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CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA PACIFICO S.A-

SUPE PUERTO 2019 

Luis Miguel Yupa Obregón   

 

RESUMEN 

La investigación tuvo por objetivo el determinar la relación del clima laboral y la 

productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. Entre los materiales y 

metodología se empleó un diseño de investigación no experimental, de tipo aplicada en su 

variante descriptivo-correlacional, presentándose un enfoque cuantitativo y es de nivel 

correlacional. La población en estudio está conformada por 20 trabajadores y se realizó un 

estudio censal. Se utilizaron como técnicas la observación y la encuesta y como herramienta 

para el tratamiento de datos se utilizó la estadística descriptiva e inferencial utilizándose el 

estadístico chi cuadrado para la prueba de hipótesis y para el procesamiento de datos el 

programa SPSS. Se obtuvo por resultados que al realizar la prueba de hipótesis utilizando el 

estadístico chi cuadrado de Pearson se obtuvo un sig asintótico de 0,000 ; tomando la decisión 

de aceptar la hipótesis alterna que argumentaba que si existe relación entre el clima laboral y 

la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. Se concluye que si existe 

relación entre el clima laboral y la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe 

Puerto, esto se muestra en la prueba de hipótesis utilizando el estadístico Chi -cuadrado, donde 

al ser procesado los datos mediante el programa SPSS se obtuvo un error del investigador de 

0,000 que es menor al error de comparación de 0,05. 

Palabras clave: Clima laboral; Productividad; Eficiencia; Trabajo colaborativo. 
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ABSTRACT 

The objective of the investigation was to determine the relationship between the work 

environment and productivity in the company Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. Among the 

materials and methodology a non-experimental research design was used, of the type applied 

in its descriptive-correlational variant, presenting a quantitative approach and is correlational. 

The study population is made up of 20 workers and a census study was carried out. Observation 

and survey techniques were used as techniques and descriptive and inferential statistics were 

used as a tool for data processing, using the chi-square statistic for hypothesis testing and the 

SPSS program for data processing. It was obtained by results that when performing the 

hypothesis test using Pearson's chi-square statistic, an asymptotic sig of 0.000 was obtained; 

making the decision to accept the alternative hypothesis that argued that there is a relationship 

between the work environment and productivity in the company Pacifico Centro S.A-Supe 

Puerto. It is concluded that if there is a relationship between the work environment and 

productivity in the company Pacifico Centro SA-Supe Puerto, this is shown in the hypothesis 

test using the Chi-squared statistic, where when the data was processed through the SPSS 

program, it was obtained an investigator error of 0.000 that is less than the comparison error of 

0.05. 

Keywords: Working environment; Productivity; Efficiency; Collaborative work. 
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INTRODUCCIÓN 

El hombre es el ente y componente fundamental del funcionamiento de cualquier 

empresa dedicada a cualquier rubro, esto hace que el ambiente donde él se desempeñe deba 

estar acorde a las necesidades de este, para que pueda demostrar su máximo potencial , la 

presente investigación realizada en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto; mide el grado 

de relación entre el clima laboral y la productividad considerando para ello como dimensiones 

del clima laboral; el ambiente de trabajo, el sistema organizacional y el aspecto individual y 

para la variable productividad; la eficiencia, la eficacia y la funcionalidad. 

Se consideran para el desarrollo del presente estudio cinco capítulos; en el capítulo I se 

describe la situación problemática, trazándose los objetivos, así como estableciendo las 

limitaciones, justificación y viabilidad de la investigación. 

En el capítulo II se considera el Marco Teórico que sustenta el desarrollo del estudio en 

donde se resumen los antecedentes más importantes relacionados con la investigación, 

nacionales e internacionales; luego se abarca las bases teóricas referente a nuestras variables 

de estudio como clima laboral y productividad, a la vez se recopila información seleccionada 

sobre las dimensiones de las variables; realizando las citas correspondientes mediante las 

normas APA. 

El Capítulo III trata de la metodología que se sigue para lograr nuestro propósito donde 

se determina el nivel, tipo, enfoque y diseño del estudio, identificándose la población así como 

también se establecen las técnicas e instrumentos que se utilizaron para la recolección y 

procesamiento de los datos considerando para ello los estadísticos descriptivos e inferenciales 

para la prueba de hipótesis. 

El capítulo IV se describe el proceso de elaboración para la obtención de harina y 

aceite crudo de anchoveta ; validando luego los instrumentos mediante el juicio de expertos y 

la confiabilidad con el indicador Alfa de Cronbach; describiéndose luego el comportamiento 

de las variables y subvariables en estudio mediante La tabla de frecuencias y los gráficos de 

barra, posteriormente se realiza la prueba de hipótesis utilizando el estadístico Chi cuadrado y 

proponiendo un plan de mejora del clima laboral.  

En el capítulo V se realiza la discusión donde se comparan nuestros resultados con 

estudio anteriores realizados sobre el tema de estudio; también se obtienen las conclusiones de 

acuerdo a los objetivos trazados en donde se establece la relación que existen entre las variables 
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consideradas a través de la prueba de hipótesis utilizando el estadístico Chi cuadrado y el 

indicador p valor que nos permite tomar la decisión de aceptar o rechazar las hipótesis 

planteadas, luego se presentan las recomendaciones más pertinentes y ejecutables, teniendo en 

cuenta los vacíos en la investigación que permitirá que estudios posteriores realicen aportes 

sobre esto temas no desarrollados en la investigación. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

En una empresa uno de los aspectos de mayor importancia es el clima laboral, el cual 

tiene dentro de sus consideraciones las condiciones sociales que se le dan al colaborador y 

condiciones psicológicas que se le generen dentro de la empresa al empleador, estos dos 

factores influyen en el rendimiento de los empleados y por ende en la eficiencia de la empresa. 

El clima laboral se puede medir a través de la identidad y compromiso del colaborador 

con la empresa, siendo indicadores la solución de problemas presentes en la empresa y la 

modalidad como le den solución a estos de una manera armoniosa con entrega y motivación 

no condicionada.   

Los colaboradores no solo buscan cubrir sus necesidades monetarias, sino que también 

requieren sentirse parte importante dentro de un equipo o lugar, siendo óptimo para que ellos 

se puedan desempeñar un ambiente sociable y agradable para que ellos demuestren su máximo 

potencial.  

El tema del clima laboral no es un análisis de ahora, sino que ya viene de tiempo atrás, 

en donde se viene analizando la importancia de este dentro de las empresas, diversos autores 

mencionan que la fecha el clima laboral sigue siendo una de las principales deficiencias 

presentes en la mayoría de empresas. 

La comunicación o los canales de comunicación son el ejemplo más claro de un 

desequilibrio en el clima laboral, ya que al no haber una comunicación clara los empleados se 

ven imposibilitados de involucrarse dentro de los proyectos de la empresa para el logro de 

objetivos y metas.  

Dentro del clima laboral un factor condicionante de su calidad es la convivencia, la cual 

se ve afectada por conductas arrogantes, altaneras y malos tratos de las gerentes, jefes, etc., de 

los cuales los principales afectados son los empleados. Otro factor que afecta el clima laboral 

es la ausencia de reconocimientos o incentivos por las labores extras realizadas, estos 

incentivos van desde lo monetario hasta lo emocional.  

Un elemento que es muy reactivo negativamente dentro del clima laboral es el 

favoritismo por un empleado o también denominado falta de equidad, esto se puede observar 
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cuando se le remunera o se le da más beneficios a un empleado que realiza las mismas 

funciones que otro igual, sin hacer nada extra. 

En la actualidad el que un empleador se desenvuelva en un clima laboral optimo, puede 

llegar a ser el éxito o el fracaso de una empresa, si la empresa no cuenta con un clima laboral 

optimo comenzara a buscar nuevas alternativas laborales perdiendo a un talento o elemento 

que pudo costar capacitaciones y tiempo invertido en él, estas circunstancias que se pueden 

llegar a dar por el clima laboral llevan al fracaso a cualquier empresa.  

Entre algunos riesgos que pueden desencadenar un clima laboral negativo esta la 

ausencia de políticas que normen las relaciones entre los empleados, altas rotaciones de puestos 

dentro de la empresa, deficientes comunicaciones, alta incidencia de conflictos. Sea el rubro 

que sea a la que se dedique la empresa si presenta estos inconvenientes, se hace de imperativa 

necesidad que se intervenga las oficinas o dependencias o reorganicen los equipos de trabajo 

para poder cumplir sus objetivos.  

Si analizamos los años que han pasado hasta la actualidad nos damos cuenta que cada 

nacen nuevas empresas y el medio se hace más competitivo, si las empresas ya tienen una lucha 

externa con otras empresas, no se puede permitir que exista dentro de la empresa luchas entre 

colaboradores porque eso desencadenaría un fracaso para la empresa, lo que se necesita es que 

nuestros colaboradores estén comprometidos con la empresa den resultados a la empresa y 

buena atención al consumidor.  

En la empresa Pacifico Centro S.A. ubicado en supe no es ajena a esta problemática y 

es por ello que se plantea esta investigación orientada a determinar el grado de relación 

existente entre clima laboral y la productividad en dicha empresa, a la obtención de resultados 

permitirán generar propuestas y estrategias para mejorar el clima laboral y las condiciones y 

de esta forma incrementar la productividad de esta empresa.  
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación del clima laboral y la productividad en la empresa Pacifico Centro 

S.A.-Supe Puerto? 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre los ambientes de trabajo y la productividad en la empresa 

Pacifico Centro S.A.-Supe Puerto? 

¿Qué relación existe entre el sistema organizacional y la productividad en la empresa 

Pacifico Centro S.A.-Supe Puerto? 

¿Qué relación existe entre el aspecto individual y la productividad en la empresa 

Pacifico Centro S.A.-Supe Puerto? 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación del clima laboral y la productividad en la empresa Pacifico 

Centro S.A-Supe Puerto. 

1.3.2. Objetivos específicos 

Determinar la relación que existe entre los ambientes de trabajo y la productividad en 

la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

Determinar la relación existe entre el sistema organizacional y la productividad en la 

empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

Determinar la relación existe entre el aspecto individual y la productividad en la 

empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

1.4. Justificación de la Investigación. 

El clima laboral es uno de los factores importantes que hace que el ser humano trabaje 

en toda su plenitud como tal la presente investigación se justifica debido a que determinando 

la relación entre la variable clima laboral y productividad permite crear las condiciones 
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laborales para que el trabajador se desempeñe a plenitud y de esta manera mejorar la 

productividad. 

1.5. Delimitación de la Investigación 

1.5.1. Delimitación Espacial  

El ámbito en el cual se desarrollará la investigación es en la empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto  

1.5.2. Delimitación Temporal 

El período que comprende el estudio, será durante el año 2019 

1.6. Viabilidad de la investigación  

1.6.1. Viabilidad técnica  

Existe información actualizada referente a tema y las facilidades de acceso a los datos 

e información. 

1.6.2. Viabilidad operativa 

Existe la autorización de la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto; y el autor conoce 

la realidad problemática y la asesoría correspondiente. 
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CAPÍTULO II 

 MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Investigaciones Internacionales 

Venutolo (2009) En su tesis” Estudio del Clima Laboral y la Productividad en Empresas 

Pequeñas y Medianas “para optar el Grado de Doctor en la Universidad de Valencia. El 

presente trabajo tiene como objetivo determinar el impacto del clima laboral en la 

productividad de medianas y pequeñas organizaciones, llegando a la conclusión de que los 

aspectos negativos en el clima laboral afectan en la cooperación, resolución de conflictos e 

identificación con las metas de la empresa, esta causa se justifica directamente por una mala 

dirección del área de recursos humanos. 

Fuentes (2012) en su tesis “Satisfacción Laboral y su influencia en la productividad” 

para obtener el Título en Psicología Industrial en la Universidad de Rafael Aldìvar –Guatemala. 

La investigación tuvo como objetivo general el establecer la influencia que tiene la satisfacción 

laboral en la productividad, llegando a los resultados que los colaboradores sienten satisfacción 

al ser reconocidos por su desempeño, cuando existe condiciones laborales favorables, cuando 

existe buenas relaciones interpersonales, cuando las reglas o políticas de la empresa son justas 

y equitativas. En la investigación se hace presente que debe existir un monitoreo constante del 

nivel de satisfacción laboral y a su vez elaborar estrategias que ayuden a mejorar esta.  

Vàsquez (2018) en la tesis “Motivación intrínseca y Productividad laboral” para obtener 

el Título de Licenciatura en Psicología Industrial en la Universidad Rafael Landívar 

Guatemala; donde el objetivo es determinar la relación de la motivación intrínseca con la 

productividad laboral, estudio realizado con agentes de la PMT de la municipalidad de San 

Pedro Sacatepéquez, San Marcos. Se llegó a la conclusión que la motivación intrínseca tiene 

relación con la productividad laboral ya que en todas las actividades y funciones en las que se 

desempeñan tienen compromiso con su trabajo haciendo que sean eficientes y efectivos en el 

área donde se desempeñen. En la investigación se recomienda reforzar estas motivaciones 

mediante actividades que ayuden a potenciar la productividad laboral.  
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2.1.2. Investigación Nacionales 

Aragòn (2017) en su tesis “Influencia del clima laboral en la productividad de área de 

desarrollo de una fábrica de software” para optar el Título Profesional de Ingeniero Industrial 

en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos – Perú. En esta investigación se propone 

determinar la influencia del clima laboral en la productividad en una fábrica de software E. Al 

revisar los resultados del ex antes y el ex post se evidencio que cuando se incrementa el nivel 

de satisfacción del clima laboral se puede observar que a la vez se incrementa también la 

productividad del colaborador y por ende el de la empresa.  También se determinó que el clima 

laboral tiene una influencia positiva en la productividad del área de desarrollo de la empresa, 

quedando claro que el clima laboral tiene una marcada influencia en productividad de cualquier 

empresa. 

Hospinal (2014) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral en el 

área de producción de FYD inversiones S.A.C.” Para optar el Grado Académico de Magíster 

en Dirección de Empresas Industriales y de Servicios en la Universidad de San Marcos Perú; 

dicho estudio tiene como objetivo demostrar la relación que se da entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral en el área de producción de FYD inversiones S.A.C. en las pruebas 

realizadas los resultados dieron que el clima organizacional y satisfacción laboral guardan 

relación entre sí, en el clima laboral los factores que son críticos son: el apoyo e innovación y 

confianza, en el caso de  la satisfacción laboral son: satisfacción por el trabajo en general, 

satisfacción por la forma en que realiza su trabajo y satisfacción con las oportunidades de 

desarrollo. Al realizar las corridas estadísticas se dio por sentado que el clima organizacional 

y satisfacción laboral tienen relación entre sí.  

Vàsquez (2017) en su tesis “El Clima Laboral y su influencia en la productividad de los 

trabajadores Administrativos de la Municipalidad distrital de Ciudad Eten” para optar el Título 

de Ingeniero Comercial en la Universidad Juan Mejía Vaca –Chiclayo Perú esta investigación 

tiene como objetivo determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten, evidenciando que 

existe un incrementa en el nivel de satisfacción del clima laboral y a la vez se puede observar 

que se incrementa también la productividad del colaborador y por ende el de la empresa.  

También se determinó que el clima laboral tiene una influencia positiva en la productividad del 

área de desarrollo de la empresa, quedando claro que el clima laboral tiene una marcada 

influencia en productividad de cualquier empresa. Dentro de los objetivos de la investigación 
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se diseñó un plan de mejora, el cual estaría focalizado en brindar recompensas por la excelencia 

en las labores y la cooperación conjunta con sus superiores.  

Aguilar (2016) en su tesis “ El clima laboral y su influencia en la productividad de los 

trabajadores de la empresa Sídney S.A.C., distrito de los Olivos, Lima – 2016; para obtener el 

título profesional de Licenciada en Administración en la Universidad Cesar Vallejos-Lima 

tiene como objetivo orientar a las organizaciones sobre el manejo adecuado del Clima Laboral 

para obtener mayor motivación entre los empleadores, mejorando la productividad para obtener 

mejores resultados en la rentabilidad. Se llegó a la conclusión que la motivación guarda 

relación con la productividad laboral ya que en todas las actividades y funciones en las que se 

desempeñan los colaboradores tienen un compromiso con su trabajo haciendo que sean 

eficientes y efectivos en el área donde se desempeñen, el contrastar que si existe relación con 

la productividad, clima laboral tiene injerencia positiva en la productividad de la empresa, 

quedando demostrado el clima laboral tiene una marcada influencia en productividad de 

cualquier empresa. 
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2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Clima laboral 

“El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. 

La calidad de este clima influye directamente en la satisfacción de los trabajadores y por lo 

tanto en la productividad empresarial” (Emprende Pyme, 2019, párr.1).  

El clima laboral tiene una íntima relación con las directivas sociales y con el buen o 

mal liderazgo empresarial, guarda relación con el comportamiento del colaborador, con su 

manera de interactuar y relacionarse tanto con sus compañeros como con sus superiores dentro 

de la empresa, con el cuidado hacia el bien de la empresa o cualquier otra actividad que realice 

independientemente dentro de la empresa. Es por estos puntos y entre otros no menos 

importantes es que el principal responsable del clima laboral son las altas direcciones, los 

cuales deben preparar el ambiente con culturas organizacionales y gestiones para que el recurso 

humano desempeñe un trabajo de excelencia.  

Componentes del clima laboral 

Están definidos como factores que tienen una interrelación compleja y dinámica que se 

puede llevar a múltiples dimensiones, entre ellas tenemos:   

Diseño y estructura organizacional: está relacionado con el tamaño de la empresa, esta 

debe tener su organigrama ya establecida con sus respectivos niveles jerárquicos, a estos deben 

estar delimitados con sus funciones y cantidad de puestos por nivel. 

El medio ambiente y el entorno en general: este componente es principalmente 

percibido por los colaboradores ya sea de manera directa o indirecta y tiene incidencias o 

influye en el comportamiento de laboral del colaborador.    

Los recursos humanos y su gestión: relacionada con los procesos de gestión en las 

organizaciones que van desde la comunicación, soluciones a problemas, incentivos, salarios, 

etc.  

La situación sicológica de cada trabajador: es la forma de observación de las normas, 

políticas y objetivos de la empresa para su cumplimiento por los colaboradores en post de la 

mejora o estado óptimo del clima laboral.   

Los microclimas: está relacionada con el clima laboral por unidad o área de trabajo y 

como lo perciben cada colaborador.   
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Factores del clima Laboral 

A la fecha existen distintos autores que define los factores del clima organizacional y 

cada uno de ellos le da una denominación y un significado acorde a su especialidad, (Pandey, 

2017) estos podrían ser el soporte del supervisor; aquel visto como el principal exponente en 

la solución de un problema y también visto como el modelo a seguir en el primer nivel de 

gestión organizacional. Buena relación entre compañeros de trabajo; se refiere al buen trato 

entre sujetos dentro de las organizaciones. Formación y desarrollo; se encarga de la 

importación de conocimiento dentro de la organización. Plano de incentivos y reconocimientos 

laborales; se refiere al conjunto de recompensas adquiridas por el empleado al realizar las 

acciones como se le requiere. Carga de trabajo adecuada; la repartición de trabajo para el 

empleado con lo cual se busca conseguir mayor optimización y por ende productividad.  

La información aquí presentada esta en base a diversos autores que fueron recopiladas, 

pero con ello no se quiere decir este esquema es determínate ya que existen muchos modelos 

más dentro de lo que se refiere a los factores del clima laboral.  

Objetivos del estudio del clima laboral 

Según Webtools (2015) el clima laboral tiene por objetivo: “(…) medir diversos 

factores y percepciones del ambiente de trabajo, para analizar todos los puntos que puedan 

afectar al normal funcionamiento de la empresa o a la dinámica de los empleados dentro de la 

organización” (párr.4).  

Si se tratase de dar a conocer algunos de sus beneficios, Webtools (2015) hace mención 

que el clima laboral permite mantener el control de todo lo que influye en el desempeño del 

trabajador dentro de la compañía. 

Al querer realizar un análisis de los indicadores del clima laboral es ya sabido que no 

existe un estándar único para poder realizarlo, se debe tener en cuenta que cada empresa es 

única y tiene diferentes circunstancias y factores que hacen que tal vez un indicador no funcione 

en ella a como lo hizo en otra empresa. Por mencionar algunos Webtools (2015) menciona que 

se debe observar cómo perciben los colaboradores todo proceso estratégico que realiza la 

empresa y como éste avanza de acuerdo a sus objetivos y metas, se debe observar e instruir 

sobre la cultura empresarial la Cuál será la encargada de mantener la visión, misión y valores 

que la empresa, la cual será la formadora en cada colaborador con la finalidad de no desvirtuar 

el clima laboral de ésta. Otro análisis y observación Es sobre medir Cómo percibe el 
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colaborador todos los procesos internos de gestión de la empresa, en ellos estarán inmersos 

todas las normativas y trámites que sirvan para estructurar y agilizar todos los procesos. En él 

se determinará qué proceso se encuentra de una manera muy informal y que otro se encuentra 

demasiado jerarquizado o que circula de una manera poco eficiente. Otro indicador a medir es 

la comunicación en la cual en palabras simples y sencillas es que tan eficaz es el flujo en el 

proceso del proceso de gestión entre colaboradores o diferentes direcciones o departamentos. 

Percepción de la responsabilidad, es de Vital importancia ya que está íntimamente relacionada 

en la autonomía de las actividades encomendadas aquí se ve a través de una supervisión si el 

colaborador cumple con las actividades encomendadas, dicha supervisión debe ser analizada 

por los directivos para observar si es que es una supervisión justa contiene otros fines.  

Los grupos de trabajo y la cooperación que existe entre ellos es otro indicador a 

observar, ya que puedes saber qué tanta relación y colaboración existe entre los colaboradores 

y los distintos grupos de trabajo de cada departamento, en ello se debe ver el compromiso con 

la empresa para generar un espíritu de colaboración que ayude al crecimiento de la empresa y 

no al fracaso. Las condiciones de trabajo son de Vital importancia para mejorar el clima laboral 

ya que en ellos los colaboradores ven que calidad y cantidad de trabajo se les encomienda ellos 

y qué tipo de resultado se espera de ellos, en esto te debe medir si es que, así como se exige a 

el colaborador resultados se le brinde las herramientas, materiales y condiciones que le 

permitan desarrollar su máximo potencial. Por último, se debe tener en cuenta que dentro de la 

empresa exista oportunidades de carrera o de compensación con esto se puede medir qué tan 

satisfechos se encuentran nuestros colaboradores ya que a través de ellos se puede saber si los 

colaboradores sienten que pueden ascender de puesto de acuerdo a sus méritos en la empresa 

y que también si es que realizan una actividad coherente y responsable puedan recibir el 

reconocimiento que ellos merecen. 
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Instrumentos que miden el clima laboral de las empresas 

La medición del clima laboral tiene elementos que deben ser reconocidos y a la vez se 

debe entender su funcionamiento dentro de las empresas, al respecto Jorge (2016) menciona 

que, toda medición del clima laboral debe estar basado en la percepción de todos los integrantes 

que están inmersos en la organización y participan en todos los procesos o actividades laborales 

de la empresa. En la actualidad existen cuestionarios que se apoyan principalmente en la 

percepción, pero también pueden incluir fenómenos de naturaleza objetiva, que en buena 

medida están influidos por el modelo creado por Harold Leavitt en 1965. Denominado como 

el “Diamante de Leavitt”, este modelo demuestra que cada uno de los elementos que lo integran 

son interdependientes, es decir que los cambios que se producen en estos elementos de ninguna 

manera se presentarán de forma aislada y por lo tanto el cambio afectará en toda la 

organización. 

Si revisamos los tipos de instrumentos que se emplean al evaluar los climas laborales 

de las empresas, se tiene que están realizados en escalas de Likert, rasgos generales serían las 

Preguntas demográficas y de segmentación, las cuales permiten acceder a información del 

usuario encuestado. Preguntas de clima laboral, la cual está enfocada directamente con la 

motivación del empleado, aquí se debe ser muy estratégico al generar estas preguntas ya que 

el empleado por temor o factores emocionales puede no responder con veracidad. Preguntas 

abiertas, las cuales deben ser circulantes a las preguntas que se generen en base a la motivación, 

tratando que dentro de ellas existan indicadores que favorezcan los resultados finales. 
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Estrategias para obtener un buen clima laboral 

Diversos autores mencionan que un ambiente lleno de positivismo genera una atmosfera 

de motivación para los colaboradores, mejorando su rendimiento, al respecto Conexión Esan 

(2018) menciona que se requiere Un ambiente de apoyo; El líder debe mostrar un papel de 

apoyo hacia sus empleados, esto motivará a mejorar la producción. Flexibilidad en el lugar 

de trabajo; Ayuda al empleado a convivir entre sus labores de trabajo y sus responsabilidades 

personales. Reconocer los logros de los trabajadores; Brindar recompensas por el buen 

trabajo de un empleado es un buen factor para la mejora del ambiente laboral. Dar autonomía 

a los colaboradores; Brindar confianza al trabajador para que este se desempeñe dentro de sus 

horas de trabajo. Crear programas de aprendizaje y desarrollo; Capacitación hacia los 

trabajadores para ayudar a mejorar la producción. Programar actividades fuera del trabajo: 

Promueve las relaciones sanas dentro de la organización brindando actividades recreativas. 

Estrategias para mejorar el clima organizacional en una empresa 

Según diversos autores hacen mención que para que se manga un clima laboral optimo 

se debe generar un numero de estrategias que abarquen con todos los miembros de la empresa, 

al respecto Conexión Esan (2017) menciona que las estrategias para mejorar el clima 

organizacional debe tener como objetivo involucrar a todos los trabajadores de la organización 

y dé como resultado un excelente desarrollo.  

2.2.2. Productividad 

Una definición de productividad lo da López J. (2013), el cual menciona que: “La 

productividad es la forma más eficiente para generar recursos midiéndoles en dinero, para hacer 

rentables y competitivos a los individuos y sus sociedades” (p.54). Sin embargo otros autores 

explican que la productividad se relaciona directamente con el tiempo y los insumos usados en 

los procesos, buscando periodos cortos en los procesos, sin bajar la calidad del producto o 

servicio (Koontz, 1998).  

Global Consultin R100 (s.f) Define la productividad como: “Una medida económica 

que calcula cuántos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, 

capital, tiempo, costes, etc.) durante un periodo determinado. Por ejemplo, cuanto produce al 

mes un trabajador o cuánto produce una maquinaria” (párr.1). 

Importancia de la productividad  
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Global Consultin R100 (s.f) argumenta que su importancia radica en la mejora de la calidad de 

vida da la sociedad en general, mejorando salarios y haciendo proyectos rentables para las 

empresas, haciendo que se logre incrementar las inversiones de una manera eficiente. Así 

mismo menciona que un análisis de lo más productivo supone ahorro de costes: reducción de 

costos eliminando lo innecesario en inversión Ahorro de tiempo: Dedicar tiempo solo a lo 

imprescindible logrará maximizar la calidad de los bienes y servicios. 

Productividad y sus Tipos 

Para Global Consultin R100 (s.f) se pueden clasificar en: 

Productividad laboral: Definida como la relación entre el trabajo del empleado 

con respecto al tiempo que requiere. Productividad total de los factores: Es la 

relación que tiene la producción con respecto al incremento de factores (trabajo, 

capital). Productividad marginal: Es la producción adicional que se consigue 

con la una unidad adicional de un factor de producción, manteniendo el resto 

constantes (párr.8). 

 

Factores que afectan a la productividad 

En términos generales y puntuales se tiene Calidad y disposición de recursos naturales; 

tierra, en este caso se debe contar con materia prima cercana y en la zona para poder ser más 

eficientes. El capital invertido: es una pieza fundamental para cualquier empresa, ya que sin la 

solvencia económica no se puede obtener ingresos. Calidad y cantidad de recursos humanos. 

Para cualquier empresa se debe tener en cuenta el nivel de educación y la experiencia o 

capacidad del empleado. El nivel tecnológico: es importante que se esté a la vanguardia del 

avance tecnológico tanto en maquinaria como en personal capacitado para su uso. La 

configuración de la industria: la empresa debe tener claro el rubro al que se está incursionando 

y debe implementarse en procesos acorde a su unidad de producción y no solo a un nivel 

general, se debe buscar ser lo más específica en su rubro (Global Consultin R100, s.f). 
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2.3. Definiciones conceptuales 

Productividad 

En esencia es interacción optima entre la producción y el uso de recursos necesario para 

producir un determinado producto en un tiempo determinado.   

Eficacia 

Es el logro de obtención de objetivos en un plazo determinado sin emplear más fuerza 

que la necesaria ni más tiempo que el programado y así obtener un objetivo, producto o servicio 

de calidad.  

Eficiencia  

Relación o interacción optima que se da entre el empleo de recursos, su utilización, su 

cantidad, su programación y aprovechamiento para su transformación final en un tiempo 

determinado y con un mínimo coste que el programado. 

Clima laboral 

Gestiopolis (2019) menciona que: “Por Clima Laboral se entiende el conjunto de 

cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo 

concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la 

organización empresarial y que influyen sobre su conducta” (párr.1).  

Desempeño laboral 

Ecured (s.f) afirma que: “Desempeño laboral es el rendimiento laboral y la actuación 

que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en 

el contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad” (párr.1). 

 

 

 

 

 

https://www.ecured.cu/Idoneidad
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2.4. Hipótesis 

2.4.1. Hipótesis general 

El clima laboral se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto. 

2.4.2. Hipótesis específicas 

Los ambientes de trabajo se relacionan con la productividad en la empresa Pacifico 

Centro S.A.-Supe Puerto 

El sistema organizacional y la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A.-Supe 

Puerto 

El aspecto individual y la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A.-Supe 

Puerto. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Diseño Metodológico 

3.1.1. Tipo de Investigación 

El tipo de investigación será Aplicada, descriptivo correlacional porque tiene como 

propósito determinar el grado de relación que presenta las variables clima laboral y 

productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto  

3.1.2. Nivel de Investigación 

La investigación ha realizar es de nivel correlacional porque se va a determinar la 

relación entre la variable clima laboral y productividad. 

3.1.3. Diseño 

El diseño de la investigación es no experimental porque no se manipulan las variables 

en estudio y porque implica la observación del hecho en su condición natural, sin la 

intervención del investigador, solo se describe y se analiza su incidencia e interrelación de las 

variables en un momento dado. 

3.1.4. Enfoque 

El enfoque de la investigación es cuantitativo debido a que se van a medir las variables 

utilizando la escala Likert y además se van a utilizar la estadística descriptiva y correlacional 

utilizando para ello tablas estadísticas, gráficos y prueba de hipótesis. 

 

3.2. Población y Muestra 

3.2.1. Población 

La población está formada por 20 trabajadores que laboran en forma permanente en la 

empresa. 

Muestra: 

Como es posible tener acceso a todos los trabajadores de la empresa el estudio será 

censal. 
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3.3. Operacionalización de variables 

Tabla 1: Operacionalización de variables 

 VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Instrumentos 

X 

Ambientes de 

trabajo 

Seguridad 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ficha de cotejos 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

Clima Laboral 

 

Higiene 

Comunicación 

Sistema 

organizacional 

Normas 

Remuneración 

Capacitación 

Aspecto individual  

Actitudes 

Valores 

Stress 

Y 

Eficiencia 

Dedicación 

Nivel de atención 

Cumplimiento 

 

Productividad 
Eficacia 

Fiabilidad 

Profesionalidad 

Credibilidad 

Seguridad 

 

Funcionalidad 

Integralidad 

Oportunidad 

Continuidad 

Fuente: Elaboración propia 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas a emplear 

 Encuesta 

 Observación 
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3.4.2. Instrumentos 

 Cuestionario 

 Ficha de cotejo 

3.4.3. Descripción de los instrumentos 

El cuestionario a aplicar estará estructurado con 20 preguntas; cada pregunta presentará 

5 alternativas en la escala Likert; la cual será aplicada a las 20 personas. 

Las fichas de cotejos se utilizarán para recopilar datos observacionales 

3.5. Técnicas para el procesamiento de la información 

Se hará uso de programas como SPSS y Excel, para la descripción de los datos y a la 

vez para la prueba de las hipótesis correspondientes. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1. De la empresa: Proceso de elaboración del estudio obtención de harina y aceite 

crudo de anchoveta (Engraulis Ringens). 

En su mayoría de fábrica, los procesos tienen un base estándar, ya que se toma en cuenta 

referencias del tiempo optimo, calidad de materia prima, métodos de tratamiento y 

conservación, etc. Procesos que tienen actividades que deben ser medidas al mínimo para evitar 

incurrir en gastos no planificados que pueden ser mortales para la empresa en su línea de 

producción. Mayor detalle consultar Anexo 10 y Anexo 11. 

DESCARGA 

 Para la producción de Harina especial de alta calidad no es suficiente disponer de 

equipos con avanzada· tecnología, es indispensable contar con una materia prima fresca y 

entera para ello es necesario realizar una manipulación cuidadosa del pescado durante su 

descarga. 

 La descarga consiste en traslado del pescado desde las embarcaciones a la planta en 

las mejores condiciones posibles, para evitar destruir al pescado ya que si ocurre esto se daría 

un proceso autolítico y microbiano.  

RECEPCION 

Este proceso da inicio en la planta al momento de recibir la materia prima a la llegada 

el laboratorio realiza un perfil de análisis para determinar en qué estado se encuentra el 

producto y que se debería aplicar en la línea productiva para evitar cualquier altercado en la 

obtención del producto final. Esta mezcla de agua y pescado se extrae a través de una tubería 

y sufre un desaguado rotativo, de transporte de mallas y un desaguado vibratorio.   

 

 

 

Figura 1. Equipo desaguadores 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 
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DESAGUADORES ROTATIVOS  

Se recibe en dos desaguadores rotativos para drenar el agua de mar de la materia prima. 

 

 

 

Figura 2. Desaguadores rotativos 

Fuente: empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

TRANSPORTADOR DE MALLAS 

Tienen la función de transportar la anchoveta drenada tanto de la línea sur como la línea 

norte a sus respectivas tolvas de pesaje. 

 

 

 

 

Figura 3. Porcentaje de las respuestas de los usuarios de la variable Clima Laboral 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 

TOLVA DE PESAJE 

Una vez que la anchoveta pasa por las mallas transportadoras llegan a las pre-tolvas y 

finalmente a las tolvas de pesajes línea sur y línea norte de marcas Rice Like con material de 
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acero inoxidable, donde se va a pesar la materia prima en una balanza digital de marca 

PESACON que recepciona 2 TM aproximadamente. 

  

 

 

 

 

Figura 4. Balanza digital 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 
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ALMACENAMIENTO DE MATERIA PRIMA 

Para que la materia prima sea guardada debe ser pesada y se almacena en pozas de 

concreto con un piso que tiene una pendiente que ayuda a escurrir los residuos de agua que 

podrían quedar. Aquí se obtiene un producto que si es desechado al ambiente ocasionaría 

grandes problemas, la sanguaza es drenada a otras pozas para que sea tratada antes de enviarla 

a su posterior destino.  

La empresa diamante posee 5 pozas de almacenamiento de las cuales cada una de estas 

pozas tienen diferentes funciones y capacidad de almacenaje. 

La 1ra poza (560 TM), 2da y 3ra pozas (320 TM), 4ta poza (300) y la 5ta poza (280TM). 

Las primeras cuatro pozas sirven para almacenar la anchoveta según su nivel de frescura 

– TBVN, y la quinta poza sirve para el almacén de solidos que va a conformar la recuperación 

secundaria específicamente las escamas de la anchoveta para luego ser reprocesado para 

incrementar la producción. 

Seguido al proceso se transporta a los cocedores por intermedio de un transportador 

helicoidal, trasladándola hacia una tolva por donde ingresa a los cocinadores con ayuda del 

transportador de paletas o pallets 

 

 

 

 

 

Figura 5. Tolva de almacenamiento 

Fuente: Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 
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COCINADO 

Consiste en transportar el pescado a través de escalones circulando continuamente a las 

cocinas en donde son sometidos a una temperatura entre 90-100 °C por un tiempo de 11-17 

min. Luego es enviado a un colador drenando la parte liquida para su posible fabricación de 

aceites y la fase sólida en harina de pescado.  

DRENADO O PRE-STRAINER 

Antes de pasar por la prensa el pescado ya cocido pasa por una especie de colador o 

pre-strainer donde es drenado con la finalidad de aumentar su capacidad, lo drenado en esta 

etapa del proceso pasara a la separadora en donde se divide el proceso en fase liquida (para 

fabricación de aceites) y fase solida (harina de pescado). 

PRENSADO 

Seguido en el proceso la mezcla es comprimida y debe encontrarse en 40-48% de 

humedad con un 5% de grasa máx. aquí se obtiene caldo de prensa para obtención de aceites y 

fase sólida para la obtención de harinas que sale con un 50-60% de humedad, que luego pasa a 

los secadores.  

RECUPERACIÓN DE SÓLIDOS (SEPARADORAS) 

Aquí el licor de prensa atraviesa las separadoras de solidos con la finalidad de separar 

el líquido en dos fases el primer liquido contiene sólidos, aceite y agua y estos solidos son 

extraídos para hacer harina y la fase liquida se denomina licor de separadas que es usado para 

obtener licor.  

 

OBTENCIÓN DE ACEITE POR CENTRIFUGACIÓN 

Consiste en la separación de compuestos líquidos para que ingrese a las centrifugas para 

evaporar agua y que quede el agua de cola para ser enviada a la planta evaporadora en donde 

se obtiene el aceite y se monitorea los sólidos, acidez, humedad o distintos parámetros que si 

desestabilizan pueden afectar la calidad.  

TRATAMIENTO DE AGUA DE COLA 

Consiste en el empleo de recuperación de solidos del producto mediante eliminación 

de agua a través de la evaporación.  
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SECADO 

Es realizado con la finalidad de deshidratar la prensa de torta sin afectar la calidad del 

producto final, con el objetivo que no la carga microbiana no tenga opciones de crecimiento. 

Consta de 3 etapas Pre-Secado u Homogenización, Secado a Rotatubos, Secado por Aire 

Caliente (SAC). 

MOLIENDA 

El objetivo de la molienda, es la de reducir el tamaño de los sólidos hasta que se 

satisfagan las condiciones y especificaciones de los compradores. 

 

 

 

 

 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 

OSIFICACIÓN DE ANTIOXIDANTE 

Generalmente la harina de pescado sufre oxidación de su contenido etéreo, por ser un 

producto que absorbe la humedad del ambiente y también absorbe oxígeno. Con la finalidad 

de evitar estos problemas es que el ´producto es envasado al frio y es estabilizado con 

antioxidante (Etoxiquina). 

  

 

 

 

Figura 7. Antioxidante 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 

Figura 6: Equipo mezclador de antioxidante. 
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PESADO Y ENSACADO 

En este proceso la harína es recepcionada a temperatura de 35-40°C para ser pesado y 

ensacado a un peso de 50 kg. Y ensacado en costales de calidad que conserven el producto de 

una manera inocua.  

 

 

 

 

 

Figura 8. Transportador helicoidal 

Fuente: Empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 

 

ALMACENAMIENTO 

El almacenamiento está conformado por lotes de 1000 sacos a temperatura monitoreada 

y en un área restringida con todas las normas de bioseguridad necesarias.  

PROCESO DE RECUPERACIÓN DE ACEITES Y SÓLIDOS EN EL TRATAMIENTO 

DEL AGUA DE BOMBEO 

En la actulidad en nuestro país existen muchos métodos que son empleados con éxito 

tales como: Tanque Coldex con Insuflación de Aire y Celda Flotación con Generación de 

Micro Burbujas por Microairs. 

4.2. Validez y confiabilidad del instrumento 

4.2.1. Validez del instrumento 

La validez del instrumento se realizó a través del Juicio de expertos para lo cual se 

solicitó la calificación de los expertos cuyos detalles se encuentran en el anexo Nº03 y los 

resultados se muestran en la siguiente tabla. 
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Tabla 2: Matriz de análisis de juicio de Expertos 

.CRITERIOS 
JUECES 

Total 
J1 J2 J3 J4 J5 

Claridad:  5 5 4 5 4 23 

Objetividad:  5 4 5 4 5 23 

Actualidad: 5 4 5 5 4 23 

Organización: 5 5 4 5 5 24 

Suficiencia: 4 5 5 4 5 23 

Intencionalidad: 5 4 5 4 4 22 

Consistencia: 4 5 5 5 5 24 

Coherencia: 4 5 5 5 4 23 

Metodología: 5 4 5 5 5 24 

Pertinencia: 5 4 5 4 5 23 

TOTAL: de Opinión 47 45 48 46 46 232 

 

Nota: Elaboración propia.  

Total Máximo = (Nº criterios) x (Nº de Jueces) x (Puntaje Máximo de Respuesta).  

 

 

 

Conclusión: El Coeficiente de Validez del Instrumento presenta una pertinencia 

aceptable. 

4.2.2. Confiabilidad del instrumento 

Para realizar la prueba de confiabilidad se utilizó el procedimiento denominado Alfa de 

Cronbach, que fue aplicado a una prueba piloto de 20 trabajadores a los cuales se le aplico la 

encuesta con 20 preguntas con 5 alternativas; se elaboró la base de datos que se muestra en el 

anexo Nº04 utilizándose el programa estadístico SPSS para su procesamiento obteniéndose los 

siguientes resultados: 

 

Total de Opinión  232 232 
Validez = ------------------------------- = ------------------ = ---------- = 0,93= 93% 

Total Máximo    10x5x5 250 
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Tabla 3: Índice de Alfa de Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,712 20 

Nota: Resultado obtenido con el programa estadístico SPSS 

 

 

Tabla 4: Contrastación de valor 

Rangos 

 

Magnitud 

0,81 a 1,00 Muy Alta 

0,61 a 0,80 Alta 

0,41 a 0,60 Moderada 

0,21 a 0,40 Baja 

0,01 a 0,20 Muy Baja 

 Nota: elaboración propia 

Se observa en la tabla Nº 03 un Índice de Alfa de Cronbach de 0,712; y según los rangos 

mostrados en tabla Nº04 significa que el instrumento es confiable y amerita su aplicación. 
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4.3. Descripción de las variables de estudio 

a. Descripción de las variables  

a.1. Variable clima laboral 

Los resultados obtenidos después de aplicada la encuesta fueron los siguientes: 

Tabla 5: Respuesta de los usuarios respecto a la variable Clima Laboral 

  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

12 60,0 60,0 80,0 

De acuerdo 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia 

 
 
Figura 9. Porcentaje de las respuestas de la variable Clima Laboral 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 05 y la figura Nº 09 se puede apreciar un 60% no 

está de acuerdo ni en desacuerdo con el clima laboral. 
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a.1.1. Variable ambiente de trabajo 

Tabla 6: Respuesta de la variable Ambiente de trabajo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

15 75,0 75,0 85,0 

De acuerdo 3 15,0 15,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia 

 
Figura 10. Frecuencia de las respuestas de Ambiente de trabajo. 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 06 y la figura Nº 10 el 75% de trabajadores no 

están de acuerdo ni en desacuerdo con el ambiente de trabajo. 
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a.1.2. Sistema Organizacional 

Tabla 7: Respuesta de la variable Sistema Organizacional 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

4 20,0 20,0 40,0 

De acuerdo 11 55,0 55,0 95,0 

Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia  

 

Figura 11. Porcentaje de las respuestas de la variable Sistema Organizacional 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 07 y la figura Nº 11 se aprecia que el 55% esta 

de acuerdo con el sistema organizacional 
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a.1.3. Aspecto Individual 

Tabla 8:  Respuesta de la variable Aspecto Individual 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

10 50,0 50,0 70,0 

De acuerdo 5 25,0 25,0 95,0 

Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia 

 

Figura 12. Porcentaje de las respuestas de la variable Aspecto Individual 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 08 y la figura Nº 12 el 50% no está de acuerdo 

ni en desacuerdo con el aspecto individual. 
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a.2. Variable productividad 

Tabla 9: Respuesta de la variable Productividad 

  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente en 

desacuerdo 

1 5,0 5,0 5,0 

En desacuerdo 4 20,0 20,0 25,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

9 45,0 45,0 70,0 

De acuerdo 5 25,0 25,0 95,0 

Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia  

Figura 13. Porcentaje de las respuestas de la variable Productividad 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 09 y la figura Nº 13 el 45% de trabajadores no 

está de acuerdo ni en desacuerdo con la productividad. 
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a.2.1. Variable Eficiencia 

 
Tabla 10: Respuesta de la variable Eficiencia 

 Eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

6 30,0 30,0 40,0 

De acuerdo 10 50,0 50,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia  

Figura 14. Porcentaje de las respuestas de la variable Eficiencia 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 10 y la figura Nº 14 el 50% de trabajadores está 

de acuerdo con la eficiencia en la empresa. 
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a.2.2. Variable Eficacia 

 

Tabla 11: Respuesta de la variable Eficacia 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

8 40,0 40,0 50,0 

De acuerdo 9 45,0 45,0 95,0 

Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia 

 

Figura 15. Porcentaje de las respuestas de la variable Eficacia 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 11 y la figura Nº 15 el 45 % de trabajadores está 

de acuerdo con la eficacia. 
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a.2.3. Variable Funcionalidad 

 
Tabla 12: Respuesta de la variable Funcionalidad 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0 

Ni de acuerdi, ni en 

desacuerdo 

12 60,0 60,0 80,0 

De acuerdo 3 15,0 15,0 95,0 

Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia 

 
Figura 166. Porcentaje de las respuestas de la variable Funcionalidad 

Fuente: Visor del programa SPSS 

Analizando la tabla de frecuencias N° 12 y la figura Nº 16 el 60% respondieron estar ni 

de acuerdo ni en desacuerdo con la funcionalidad. 
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4.4. Prueba de hipótesis 

Las pruebas de hipótesis se desarrollaron teniendo en cuenta la base de datos mostrado 

en el anexo Nº 05 

4.4.1. Prueba de la Hipótesis General. 

Hipótesis general 

H0: El clima laboral no se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto. 

H1: El clima laboral se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe 

Puerto. 

Utilizando el programa SPSS y el estadístico Chi- Cuadrado se obtiene el resultado 

que se muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 13: Prueba Chi-Cuadrado para la Hipótesis General 

  

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

32,000a 8 ,000 

Razón de 

verosimilitudes 

31,281 8 ,000 

Asociación lineal por 

lineal 

5,044 1 ,025 

N de casos válidos 20   

Nota: Obtenido del visor de resultados del SPSS 

Toma de decisión  

De acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,000 (tal como se muestra 

en la tabla Nº 13), por lo tanto, es menor que el nivel de significancia a = 0,05; entonces se 

rechaza la H0 y aceptamos la H1; es decir, El clima laboral se relaciona con la productividad en 

la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 
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4.4.2. Prueba de las Hipótesis específicas. 

Hipótesis especificas 1 

H0: Los ambientes de trabajo no se relacionan con la productividad en la empresa Pacifico 

Centro S.A-Supe Puerto 

H1: Los ambientes de trabajo se relacionan con la productividad en la empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto 

Utilizando el programa SPSS y el estadístico Chi- Cuadrado se obtiene el resultado que se 

muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 14: Prueba de Chi-Cuadrado para la Hipótesis Específica 1  

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

22,267a 8 ,004 

Razón de 

verosimilitudes 

18,674 8 ,017 

Asociación lineal por 

lineal 

1,971 1 ,160 

N de casos válidos 20   

Nota: Obtenido del visor de resultados del SPSS 

Toma de decisión  

De acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,004 (tal como se muestra 

en la tabla Nº14), por lo tanto, es menor que el nivel de significancia a = 0,05; entonces se 

rechaza la H0 y aceptamos la H1; es decir, Si existe relación entre Los ambientes de trabajo y 

la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

 

 

 

 

 



38 

Hipótesis especificas 2 

H0 : El sistema organizacional no se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico 

Centro S.A-Supe Puerto 

H1 : El sistema organizacional se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto 

Utilizando el programa SPSS y el estadístico Chi- Cuadrado se obtiene el resultado que 

se muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 15: Prueba de Chi-Cuadrado para la Hipótesis Específica 2. 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

40,909a 12 ,000 

Razón de 

verosimilitudes 

28,434 12 ,005 

Asociación lineal por 

lineal 

6,838 1 ,009 

N de casos válidos 20   

Nota: Obtenido del visor de resultados del SPSS 

 

Toma de decisión  

De acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,000 (tal como se muestra 

en la tabla Nº15), por lo tanto, es menor que el nivel de significancia a = 0,05; entonces se 

rechaza la H0 y aceptamos la H1; es decir, Si existe relación entre el sistema organizacional y 

la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 
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Hipótesis especificas 3 

H0: El aspecto individual no se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto 

H1: El aspecto individual si se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto 

Utilizando el programa SPSS y el estadístico Chi- Cuadrado se obtiene el resultado que 

se muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 16: Prueba de Chi-Cuadrado para la Hipótesis Específica 3 

Pruebas de Chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

47,467a 12 ,000 

Razón de 

verosimilitudes 

33,584 12 ,001 

Asociación lineal por 

lineal 

2,101 1 ,147 

N de casos válidos 20   

Nota: Obtenido del visor de resultados del SPSS. 

Toma de decisión  

De acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,000 (tal como se muestra 

en la tabla Nº16), por lo tanto, es menor que el nivel de significancia α = 0,05; entonces se 

acepta la H1 y rechazamos la H0; es decir, el aspecto individual si se relaciona con la 

productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 
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4.5. Propuesta de un Plan para mejorar el clima laboral 

Considerando que el clima laboral es un factor determinante en la productividad se 

propone e el siguiente plan para su optimización. 

Plan de Mejora del Clima Organizacional en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe 

Puerto 

Presentación 

El ser humano es el protagonista principal en cualquier sistema Organizacional, y como 

tal las condiciones del clima laboral deben ser las mejores  ; según el estudio realizado se han 

considerado como dimensiones del clima laboral el Ambiente de trabajo, el  Sistema 

Organizacional  y  el Aspecto Individual esto indica que deben darse las condiciones adecuadas 

para mejorar el comportamiento de las dimensiones ; el plan propuesto pretende lograr estas 

condiciones Organizacionales y por ende mejorar la productividad ya que se ha demostrado 

que si existe relación entre el clima laboral y l Productividad en la Empresa Pacifico Centro 

S.A-Supe Puerto. 

 

OBJETIVOS 

OBJETIVO GENERAL:  

Mejorar el clima laboral en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto para mejorar 

la Productividad 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 

Mejorar las condiciones de Ambientes de trabajo en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto para mejorar la productividad. 

Mejorar la estructura y la interrelación en el Sistema Organizacional en la empresa 

Pacifico Centro S.A-Supe Puerto para mejorar la Productividad. 

Mejorar el Aspecto Individual de los trabajadores en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto para mejorar la productividad 
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DIMENSION: AMBIENTE DE TRABAJO 

Ambiente Físico 

OBJETIVO: Mantener el ambiente de trabajo óptimo para que el trabajador se sienta 

cómodo en sus labores. 

DIAGNÓSTICO: La encuesta aplicada muestra que el 75% de los trabajadores no está 

de acuerdo ni en desacuerdo con los ambientes de trabajo 

INTERVENCIÓN: 

Revisión permanente de la infraestructura de la empresa y corregir de inmediato 

deterioros en la misma. Contratar los servicios de una empresa de Seguridad Industrial que 

evalúe profesionalmente las áreas concernientes. 

Revisión permanente del ambiente donde labora cada trabajador y mantenerlas en 

condiciones óptimas 

Elaborar el manual de seguridad para los trabajadores de la empresa. 

PERSONAL OBJETIVO: Los involucrados en el Mantenimiento de la infraestructura 

y ambientes de trabajo. 

RECURSOS: 

Infraestructura: Los recursos para el mejoramiento y mantenimiento de la 

infraestructura y los ambientes laborales deben presupuestarse en base a una evaluación de la 

misma para su ejecución en cada año. 

Materiales y Equipo: deben adquirirse los materiales y equipos que permitan dar un 

mantenimiento optimo y para la mejora en la infraestructura y los ambientes laborales. 

Personal: Personal de la gerencia de Mantenimiento 

Tiempo estimado: Durante todo el año realizándose la evaluación cada fin de año para 

su ejecución en el año siguiente 

Presupuesto: Deben considerarse el presupuesto para los materiales y equipos asi como 

también para el personal calificado para ejecutar la mejora y mantenimiento según la 

evaluación realizada a fin de año. También deben incluirse el presupuesto para la mejora, y 

mantenimiento de los ambientes laborales.  

RESPONSABLE: Personal de mantenimiento y operaciones. 

https://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
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DIMENSION: SISTEMA ORGANIZACIONAL 

CUMPLIMIENTO DE NORMAS 

OBJETIVO: Mejorar la normatividad y las relaciones entre los trabajadores en la 

Empresa; además el trabajo en equipo. 

DIAGNÓSTICO: Según la encuesta realizada a los trabajadores 55% está de acuerdo 

con el sistema organizacional existente en la empresa. 

INTERVENCIÓN: 

Realizar reuniones semanales para evaluar el desempeño de cada trabajador y realizar 

las correcciones inmediatas en caso de errores. 

La comunicación debe ser permanente entre el trabajador y el jefe inmediato superior 

y viceversa para corregir deficiencias en forma oportuna.  

Las metas trazadas deben ser evaluadas y realizar la retroalimentación hasta 

conseguirlas. 

Se deben establecer tiempos para el cumplimiento de cada meta y una vez cumplidas 

los involucrados deben ser incentivados. 

Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en las reuniones quincenales. 

Realizar capacitaciones sobre clima laboral y debilidades encontradas en el desempeño 

del trabajador 

PERSONAL OBJETIVO: Los trabajadores de la empresa en su totalidad. 

RECURSOS: 

Infraestructura: Debe ambientarse un local para las reuniones, capacitación y otros fines 

de inter relación entre los trabajadores con las comodidades y el confort para tal fin. 

Materiales y Equipo: Equipo de sonido, data, laptop, tv, cable e internet; pizarra digital; 

además un cafetín. 

Tiempo estimado: Las reuniones programadas deben tener una duración como máximo 

de 1 hora. 

Presupuesto: Se deben considerar inicialmente un presupuesto para la compra de los 

equipos y materiales así como para la infraestructura y su mantenimiento; además deben 

considerarse un monto para los incentivos; el cual debe ser evaluado por la Gerencia de 

Mantenimiento y Operaciones. 

RESPONSABLE: Gerencia de Relaciones Humanas. 
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DIMENSION: ASPECTO INDIVIDUAL 

OBJETIVO: Incentivar la motivación de los trabajadores con el propósito de que el 

trabajador logre un desempeño en su plenitud. 

DIAGNÓSTICO: La encuesta aplicada dio como resultado que el 50% de trabajadores 

no están de acuerdo ni en desacuerdo con el aspecto individual, esto significa que son 

indiferentes al aspecto individual 

INTERVENCIÓN: 

Establecer estrategias de relajamiento para disminuir el stress de los trabajadores por 

personal especializado ya que esto afecta en el desempeño. 

Establecer incentivos económicos para el personal destacado lo cual motivara el 

esfuerzo de los trabajadores. 

Realizar estudio ergonómicos en cada puesto de trabajo para evitar la fatiga.. 

Actualizar los salarios acorde con el costo de vida, esto hará que el trabajador se dedique 

con entereza en su labor. 

Realizar capacitaciones para que los trabajadores estén actualizados y sientan que están 

realizando sus labores con confianza. 

PERSONAL OBJETIVO: Personal que labora en la empresa en su totalidad. 

RECURSOS: 

Infraestructura: Sala de relajamiento de los trabajadores implementados con equipos 

adecuados para tal fin. 

Materiales y Equipo: Equipo de sonido para escuchar musical de relajamiento; 

vestimenta adecuada para realizar ejercicios. 

Personal: Personal de recursos humanos. 

Tiempo estimado: Durante todo el año. 

Presupuesto: El presupuesto debe elaborarse a fin de ño para ser ejecutado el año 

siguiente. 

RESPONSABLE: Personal de Recursos Humanos . 
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CAPÍTULO V  

DISCUSIÓN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Discusión. 

El clima laboral en toda organización pública o privada ha sido sometido a 

investigaciones ya que el éxito de una empresa depende de que tan bien se encuentra esta 

variable para mejorar la productividad, esto se explica por qué el ser humano es tan sensible 

que a los factores físicos y actitudinales en una organización.  

El contraste de la hipótesis general, demuestra que si existe relación entre el Clima 

laboral y la Productividad; este resultado coincide con lo investigado por (Aragòn Ortiz, 2017)  

en su tesis “Influencia del clima laboral en la productividad de área de desarrollo de una fábrica 

de software” donde demuestra que el clima laboral influye positivamente en la productividad 

del área de desarrollo de fábrica de software”. 

La hipótesis especifica 1, determina que Los ambientes de trabajo se relacionan con la 

productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto lo cual, coincide con lo 

investigado por  (Aguilar, 2016) en su tesis “ El clima laboral y su influencia en la 

productividad de los trabajadores de la empresa Sídney S.A.C., distrito de los Olivos, Lima – 

2016; donde demuestra que existe influencia entre el Clima Laboral y la Productividad de los 

asalariados de la empresa en estudio. 

La hipótesis especifico 2, demuestra que el sistema organizacional se relaciona con la 

productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto, este resultado coincide con lo 

investigado por (Hospinal, 2014) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en el área de producción de FYD inversiones S.A.C.”  donde determinó que si existe 

relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral es moderada. 

De acuerdo a la hipótesis especifico 03, se determinó que si existe relación entre El 

aspecto individual con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto; lo cual 

coincide con lo investigado por (Vàsquez, 2018) en la tesis “Motivación intrínseca y 

Productividad laboral” concluye que la motivación intrínseca se relaciona de manera 

significativa con la productividad laboral 
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5.2. Conclusiones 

Con respecto al objetivo general, se concluye que de acuerdo al criterio de decisión, 

como el p valor es igual a 0,000 lo cual significa que el error del investigados es menor que el 

error teórico permisible que es de 0,05 por lo tanto, se rechaza la H0 y aceptamos la H1; es 

decir, El clima laboral se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto; además los resultados de la encuesta realizada muestran que el 60% de los 

trabajadores responden no estar de acuerdo ni en desacuerdo con el clima laboral existe en la 

empresa  es decir desconocen la importancia que tiene el clima laboral con su desempeño.  

Con respecto al primer objetivo específico, se demuestra que, Los ambientes de trabajo 

se relacionan con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto, de lo cual 

se concluye que de acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,004 por lo tanto, 

es menor que el nivel de significancia a = 0,05; entonces se rechaza la H0 y aceptamos la H1; 

de la encuesta realizada sobre la variable productividad el 45% contestaron no estar de acuerdo 

ni en desacuerdo con la productividad en la organización lo cual demuestra existe en los 

trabajadores desinterés por la productividad y su trabajo lo realizan como cumplimiento y 

simplemente recibir su salario. 

Con respecto al segundo objetivo específico, se concluye que si existe relación entre la 

El sistema organizacional se relaciona con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-

Supe Puerto y de acuerdo al criterio de decisión, como el p valor es igual a 0,000, y el nivel de 

significancia α= 0,05; donde p < α entonces se rechaza la H0 y aceptamos la H1; es decir, las 

relaciones interpersonales y normativas si tiene que ver con la productividad lo cual significa 

revisarlas y mejorarlas permanentemente. 

Con respecto al tercer objetivo específico, se concluye que Si existe relación entre el 

aspecto individual con la productividad en la empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto y como 

el p valor es igual a 0,000 y es menor que el nivel de significancia α = 0,05; entonces se acepta 

la H1 y rechazamos la H0; esto conduce a determinar fortalecer la autoestima del trabajador 

que puede ser incentivos económicos , beneficios sociales y capacitaciones para que el 

trabajador se sienta más seguro y satisfecho con su desempeño. 
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5.3. Recomendaciones 

Con respecto a la primera conclusión se recomienda: 

Mejorar la infraestructura y ambientes laborales; a la vez evaluar permanentemente la 

condición en que se encuentra. 

Realizar mantenimiento preventivo anualmente en la infraestructura y ambientes 

laborales 

Dotar de materiales y equipo los ambientes laborales y de reunión de los trabajadores. 

Considerar el presupuesto anual para el plan de mantenimiento y mejora de la 

infraestructura y ambientes laborales. 

Con respecto a la segunda conclusión se recomienda: 

Realizar reuniones semanales para evaluar el desempeño de cada trabajador y realizar 

las correcciones inmediatas en caso de errores. 

Fortalecer la comunicación entre los trabajadores a través de eventos deportivos y 

sociales para confraternizar e interactuar socializando los éxitos y errores. 

Organizar capacitaciones sobre clima laboral y debilidades encontradas en el 

desempeño del trabajador 

Con respecto a la tercera conclusión se recomienda: 

Realizar jornadas de relajamiento para disminuir el stress de los trabajadores por 

personal especializado. 

Incentivar al personal destacado; promoviendo su ascenso y otorgarle una certificación 

por su buen desempeño. 

Realizar estudio ergonómico en cada puesto de trabajo para evitar la fatiga. 

Actualizar los salarios acorde con el costo de vida, y la competencia , previo estudio  

Evaluar la falencia de los trabajadores en sus puestos de trabajo y organizar 

capacitaciones para superarlas. 

Cumplir las normas de convivencia elaboradas por los involucrados en la empresa en 

base a la misión y visión. 
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: “CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA PACIFICO CENTRO S.A-SUPE PUERTO 2019” 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

 

Problema general 
1. ¿Cuál es la relación del clima 

laboral y la productividad en 
la empresa Pacifico Centro 
S.A-Supe Puerto? 

2.  

 Problemas específicos 
3. ¿Qué relación existe entre los 

ambientes de trabajo y la 
productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe 
Puerto? 

4. ¿Qué relación existe entre el 
sistema organizacional y la 
productividad en la empresa 

Pacifico Centro S.A-Supe 
Puerto? 

5. ¿Qué relación existe entre el 
aspecto individual y la 
productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe 
Puerto? 
 

 

Objetivo general 
Determinar la relación del 
clima laboral y la 
productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe 
Puerto. 

Objetivos específicos 
Determinar la relación existe 
entre los ambientes de 
trabajo y la productividad en 
la empresa Pacifico Centro 
S.A-Supe Puerto 
Determinar la relación existe 
entre el sistema 
organizacional y la 

productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe 
Puerto 
Determinar la relación existe 
entre el aspecto individual y 
la productividad en la 
empresa Pacifico Centro 
S.A-Supe Puerto 

 

 

Hipótesis general 
El clima laboral se relaciona con 
la productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 
 
 

Hipótesis  específicas 
Los ambientes de trabajo se 
relacionan con la productividad en 
la empresa Pacifico Centro S.A-
Supe Puerto 
El sistema organizacional y la 
productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 
El aspecto individual y la 

productividad en la empresa 
Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

 
 

 

 
 

V1: 
Clima laboral 

 

Ambientes de 
trabajo 

Seguridad 
Higiene 
Comunicación 

 

Población 
- 20 personas 
 

Muestra 
Censal 

 

Tipo de investigación 
Aplicada descriptiva 
correlacional 
 

Enfoque 
Cuantitativo 
 

Diseño 
No Experimental 
 

Técnicas 

 
Encuesta 
 
 

Instrumentos: 

 
Cuestionario 
 
Ficha de cotejos 

Sistema 
organizacional 

Normas 
Remuneración 
Capacitación 

Aspecto individual     
Actitudes 
Valores 
Stress 

 

V2: 
Productividad 

 

Eficiencia 
Dedicación 
Nivel de atención 
Cumplimiento 

Eficacia  

Fiabilidad 

Profesionalidad 
Credibilidad 
Seguridad 

Funcionalidad 
Integralidad 
Oportunidad 

Continuidad 



 

Anexo 2: CUESTIONARIO DE ENCUESTA 

A. Presentación 

 Estimado (a) colaborador el presente cuestionario es parte de una investigación que 

tiene por finalidad, la obtención de información, acerca de la relación del Clima 

laboral y la Productividad en La empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto. 

 Sus opiniones son de gran importancia para nuestra investigación. Siendo el 

objetivo de nuestro estudio establecer la relación entre el Clima laboral y la 

Productividad en La empresa Pacifico Centro S.A-Supe Puerto 

Datos Generales 

1. Dedicación:……………………………………. 

2. Edad:……………………………………... 

3. Sexo : Femenino    Masculino  

B. Indicadores 

 Este cuestionario es anónimo. Por favor responda con sinceridad. 

 Lea detenidamente cada ítem. Cada uno de ellos tiene cinco posibles respuestas. 

 Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, según su 

opinión 

  La escala de calificación es la siguiente: 

1 Muy en desacuerdo 

2 Algo en desacuerdo 

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 

4 Algo de acuerdo 

5 Muy de acuerdo 
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CLIMA LABORAL 

Ítem Ambientes de trabajo 1 2 3 4 5 

1 Los ambientes donde labora tienen  las condiciones 

adecuadas de seguridad  

     

2 Los ambientes donde labora cuenta con los servicios 

adecuados de higiene 

     

3 Existe comunicación adecuada entre los trabajadores de la 

empresa 

     

Ítem Sistema Organizacional 1 2 3 4 5 

4 
Las normas laborales se cumplen en su centro de labores 

     

5 Esta de acuerdo con la remuneración que percibe. 

 

     

6 
Recibe capacitación en la empresa acorde con tecnologías 

actualizadas. 

 

     

Ítem Aspecto Individual 1 2 3 4 5 

7 Existen actitudes motivacionales en el puesto que Ud. 

labora. 

     

8 Se practican valores que hacen amena la convivencia entre 

los trabajadores 

     

9 
Trabaja Ud. bajo presión en el puesto que labora 

     

PRODUCTIVIDAD 

Ítem Eficiencia 1 2 3 4 5 

10 Existen las condiciones para dedicarse a sus laboras que 

eviten el desperdicio del tiempo. 

     

11 
El nivel de atención en las diferentes áreas es el adecuado 

     

12 Se cumplen estrictamente el desarrollo de las tareas 

asignadas 

     

13 Hace la organización una supervisión de sus controles 

consistentes a la labor que realiza 

     

Ítem Eficacia 1 2 3 4 5 
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14 
Han existido errores originados por fallos de control que no 

fuesen detectados de manera oportuna a través de los 

procedimientos rutinarios de supervisión 

     

15 
Existe un proceso para hacer seguimiento sobre las 

deficiencias de control a través de su evaluación y 

corrección 

     

16 Las deficiencias identificadas han sido tratadas 

correctamente 

     

17 Las labores que desarrolla lo realizan con la seguridad 

requerida.   

     

Ítem Funcionalidad 1 2 3 4 5 

18 Existe coordinación entre las diferentes áreas que ameritan 

la funcionalidad integral de la empresa 

     

19 Desarrolla la labor encomendada en forma oportuna 
     

20 Utiliza la mejora continua en su puesto de trabajo 
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Anexo 3: JUICIO DE EXPERTOS 
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Anexo 4: BASE DE DATOS PARA LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD 
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Anexo 5: BASE DE DATOS PARA LA PRUEBA DE HIPOTESIS 
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Anexo 6: ORGANIGRAMA PESQUERA PACIFICO CENTRO S.A 
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Anexo 7: DIAGRAMA DE FLUJO – ELABORACION DE HARINA 
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Anexo 8: DIAGRAMA DE FLUJO – RECUPERACION SECUNDARIA 
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Anexo 9: DIAGRAMA DE FUJO – ELABORACION DE ACEITE 
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ANEXO 10 
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ANEXO 11 
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