 

16 

Proactividad 17, 18 



Tabla 5  
Matriz de consistencia de las variables 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
METODOLOGÍA 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTO 

Problema general 

¿Qué correlación existente entre el clima 
organizacional y la productividad laboral de 
los trabajadores de una entidad financiera, 

Chota? 

Objetivo General 

Estimar la correlación existente entre 
clima organizacional con la 

productividad en una entidad 
financiera en la provincia de Chota. 

Hipótesis general: 

Hay correlación positiva entre el 

clima organizacional y la variable 
productividad laboral en una entidad 

financiera en la provincia, Chota. 

V. Independiente:

Clima laboral 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 

Un trabajador del área 
administrativa de una 
entidad financiera en l 
provincia de Chota. 

POBLACIÓN: 

85 trabajadores de una 
entidad financiera de la 

provincia de Chota 
2023 

MUESTRA CENSAL: 

85 trabajadores de una 
entidad financiera de la 

provincia de Chota 
2023 

ENFOQUE: 

Cuantitativo 

TIPO: 

 No experimental 

NIVEL: 

Correlacional 

DISEÑO: 

Descriptivo - 
Correlacional 

TÉCNICA: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario Problemas específicos 

¿Que correlación hay entre la dimensión 
comunicación y la variable productividad 

laboral de los trabajadores en una entidad 
financiera, Chota?,  

¿Que correlación hay entre la dimensión 
motivación y la variable productividad laboral 

de los trabajadores de una entidad financiera, 
Chota?,  

¿Que correlación hay entre la dimensión 
liderazgo y la variable productividad laboral de 

los trabajadores de una entidad financiera, 
Chota?  

Objetivos específicos 

Encontrar la correlación que hay 
entre la dimensión comunicación y la 
variable productividad laboral de los 

trabajadores de una entidad 
financiera, Chota 

Calcular la correlación que hay entre 
la dimensión motivación y la variable 

productividad laboral de los 

trabajadores de una entidad 
financiera, Chota; 

Determinar la correlación que hay 
entre la dimensión liderazgo y la 

productividad laboral de los 
trabajadores de una entidad 

financiera, Chota. 

Hipótesis especificas: 

Hay correlación positiva entre la 
dimensión comunicación y la 

variable productividad laboral de los 
trabajadores de una entidad 

financiera, Chota 

Hay correlación positiva entre la 
dimensión motivación y la variable 

productividad laboral de los 

trabajadores de una entidad 
financiera, Chota 

Hay correlación positiva entre la 
dimensión liderazgo y la variable 

productividad laboral de los 
trabajadores de una entidad 

financiera, Chota 

V. Dependiente:

Productividad Laboral 



 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3. Fichas de validación por juicio de expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Análisis de consistencia interna 

Tabla 6  
Validez: Clima laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.96 73 

Fuente: Excel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

E1 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4

E2 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3

E3 5 5 3 5 4 3 3 2 5 5 4 3 3 4 5 3 4 4 3 5 3 1 4 4 4

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5

E6 5 5 5 4 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5

E7 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E8 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3

E9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E11 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5

E12 4 5 4 4 4 3 5 4 3 4 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5

E13 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4

E14 5 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4

E15 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5

E16 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4

E17 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4

E18 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

E19 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 2

E20 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3

E21 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3

E22 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3

E23 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5

E24 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4

E25 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3

E26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

E28 4 5 4 4 4 3 5 4 5 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3

E29 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4

E30 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

VARIANZA 0.4622 0.7122 0.493333333 0.5433 0.5122 0.6322 0.7156 0.69 0.7289 0.6056 0.7539 0.7289 0.9567 0.6 0.5556 0.4989 0.4222 0.5956 0.5433 0.6233 0.5656 1.0233 0.5156 0.5156 0.7567

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE LA 

SUMA DE LOS ÍTEMS
208.74

α:Coeficiente de la confiabilidad del cuestionaria 0.96

k:Número de ítems del instrumento 25

Sumatoria de las varianzas de lo ìtems 15.751

Varianza total del instrumento 208.74

0.53 a menos Confiabilidad nula

0.72 a 0.99 Excelente Confiabilidad

1 Confoiabilidad perfecta

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

0.60 a 0.65 Confiable

0.66 a 0.71 Muy confiable

ENCUESTADOS
ITEMS

15.751

RANGO CONFIABILIDAD


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Tabla 7  
Validez: Productividad laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.95 73 

Fuente: Excel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 SUMA

E1 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3 71

E2 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 61

E3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 3 4 79

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90

E5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 82

E6 5 5 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 5 76

E7 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89

E8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 59

E9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90

E10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90

E11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90

E12 5 4 4 4 5 5 1 2 2 2 3 2 5 5 4 4 4 3 64

E13 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 63

E14 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 69

E15 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 81

E16 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 3 82

E17 5 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 72

E18 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 80

E19 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 2 4 3 4 3 4 2 59

E20 4 4 3 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 62

E21 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 59

E22 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 65

E23 4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 72

E24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 3 71

E25 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 55

E26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90

E27 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 87

E28 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 71

E29 5 5 4 4 5 3 5 4 4 2 3 3 5 5 3 5 5 3 73

E30 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 71

VARIANZA 0.41 0.51222222 0.60166468 0.47222222 0.66222222 0.80555556 1.02333333 0.71555556 0.96555556 0.93888889 0.69888889 0.89 0.44888889 0.52888889 0.56555556 0.72888889 0.60555556 0.79555556

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE LA SUMA 

DE LOS ÍTEMS
121.223333

α:Coeficiente de la confiabilidad del cuestionaria 0.95

k:Número de ítems del instrumento 18

Sumatoria de las varianzas de lo ìtems 12.369

Varianza total del instrumento 121.22

0.53 a menos Confiabilidad nula

0.72 a 0.99 Excelente Confiabilidad

1 Confoiabilidad perfecta

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja

0.60 a 0.65 Confiable

0.66 a 0.71 Muy confiable

ENCUESTADOS
ITEMS

12.369

RANGO CONFIABILIDAD


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−
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Tabla 8  
Recopilación de data para Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PARTICIPANTE 1 2 3 4 5 6 DIMENSIÓN 1 7 8 9 10 11 12 13 14 DIMENSIÓN 2 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 DIMENSIÓN 3 VARIABLE

1 4 3 4 4 4 3 22 4 3 4 4 3 4 3 4 29 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 41 92

2 4 2 3 4 4 3 20 3 3 3 3 3 3 3 3 24 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 40 84

3 5 5 3 5 4 3 25 3 2 5 5 4 3 3 4 29 5 3 4 4 3 5 3 1 4 4 4 40 94

4 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 125

5 5 4 4 4 4 4 25 4 4 5 4 4 5 5 4 35 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 51 111

6 5 5 5 4 4 3 26 4 3 5 3 3 4 4 4 30 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 52 108

7 5 5 5 5 5 3 28 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 122

8 3 4 3 4 4 3 21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 40 93

9 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 125

10 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 125

11 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 52 119

12 4 5 4 4 4 3 24 5 4 3 4 5 4 2 1 28 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 106

13 3 3 4 4 3 3 20 4 4 2 3 4 4 4 3 28 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 36 84

14 5 5 4 4 4 5 27 4 4 3 3 3 4 3 3 27 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 44 98

15 4 4 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 122

16 5 5 4 5 4 4 27 4 5 4 5 5 4 5 4 36 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 46 109

17 4 5 4 5 5 4 27 5 4 5 4 4 3 3 3 31 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4 47 105

18 4 4 5 5 5 5 28 3 4 4 4 4 4 4 5 32 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 105

19 4 4 3 4 3 4 22 3 4 3 3 3 4 2 4 26 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 2 37 85

20 4 3 4 3 4 4 22 3 2 2 3 2 3 3 4 22 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 40 84

21 4 3 4 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 4 3 25 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 34 79

22 3 4 3 3 3 3 19 3 4 3 3 3 3 3 3 25 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 42 86

23 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 4 3 3 4 4 30 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 49 105

24 4 4 4 3 3 4 22 3 4 3 4 3 3 3 4 27 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 36 85

25 3 3 4 3 3 4 20 3 3 3 4 3 2 3 3 24 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 34 78

26 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 124

27 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 123

28 4 5 4 4 4 3 24 5 4 5 3 4 4 3 3 31 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 41 96

29 5 4 5 5 5 4 28 5 5 5 4 3 4 4 3 33 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 45 106

30 4 2 3 3 4 3 19 4 4 2 3 2 3 4 4 26 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 39 84

31 3 4 3 2 3 4 19 4 3 2 3 3 4 3 3 25 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 38 82

32 5 5 4 5 4 4 27 4 3 5 5 5 4 4 4 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 54 115

33 4 3 4 5 5 3 24 4 4 4 4 5 3 4 5 33 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 47 104

34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 125

35 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 3 31 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 47 103

36 5 5 5 4 4 4 27 4 5 5 4 4 4 4 5 35 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 108

37 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 99

38 5 5 3 3 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 100

39 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 3 4 5 4 36 5 5 5 5 5 4 5 2 4 5 5 50 116

40 5 5 5 5 4 3 27 4 5 4 4 3 3 3 1 27 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 107

41 5 5 5 3 5 5 28 3 5 5 5 5 3 3 2 31 4 4 5 3 3 5 2 5 1 3 5 40 99

42 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 4 3 3 4 4 30 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 49 105

43 4 4 4 3 3 4 22 3 4 3 4 3 3 3 4 27 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 36 85

44 3 3 4 3 3 4 20 3 3 3 4 3 2 3 3 24 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 34 78

45 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 124

46 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 123

47 4 5 4 4 4 3 24 5 4 5 3 4 4 3 3 31 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 41 96

48 5 4 5 5 5 4 28 5 5 5 4 3 4 4 3 33 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 45 106

49 4 2 3 3 4 3 19 4 4 2 3 2 3 4 4 26 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 39 84

50 3 4 3 2 3 4 19 4 3 2 3 3 4 3 3 25 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 38 82

51 5 5 3 5 4 4 26 4 3 5 5 5 4 4 4 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 54 114

52 4 3 4 5 5 3 24 4 4 4 4 5 3 4 5 33 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 47 104

53 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 125

54 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 3 31 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 47 103

55 5 5 5 4 4 4 27 4 5 5 4 4 4 4 5 35 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 108

56 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 99

57 5 5 3 3 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 100

58 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 3 4 5 4 36 5 5 5 5 5 4 5 2 4 5 5 50 116

59 5 5 5 5 4 3 27 4 5 4 4 3 3 3 1 27 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 107

60 5 5 5 3 5 5 28 3 5 5 5 5 3 3 2 31 4 4 5 3 3 5 2 5 1 3 5 40 99

61 4 3 4 3 4 4 22 3 2 2 3 2 3 3 4 22 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 40 84

62 4 3 4 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 4 3 25 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 34 79

63 3 4 3 3 3 3 19 3 4 3 3 3 3 3 3 25 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 42 86

64 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 4 3 3 4 4 30 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 49 105

65 4 4 4 3 3 4 22 3 4 3 4 3 3 3 4 27 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 36 85

66 3 3 4 3 3 4 20 3 3 3 4 3 2 3 3 24 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 34 78

67 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 124

68 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 123

69 4 5 4 4 4 3 24 5 4 5 3 4 4 3 3 31 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 41 96

70 5 4 5 5 5 4 28 5 5 5 4 3 4 4 3 33 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 45 106

71 4 2 3 3 4 3 19 4 4 2 3 2 3 4 4 26 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 39 84

72 3 4 3 2 3 4 19 4 3 2 3 3 4 3 3 25 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 38 82

73 5 5 3 5 4 4 26 4 3 5 5 5 4 4 4 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 54 114

Items 6 8 11 24



Tabla 9  

Recopilación de data para Productividad laboral 
PARTICIPANTES 1 2 3 4 5 DIMENSIÓN 1 6 7 8 9 10 DIMENSIÓN 2 11 12 13 14 15 DIMENSIÓN 3 VARIABLE 2

1 3 3 4 4 3 4 21 3 3 3 3 3 3 18 4 3 3 4 4 5 23 62

2 3 3 4 4 3 4 21 3 3 3 3 3 3 18 4 3 3 4 4 3 21 60

3 4 5 5 4 5 4 27 4 5 5 4 5 4 27 5 4 3 5 3 4 24 78

4 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

5 4 4 5 4 5 5 27 4 5 5 4 4 5 27 5 5 5 4 4 5 28 82

6 5 5 3 4 5 4 26 4 4 3 3 4 4 22 5 5 4 5 4 5 28 76

7 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 89

8 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 4 3 4 20 3 4 4 3 4 3 21 59

9 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

10 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

11 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

12 5 4 4 4 5 5 27 1 2 2 2 3 2 12 5 5 4 4 4 3 25 64

13 4 4 4 3 4 3 22 3 4 3 3 3 4 20 4 4 3 4 3 3 21 63

14 4 4 4 4 4 3 23 4 4 3 4 4 4 23 4 5 3 3 4 4 23 69

15 3 3 3 5 5 5 24 4 5 5 5 5 5 29 5 4 5 5 5 5 29 82

16 5 5 5 5 5 5 30 3 4 5 4 4 5 25 5 5 4 5 5 3 27 82

17 5 4 4 3 4 5 25 4 4 4 3 4 3 22 5 4 4 3 5 4 25 72

18 4 4 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 30 5 4 3 3 3 4 22 80

19 4 3 4 4 3 3 21 4 3 2 3 4 2 18 4 3 4 3 4 2 20 59

20 4 4 3 3 4 2 20 4 4 3 4 4 4 23 4 3 3 3 3 3 19 62

21 4 4 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 3 4 3 21 59

22 4 3 3 4 3 4 21 3 4 4 4 3 4 22 4 3 4 4 3 4 22 65

23 4 5 4 4 4 5 26 3 3 3 4 4 4 21 5 4 4 3 5 4 25 72

24 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 3 5 23 5 4 4 4 4 3 24 71

25 3 4 3 4 3 3 20 2 3 3 2 3 3 16 3 4 3 3 3 3 19 55

26 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

27 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 5 28 5 5 4 5 5 5 29 87

28 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 3 4 24 71

29 5 5 4 4 5 3 26 5 4 4 2 3 3 21 5 5 3 5 5 3 26 73

30 4 4 4 4 3 2 21 3 4 3 3 3 4 20 3 3 2 3 4 3 18 59

31 4 3 2 3 3 2 17 3 2 3 3 3 3 17 2 3 2 4 3 3 17 51

32 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 5 5 5 30 84

33 5 4 5 4 4 5 27 5 5 4 4 5 5 28 5 5 3 4 5 5 27 82

34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

35 4 5 5 5 5 5 29 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 4 29 86

36 5 5 5 4 3 3 25 5 3 3 4 5 5 25 3 4 4 5 5 4 25 75

37 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 25 72

38 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 2 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 68

39 4 5 4 5 5 5 28 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 87

40 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

41 5 5 3 5 3 3 24 4 5 2 4 4 3 22 4 5 3 4 5 4 25 71

42 4 5 4 4 4 5 26 3 3 3 4 4 4 21 5 4 4 3 5 4 25 72

43 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 3 5 23 5 4 4 4 4 3 24 71

44 3 4 3 4 3 3 20 2 3 3 2 3 3 16 3 4 3 3 3 3 19 55

45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

46 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 5 28 5 5 4 5 5 5 29 87

47 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 3 4 24 71

48 5 5 4 4 5 3 26 5 4 4 2 3 3 21 5 5 3 5 5 3 26 73

49 4 4 4 4 3 2 21 3 4 3 3 3 4 20 3 3 2 3 4 3 18 59

50 4 3 2 3 3 2 17 3 2 3 3 3 3 17 2 3 2 4 3 3 17 51

51 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 5 5 5 30 84

52 5 4 5 4 4 5 27 5 5 4 4 5 5 28 5 5 3 4 5 5 27 82

53 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

54 4 5 5 5 5 5 29 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 4 29 86

55 5 5 5 4 3 3 25 5 3 3 4 5 5 25 3 4 4 5 5 4 25 75

56 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 5 4 25 72

57 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 2 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 68

58 4 5 4 5 5 5 28 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 87

59 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

60 5 5 3 5 3 3 24 4 5 2 4 4 3 22 4 5 3 4 5 4 25 71

61 4 4 3 3 4 2 20 4 4 3 4 4 4 23 4 3 3 3 3 3 19 62

62 4 4 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 18 4 4 3 3 4 3 21 59

63 4 3 3 4 3 4 21 3 4 4 4 3 4 22 4 3 4 4 3 4 22 65

64 4 5 4 4 4 5 26 3 3 3 4 4 4 21 5 4 4 3 5 4 25 72

65 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 3 5 23 5 4 4 4 4 3 24 71

66 3 4 3 4 3 3 20 2 3 3 2 3 3 16 3 4 3 3 3 3 19 55

67 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 90

68 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 5 28 5 5 4 5 5 5 29 87

69 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 3 4 24 71

70 5 5 4 4 5 3 26 5 4 4 2 3 3 21 5 5 3 5 5 3 26 73

71 4 4 4 4 3 2 21 3 4 3 3 3 4 20 3 3 2 3 4 3 18 59

72 4 3 2 3 3 2 17 3 2 3 3 3 3 17 2 3 2 4 3 3 17 51

73 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 5 5 5 30 84



Anexo 6. Análisis complementario 

VALIDEZ DE LA V. DE AIKEN DEL INSTRUMENTO INCENTIVOS LABORALES 

Tabla 10  
Validez de la V. de Aiken del instrumento: Clima laboral 

Fuente: Elaboración propia 

Coeficiente Elementos Valor 

V. de Aiken 25 1 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA MINIMO 1 COMUNICACIÓN 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 MAXIMO 4 MOTIVACIÓN 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P1 1.00 1.00 1.00 (K)=Nª CAT. -1 3 LIDERAZGO 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P2 1.00 1.00 1.00 (n)= Jueces 3 Instrumento por Criterio 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P3 1.00 1.00 1.00 NC%  (Z) 95 1.96

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P4 1.00 1.00 1.00

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P5 1.00 1.00 1.00

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P6 1.00 1.00 1.00 Dimensión Comunicación

Dimensión Motivación

Dimensión Liderazgo

Coeficiente Elementos Valor

V. de Aiken 25 1.00

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P7 1.00 1.00 1.00

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P8 1.00 1.00 1.00

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P9 1.00 1.00 1.00

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P10 1.00 1.00 1.00

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P11 1.00 1.00 1.00

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P12 1.00 1.00 1.00

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P13 1.00 1.00 1.00

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P14 1.00 1.00 1.00

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P15 1.00 1.00 1.00

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P16 1.00 1.00 1.00

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P17 1.00 1.00 1.00

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P18 1.00 1.00 1.00

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P19 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P19 1.00 1.00 1.00

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P20 1.00 1.00 1.00

P21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P21 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P21 1.00 1.00 1.00

P22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P22 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P22 1.00 1.00 1.00

P23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P23 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P23 1.00 1.00 1.00

P24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P24 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P24 1.00 1.00 1.00

P25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P25 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P25 1.00 1.00 1.00

BASE PRO. 

COMUNICACIÓN

MOTIVACIÓN

LIDERAZGO

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

LIDERAZGO

MOTIVACIÓN

COMUNICACIÓN

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

Ítems del 1 al 6

Ítems del 7 al 15

Ítems del 16 al 25



 
 

Tabla 11  
Validez de la V. de Aiken del instrumento: Productividad laboral 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

Coeficiente Elementos Valor 

V. de Aiken 18 1 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA MINIMO 1 COMUNICACIÓN 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 J1 J2 J3 MAXIMO 4 MOTIVACIÓN 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P1 1.00 1.00 1.00 (K)=Nª CAT. -1 3 LIDERAZGO 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P2 1.00 1.00 1.00 (n)= Jueces 3 Instrumento por Criterio 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P3 1.00 1.00 1.00 NC%  (Z) 95 1.96

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P4 1.00 1.00 1.00

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P5 1.00 1.00 1.00

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P6 1.00 1.00 1.00 Dimensión Rendimiento

Dimensión Manejo de conflictos

Dimensión Competencias laborales

Coeficiente Elementos Valor

V. de Aiken 18 1.00

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P7 1.00 1.00 1.00

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P8 1.00 1.00 1.00

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P9 1.00 1.00 1.00

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P10 1.00 1.00 1.00

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P11 1.00 1.00 1.00

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P12 1.00 1.00 1.00

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P13 1.00 1.00 1.00

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P14 1.00 1.00 1.00

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P15 1.00 1.00 1.00

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P16 1.00 1.00 1.00

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P17 1.00 1.00 1.00

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 P18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 P18 1.00 1.00 1.00

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

BASE PRO. 

RELEVANCIA

RENDIMIENTO RENDIMIENTO

Ítems del 1 al 6

Ítems del 7 al 12

Ítems del 13 al 18

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD COHERENCIA

MANEJO DE 

CONFLICTOS

MANEJO DE 

CONFLICTOS

COMPETENCIAS 

LABORALES

COMPETENCIAS 

LABORALES



 
 

Anexos 7. Estrategias 

Tabla 12  
Estrategias para comunicación 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables  Recursos 

Aumentar la 
cultura de la 

comunicación 
en la entidad 

financiera. 
 

Fomentar la 

participación y 

el feedback 

mediante la 

creación de 

canales de 

comunicación 

bidireccionales 

 

Aumentar la 

participación 

de los 

empleados en 

la empresa. 

 

Reuniones 

informativas 

 

Realizar 

encuestas 

regulares para 

evaluar la 

percepción y el 

compromiso 

de los 

colaboradores 

con la cultura 

comunicativa 

 

 
 

Gerente 

Departamento 

de RRHH 

  
Salas de 

reuniones, 

presentaciones 

 

Plataforma de 

encuestas 

 

Tabla 13  
Estrategias para motivación 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

Fomentar 

programa de 

reconocimiento 

en la entidad 

financiera 

Establecer 
un entorno 
de trabajo 
saludable y 
equilibrado 
 

Los éxitos 
individuales 
y colectivos 
deben 
celebrarse 
con 
eventos. 
 

Establecer un 
sistema de 
reconocimientos 
y premios 
públicos. 

 

Celebrar los 
logros 

 

 
 

-Gerente y 

Recursos 

humanos 

 
 

Plataforma 
que 
reconoce y 
otorga 
premios  

 

Espacio para 
eventos y 
servicio de 
catering 

 

 

 

 



 
 

Tabla 14  
Estrategias para liderazgo 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

Implementar 

programas de 

coaching 

 

Desarrollar 
habilidades 
de liderazgo 

 
Desarrollo de 
habilidades 

 
Rotación de 

puestos 
 

 

Los líderes necesitan 
mentores y coaches 

para mejorar sus 
habilidades. 

 

Implementar 
programas de 

capacitación en 
gestión de equipos, 

comunicación y 
liderazgo. 

 

ofrecer oportunidades 
a los líderes para 

adquirir experiencia 
en varios campos. 

 

 
 

Gerente 

de 

agencia 

Recursos 

humanos 

 
 

Plataforma 

de 

mentoring, 

coaches 

externos 

 

Plataforma 

de e-

learning, 

instructores 

 

Aprobación 

de los 

líderes 

 

 



OBJETIVOS 

PROBLEMÁTICA 

ESTRATEGIAS 

BENEFICIOS 

TACTICAS 

Fomentar la participación y el feedback 

mediante la creación de canales de 

comunicación bidireccionales 

Aumentar la participación de los empleados 

en la empresa. 

Tabla 15  
Estrategias para los objetivos específicos 

Estatregias para mejorar el Clima organizacional y productividad laboral en el personal de una 

entidad financiera, Chota 

Establecer un entorno de trabajo 
saludable y equilibrado 

Los éxitos individuales y colectivos 
deben celebrarse con eventos. 

Desarrollar habilidades de liderazgo 

Desarrollo de habilidades 

Rotación de puestos 

Reuniones informativas 

Realizar encuestas regulares para evaluar la 

percepción y el compromiso de los 

colaboradores con la cultura comunicativa 

Establecer un sistema de 
reconocimientos y premios públicos. 

Celebrar los logros 

Los líderes necesitan mentores y coaches 
para mejorar sus habilidades. 

Implementar programas de capacitación en 

gestión de equipos, comunicación y liderazgo. 
ofrecer oportunidades a los líderes para 
adquirir experiencia en varios campos. 

Mejorar comunicación 

La dimensión presenta un nivel regular 

de 31.51%, alto 68.49% y bajo 0% 

Aumentar la cultura de la 
comunicación en la entidad 

financiera.

Mejorar la motivación 

La dimensión presenta un nivel regular 

de 45.21%, alto 17.81% y bajo 36.95% 

Fomentar programa de 

reconocimiento en la entidad 

financiera

Mejorar el liderazgo 

La dimensión presenta un nivel regular 

de 10.96 %, alto 28% y bajo 31.51% 

Implementar programas de 

coaching 

Dimensión comunicación Dimensión motivación Dimensión liderazgo 




