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RESUMEN 

La presente investigación trata acerca de la eficacia que puede llegar a tener un buen 

Clima Organizacional en la empresa Congelados Pacífico S.A.C., el cual abarca una serie 

de aspectos a tomar en cuenta tales como la productividad, el manejo del clima 

organizacional en el personal y su influencia, la puesta en práctica de valores, la 

comunicación eficaz, entre otros. Todo ello repercute significativamente en el 

rendimiento de un trabajador, si bien es cierto, una empresa puede presentar un 

incremento en su nivel de ventas y tiene cada vez mayor cantidad de clientes, entonces, 

esto no debe ser motivo para descuidar el talento humano de la organización ni el clima 

laboral que este posee ; aquí es donde el gerente tiene un rol importante que cumplir, el 

cual se centra en encaminar las motivaciones, por medio de un liderazgo eficaz hacia el 

trabajador para el cumplimiento de metas individuales y objetivos organizacionales que 

van a satisfacer a su vez necesidades personales; todo este tema se abordó tomando en 

cuenta el enfoque cuantitativo y cualitativo (basado en un trabajo objetivo); ya que se 

analiza e interpreta cual es la influencia del recurso humano para una adecuada y eficaz 

productividad de la empresa. 

Palabras claves: Motivación, conflictos, productividad, eficacia, satisfacción personal.
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ABSTRACT 

This research is about the effectiveness that a good Organizational Climate can have in 

the company Congelados Pacífico S.A.C., which covers a series of aspects to be 

considered such as productivity, the management of the organizational climate in 

personnel and their influence, the implementation of values, effective communication, 

among others. All of them have a significant impact on the performance of a worker, 

although it is true that a company can present an increase in its level of sales and has an 

increasing number of customers but this should not be a reason to neglect the human talent 

of the organization or the working environment that it has; This is where the manager has 

an important role to play, which focuses on directing the motivations, through effective 

leadership towards the worker for the fulfillment of individual goals and organizational 

objectives that will in turn meet personal needs; This whole topic was addressed taking 

into account the quantitative and qualitative approach (based on objective work); since it 

is analyzed and interpreted what is the influence of the human resource for an adequate 

and effective productivity of the company. 

Key words: Motivation, conflicts, productivity, efficacy, personal satisfaction. 
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I.           INTRODUCCIÓN 

1.1.        Realidad problemática 

La empresa CONGELADOS PACÍFICO S.A.C., tiene una gran trayectoria en 

el mercado internacional es por ellos su expansión a nivel nacional, su volumen 

de ventas cada año han ido creciendo entre 1.5% a 3 % desde el año 2009, la 

gerencia de Aníbal Urteaga ha propuesto políticas de producción muchos más 

eficientes y se ha propuesto objetivos ambiciosos a fin de posesionarse como 

unas de las mejores empresas exportadoras del Perú en el sector pesquero. 

Todo caminaba a la perfección hasta que en el 2016 se visualiza los primeros 

problemas en la parte productiva en la planta de producción de Tumbes 

NAUTILIUS la cual muestra que en su stock de producción no estaba al día, esto 

trajo que algunos pedidos no sean atendidos teniendo problemas con algunos 

clientes exclusivos de la empresa congelados, no tardo mucho para estos mismos 

problemas se reflejaran en la planta de producción de Tacna (consorcio Pacifico).  

El reclamo de los clientes por la falta de los cumplimientos de los pedidos se 

hacía cada vez más frecuente, estos reclamos también se dieron por algunas fallas 

de etiquetado, empaquetado, peso del producto, cosa que no había sucedido 

mucho antes en la empresa
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En una reunión gerencial entre el gerente general de congelados pacíficos y sus hermanos 

los gerentes de la planta de producción de Tumbes y Tacna trataros de dar solución a estos 

problemas que se habían presentado. Para ello llamaron a los intendentes de planta. Los 

Ingenieros de planta manifestaron que ellos ya habían notados esas fallas en la producción 

y como medida de acción buscaron hallar el porqué de las demoras y de la fallas en su 

primera causa se pensó que eran las máquinas de empaquetado y etiquetado ya que no se 

había dado mantenimiento a las maquinas desde que se compraron y ya tenían 

funcionando 3 años en consecutiva operación, esto se pensó que fuera la solución a los 

problemas presentados, pero la puedan tener sus pedidos al tiempo correspondiente. Así 

se llegaría a la estabilidad de la producción de la empresa Congelados Pacífico, S.A.C. 

1.2.       Planteamiento del problema 

1.2.1.    Problema general 

    ¿De qué manera el clima organizacional impacta en la productividad de la 

empresa Congelados Pacífico S.A.C., 2017 - 2019? 

1.2.2    Problemas específicos 

 ¿De qué manera la motivación del personal impacta en la productividad de la 

empresa Congelados Pacífico S.A.C., 2017 - 2019? 

 ¿De qué manera la comunicación impacta en la productividad de la empresa 

Congelados Pacífico S.A.C., 2017 - 2019? 

 ¿De qué manera el liderazgo participativo impacta en la productividad de la 

empresa Congelados Pacífico S.A.C., 2017 - 2019? 
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1.3.       Hipótesis de la investigación 

1.3.1.    Hipótesis general 

El Clima Organizacional impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

1.3.2.    Hipótesis específicas 

 La motivación del personal impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

  La comunicación impacta positivamente en la productividad de la empresa 

Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

 El liderazgo participativo impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

1.4.       Objetivos de la investigación  

1.4.1.    Objetivo general: 

Analizar cómo el clima organizacional impacta en la productividad de la empresa 

Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019.  

1.4.2    Objetivos específicos: 

 Determinar como la motivación del personal impacta en la productividad de 

la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

 Determinar como la comunicación impacta en la productividad de la empresa 

Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 

 Determinar como el liderazgo participativo impacta en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019. 



4 
 

 

1.5.  Variables, dimensiones e indicadores 

 
Tabla 1 
 
Operacionalización de Variables 

Variable 
Independiente 

Definición 
Conceptual 

Definición Operacional Items 

Dimensiones Indicadores 
 
El clima 
organizacional 

Según Wikipedia. “Es 
el ambiente generado 
por las emociones de 
los miembros de un 
grupo u organización, 
el cual está 
relacionado con la 
motivación de los 
empleados. Se refiere 
tanto a la parte física 
como emocional”. 

 
Motivación 

 
Condiciones del 
ambiente laboral 

 
1,2,3 
 
 
 
 
4,5,6 
 
 
 
 
7,8,9 
 

 
Comunicación 

 
Conocimiento de la 
empresa 

 
Liderazgo 
participativo 

 
Información del 
puesto 
Expectativas del 
puesto 

Elaboración Propia 

Variable 
Dependiente 

Definición 
Conceptual 

Definición operacional Items 

Dimensiones Indicadores 

 

  

Productividad  

Según, Cruz, L. 
(2010).” Es la relación 
entre la cantidad de 
bienes y servicios 
producidos y la 
cantidad de recursos 
utilizados. En la 
fabricación la 
productividad sirve 
para evaluar el 
rendimiento de los 
talleres, las máquinas, 
los equipos de trabajo y 
los empleados”. 

Solvencia 
económica y 
liquidez  

 Rentabilidad  10.11.12 

Estructuras de 
costos  

Ahorro de costo  13,14,15,16 

Metas y objetivos Nivel de desempeño 

 

17,18,19,20 

Elaboración Propia 
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1.6.   Justificación del estudio 

La presente investigación se realizará con la necesidad de comprobar que el Clima 

Organizacional impacta en la producción de la empresa Congelados Pacifico 

S.A.C. 

Hoy en día es muy importante, ya que aproximadamente un 25 % de las empresas 

nacionales actualmente cuentan con estándares de calidad en la producción y todo 

es resultado de un proceso productivo de excelencia, que lógicamente este proceso 

es realizado por un grupo de personas preparadas y capacitadas que dan a máximo 

su trabajo para logar la tan ansiada productividad de la empresa. 

Es por ello que nos justificamos de la siguiente manera:  

 Justificación económica: nos basamos en que el aumento de la productividad 

o simplemente su eficiencia, ayuda a incrementar los ingresos de la empresa 

Congelados Pacifico SAC. Es decir, una mayor rentabilidad o utilidad. Lo 

cual permitirá mayores ganancias, liquidez para cumplir con sus obligaciones 

e inclusos otras opciones de inversiones. 

 Justificación social: Las personas son lo más importante en una organización 

ya que ellos son los ejecutores para que la existencia de la empresa 

Congelados Pacifico SAC. Es por ello que nos basaremos en la comunicación 

fluida, clima organizacional, cultura organizacional, unidad de mando, control 

interno, dirección de personal, etc. Para crear un ambiente laboral armonioso 

donde el trabajador realice con eficiencia su trabajo y logre alcanzar los 

objetivos planteados. 
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 Justificación estratégica: Cuando uno de los factores productivos es decir la 

mano de obra, está en las mejores condiciones, (ambiente laboral adecuado en 

general) se desarrolla una ventaja competitiva que estratégicamente sirve para 

poder competir en el mercado, donde predomina el compromiso de los 

trabajadores para desarrollar fielmente las metas y objetivos que se ha 

propuesto la organización. 

1.7.        Antecedentes nacionales e internacionales 

1.7.1.     Antecedentes nacionales  

 
1.7.1.1. Solano, S. (2017), realizó su tesis para obtener el grado académico de Maestra 

en Gestión Pública, denominada Clima organizacional y desempeño laboral 

de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuí, 

año 2017, en la Universidad Cesar Vallejo; Tarapoto – Perú -2017. Tras el 

desarrollo de los objetivos propuestos en la investigación se exponen las 

siguientes conclusiones: 

 “El clima organización suscitado en la Gerencia Territorial Huallaga 

Central Juanjuí, es inadecuada un 50%, es decir para 10 colaboradores, 

debido al incumplimiento de las funciones, por la falta de 

responsabilidad en cuanto al tiempo oportuno de las funciones 

efectuadas. Asimismo, las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores es la inadecuada causando distinciones entre los mismos. 

 

 El desempeño laboral mantiene un nivel regular, debido a la capacidad 

de análisis de los colaboradores, además a las actitudes, el personal se 
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muestra empático con las recomendaciones que el jefe realiza, no siguen 

con las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningún 

cuestionamiento, y en muchos casos el colaborador no tiene actitud 

positiva hacia el desarrollo de su trabajo.  

 

 Se evidencio una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 

Huallaga Central – Juanjuí, por consiguiente, se demostró la existencia 

de una correlación significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) 

Es< a 0,05 es decir 0,000; así mismo se observa que el R de Pearson 

muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados son provenientes 

de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal ejecutadas, 

repercutiendo directamente en el desempeño de los colaboradores de la 

institución. 

 

 Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 

dimensión estructura y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjuí, presentando una 

correlación significativa debido a que el valor P Sig. bilateral es < a 0,05 

es decir 0,010; así mismo se observó que el R de Pearson 56 muestra un 

valor positivo y de 0,416, evidenciando una correlación positiva y débil. 

 Existe relación significativa entre clima organizacional en base a su 

dimensión comportamiento organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central de Juanjuí, en 
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tanto la correlación lineal estadísticamente significativa, moderada y 

directamente proporcional RP = 0.546, p < 0.05. Se evidencio una 

relación significativa entre clima organizacional en base a su dimensión 

relaciones Interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Gerencia Territorial Huallaga Central – Juanjuí, con una correlación 

debido a la significancia y la descripción de la representación en la tabla 

7, evidenciando una correlación lineal estadísticamente significativa, 

considerable y positiva RP = 0.540, p < 0.05”. 

Comentario: El aporte de esta tesis a la investigación fue la 

demostración de que en todos los organismos públicos se hace necesario 

aplicar un adecuado clima organizacional. 

1.7.1.2. Gallegos, F. (2016), realizo su tesis para obtener el grado de Magister en 

Ciencias Contables y Financieras, denominada Clima Organizacional y su 

Relación con el Desempeño Laboral de los Servidores de Ministerio Público 

y Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016, en la Universidad Nacional de 

San Agustín; Arequipa – Perú -2016, llegando a las siguientes conclusiones: 

 “Primera: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 

profesional de los servidores de Ministerio Público Gerencia 

Administrativa de Arequipa, lo cual quedo demostrado con el 93.3% de 

los servidores que manifiestan que el clima organizacional es promedio 

a su vez tienen un muy buen desempeño laboral. Al revisar el p valor se 

observa que este es de 0.001, es decir es menor a 0.05, lo cual significa 

que existe relación entre ambas variables. Esto comprueba la hipótesis, 
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siendo factible elaborar una propuesta de mejora del clima 

organizacional.  

 Segunda: Se determinó, de acuerdo a la percepción de los servidores que 

el Clima Organizacional en Ministerio Público Gerencia Administrativa 

de Arequipa se encuentra en un nivel promedio, lo cual es positivo para 

la institución, sin embargo, existen cinco indicadores que deben 

mejorarse como lo son relaciones interpersonales, disponibilidad de 

recursos, estabilidad, claridad y valores colectivos.  

 Tercera: En base a la evaluación de 180 grados, donde los jefes evaluaron 

a sus subordinados, indicó que el 58.30% del personal en Ministerio 

Público Gerencia Administrativa de Arequipa se encuentra con un 

desempeño laboral muy bueno, el 20% con un nivel bueno, el 20% con 

un nivel excelente y el 1.7% con un desempeño regular.  

 Cuarta: La relación entre las variables de clima organizacional y 

desempeño laboral de los servidores de Ministerio Público Gerencia 

Administrativa de Arequipa, se observa que existe relación con los 

indicadores conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, iniciativa, 

colaboración y resolución de problemas, al ser el p valor o nivel de 

significancia inferior a 0.05. En estos casos, cuando el clima 

organizacional presenta un nivel de promedio, los indicadores presentan 

un nivel de muy bueno. Respecto a los indicadores productividad y 

capacidad para aprender nuevas tareas, no existe relación entre la 

variable y los indicadores”. 
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Comentario: Las conclusiones precedentes indican que no todos los 

organismos públicos se debe mejorar la aplicación del clima organizacional 

para mejorar el desempeño de sus trabajadores.  

1.7.1.3. Rojas, I. (2018), realizó su tesis para obtener el grado de maestro en Gestión 

Pública, denominada Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 

Trabajadores de la Dirección Territorial de Policía de Huancayo, 2018, en 

el Instituto de Gobierno y de Gestión Pública – USMP-Lima, Perú 2018. 

De los resultados obtenidos en la presente investigación, se concluye lo 

siguiente:  

 “Primera: Sobre el clima organizacional: el trabajo en equipo, la 

iluminación del área laboral el interés del personal, la información 

recibida y los acuerdos que realizan en la institución son adecuados, 

mientras que para, cumplir las funciones y asignar responsabilidad, las 

posibilidades de ascenso, para presentar ideas, el espacio donde realizan 

sus actividades, la estructura organizacional y la temperatura en la 

institución son regulares. 

 Segunda: Los trabajadores de la Dirección Territorial de Policía de 

Huancayo, casi siempre tienen un buen desempeño laboral. 

 Tercera: El ambiente físico podría estar relacionado con el desempeño 

laboral de los trabajadores, por haberse encontrado una correlación de 

0,459, entre el ambiente físico y el desempeño laboral. Por lo tanto, se 

ha encontrado una correlación positiva entre el ambiente físico, y el 

desempeño laboral, al 95 % de confianza.  
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 Cuarta: La estructura organizacional, no podría estar relacionada con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la dirección territorial de la 

policía de Huancayo, por haberse encontrado la correlación de 0,21, 

entre estructura organizacional y el desempeño laboral, por lo tanto, la 

dimensión estructura organizacional del clima organizacional, no está 

relacionada al 95 % de confianza, con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Dirección Territorial de Huancayo.  

 Quinta: El ambiente social, y el desempeño laboral de la dirección 

territorial de la policía de Huancayo, tiene una correlación de 0,41, es 

regular pero muy significativa, por lo tanto, se ha encontrado una 

correlación positiva entre la dimensión ambiente social, y desempeño 

laboral.  

 Sexta: La dimensión personal, del clima organizacional no podría estar 

relacionado con el desempeño laboral de los trabajadores, por cuanto se 

encontró la correlación de 0,172, baja, y no significativa, por lo tanto, la 

dimensión personal no está relacionada al 95% de confianza, con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Territorial de 

Huancayo. 

 Séptima: El comportamiento organizacional, no podría estar relacionado 

con el desempeño laboral de los trabajadores, por haberse determinado 

la correlación de 0,29, lo que resulta ser no significativa, por lo tanto, el 

comportamiento organizacional no está relacionado con el desempeño 

laboral de los trabajadores al 95% de confianza.  
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 Octava: Entre el clima organizacional y el desempeño laboral se observó 

la correlación de 0,381, con p-valor=0,018”. 

Comentario: Esta investigación nos aportó todo lo que tiene que ver con 

la metodología de investigación. 

1.7.1.4. Bobadilla, C. (2017), realizó su tesis para obtener el grado de Magister en 

Educación; mención: Gestión Educativa, denominada Clima 

Organizacional y Desempeño Laboral en Institutos Superiores 

Tecnológicos de Huancayo, 2017, en el Universidad Nacional del Centro 

del Perú - Huancayo, Perú 2017, presentando las siguientes conclusiones: 

 “Se comprobó que existe una relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en institutos superiores tecnológicos de Huancayo. 

Esta relación se determinó con la prueba estadística de Chi cuadrada, a 

través de la prueba de hipótesis. La prueba confirma la existencia de la 

relación entre las variables, porque los datos expresan una Chi calculada 

0,8199 mayor que la Chi teórica 0,711, con un nivel de significancia de 

  0,05 y gl= 4, lo que permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna. Además, se precisó la relación existente las variables 

mediante el estadígrafo coeficiente de contingencia. Esta prueba expresa 

un resultado de 0,088; lo que atribuye que existe una relación positiva 

débil entre el clima organizacional y desempeño laboral en los institutos 

superiores de tecnológicos de Huancayo.  

 Los Institutos Superiores Tecnológicos investigados se encuentran 

ubicados en dos niveles del clima organizacional, de tres posibles 
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alternativas, bueno, regular y malo. Se encuentran en el nivel bueno, los 

institutos Franklin Roosevelt y San Pedro; y en el nivel regular los 

institutos Santiago Antúnez de Mayolo y Eugenio Paccelly. El instituto 

con mejor clima organizacional es el instituto San Pedro, seguido del 

instituto Franklin Roosevelt, en tercer lugar, el instituto Santiago 

Antúnez de Mayolo y por último el instituto Eugenio Paccelly. Estos 

resultados pueden ser verificados en el cuadro 22 y gráfico 20. 109 3. 

Para la variable desempeño laboral se consideró los tres niveles de 

desempeño propuestos el Ministerio de Educación (MED, 2015), estos 

niveles son, inicio, en proceso y logrado. De manera global tres Institutos 

Superiores Tecnológicos de Huancayo presentan un nivel de desempeño 

laboral logrado, y sólo el instituto Eugenio Paccelly presenta un nivel en 

proceso. En tanto el orden de los institutos según su desempeño laboral 

es, en primer lugar, está el instituto Franklin Roosevelt, seguido del 

instituto Santiago Antúnez de Mayolo y en tercera posición el Instituto 

San Pedro. Estos resultados pueden ser verificados”. 

Comentarios: El aporte de está tesis es que se comprueba la relación 

existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

1.7.2.    Antecedentes internacionales 

1.7.2.1. Zans, A. (2017), realizo su tesis para obtener el grado de Máster en Gerencia 

Empresarial, denominada Clima Organizacional y su Incidencia en el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores Administrativos y Docentes de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el 
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período 2016, en el Universidad Nacional Autónoma de Nicaragua- 

Matagalpa, febrero 2017, después de analizados los resultados se 

determinaron las siguientes conclusiones: 

 “El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor 

medida, por lo cual se considera entre Medianamente Favorable y 

Desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin 

disposición en mantener un buen Clima Organizacional en el equipo de 

Trabajo.  

 Se identifica que el desempeño laboral, que se desarrolla en la Facultad, es 

bajo, aunque las tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido, donde la 

toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera individual, 

careciendo de un plan de capacitación.  Los trabajadores docentes y 

administrativos de la facultad consideran que el mejoramiento el Clima 

Organizacional incidiría de manera positiva en el Desempeño Laboral, y las 

relaciones interpersonales, les hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que 

consideran que se debe cultivar”. 

Comentario: El aporte de esta tesis es que se debe mejorar las relaciones 

interpersonales para tener un mejor desempeño laboral. 

1.7.2.2. Meléndez, R. (2015), realizó su tesis para obtener el Grado de Magister en 

Gestión del Talento Humano, denominada: El Clima Laboral y el Desempeño de 

los Servidores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del Ministerio de 
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Finanzas, en el periodo 2013-2014, en el Universidad Tecnológica Equinoccial, 

Quito – Ecuador, enero 2015, llegando a las siguientes conclusiones: 

 • “El clima organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es 

en el desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones. 

 • No existen modelos estadísticos referentes a la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores.  

•   De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que la credibilidad es el 

único subconstructo relacionado con el clima organizacional que influye, 

positivamente hacia la orientación a resultados. 

 • Es muy importante para enfocar recursos hacia otros elementos que, si influyen 

en el desempeño laboral, pero definitivamente no el clima organizacional. 

 • Se correlaciona positivamente con el factor respeto, con un valor significativo, 

es decir que a mayor credibilidad mayor es el respeto. 

•  Mientras tanto el factor credibilidad se correlaciona positivamente con 

resultados de igual manera que el anterior con la camaradería, es decir que 

con una mayor credibilidad mayor será el desempeño de los equipos de 

trabajo. 

•  Los factores credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir que 

las personas se sienten parte de la institución por la credibilidad que muestra 

al cliente interno y externo. 
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•  La credibilidad correspondiente a la variable de clima organizacional se 

correlaciona positivamente con el respeto, el orgullo y la camaradería, sin 

embargo, la última posee un valor más alto. 

•  El respeto se correlaciona con camaradería de una forma muy considerable, es 

decir que se podría considerar la idea que a nivel interno hay una aceptación 

de las personas poniendo por delante este subconstructo como es el respeto. 

 • En cuanto al conocimiento sea direccionalidad de clima organizacional y 

desempeño laboral se ven correlacionados de forma positiva pero no 

significativa por la credibilidad y de forma negativa por la camaradería. 

•  El desempeño laboral es fundamental para el desarrollo de las actividades, sin 

embargo, el cumplimiento posee un valor moderado. 

•  Si bien es cierto la capacidad de aprendizaje perteneciente a la variable de 

desempeño laboral se tiene que es una constante ya que posee un mismo valor 

para calificar, de acuerdo a la información levantada”. 

              Comentario: En esta tesis se le da importancia a la credibilidad que tienen cada 

persona en cumplir sus labores y que esa credibilidad influye en los demás 

colaboradores para tener un buen desempeño. 

1.7.2.3.  Cardona, K. (2016), realizó su tesis para obtener el título de Especialista en 

Gerencia del Talento Humano, denominada “La Satisfacción Laboral y el Clima 

Organizacional en el CDI San José de la Ciudad de Manizales”, en la 
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Universidad de Manizales - Bogotá, Colombia; octubre de 2016, llegando a las 

siguientes conclusiones: 

 “Se encontró que el clima organizacional se percibe como muy satisfecho con 

una puntuación porcentual, siendo las variables capacidad profesional y 

trabajo en equipo las de mayor puntuación, y administración del talento 

humano y comunicación e integración, las de menor. Se encontró que la 

satisfacción laboral de los colaboradores del CDI San José de Manizales, 

puntúa porcentualmente como muy satisfactoria, siendo las condiciones del 

grupo social de trabajo el factor de mayor relevancia positiva y los estilos de 

vida individual los de menor. Resulta relevante para efectos de la presente 

investigación y con miras a la estructuración de la propuesta de intervención, 

denotar que en el ámbito del clima organizacional, en la variable 

administración del talento humano, una de las de menor puntuación 

porcentual, se encuentra como ítem de menor satisfacción, el referente a los 

incentivos dados por la entidad cuando se alcanzan los objetivos y las metas; 

y en la variable comunicación e integración, la otra de menor puntuación, se 

evidencia como ítem de menor satisfacción, el correspondiente a que la 

información sobre asuntos de la entidad, se transmiten muchos de ellos 

mediante comunicados oficiales. Con respecto a los resultados de la 

satisfacción laboral, con miras a la estructuración de la propuesta de 

intervención, cabe denotar que en la variable estilos de vida individual, 

evidenciada como la de menor puntuación, el ítem de más bajo fue percepción 

efectos negativos del trabajo sobre la salud.  
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 Resulta relevante en el contexto laboral actual, con miras a la gestión 

administrativa con enfoque humanista, realizar mediciones permanentes 

sobre los componentes clima organizacional y satisfacción laboral, indagando 

por los factores negativos y como estos inciden en la calidad de vida de los 

colaboradores, cuya circunstancia a la vez afecta el desempeño intralaboral y 

puede trascender al entorno extralaboral del afectado”. 

         Comentario: El aporte de esta investigación indica que es muy importante 

realizar mediciones permanentes a los componentes del clima laboral para 

mejorar la satisfacción laboral de sus colaboradores. 

1.7.2.4. Meza, E. (2018), realizó su tesis para obtener el grado es Maestro en 

Administración con acentuación en Recursos Humanos, denominada “Clima 

Organizacional y Desempeño Laboral en Empleados de la Universidad Linda 

Vista, en Chiapas”, en el Universidad de Montemorelos; México, abril de 2018. 

Las conclusiones de esta investigación son las siguientes: 

 “Se encontró que sí existe relación entre el clima organizacional y el 

desempeño. Cuanto mejor sea el clima organizacional en la Universidad 

Linda Vista, tanto mejor será el desempeño laboral. 

 Se halló que la mayoría de los empleados (86%) percibe un clima 

organizacional positivo. 

 Entre las áreas de trabajo, el Colegio Linda Vista se destaca por reportar un 

mejor clima organizacional que todas las demás. 
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 También se halló que el estatus laboral influye en la precepción del clima 

organizacional. 

 En cuanto al desempeño laboral, se encontró que más de la mitad percibe un 

desempeño laboral muy bueno (56.4%) y más de un tercio lo califica como 

bueno (35.1%). 

 En cuanto al desempeño por áreas de trabajo, se encontró que existe una 

diferencia significativa (p = .020) entre el Colegio Linda Vista y la rectoría, 

teniendo el Primero un nivel más alto”. 

              Comentario: Esta tesis comprobó que, al haber un adecuado clima laboral en la 

empresa, se obtendrá un mejor desempeño laboral de los colaboradores. 

 1.8        Marco teórico 

1.8.1 Historia de la empresa 

El problema de la investigación que se presenta en la empresa Congelados 

Pacifico S.A.C., es el siguiente: Partiendo de un panorama general encontramos 

que la empresa tiene 25 años en el sector pesquero se dedica a la producción de 

productos hidrológicos cultivo de langostinos, conchas de abanico, y pesca 

industrial de pescado y calamar en alta mar. 

Esta empresa fue fundada en marzo de 1989 por Gonzalo Urteaga Graña la 

cual primero se desempeñó al norte del Perú en el departamento de Piura y 

Tumbes, pasaron algunos años 1999 aproximadamente para que esta empresa 

dedicada a la producción nacional se dedique a comercializar en el extranjero, 
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sus primeros envíos fueron a Centro América (Panamá, Costa Rica) y algunos 

países de Sur América (Ecuador, Venezuela y Colombia). 

Fue tanto su éxito que en el 2002 se necesitó tener una planta de producción 

y empaquetadora la cual llamaron NAUTILIUS, ubicada en el departamento de 

Tumbes, Distrito de Corrales. Esto amplio más la visión de esta empresa 

Congelados Pacifico S.A.C., por lo que en el 2005 abrió la oficina central 

administrativa en el Departamento de Lima en el Distrito de Miraflores (calle 

Mártir José Olaya 277 edifico Triangular frente al Ovalo de Miraflores) lugar 

que le permitiría monitorear los envíos de Paita - Piura y el Callao - Lima. 

En el 2007 la empresa Congelados Pacifico S.A.C., decide abrir una planta de 

producción en Tacna, ya que la pesca de salmón y otras especies (atún, bacalao, 

mahi mahi, correa, entre otros); en el FAO 84 área específica para la pesca 

industrial era en gran escala y los costos de extracción / explotación eran bajos, 

además existe una masiva demanda de estos productos en el mercado 

internacional por lo cual aprovecharon la oportunidad, es como nace la 

Consorcio .Pacifico S.A.C., en Tacna. 

Es así como Congelado Pacifico S.A.C., se consolida como una empresa 

exportadora en el sector pesquero, con dos plantas de producción (Tumbes y 

Tacna) y una cadena logística de exportaciones por los puertos de Paita, Callao 

y Arica Chile vía Tacna con destino a los diferentes puertos de U.S.A, España, 

Italia, Ucrania, Japón, Taiwán, China, entro otros países del mundo. 
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En el 2009 la Gerencia General a cargo del fundador el Sr. Gonzalo Urteaga 

Graña fue otorgada a sus tres hijos y su distribución se presentó de la siguiente 

forma: 

 Aníbal Urteaga Friol: Gerente General de Empresa Congelado Pacifico 
S.A.C.- Lima. 

 

 Roberto Urteaga Friol: Gerente General de planta procesadora y 
empaquetadora NAUTILIUS-Tumbes. 

 

 Rafael Urteaga Friol: Gerente General de Planta Procesadora Consorcio 
Pacifico - Tacna. 

 

Esta decisión se tomó por motivos que el Sr. Gonzales Urteaga sufrió un 

ataque cardiaco debido a la presión de la actividad empresarial que realizaba y a 

los 68 años de edad su médico le recomendó reposo y calidad de vida. 

Es así como Congelados Pacifico, S.A.C., ahora dirigida por Aníbal Urteaga 

funciona desde el junio del 2009 hasta la actualidad teniendo siempre en cuenta 

el cumplimiento de los objetivos institucionales y la cohesión entre la misión y 

visión de la empresa. Por lo que a continuación se presenta la misión, visión y 

valores de la empresa e información encontrada en la empresa Congelados 

Pacíficos S.A.C.: 

 “Misión: Entregar productos hidrobiológicos con altos estándares de calidad, 

elaboración orientada y adaptada a las necesidades de nuestros clientes con 

los mejores profesionales dedicados a cumplirlo. 
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 Visión: Ser reconocidos en Perú y el mundo como la mejor empresa 

procesadora de productos del mar principalmente en langostinos, agregando 

valor a la elaboración con procesos de primer nivel y calidad. 

 Valores 

 Compromiso con el medio ambiente por medio de prácticas pesqueras 

sustentables, 

 Compromiso con el trabajo, 

 Trabajo en equipo, 

 Honestidad, 

 Responsabilidad social empresarial. 

Actualmente somos una empresa exportadora con volúmenes que bordean los: 

 Recepción Materia Prima: 350 Toneladas mensuales,  

 Producto Terminado Promedio: 280 Toneladas mensuales 

 Capacidad Túneles: 280 Toneladas. 

 Capacidad Almacenaje: 500 Toneladas. 

El personal de Congelados Pacifico S.A.C. está compuesto por más de 35 

trabajadores, entre ellos un staff 40 profesionales y técnicos que trabajan las 24 

horas del día, en labores de producción, mantención, y administración. (3 turnos 

de 8 horas, mañana, tarde y noche). Nuestro equipo está compuesto por la mezcla 

exacta de experiencia, compromiso, profesionalismo, juventud y pasión. 
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Congelados Pacifico S.A.C. exporta principalmente a Europa y U.S.A. Sin 

embargo, hoy en día contamos igualmente con presencia en países de centro 

América, Suramérica y África. 

Nuestros procesos productivos están aprobados bajo todas las normas 

sanitarias e higiénicas (PAC, POS y HACCP). Nuestros controles de calidad son 

exigentes y permanentes. Capacitamos a nuestros trabajadores de manera 

constante para conservar nuestro prestigio en la calidad de nuestros productos. 

Congelados Pacifico S.A.C. además se encuentra en la actualidad realizando 

implementación de ISO 9001, con el objetivo de mejorar sus procesos productivos 

para entregar un producto de primer nivel en cuanto a calidad y servicio”.     
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           Figura 1 

Organigrama de Congelado Pacifico, S.A.C. 
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1.8.2 Clima Organizacional 

          Es el ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u 

organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se 

refiere tanto a la parte física como emocional. 

Brunet (1987), afirma que “el concepto de clima organizacional fue 

introducido por primera vez al área de psicología organizacional por Gellerman 

en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: 

la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista”. 

Según la escuela de Gestalt, “los individuos comprenden el mundo que les 

rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan 

en función de la forma en que perciben su mundo. Es así que el comportamiento 

de un empleado está influenciado por la percepción que él mismo tiene sobre el 

medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula 

que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente 

que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la 

adaptación del individuo a su medio”. 

Para Chiavenato, (1992), “el clima organizacional constituye el medio interno 

de una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en cada 

organización. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional 

involucra diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en 

diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las 

metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); además 
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de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 

impulsadas o castigadas (factores sociales)”. 

Anzola (2003), opina que “el clima se refiere a las percepciones e 

interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con 

respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 

trabajadores, diferenciando una organización de otra”. 

El clima organizacional es la percepción que los miembros de una 

organización tienen de las características más inmediatas que les son 

significativas, que la describen y diferencian de otras organizaciones. Influyendo 

en el comportamiento organizacional. 

El clima organizacional es un factor determinante de los procesos 

organizativos, de gestión, cambio e innovación. El Clima es una variable que 

media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa, por un lado 

y las personas, sus actitudes, comportamiento en el desempeño laboral, por otro. 

Se construye a partir de los factores extra organización (macroeconómicos, 

sociales, del sector industrial, otros) e intra organización (estructurales, 

comerciales, individuales y psicosociales). 

Su poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la creatividad, el 

desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una 

herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano en el 

desempeño laboral contemporáneo. 
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El Clima Organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a 

través de las percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 

niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros. 

Estratégicamente implica las posibilidades de desarrollo organizacional en tanto 

coadyuve a la retroalimentación, a la conciencia de las normas socioculturales 

cambiantes o de las normas disfuncionales existentes, incremento en la 

interacción y la comunicación, Su poderoso influjo sobre la motivación, el 

compromiso, la creatividad, el desempeño de las personas y los equipos de 

trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica fundamental para la gestión 

del recurso humano en el desempeño laboral contemporáneo. 

En nuestro país es escasa las investigaciones sobre el Clima Organizacional y 

desempeño; sin embargo, la información sistematizada, revela que el Clima 

Organizacional se asocia de manera interactiva con las características personales; 

evidencia el papel de las diferencias individuales en la adaptación 

organizacional, afecta la comunicación, la toma decisiones, solución de 

problemas.  

1.8.3 Enfoques del clima organizacional 

Según James M. y Jones. A, investigadores norteamericanos presentaron tres 

enfoques y son los siguientes: 

 “Enfoque de la medida múltiple de los atributos organizacionales. Este 

enfoque considera al clima como un conjunto de características que guardan 

el siguiente patrón: 
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 Describen la organización y la distinguen de otras (Diferencian claramente 

productos fabricados o servicios ofrecidos, la estructura económica, 

orientación económica organigrama, etc. 

 Son relativamente estables en el tiempo. 

 Influyen en el comportamiento de los individuos en la organización. 

En función a estas características aparece un reagrupamiento objetivo de los 

atributos de los atributos organizacionales que son una representación de la 

naturaleza física de la organización. 

Desde el punto de vista de la medida objetiva las variables a estudiar son 

numerosas entonces este estudio se limita al tamaño de la empresa y el 

rendimiento de los trabajadores.  

Quizá la limitación de este modelo es que no se estudia el modelo 

estableciendo relaciones de las propiedades objetivas, pero no demuestra cómo 

estas se vinculan entre sí, esto estudia los comportamientos objetivos tales como: 

el ausentismo y la productividad dejando de lado la interpretación que hace el 

individuo de su trabajo. 

 Enfoque de las medidas perceptiva de los atributos organizacionales. Este 

enfoque define una serie de característica que sigue el siguiente patrón: 

 Son percibidos a propósito de una organización o de sus unidades o 

departamentos. 

 Guardan relación con la forma con que la organización y sus 

departamentos actúan con sus miembros y con la sociedad de acuerdo a 
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este enfoque la estructura y el proceso organizacional interactúan con la 

personalidad del individuo y producen percepciones que permiten analizar 

la relación que existe entre las características propias de la organización y 

el rendimiento de sus trabajadores ella involucra la interpretación que hace 

el individuo de su situación en el trabajo. 

 Enfoque de la medida perceptiva de los atributos individuales. Este enfoque 

vincula la percepción del clima con los valores actitudes u opiniones personales 

de los empleados y considera. 

El clima es definido como un elemento con una variable individual vinculada 

principalmente con los valores particulares de los individuos más que con las 

características de la organización. 

 La percepción del clima por parte del trabajador se limitaría a las necesidades 

que el clima puede satisfacer y ellos involucrarían que el clima no puede ser 

estable y cambia según las situaciones que vive un sujeto en particular y estaría 

más asociado a las características personales que las características 

organizacionales”. 

Este enfoque reagrupa aspectos organizacionales tales como “el liderazgo, 

los conflictos, los sistemas de recompensas y de castigos, el control y la 

supervisión, así como las particularidades del medio físico de la 

organización”. Brunet (1992). 

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es 

necesario resaltar los siguientes elementos según Brunet (1992): 
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“Para este enfoque la percepción del clima organizacional es una función 

de las características del que percibe (individuo), de las características de la 

organización y de la interacción de estos elementos. 

En este estudio es posible determinar dos aspectos importantes: 

 Primero que el clima organizacional que tiene características relativamente 

estables en el tiempo y que los distinguen de otra organización e influye el 

comportamiento del trabajador. 

 Segundo el clima organizacional es el resultado de los sistemas y de los 

procedimientos y para ello considera tres variables: 

 Variables del medio: tamaño, estructura, y la actividad de recursos 

humanos. 

 Variables personales: como son las aptitudes, las actitudes y las 

motivaciones del trabajador. 

 Variables resultantes: como la satisfacción y la productividad que están 

influenciadas por las variables del medio y las variables personales. 

 El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.  

 Estas características son percibidas directa o indirectamente por los 

trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 

 El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.  

 El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del 

sistema organizacional y el comportamiento individual. 
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 Estas características de la organización son relativamente permanentes en 

el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra 

dentro de una misma empresa. 

 El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente 

altamente dinámico. 

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se 

originan en una gran variedad de factores: 

a. Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: 

autoritaria, participativa, etc.). 

b. Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la 

organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, 

promociones, remuneraciones, etc.). 

c. Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de 

incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.)”. 

Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la 

siguiente definición de Clima Organizacional: 

El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los 

factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se 

traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización 

(productividad, satisfacción, rotación, etc.). 



32 
 

 

1.8.4 Características del clima organizacional 

Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima 

Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la 

organización y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento 

tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización como, 

por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc.  

Litwin y Stinger, citados por Martínez (2006),  postulan la existencia de nueve 

dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. 

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 

organización, tales como: 

1) “Estructura 

Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca 

de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que 

se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la 

organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en 

un ambiente de trabajo libre, informal y estructurado. 

2) Responsabilidad (empowerment) 

Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 

autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida 

en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, 

el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
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3) Recompensa  

Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 

recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 

organización utiliza más el premio que el castigo. 

4) Desafío 

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización 

acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la 

organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr 

los objetivos propuestos. 

5) Relaciones 

Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 

existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales 

tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 

6) Cooperación 

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 

espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 

El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 

inferiores. 

7) Estándares 

Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las 

organizaciones sobre las normas de rendimiento.  
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8) Conflictos 

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto 

pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen 

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 

9) Identidad 

Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un 

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es 

la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 

organización. 

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación 

acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, 

permitiendo, además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y 

conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más 

de los subsistemas que la componen. 

La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el 

Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, 

a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 

niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros”. 

Según Martínez, L. (2006), “sugiere medir el Clima Organizacional por medio 

de las siguientes dimensiones: 

 Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa. 
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 Actitudes hacia las oportunidades de ascenso. 

 Actitudes hacia el contenido del puesto. 

 Actitudes hacia la supervisión. 

 Actitudes hacia las recompensas financieras. 

 Actitudes hacia las condiciones de trabajo. 

 Actitudes hacia los compañeros de trabajo funciones del clima 

organizacional”. 

1.8.5 Funciones del clima organizacional 

 

Las funciones del clima laboral se obtuvieron de documento tomado de Scribd y 

son las siguientes: 
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Tabla 2 

 Funciones del Clima Organizacional 
NOMBRE DEL OBJETO DESCRIPCIÓN 

1. Desvinculación 

“Lograr que grupo que actúa mecánicamente; un grupo 

que no está vinculado con la tarea que realiza se 

comprometa”. 

2. Obstaculización 

“Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de 

que están agobiados con deberes de rutina y otros 

requisitos que se consideran inútiles. No se está 

facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles”. 

3. Espíritu 

 

“Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros 

sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo 

y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la 

tarea cumplida”. 

 

 

 

4. Intimidad 

 “Que los trabajadores gocen de relaciones sociales 

amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de 

necesidades sociales, no necesariamente asociada a la 

realización de la tarea”. 

5. Alejamiento 

“Se refiere a un comportamiento administrativo 

caracterizado como informal. Describe una reducción de 

la distancia "emocional" entre el jefe y sus 

colaboradores”. 

6. Énfasis en la producción 

Se refiere al comportamiento administrativo 

caracterizado por supervisión estrecha. La administración 

es Medianamente directiva, sensible a la 

retroalimentación. 
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7. Empuje 

“Se refiere al comportamiento administrativo 

caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la 

organización", y para motivar con el ejemplo. El 

comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los 

miembros una opinión favorable”. 

 

 

8. Consideración 

“Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 

tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo 

para ellos en términos humanos”. 

 

 

 

9. Estructura 

“Las opiniones de los trabajadores acerca de las 

limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas 

reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿Se insiste en 

el papeleo y el conducto regular, o hay una atmósfera 

abierta e informal?”. 

 

 

10. Responsabilidad 

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que 

estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un 

trabajo que hacer, saber que es su trabajo. 

 

 

11. Recompensa 

“El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer 

bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más 

bien que en sanciones. Se percibe equidad en las políticas 

de paga y promoción”. 

 

 

12. Riesgo 

“El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la 

organización; ¿Se insiste en correr riesgos calculados o es 

preferible no arriesgase en nada?”. 
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13. Cordialidad 

“El sentimiento general de camaradería que prevalece en 

la atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que 

quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales 

amistosos e informales”. 

14. Apoyo 

“La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del 

grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde 

abajo”. 

 

 

15. Normas 

 

“La importancia percibida de metas implícitas y 

explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer un 

buen trabajo; el estímulo que representan las metas 

personales y de grupo”. 

 

16. Conflicto 

“El sentimiento de que los jefes y los colaboradores 

quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los 

problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o 

se disimulen”. 

 

 

17. Identidad 

“El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es 

un miembro valioso de un equipo de trabajo; la 

importancia que se atribuye a ese espíritu”. 

18. Conflicto e 

inconsecuencia 

“El grado en que las políticas, procedimientos, normas de 

ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se 

aplican uniformemente”. 

19. Formalización 

“El grado en que se formalizan explícitamente las 

políticas de prácticas normales y las responsabilidades de 

cada posición”. 

20. Adecuación de la 

planeación 

“El grado en que los planes se ven como adecuados para 

lograr los objetivos del trabajo”. 
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21. Selección basada en 

capacidad y desempeño 

 

“El grado en que los criterios de selección se basan en la 

capacidad y el desempeño, más bien que en política, 

personalidad, o grados académicos”. 

22. Tolerancia a los errores 

“El grado en que los errores se tratan en una forma de 

apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma 

amenazante, punitiva o inclinada a culpar”. 

Fuente: Scribd. Elaboración propia 

 

1.8.6 *D0: diagnostico organizacional 

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las 

diferentes intervenciones del DO: 

1) Retroalimentación: Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de 

uno mismo, de los demás, de los procesos de grupo o de la dinámica 

organizacional - datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma 

activa. La retroalimentación se refiere a las actividades y los procesos que 

reflejan una imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva 

información puede ser conducente al cambio si la retroalimentación no es 

amenazadora. La retroalimentación es prominente en intervenciones como 

consultoría de procesos, reflejo de la organización, capacitación en 

sensibilidad, orientación y consejo, y retroalimentación de encuestas. 
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2) Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas 

disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta, 

actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas 

que están ayudando a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia 

de la nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo ajustará 

su conducta para alinearla con las nuevas normas. Aquí se supone que la 

conciencia de que "éste es el nuevo juego de pelota", o de que "ahora estamos 

jugando con una nueva serie de reglas", es una causa de cambio en la conducta 

individual. Además, la conciencia de las normas disfuncionales actuales 

puede servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una 

discrepancia entre los resultados que están produciendo sus normas actuales 

y los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este mecanismo 

causal probablemente está operando en la formación de equipos y en las 

actividades intergrupal de formación de equipos, en el análisis de la cultura y 

en los programas de sistemas sociotécnicos. 

3) Incremento en la interacción y la comunicación: La creciente interacción 

y comunicación entre individuos y grupos, en y por sí misma, puede efectuar 

cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la 

creciente interacción es conducente a un incremento en los sentimientos 

positivos. Los individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una 

"visión de túnel" o de "autismo", según Murphy. La creciente comunicación 

contrarresta esta tendencia. La creciente comunicación, permite que uno 

verifique sus propias percepciones para ver si están socialmente validadas y 
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compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del 

DO. La regla empírica es: lograr que las personas hablen e interactúen en 

nuevas formas constructivas y de ello resultarán cosas positivas. 

4) Confrontación: El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las 

diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin 

de eliminar los obstáculos para una interacción efectiva. La confrontación es 

un proceso que trata en forma activa de discernir las diferencias reales que se 

están "interponiendo en el camino", de hacer salir a la superficie esos 

problemas y trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos 

obstáculos para el crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no 

se observan y se examinan en forma activa. La confrontación es el fundamento 

de la mayor parte de las intervenciones de resolución de un conflicto, como la 

formación de equipos intergrupo, la conciliación de terceras partes y la 

negociación del rol. 

5) Educación: Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar a) el 

conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las 

habilidades. En el desarrollo organizacional, la educación puede estar dirigida 

hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias áreas de 

contenido: logro de la tarea, relaciones y conductas humanas y sociales, 

dinámica de procesos de la organización, y procesos de administración y 

control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la educación ha sido una 

técnica de cambio aceptada. La educación es el principal mecanismo causal 

en el modelamiento de la conducta, el análisis del campo de fuerzas, y la 
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planificación de la vida y carrera. 

6) Participación: Esto se refiere a las actividades que incrementan el número de 

personas a quienes se les permite involucrarse en la resolución de problemas, 

el establecimiento de metas, y la generación de nuevas ideas. Se ha 

demostrado que la participación incrementa la calidad y la aceptación de las 

decisiones, la satisfacción en el trabajo, y que promueve el bienestar de los 

empleados. La participación es el principal mecanismo que sustenta los 

círculos de calidad, las organizaciones colaterales, los programas de calidad 

de vida en el trabajo CVT), la formación de equipos, la retroalimentación de 

encuestas, y las juntas de Confrontación de Beckhard. Es muy probable que 

la participación desempeñe un rol en la mayor parte de las intervenciones del 

DO. 

7) Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable 

de qué, y que vigilan el desempeño relacionado con dichas responsabilidades. 

Estos dos aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore 

el desempeño. Las intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad 

son la técnica del análisis del rol, el delineamiento de responsabilidades, la 

Gestal del DO, la planificación de la vida y carrera, los círculos de calidad, la 

administración por objetivos (APO), los equipos autodirigidos, y la 

participación. 

8) Energía y optimismo crecientes: Esto se refiere a las actividades que 

proporcionan energía a las personas y las motivan por medio de visiones de 

nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser 
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deseable, de mérito y alcanzable. La energía y el optimismo crecientes a 

menudo son los resultados directos de intervenciones tales como la indagación 

apreciativa, la visión, "reunir a todo el sistema en la habitación", los 

programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de búsqueda 

futura, los programas de calidad total, los equipos autodirigidos, etcétera. 

Estas son algunas de las áreas que se deben considerar cuando se planifican 

los programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en 

práctica y se administran las intervenciones de DO. Se aprende mediante la 

experiencia, lecturas, talleres, maestros, y reflexionando acerca de los éxitos 

y fracasos. 

 

1.8.7.    La Motivación 

Según Stoner (1996), “cita a Abraham Maslow siendo psicólogo estadounidense 

nacido en 1908, desarrollo una interesante teoría de la Motivación en los seres 

humanos, establece una jerarquía de las necesidades que los hombres buscan 

satisfacer, esta se ha representado en forma de La Pirámide de Maslow según 

Figura 1. Según Maslow un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades 

primarias más bajas en la pirámide, antes de buscar las de más alto nivel. 

Motivación es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una 

acción que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada 

para el motivador”. 
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Según Stoner (1996) define la motivación como "Una característica de la 

Psicología humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la 

conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen". 

Figura 2 

Pirámide de Maslow 

 

 

 

 

                                                               Fuente: Stoner (1996) 

 

Desde mi parecer en esta definición el autor nos da a entender que la motivación 

viene siendo como un motor si lo comparamos con un automóvil, es decir, que 

si las personas se encuentran motivadas estas funcionan como el automóvil, en 

caso contrario habría que empujarlas, pero cuanta energía no se gastaría durante 

todo este proceso. 

Por su parte, Chiavenato (2000) la define como: "el resultado de la interacción 

entre el individuo y la situación que lo rodea". Según Chiavenato para que una 

persona esté motivada debe existir una interacción entre el individuo y la 

situación que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta 
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interacción es lo que va a permitir que el individuo este o no motivado. Para mí 

esta interacción lo que originaría es la construcción de su propio significado 

sobre la motivación. 

1.8.8.    Liderazgo participativo 

Modelo de Liderazgo Participativo de Vroom: 

“Distingue entre problemas individuales y de grupo. En los problemas de grupo, 

por ejemplo, se pueden aplicar 5 métodos de decisión: Desde el más autocrático 

(que denominan Al y en el que el gerente toma la decisión sin solicitar 

información a sus colaboradores; hasta el participativo (Gil) en el que la decisión 

se toma por consenso en una reunión de grupo. Pero ¿Cuándo utilizar cada 

método (Al, All, Cl, Cll o Gil)?  

Dependerá de los atributos de la situación, esto es, de las características de la 

misma. Estos atributos deben ser evaluados y, mediante un árbol de decisión (en 

su primera formulación) o una sencilla aplicación informática (segunda 

formulación) se selecciona el método de decisión, más o menos participativo. 

Los atributos los parametrizan en:  

 Requisitos de calidad.  

 Requisitos de compromiso.  

 Información del líder.  

 Estructura del problema.  

 Probabilidad de compromiso.  

 Congruencia de objetivos. 



46 
 

 

 Conflicto de los subordinados.  

 Información de los subordinados.  

En definitiva, un modelo de liderazgo contingente muy eficaz, ideal para el 

entrenamiento directivo y que nos dice que la participación es positiva, pero que 

debe ser gestionada”. 

1.8.9.     La productividad 

Según Adam Smith podemos encontrar “el concepto de productividad cuando 

analiza las causas y repercusiones de la división del trabajo, las características de 

los trabajadores y el desarrollo tecnológico y la innovación. Al respecto, en el 

libro primero de La Riqueza de las Naciones, señala que la división del trabajo 

es la causa más importante del progreso en las facultades productivas del trabajo, 

de manera que la aptitud, la destreza y la sensatez con que este se realiza, es una 

consecuencia de la división del trabajo”. 

Por su parte, David Ricardo, quien planteó la teoría del valor, las ventajas 

absolutas y las ventajas comparativas, “relacionó a la productividad con la 

competitividad de los países en el mercado internacional e incorporó la idea de 

los rendimientos decrecientes en el uso de los factores”. 

En otra línea de pensamiento económico, Karl Marx también “se refirió al 

concepto de productividad en El Capital. Marx lo desarrolla teórica y 

empíricamente tanto para el sector agrícola como para el industrial, 

particularmente la actividad textil. Además, diferencia la idea de productividad 

de la de intensidad del trabajo”. 
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Para el autor Marz (1980), describe que "El grado social de productividad del 

trabajo se expresa en el volumen de la magnitud relativa de los medios de 

producción que un obrero, durante un tiempo dado y con la misma tensión de la 

fuerza de trabajo, transforma en producto”. 

Para Ronald Martínez (2004), "productividad puede definirse como la 

relación entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de 

recursos utilizados.  La relación se da cuando el producto ya este culminado es 

decir listo ya para la venta o para la exportación. 

El único camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad 

(o sus utilidades) es aumentando su productividad. Y el instrumento fundamental 

que origina una mayor productividad es la utilización de métodos, el estudio de 

tiempos y un sistema de pago de salarios.  

Del costo total a cubrir en una empresa típica de mano factura de productos 

metálicos, 15% es para mano de obra directa, 40% para gastos generales. Se debe 

comprender claramente que todos los aspectos de un negocio o industria - ventas, 

finanzas, producción, ingeniería, costos, mantenimiento y administración- son 

áreas fértiles para la aplicación de métodos, estudio de tiempos y sistemas 

adecuados de pago de salarios. 

Hay que recordar que las filosofías y técnicas de métodos, estudio de tiempos 

y sistemas de pago de salarios son igualmente aplicables en industrias no 

manufactureras. Por ejemplo: Sectores de servicio como hospitales, organismos 

de gobierno y transportes. Siempre que hombres, materiales e instalaciones se 
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conjugan para lograr un cierto objetivo la productividad se puede mejorar 

mediante la aplicación inteligente de los principios de métodos, estudios de 

tiempos y sistema de pago de salarios”. 

1. ¿Qué es productividad? 

La productividad se puede definir como la relación entre la cantidad de bienes 

y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricación 

la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las 

máquinas, los equipos de trabajo y los empleados. 

Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento. En 

un enfoque sistemático decimos que algo o alguien es productivo con una 

cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el 

máximo de productos. 

La productividad en las máquinas y equipos está dada como parte de sus 

características técnicas. No así con el recurso humano o los trabajadores. 

Deben de considerarse factores que influyen.  

Además de la relación de cantidad producida por recursos utilizados, en la 

productividad entran a juego otros aspectos muy importantes como: 

 Calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y servicios se 

producen especialmente por unidad de labor o trabajo. 

 Productividad = Salida/ Entradas 
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 Entradas: Mano de obra, materia prima, maquinaria, energía, capital, salida 

de productos. 

2. ¿Cómo se mide la productividad? 

Según Scott citado por Ruelas (1993). Señalan que: “la productividad se 

define como la relación entre insumos y productos, en tanto que la eficiencia 

representa el costo por unidad de producto. Por ejemplo: en el caso de los 

servicios de salud, la medida de productividad estaría dada por la relación 

existente entre el número de consultas otorgadas por hora/médico. La 

productividad se mediría a partir del costo por consulta, mismo que estaría 

integrado no solo por el tiempo dedicado por el médico a esa consulta, sino 

también por todos los demás insumos involucrados en ese evento particular, 

como pueden ser materiales de curación medicamentos empleados, tiempo de 

la enfermera, entre otros”. (p.300). 

La única forma de saber que tanto se está produciendo en una empresa es 

medir la productividad y según el Blog de Wilsoft  la fórmula que con más 

frecuencia se utiliza es: 

“Productividad: Número de unidades producidas/ insumos – empleados 

Este modelo se aplica muy bien a una empresa manufacturera, taller o que 

fabrique un conjunto homogéneo de productos. Sin embargo, muchas 

empresas moderas manufacturan una gran variedad de productos. Estas 

últimas son heterogéneas tanto en valor como en volumen de producción a su 

complejidad tecnológica puede presentar grandes diferencias. En estas 
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empresas la productividad global se mide basándose en un número definido 

de centros de utilidades   que representan en forma adecuada la actividad real 

de la empresa. 

La fórmula se convierte entonces en: 

 Productividad: 

Producción a + prod. b + prod. N... 

Insumos empleados 

Finalmente, otras empresas miden su productividad en función del valor        

comercial de los productos. 

 Productividad: 

Ventas netas de la empresa / Salarios pagados 

Todas estas medidas son cuantitativas y no se considera en ellas el aspecto 

cualitativo de la producción (un producto debería ser bien hecho la primera 

vez y responder a las necesidades de la clientela). Todo costo adicional 

(reinicios, refabricación, reemplazo reparación después de la venta) debería 

ser incluido en la medida de la productividad. Un producto también puede 

tener consecuencias benéficas o negativas en los demás productos de la 

empresa. En efecto di un producto satisface al cliente, éste se verá inclinado 

a comprar otros productos de la misma marca; si el cliente ha quedado 

insatisfecho con un producto se verá inclinado a no volver a comprar otros 

productos de la misma marca. 
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El costo relacionado con la imagen de la empresa y la calidad debería estar 

incluido en la medida de la productividad con el fin de medir el progreso de 

la productividad, generalmente se emplea el ÍNDICE DE PRODUCTIVIDAD 

(P) como punto de comparación: P= 100*(Productividad Observada) / 

(Estándar de Productividad). 

La productividad observada es la productividad medida durante un periodo 

definido (día, semana, mes, año) en un sistema conocido (taller, empresa, 

sector económico, departamento, mano de obra, energía, país). El estándar de 

productividad es la productividad base o anterior que sirve de referencia. 

Con lo anterior vemos que podemos obtener diferentes medidas de 

productividad, evaluar diferentes sistemas, departamentos, empresas, 

recursos como materias primas, energía, entre otros. 

Pero lo más importante es ir definiendo la tendencia por medio del uso de 

índices de productividad a través del tiempo en nuestras empresas, realizar las 

correcciones necesarias con el fin de aumentar la eficiencia y ser más 

rentables”. 

Elementos importantes a considerar para aumentar la productividad de la 

empresa son el capital humano como la inversión realizada por la 

organización para capacitar y formar a sus miembros y el instructor de la 

población trabajadora que son los conocimientos y habilidades que guardan 

relación directa con los resultados del trabajo.  
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Con el fin de medir el progreso de la productividad, generalmente se 

emplea el Índice de Productividad como punto de comparación: 

P=1001(Producto Observada) / (Estándar de Productividad) 

La productividad observada es la productividad medida durante un periodo 

definido (día, semana. Mes, año) en un sistema conocido (taller, empresa, 

sector económico, departamento, mano de obra, energía, país) El estándar de 

productividad es la productividad base o a/interior que sirve de referencia. 

Con lo anterior vemos que podemos obtener diferentes medidas de 

productividad, evaluar diferentes sistemas, departamentos, empresas, 

recursos como materias primas, energía, entre otros. 

Pero lo más importante es ir definiendo la tendencia por medio del uso de 

índices de productividad a través del tiempo en nuestras empresas, realizar las 

correcciones necesarias con el fin de aumentar la eficiencia y ser más 

rentables. 

Elementos importantes a considerar para aumentar la productividad de la 

empresa son el capital humano como la inversión realizada por la 

organización para capacitar y formar a sus miembros y el instructor de la 

población trabajadora que son los conocimientos y habilidades que guardan 

relación directa con los resultados del trabajo. 

3.  Factores internos y externos que afectan la productividad 

Factores Internos: 

1. Terrenos y edificios 

2. Materiales 

3. Energía 
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4. Máquinas y equipo 

5. Recurso humano 

Factores Externos: 

1. Disponibilidad de materiales o materia prima 

2. Mano de obra calificada 

3. Políticas estatales relativas a tributación y aranceles 

4. Infraestructura existente 

5. Disponibilidad de capital e interese 

6. Medidas de ajuste aplicadas 

4.  Productividad y Clima Organizacional 

     A partir de los últimos 10 años la preocupación por la productividad ha 

evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado a ser considerado como 

un factor central. La proliferación de modelos organizacionales pendientes de 

conseguir niveles de productividad más altos, ha significado también el 

incremento del interés por esquemas de motivación, de incentivos, de 

internalización en los trabajadores de los valores de la organización. 

El tema de la participación y del clima ha pasado a estar en el tapete de la 

discusión organizacional. El desafío del momento es el de la productividad y 

se ha descubierto que el clima laboral puede contribuir eficazmente a esta 

tarea: Un clima favorable permitirá un compromiso estable de los trabajadores 

con su organización y aparte, puede tanto ayudar a la generación de este clima 

adecuado, como contribuir directamente al incremento de productividad. 
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La productividad de los empleados es un indicador del resultado del 

impacto global de haber incrementado las capacitaciones y moral de los 

empleados así como la innovación y mejora de los procesos internos y de la 

satisfacción de los clientes. El objetivo es relacionar el resultado producido 

por los empleados, con el número de empleados utilizados para producir ese 

resultado. 

1.9. Definición de términos básicos  

1.9.1 Motivación 

Según Stoner (1996), define la motivación como: "Una característica de la 

Psicología humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la 

conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen. Desde mi parecer en 

esta definición el autor nos da a entender que la motivación viene siendo como 

un motor si lo comparamos con un automóvil, es decir, que si las personas se 

encuentran motivadas estas funcionan como el automóvil, en caso contrario 

habría que empujarlas, pero cuanta energía no se gastaría durante todo este 

proceso”. 

1.9.2 Cultura organizacional 

Granel (1997), define el término como: "Aquello que comparten todos o casi 

todos los integrantes de un grupo social, esa interacción compleja de los grupos 

sociales de una empresa está determinado por los Valores, creencia, actitudes y 

conductas”. 
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García y Dolan (1997), definen la cultura como: "La forma característica de 

pensar y hacer las cosas en una empresa, por analogía es equivalente al concepto 

de personalidad a escala individual."  

Guedez (1998), expresa que "la cultura organizacional es el reflejo del equilibrio 

dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de subsistemas que 

integran la organización”. 

1.9.3 Empresa 

 

Romero, R. (2009), autor del libro Marketing, define la empresa como "el 

organismo formado por personas, bienes materiales, aspiraciones y realizaciones 

comunes para dar satisfacciones a su clientela". (p.9). 

García, J & Casanueva, C (2001) autores del libro Prácticas de la Gestión 

Empresarial, definen la empresa como: “Una entidad que, mediante la 

organización de elementos humanos, materiales, técnicos y financieros 

proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposición 

de los recursos empleados y la consecución de unos objetivos determinados". 

(p.3). 

Para Andrade, S. (2006), autor del libro Diccionario de Economía, define a la 

empresa como:  "Aquella entidad formada con un capital social, y que aparte del 

propio trabajo de su promotor puede contratar a un cierto número de trabajadores. 

Su propósito lucrativo se traduce en actividades industriales y mercantiles, o la 

prestación de servicios". 
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1.9.4 Recursos humanos 

Es el elemento principal y fundamental en toda empresa, la cual sino están bien 

definidos sus objetivos pues se verán repercutidos en la productividad de la 

empresa., Coincidiendo con: 

Bedoya, O (2003),  señala que, "la función de recursos humanos puede sumar un 

valor significativo a los negocios ayudándoles a administrar el cambio de las 

estrategias y procesos bien planeados". 

Vemos la importancia que tiene el individuo influyendo en gran parte en el 

proceso de interacción social, el liderazgo eficaz, la toma de decisiones 

adecuadas, el grado de participación que tenga el individuo en cuanto a las 

decisiones tomadas y los objetivos. 

1.9.5 Comunicación 

Echegaray, J (1998), señala que "la comunicación eficaz es sinónimo de 

comunicación empática en la cual se pone en práctica el tipo de escucha empática 

la cual busca ponerse en el lugar de la otra persona comprendiendo sus 

emociones, actitudes, comportamiento ante una determinada situación y se busca 

darle solución a un determinado problema. 

Las habilidades comunicativas y la actitud que tengamos frente a la persona a 

la cual le vamos a expresar nuestro mensaje, ya que con esos elementos y una 

escucha empática llegaremos a comprender la esencia de un problema llegando 

a la solución más óptima”. 
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1.9.6 Responsabilidad 

Es un valor que está en la conciencia de la persona, que le permite reflexionar, 

administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos. Coincidiendo con: 

Barrios, D (2006), indica que “pueden ser promovidas por los accionistas o 

terceros que vieron afectado su patrimonio en forma directa, y no por la 

afectación que haya tenido la sociedad. Se trata de una acción directa, por lo que 

no se subrogan en los derechos de la sociedad. Sin la responsabilidad entonces 

la empresa no marcharía adecuadamente y existiría un caos en donde cada uno 

trabajaría por su propia cuenta”. 

1.9.7 Compromiso 

Yarce, J (2005), indica que “el compromiso no es una palabra solo para hablar 

de ella como si se tratara de cumplir con un requisito de urbanidad. Es un valor 

absolutamente necesario para cumplir la misión que se desempeñó en cualquier 

tipo de organización. El compromiso de por si es un valor el cual generara no 

solo el cumplimiento de la misión sino muchas otras cosas”. 
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II.          MÉTODO 

2.1.        Tipo y Diseño de Investigación 

2.1.1 Tipo de investigación  

La investigación es de tipo descriptiva. "La investigación descriptiva es aquella 

que busca especificar las propiedades, características, y los perfiles importantes 

de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un 

análisis" (Danhke, 1989) 

La investigación descriptiva, requiere información del área de Recursos 

Humanos y Producción de la empresa, con ella se  podrá realizar  formularnos 

las interrogantes importantes para la obtención de datos que se desean saber 

acerca de todo el personal que labora la Empresa Congelados Pacifico S.A.C. 

Posteriormente analizaremos la información obtenida en base a los objetivos 

previamente definidos. Dentro del estudio seleccionaremos una serie de 

cuestiones y las describiremos para de esta manera dar solución al problema 

planteado.
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2.1.2  Diseño de la investigación 

De acuerdo con Malhotra (1997), “el diseño de la investigación es una estructura 

o un plano que sirve para dirigir un proyecto de investigación. Nos detalla los 

pasos necesarios para obtener información indispensable en la solución al 

problema que nos ocupa”. 

El diseño "es la estrategia que se desarrolla para obtener la información que 

se requiere para la investigación". Hernández, et al (1991, p. 185). 

Aunque exista un planteamiento amplio del problema, el diseño de la 

investigación, específica los detalles para determinar este. 

Por lo tanto, la presente investigación es de   Diseño no experimental y de 

corte transversal, es decir, consiste en que el investigador obtiene los datos o 

información en un solo momento de la investigación. Estos hechos son medidos 

y descritos.  Además, tuvo un enfoque cuantitativo y es tipo descriptivo. 

2.2.       Población y muestra 

2.2.1 Población 

Es importante definir primero que una población "es el conjunto de todos los 

elementos que comparten un grupo común de características, y forman el 

universo para el propósito del problema"(Malhotra 1997, p. 359). 

    Las personas involucradas en la investigación son 77 Trabajadores y los cuales 

son detallados en la Tabla 3: 
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1. Altos ejecutivos: 

 Gerente General CONGELADOS PACIFICO: Aníbal Urteaga Friol 

 Gerente de planta NAUTILIUS: Roberto Urteaga Friol 

 Gerente de planta CONSORCIO PACIFICO: Rafael Urteaga Friol 

 Gerente de Finanzas y Contabilidad: Olga Calle Gálvez 

 Gerente de Recursos Humanos y Administración: Pilar de Pagador 

Calderón 

 Gerente de Operaciones: Flor Garay Mendoza. 

 

2.   Profesionales de la empresa: 

 Administrador de planta NAUTILIUS: Luis Mogollón Lupe. 

 Administrador de planta CONSORCIO PACIFICO: Carlos Ancajima 

Huamán. 

 Asesoría contable: Roberto Neyra López 

 Asesoría legal: Edwin Chirinos López. 

 

3.   Ingenieros pesqueros:  

 Sixto Masías Cárdenas 

 Jorge Molina Torres 

 Arturo Carrillo Távara 

 Julio Murillo Coronado 

 José Alonzo Díaz 

 Carlos Mena Chuquihuanga 
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 Andrés Sánchez Cruz 

 Robert Calderón Barreto 

4.   Ingenieros industriales: 

 Ricardo Alvarado Rojas 

 Wilmer Panta Casanova 

 Peter Cruz Álvarez 

 Juan Timana Gutiérrez 

       5.   Biólogos: 
 

 Salvador Arcos Alvares  

 Alejandro Arguello Sánchez 

 David Banda Estrada 

 José Bueno Contreras  

 Ramón Camacho Cordero  

 Luis González Tokman 

 Arturo Jaramillo Gil 

 6.  Asistentes administrativos: 
 

 Rosario Loredo Méndez 

 Francisco Medina Herrera 

 Carlos Paredón Mata  

 Claudia Rodríguez Gallardo 

 Roxana Ruiz Aguilar 
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 Hugo Santana Bejarano 

 Margarita Soto Suarez 

                  7.   Secretarias: 

 Felicita Abarca Heredia 

 María Acuña Chumpitaz 

 Patricia Acuña Robles 

 Flor Alarcón Samanez 

 Guadalupe Torres Flores 

 Isabel Vázquez Juárez  

 Rosa Villanueva Gutiérrez. 

                   8.   Operarios: 

 Alberto Alcántara Alonzo  

 José Barajas Vega 

 Martin Basurto Arriaga 

 Luis Carballo Lucero 

 Gilberto Chávez Martínez 

 Rodrigo Díaz Martin 

 Isaac Gómez Márquez 

 Edgar Guerrero Arroyo 

 Alejandro Huicochea Mason 

 Gonzalo Montalván Gámez 

 Orlando Ochoa Castillo 

 Gerson Ortega Ulloa 

 Alfredo Ramírez Hinojosa 

 Manuel Rodríguez Huerta 

 Fernando Sánchez Castellanos 
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 Samier Sánchez Lengeling 

 Mario Vázquez Soria 

 Juan Leyva Bonilla 

 Cristian López Kolkovska 

 Pedro Soto Mendoza. 

 Andrés Amaro Rico 

 Gerardo Arizmendi Echegaray 

 Antonio Ávila Jáuregui 

 Cesar Ávila Jáuregui 

 Emilio Basurto Elías 

 Mariano Carnalla Cortes 

 Manuel Delgado Carrillo. 

 Marco Figueroa Ibarra. 

 Fernando Fontova Herrera. 

 Cristóbal Franco De León. 

 Felipe Gutiérrez Quintal. 

 Alex Herrera Reyes. 

 Luis Jiménez Jiménez. 

 Ulises Márquez Urbina 
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Tabla 3 

 Población de la Investigación 
 

 

 

 

 
 
 
 

Elaboración propia 
 

2.2.2 Muestra 

Para definir el tamaño de la muestra se ha utilizado el método probabilístico y 

aplicando la formula generalmente aceptada para poblaciones menores de 

100,000. 

Para calcular el tamaño de la muestra suele utilizarse la siguiente fórmula: 

                     n= ሺ௣.௤ሻ	௓మ.ே

ሺாாሻమ	ሺேିଵሻାሺ௣∗௤ሻ௓మ
 

Dónde: 

n = el tamaño de la muestra. 

N = tamaño de la población. 

 = Desviación estándar de la población que, generalmente cuando no se tiene 

su     valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5. 

CARGOS N° DE 
TRABAJADORES 

Gerentes 6 
Licenciados 4 
Ingenieros pesqueros 8 
Ingenieros Industriales 4 
Biólogos 7 
Asistentes administrativos 7 
Secretarias 7 
Operarios 34 

TOTAL 77 
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Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si 

no se tiene su valor, se lo toma en relación al 95% de confianza equivale a 1,96 

(como más usual) o en relación al 99% de confianza equivale 2,58, valor que 

queda a criterio del investigador. e = Límite aceptable de error muestral que, 

generalmente cuando no se tiene su valor, suele utilizarse un valor que varía entre 

el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a criterio del encuestador. 

 Efectuando: 

nൌ		
ሺ௣.௤ሻ	௓మ.ே

ሺாாሻమ	ሺேିଵሻାሺ௣∗௤ሻ௓మ
 

 

N = 77 

 = (Desviación estándar de la población) 0,5. 

Z = 95% 

e = 4 % (0,04) 

݊ ൌ
77	ሺ0.5ሻଶ	ሺ0.95ሻଶ

ሺ77 െ 1ሻ	ሺ0,04ሻଶ	൅	ሺ0,5ሻଶ	ሺ0.95ሻଶ
 

n = 50.03419973 

n = 50 

La muestra de la investigación es de 50 trabajadores que serán encuestados. De 

una población de 77 trabajadores de la empresa Congelados Pacifico S.A.C. en 

sus diferentes niveles jerárquicos. 
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2.3.       Técnicas para la recolección de datos 

2.3.1 El cuestionario: 

"Es una técnica estructurada para recopilar datos, que consiste en una serie de 

preguntas, escritas u orales, que debe responder el entrevistado." (Malhotra, 

1997, p. 317). 

De acuerdo con Malhotra (1997), el cuestionario suele tener tres objetivos: 

1. Primero hay que traducir la información necesaria a un conjunto de preguntas 

específicas que los entrevistados puedan contestar. 

2. Como paso segundo, el cuestionario debe levantar la moral, motivar y alentar 

al entrevistado para que participe en la entrevista, coopere y la termine, ya que 

las entrevistas incompletas nos limitan. 

3. Como último punto, el cuestionario debe minimizar el error de las respuestas, 

ya que el mismo cuestionario puede ser una fuente de error en las respuestas. 

Para esta investigación determinamos que el cuestionario es el medio más 

adecuado para la obtención de la información. 

Nuestro cuestionario está compuesto por 30 (treinta) preguntas 

perfectamente claras y dirigidas a obtener información verídica, oportuna y 

relevante para la resolución del problema originalmente planteado. 

El cuestionario está compuesto por preguntas estructuradas y"son las que 

especifican en forma previa el grupo de alternativas de respuesta y el formato 

de las respuestas. Una pregunta estructurada puede ser de opción múltiple 

dicotómica o de escala". (Malhotra,1997, p. 330). 
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Para este cuestionario utilizamos la escala de Likert, que lleva el nombre de 

su creador Rensis Likert y citado por Malhotra, nos explica que "es una escala 

de clasificación que pide a los entrevistados que indiquen un grado de acuerdo 

o desacuerdo"  por Iq regular una escala de Likert tiene cinco categorías de 

respuesta. 

Existen dentro del cuestionario preguntas cerradas, con opciones de 

respuesta si y no, y en algunos casos las opciones de respuesta son hasta de 

tres opciones. 

 

2.4        Validez y confiabilidad de instrumentos 

2.4.1 Validación 

Se contó con la revisión de 03 expertos de la Universidad Peruana de Ciencias e 

Informática. Se solicitó la aprobación de los tres asesores del trabajo de 

investigación. 

2.4.2 Confiabilidad 

Para la aplicación del cuestionario estructurado, la confiabilidad se analizó 

mediante el enfoque de consistencia interna entre los ítems, A través de dicha 

consistencia interna se medirá si los ítems de las escalas están relacionados entre 

sí.  

Este procedimiento se realizó mediante el Paquete Estadístico SPSS v. 26 

mediante alfa de Cronbach, es importante señalar que el coeficiente de alfa de 



68 
 

 

Cronbach oscila entre 0 y 1, un resultado de 1 expresa que existe consistencia 

ideal de los ítems o preguntas para expresar la variable en análisis. 

 

         Tabla 4 

               Análisis de Confiabilidad del Instrumento 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,893 20 

                         Fuente:  Prueba estadística SPSS v26 

 

 2.5.       Procesamiento y análisis de datos 

 2.5.1 Procesamiento 

 Luego de realizaron las encuestas a los colaboradores para obtener sus repuestas 

en relación a las variables: Clima organizacional y Productividad. Estas 

encuestas fueron del tipo autoadministrado, para que los colaboradores coloquen 

sus respuestas en función a la percepción y experiencias que tengan con respecto 

a los ítems de las variables de estudio. 

Para la interpretación de los resultados se tuvo en cuenta los datos recogidos en 

la encuesta como una ficha de autoevaluación. Esta sirvió para recoger opiniones 

de los Trabajadores de la empresa Congelados Pacifico S.A.C. con referentes al 

clima organizacional y productividad, con una serie de indicadores que nos 

permite evaluar todas las perspectivas de nuestra investigación 
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2.5.2 Análisis de datos 

En la investigación se realizó el análisis de la información mediante el paquete 

estadístico SPSS versión 26, con el cual se presentó los siguientes análisis: 

 Estadística descriptiva: Se elaboraron tablas de distribución de frecuencias y 

gráficas de barras, las cuales se interpretaron a través de frecuencias y 

porcentajes. 

 Estadística inferencial: Se estableció mediante el Método de Correlación de 

Datos, las influencias de los indicadores de la variable independiente con la 

variable dependiente, y ambas variables entre sí. 

2.6.       Aspectos éticos 

Siendo la ética una ciencia que tiene por objeto de estudio a la moral y la 

conducta humana, nos permite acercarnos al conocimiento de lo que es bueno o 

malo, la respetabilidad, la corrupción o lealtad de la conducta de las personas, o 

sea que propone la valoración moral de los actos de los seres humanos, y por lo 

tanto es esta misma quien guía nuestro comportamiento en diversidad de 

situaciones.  

2.6.1 La toma de decisiones 

Cada fase de la investigación estuvo orientada a lograr tanto la calidad de la 

investigación, como la seguridad y bienestar de las personas y grupos 

involucrados en la investigación y al cumplimiento de los reglamentos, 

normativas y aspectos legales y éticas pertinentes. 

                 Y el instrumento utilizado para la recolección de los datos es un cuestionario 

de preguntas. 
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2.6.2 Etica en la exploración de investigaciones anteriores 

En esta investigación se mencionan los créditos correspondientes a los autores 

consultados respetando el derecho de autor, colocando la debida referencia 

bibliográfica, ya que, de no hacerlo, se considerará plagio, el mismo que está 

prohibido por ser una violación a los derechos de autor y a la propiedad 

intelectual de terceros. 

2.6.3 Ética en el estudio del caso. 

El estudio de caso se llevó a cabo con la previa aprobación del Gerente del 

Departamento de viáticos, existiendo autorización previa en el manejo de los 

datos y responsabilidades en la entrega de resultados oportunos. 

2.6.4 Ética en la recolección de datos. 

Se asegurará la participación voluntaria de los entrevistados, así como la 

confiabilidad en el manejo de los datos obtenidos. 

2.6.5 Confidencialidad de los datos. 

Se garantizará a la empresa objeto de la investigación, la estricta 

confidencialidad de los datos que suministren los participantes, la comunicación 

de los resultados y la utilización de los datos estrictamente para fines académicos. 

2.6.6 Consentimiento informado. 

Se contará con los documentos de consentimiento informado en los cuales los 

participantes declaren su conocimiento del proyecto (los objetivos de éste, el uso 

que se hará de los datos que proporcione, la forma en la que se difundirán los 

resultados y las características necesarias para que el participante tome una 
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decisión informada al acceder o no a participar en el estudio) y declaren por 

escrito de manera explícita su consentimiento de participar. 
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III.        RESULTADOS 

 Para evaluar las variables de la investigación, se procedió a elaborar un 

instrumento de medición conformado por 20 preguntas, para recoger 

información referente a los indicadores de la variable.  Las preguntas del 

cuestionario fueron del tipo cerradas, que le permiten al encuestado evaluar en la 

escala de 1 al 5 la percepción sobre los diferentes ítems de las variables.  

Por lo tanto, los resultados se reflejarán en tablas la distribución de frecuencias 

y en gráficos de polígonos de frecuencia con su debida interpretación, luego se 

presentan las correlaciones de las hipótesis aplicando la prueba estadística de 

Coeficiente de Correlación de Pearson y sus respectivas interpretaciones. 

Y con la presentación de estos resultados se puedo llegar a las conclusiones y 

recomendaciones de la investigación. 
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 3.1      Resultados descriptivos 

 Tabla 5 

           Distribución de Frecuencia de la Edad 
 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 1 

Distribución de Frecuencia de la Edad 

 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: El 50 % comprende la edad de 26 -35, el 20 % 

comprende la edad de 36 a 45, el 20 % comprende la edad de 18 a 25 años, y el 

10% comprende la edad de 45 a más años , dando un total del 100% de la 

población. 

20%

50%

20%

10%

EDAD

A. 18 - 25 B. 26 - 35 C. 36 - 45 D. 46  a más años

RESPUESTA  
MONTO  
TOTAL 

PORCENTAJE 

A. 18 - 25 10 20% 

B. 26 - 35 25 50% 

C. 36 - 45 10 20% 

D. 46  a más años 5 10% 

TOTAL 50 100% 
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         Tabla 6 

Distribución de Frecuencia del Sexo 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 2 

Distribución de Frecuencia del Sexo 

 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: al 80% comprende al sexo masculino y el 20%  

comprende al sexo femenino, dando un total del 100% de la población. 

 

  

80%

20%

SEXO

A. Masculino B. Femenino

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE

A. Masculino 40 80% 
B. Femenino 10 20% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 7 

Distribución de Frecuencia del Estado Civil  

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

A. Casado 10 20% 

B. Soltero 30 60% 

C. Divorciado 2 4% 

D. Conviviente 8 16% 

TOTAL 50 100% 
 

      Gráfico 3 

      Distribución de Frecuencia del Estado Civil 

 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: Se evidencia un porcentaje del 60% que corresponde 

al ítem de Soltero, seguidamente de un 20% que comprende a un estado civil de 

casados, un 16% que comprende un estado civil Conviviente y finalmente un 4 % 

que comprende a un estado civil de divorciado; dando un total del 100% de la 

población. 

20%

60%

4%
16%

ESTADO CIVIL

A. Casado B. Soltero C. Divorciado D. Conviviente
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Tabla 8 

Distribución de Frecuencia del Número de Hijos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

   Gráfico 4 
 
    Distribución de Frecuencia del Número de Hijos 
 

 
 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: se demuestra que un 50% de los encuestados indican 

que tienen de 1 a 2 hijos, posteriormente un 20 % comprende a tener de 3 a 4 hijos, 

igualmente otro 20% comprende 0 hijos y finalmente un 10% que comprende que 

los encuestados tienen de 5 a más hijos, dando como resultado un total de 100% 

de la población. 

20%

50%

20%

10%

NÚMERO DE HIJOS

A. 0 B. 1-2 C. 3-4 D. 5 a más hijos

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

A. 0 10 20% 
B. 1-2 25 50% 
C. 3-4 10 20% 
D. 5 a más hijos 5 10% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 9 

 Distribución de Frecuencia del Nivel Máximo Académico 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
Gráfico 5 
 
Distribución de Frecuencia del Nivel Máximo Académico 
 

 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: Se determina que un 40% comprende a los 
trabajadores que tienen Estudio Técnico Superior, seguidamente el 30% que 
comprende a los trabajadores que tienen Secundaria Completa, un 20% el cual 
comprende a los trabajadores que son Profesionales y finalmente un 10% 
comprende a los trabajadores que tienen Estudios Incompletos, dando un total del 
100% de la población. 

 

30%

40%

20%

10%

NIVEL MÁXIMO ACADÉMICO

A. Secundaria Completa B. Técnico superior

C. Profesional D. Estudios Incompletos

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

A. Secundaria Completa 15 30% 

B. Técnico superior 20 40% 

C. Profesional 10 20% 

D. Estudios Incompletos 5 10% 

TOTAL 50 100% 
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 Tabla 10 

            Distribución de Frecuencia de la Antigüedad 

 
 

 

 

 

 

Gráfico 6 

Distribución de Frecuencia de la Antigüedad 

 

Interpretación:  

Del total de nuestra muestra: Se constata que el 60% del resultado comprende  a 

los trabajadores que tienen de 3 a 5 años de antigüedad en su  labor, luego un 20% 

del resultado comprende  a los trabajadores que tienen de 6 a l0 años, después un 

10% comprenden a los trabajadores que laboran desde hace 11 a más años y por 

ultimo un 10% comprenden a los trabajadores de tener una antigüedad de 1 a 2 

años, mostrando así total del 100% de la población. 

10%

60%

20%

10%

ANTIGUEDAD

A. 1 a 2 años B. 3 a 5 años C. 6 a 10 años D. 11 a más años

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

A. 1 a 2 años 5 10% 

B. 3 a 5 años 30 60% 

C. 6 a 10 años 10 20% 

D. 11 a más años 5 10% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 11 
 

I. Cuestionario del Indicador Conocimiento General sobre la Empresa 

 

                               

 

 

 

             

  

RESPUESTA 
 

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se 

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

 
TOTAL  

% 

 
¿Conoce usted la 
misión de la 
Empresa? 

 
10% 

 
16% 

 
4% 

 
50% 

 
20% 

 
100% 

 
¿Conoce usted la 
visión de la 
Empresa? 

 
10% 

 
16% 

 
4% 

 
50% 

 
20% 

 
100% 

 
¿Sabe usted si la 
empresa cuenta con 
un organigrama? 

 
4% 

 
20% 

 
10% 

 
30% 

 
36% 

 
100% 

 
¿De existir un 
organigrama lo 
conoce? 

 
4%
 
 

 
20%  

 
10%
 

 
30%  

 
36%  

 
100% 

 
¿Considera usted 
que está laborando 
en una empresa 
seria? 

 
6% 

 
6% 

 
6% 

 
50% 

 
32% 

 
100% 
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Gráfico 7 

Resumen de los Resultados del Indicador: Conocimiento General de la Empresa 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Congelados Pacifico S.A.C 

 

10% 10%

4% 4%
6%

16% 16%

20% 20%

6%
4% 4%

10% 10%

6%

50% 50%

30% 30%

50%

20% 20%

36% 36%

32%

PREGUNTA ¿Conoce usted la
misión de la
Empresa?

¿Conoce usted la
visión de la
Empresa?

¿Sabe usted si la
empresa cuenta

con un
organigrama?

¿De existir un
organigrama lo

conoce?

¿Considera
usted que está
laborando en
una empresa

seria?

I. Conocimiento General sobre la Empresa

Nada Muy Poco No se Lo suficiente Por completo
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Tabla 12 

Conocimiento General sobre la Empresa 

 P1. ¿Conoce usted la misión de la Empresa? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 5 10% 

b.      Muy Poco 8 16% 

c.       No se 2 4% 

d.      Lo suficiente 25 50% 

e.       Por completo 10 20% 

TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 8 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se detalla lo siguiente; que un 50% comprende a que 

conoce lo suficiente de la misión, un 20% comprende que conoce por completo 

la misión, un 16% comprende a que conoce muy poco de la misión, un 10% 

comprende a que no conoce nada de la misión, y por último un 4 % comprende 

a que no sabía que es misión, dando un total del 100% de la población. 

 

10%

16%

4%

50%

20%

1.  ¿Conoce usted la misión de la Empresa?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 13 

Conocimiento General sobre la Empresa 

P2. ¿Conoce usted la visión dé la Empresa? 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 9 

 

          Interpretación: 

De acuerdo a los resultados se muestra lo siguiente: El 50% comprende que los 

trabajadores conoce lo suficiente de la visión, seguidamente un 20% se percibe 

que conoce por completo la visión, asimismo un 16% comprende a que conoce 

muy poco de la visión, luego un 10% acierta a que no conoce nada de la visión, 

finalmente un 4 % comprende a que no sabía que es visión, dando un total del 

100% de la población. 

 

10%
16%

4%

50%

20%

2. ¿Conoce usted la visión dé la Empresa?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 5 10% 
b.      Muy Poco 8 16% 
c.       No se 2 4% 

d.      Lo suficiente 25 50% 

e.       Por completo 10 20% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 14 

Conocimiento General sobre la Empresa 

P3. ¿Sabe usted si la Empresa cuenta con un organigrama? 
 

 

 

 

 

 

Gráfico 10 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Que el 36% de los 

trabajadores sabe por completo acerca del organigrama de la empresa, el 30% 

comprende a que sabe lo suficiente del organigrama de la empresa, el 20% de los 

encuestados sabe muy poco del organigrama de la empresa, el 10 % comprende a 

que no sabía que es un organigrama, el 4 % comprende a no sabe nada si la empresa 

cuenta con organigrama, dando un total del 100% de la población. 

4%
20%

10%

30%

36%

3. ¿Sabe usted si la Empresa cuenta con un organigrama?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 

b.      Muy Poco 10 20% 

c.       No se 5 10% 

d.      Lo suficiente 15 30% 

e.       Por completo 18 36% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 15 

     Conocimiento General sobre la Empresa 

 P4. ¿De existir un organigrama lo conoce? 

 

 

 

 

 

 

 Gráfico 11 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados señala lo siguiente: Que un 36% de las personas que 

fueron encuestadas si conoce por completo el organigrama de la empresa, 

asimismo un 30% comprende a que conoce lo suficiente del organigrama de la 

empresa, un 20% comprende a que conoce muy poco del organigrama de  la 

empresa,  un  10 % comprende a que no conoce que es un organigrama y 

finalmente un 4 % comprende a que no conoce absolutamente nada referente al 

organigrama de la empresa; dando un total del 100% de la población. 

4%
20%

10%

30%

36%

4. ¿De existir un organigrama lo conoce?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 10 20% 
c.       No se 5 10% 

d.      Lo suficiente 15 30% 

e.       Por completo 18 36% 

TOTAL 50 100% 
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Tabla 16  

Conocimiento General sobre la Empresa 

P5. ¿Considera usted que está laborando en una empresa seria? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.      Nada 3 6% 
b.      Muy Poco 3 6% 
c.      No se 3 6% 
d.      Lo suficiente 25 50% 

e.      Por completo 16 32% 

TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 12 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se muestra lo siguiente: El 50% comprende a que 

se considera lo suficiente seria la empresa, el 32% comprende a que considera 

por completo la seriedad de la empresa, el 6% comprende a que no sabía sobre 

que es seriedad o empresa seria, asimismo otro 6% comprende a que considera 

muy poco seria a la empresa y por ultimo un 6% comprende a que no considera 

nada de seria la empresa, dando un total del 100% de la población. 

6% 6%
6%

50%

32%

5. ¿Considera usted que está laborando en una empresa seria?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 17 

 Cuestionario del indicador: Información del puesto       

 

RESPUESTA 
 

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

 
TOTAL  

% 
 
¿Recibió 
capacitación alguna 
previa a ocupar el 
cargo que ahora 
ostenta? 

 
4% 

 
4% 

 
0% 

 
62% 

 
30% 

 
100% 

¿Tiene usted una 
clara definición de 
los deberes y 
responsabilidades de 
su puesto? 

 
4% 

 
4% 

 
10% 

 
62% 

 
20% 

 
100% 

 

¿Cree usted que las 
actividades que 
realiza, están en 
función con el puesto 
que ocupa? 

 
4% 

 
4% 

 
10% 

 
62% 

 
20% 

 
100% 

¿Considera que 
cuenta con las 
herramientas 
necesarias para 
desempeñar bien su 
trabajo? 

 
6% 

 
10% 

 
10% 

 
46% 

 
28% 

 
100% 

 
¿Está usted bajo el 
mando de alguna 
persona? 
 

 
0% 

 
30% 

 
0% 

 
50% 

 
20% 

 

 
100% 
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Gráfico 13 
Resumen de los Resultados del Indicador: Información del Puesto 
 
   

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Congelados Pacifico S.A.C 

 

 

 

 

4% 4% 4%
6%

0%

4% 4% 4%

10%

30%

0%

10% 10% 10%

0%

62% 62% 62%

46%

50%

30%

20% 20%

28%

20%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

PREGUNTA ¿Recibió capacitación
alguna previa a ocupar
el cargo que ahora

ostenta?

¿Tiene usted una clara
definición de los

deberes y
responsabilidades de

su puesto?

¿Cree usted que las
actividades que
realiza, están en

función con el puesto
que ocupa?

¿Considera que
cuenta con las
herramientas
necesarias para

desempeñar bien su
trabajo?

¿Está usted bajo el
mando de alguna

persona?

II Información del puesto

Nada Muy Poco No se Lo suficiente Por completo
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Tabla 18 

        Información del puesto 

P6. ¿Recibió capacitación alguna previa a ocupar el cargo que ahora 
ostenta? 

 

 

 

 

 

Gráfico 14 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se evidencia que un 62% 

comprende que si recibió capacitación lo suficiente respecto al cargo en que se 

desempeña, por consiguiente un 30% del resultado comprende a que recibió por 

completo la capacitación sobre cargo en que se desempeña, seguidamente un 4%  

comprende a que recibió muy poca capacitación referente al cargo en el que se 

desempeña, asimismo otro 4% que comprende a que el personal de trabajo no ha 

recibido nada de capacitación sobre el cargo que desempeña y finalmente un 0 

% comprende a que no sabe sobre capacitaciones del cargo en el que se 

desempeña en su labor, dando un total del 100% de la población. 

4%4%
0%

62%

30%

6. ¿Recibió capacitación alguna previa a ocupar el cargo que ahora 
ostenta?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 0 0% 
d.      Lo suficiente 31 62% 
e.       Por completo 15 30% 
TOTAL 50 100% 
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  Tabla 19 

Información del puesto 

         P7. ¿Tiene usted una clara definición de los deberes y responsabilidades de 

su puesto? 

RESPUESTA MONTO TOTAL PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 5 10% 
d.      Lo suficiente 31 62% 
e.       Por completo 10 20% 

TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 15 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que el 62%  

comprende a que tiene lo suficiente definido las deberes y responsabilidades de 

su puesto, el 20% comprende a que tiene por completo definido los deberes y 

responsabilidades de su puesto, el 10 % comprende a que no sabe de sus deberes 

y responsabilidades de su puesto,  el 4 % comprende a que tiene muy poca 

definición de los deberes y responsabilidades de su puesto y por último el 4% 

comprende a que no tiene definido sus deberes y responsabilidades de su puesto, 

dando un total del 100% de la población. 

 

4% 4%
10%

62%

20%

7. ¿Tiene usted una clara definición de los deberes y 
responsabilidades de su puesto?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 20 

            Información del Puesto 

P8. ¿Cree usted que las actividades que realiza, están en función con el 
puesto que ocupa? 

 

 

 

 

 

GRAFICO  16 

Interpretación: 

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se  demuestra que un el 

62 % comprende a que cree lo suficiente que las actividades están en función a 

su puesto, asimismo el 20 % comprende a que cree por completo que las 

actividades están en función a su puesto, por consiguiente el 10 % comprende a 

que no sabe o cree que sus actividades están en función a su puesto, 

seguidamente el 4 % cree que muy pocas actividades están en función a su puesto 

y por último el al 4% comprende a que no cree nada de sus actividades que están 

en función a su puesto, dando un total del 100% de la población. 

 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 5 10% 
d.      Lo suficiente 31 62% 
e.       Por completo 10 20% 
TOTAL 50 100% 

4% 4%
10%

62%

20%

8. ¿Cree usted que las actividades que realiza, están en función con 
el puesto que ocupa?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 21 

Información del puesto 

    P9. ¿Considera que cuenta con las herramientas necesarias para 

desempeñar bien su trabajo? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 3 6% 
b.      Muy Poco 5 10% 
c.       No se 5 10% 
d.      Lo suficiente 23 46% 
e.       Por completo 14 28% 
TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 17 

 

 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: El 46 % comprende a que 

considera que cuenta con la suficiente herramienta para desempeñar su trabajo, 

el 28% comprende a que considera por completo las herramientas para 

desempeñar su trabajo, el 10 % comprende a que no sabe del uso de sus 

herramientas necesarias para desempeñar su trabajo, otro 10 % considera muy 

pocas las herramientas que son necesarias para desempeñar su trabajo, 

finalmente un 6% considera que nada de las herramientas son necesarias para 

desempeñar su trabajo, dando un total del 100% de la población. 

6% 10%
10%

46%

28%

9. ¿Considera que cuenta con las herramientas necesarias para 
desempeñar bien su trabajo?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 22 

Información del puesto 

P10. ¿Está usted bajo el mando de alguna persona? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 0 0% 
b.      Muy Poco 15 30% 
c.       No se 0 0% 
d.      Lo suficiente 25 50% 

e.       Por completo 10 20% 

TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 18

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que un 50% 

comprende a que tiene lo suficiente mando de personas en la empresa, el 30 % 

comprende a que tiene muy pocas personas a su mando, el 20 % comprende a 

que tiene por completo el mando de personas en la empresa, el 0 % comprende 

a que no sabe sobre el Mando que se posee en una empresa, y por último otro 

0 % comprende a que no tiene nada a su mando, dando un total del 100% de la 

población. 

0%

30%

0%
50%

20%

10. ¿Está usted bajo el mando de alguna persona?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo



93 
 

 

Tabla 23 

            Cuestionario del Indicador: De las Condiciones y el Ambiente Laboral 

 

RESPUESTA 
 

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

 
TOTAL  

% 

 
¿Las instalaciones 
físicas de su área de 
trabajo son las 
adecuadas para 
desempeñar 
correctamente su 
trabajo? 

 
4% 

 
4% 

 
0% 

 
80% 

 
12% 

 
100% 

 
¿Considera que el 
sueldo y prestaciones 
percibidas son justas? 

 
4% 

 
4% 

 
10% 

 
72% 

 
10% 

 
100% 

 
¿Considera que la 
relación con sus 
colegas de trabajo es 
la adecuada? 

 
6% 

 
6% 

 
12% 

 
56% 

 
20% 

 
100% 

 
¿Está usted a gusto 
con el ambiente 
laboral en su área de 
trabajo? 

 
6% 

 
8% 

 
16% 

 
52% 

 
18% 

 
100% 

¿Cree usted que sus 
compañeros de 
trabajo, desempeñan 
correctamente su 
trabajo? 

 
8% 

 
8% 

 
14% 

 
48% 

 
22% 

 
100% 
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Gráfico 19 

Resumen de los Resultados del Indicador: De las Condiciones y el Ambiente 

Laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Congelados Pacifico 
S.A.C 

 

 

 

 

4% 4%
6% 6%

8%

4% 4%
6%

8% 8%

0%

10%
12%

16%
14%

80%

72%

56%

52%

48%

12%
10%

20%
18%

22%

PREGUNTA ¿Las instalaciones físicas
de su área de trabajo son

las adecuadas para
desempeñarcorrectamente

su trabajo?

¿Considera que el sueldo
y prestaciones percibidas

son justas?

¿Considera que la relación
con sus colegas de trabajo

es la adecuada?

¿Está usted a gusto con el
ambiente laboral en su

área de trabajo?

¿Cree usted que sus
compañeros de trabajo,

desempeñancorrectamente
su trabajo?

III. De las condiciones y el ambiente laboral

Nada Muy Poco No se Lo suficiente Por completo
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Tabla 24 

De las condiciones y el ambiente laboral  

P11. ¿Las instalaciones físicas de su área de trabajo son las adecuadas para 
desempeñar correctamente su trabajo? 

 

 
 

Gráfico 20 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina  lo siguiente: Se comprueba que el 80% 

consideran lo suficiente las instalaciones físicas para desempeñar su trabajo, el 12 % 

consideran por completo las instalaciones físicas para desempeñar su trabajo, el 4 % 

consideran muy pocas las instalaciones son adecuadas para desempeñar su trabajo, 

otro 4 % consideran nada de las instalaciones físicas son adecuada para desempeñar 

su trabajo, finalmente el 0 % comprende a que no sabe cuáles son las instalaciones 

físicas de una empresa, dando un total del 100% de la población. 

 

 

RESPUESTA 
 MONTO 

TOTAL 
PORCENTAJE 

a.       Nada  2 4% 
b.      Muy Poco  2 4% 
c.       No se  0 0% 
d.      Lo suficiente  40 80% 

e.       Por completo  6 12% 

TOTAL  50 100% 

4%4%
0%

80%

12%

11. ¿Las instalaciones físicas de su área de trabajo son las adecuadas 
para desempeñar correctamente su trabajo?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 25 

De las condiciones y el ambiente laboral 

P12. ¿Considera que el sueldo y prestaciones percibidas son justas? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 5 10% 
d.      Lo suficiente 36 72% 
e.       Por completo 5 10% 
TOTAL 50 100% 

 

Gráfico 21 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se evidencia que el 72% 

consideran que son justos los sueldos y prestaciones en la empresa, asimismo el 

10% consideran por completo que son justos los sueldos y prestaciones en la 

empresa, por consiguiente hay otro 10% que consideran que no sabe qué tan 

justos son los sueldos y prestaciones en la empresa, el 4 % consideran muy pocos 

justos los sueldos y prestaciones en la empresa y finalmente  el 4 % consideran 

nada justos los sueldos y prestaciones en la empresa, y dando un total del 100% 

de la población. 

 

4% 4%
10%

72%

10%

12. ¿Considera que el sueldo y prestaciones percibidas son justas?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 26 

De las condiciones y el ambiente laboral 

P13. ¿Considera que la relación con sus colegas de trabajo es la adecuada? 

 

 

 

 

 

Gráfico 22 

 

 

 

 

 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se demuestra que un 56% 

consideran que son lo suficientemente adecuadas las relaciones de sus colegas, 

luego un 20 % que consideran  por completo adecuadas las relaciones de sus 

colegas, asimismo un 12% comprende a que no sabe qué tan adecuadas son las 

relaciones de sus colegas, por consiguiente un 6% comprende a que muy poca 

adecuadas son las relaciones de sus colegas y por último un 6% comprende a 

que nada adecuada las relaciones de sus colegas, dando un total del 100% de la 

población. 

 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 3 6% 
b.      Muy Poco 3 6% 
c.       No se 6 12% 
d.      Lo suficiente 28 56% 
e.       Por completo 10 20% 
TOTAL 50 100% 

6% 6%

12%

56%

20%

13. ¿Considera que la relación con sus colegas de trabajo es la 
adecuada?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 27 

De las condiciones y el ambiente laboral 

P14. ¿Está usted a gusto con el ambiente laboral en su área de trabajo? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada. 3 6% 
b.      Muy Poco 4 8% 
c.       No se 8 16% 
d.      Lo suficiente 26 52% 
e.       Por completo 9 18% 
TOTAL 50 100% 

 

Gráfico 23 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que el 56% 

consideran en cuenta que se sienten a gusto lo suficiente en su ambiente laboral, 

18 % consideran que se sienten a gusto por completo a gusto en su ambiente 

laboral, el 16 % consideran que no sabe sobre el ambiente laboral, el 8 % 

consideran muy poco a gusto con el ambiente laboral y finalmente el 6 % 

consideran nada a gusto con el ambiente laboral, dando un total del 100% de la 

población. 

 

6% 8%

16%

52%

18%

14. ¿Está usted a gusto con el ambiente laboral en su área de 
trabajo?

a.       Nada.

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 28 

De las condiciones y el ambiente laboral 

P15. ¿Cree usted que sus compañeros de trabajo, desempeñan 
correctamente su trabajo? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 4 8% 
b.      Muy Poco 4 8% 
c.       No se 7 14% 
d.      Lo suficiente 24 48% 
e.       Por completo 11 22% 
TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 24 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que un 48% 

cree lo suficiente el desempeño de los compañeros de trabajo en la empresa, un 

22 % cree por completo el desempeño de los compañeros de trabajo en la 

empresa, un 14 % comprende a que no sabe cuáles son es el desempeño de sus 

compañeros de trabajo en la empresa, el 8% comprende a que muy pocos los 

compañeros de trabajo se desempeña correctamente con su trabajo y por ultimo 

un 8 % comprende a que cree que nadie de los compañeros de trabajo se 

desempeña correctamente con su trabajo en la empresa, dando un total del 100% 

de la población. 

8%
8%

14%

48%

22%

15. ¿Cree usted que sus compañeros de trabajo, desempeñan 
correctamente su trabajo?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 29 

          Cuestionario del Indicador: Expectativas sobre el Puesto  

 

RESPUESTA 
 

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No 
se 

 
Lo 

suficiente

 
Por 

completo 

 
TOTAL  

% 

 
¿Considera 
indispensable la 
experiencia para 
desempeñar 
correctamente el trabajo 
que usted realiza? 
 

 
4%

 

 
4%

 

 
6%

 

 
66%  

 
20% 

 

 
100% 

 
¿Recibe usted 
motivación alguna para 
desempeñar de mejor 
manera su labor? 
 

 
4% 

 
4% 

 
16% 

 
56% 

 
20% 

 
100% 

 
¿Qué tipo de motivación 
es la que usted ha 
recibido? 
 

 
0% 

 
0% 

 
20% 

 
60% 

 
20% 

 
100% 

¿La comunicación es 
fluida entre los 
compañeros de trabajo y 
jefes o supervisores? 
 

 
4% 

 
4% 

 
18% 

 
54% 

 
20% 

 
100% 

 
¿Existe liderazgo 
participativo en la 
empresa? 
 

 
4% 

 
4% 

 
10% 

 
52% 

 
30% 

 
100% 
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Gráfico 25 
 
Resumen de los Resultados del Indicador: Expectativas sobre el Puesto 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Congelados Pacifico 
S.A.C 

 

 

 

 

 

4% 4%
0%

4% 4%4% 4%
0%

4% 4%
6%

16%
20%

18%

10%

66%

56%
60%

54%
52%

20% 20% 20% 20%

30%

PREGUNTA ¿Considera
indispensable la
experiencia para

desempeñar
correctamente el
trabajo que usted

realiza?

¿Recibe usted
motivación alguna

para desempeñar de
mejor manera su

labor?

¿Qué tipo de
motivación es la que
usted ha recibido?

¿La comunicación es
fluida entre los

compañeros de trabajo
y jefes o supervisores?

¿Existe liderazgo
participativo en la

empresa?

IV. Expectativas sobre el puesto

Nada Muy Poco No se Lo suficiente Por completo
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Tabla 30 

       Expectativas sobre el puesto 

P16.   ¿Considera indispensable la experiencia para desempeñar 
correctamente el trabajo que usted realiza? 

 

 

 

 

 

Gráfico 26 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se identifica que un 66% 

consideran lo suficiente indispensable la experiencia para desempeñar 

correctamente el trabajo, por consiguiente un 20% consideran por completo 

indispensable la experiencia para desempeñar correctamente el trabajo, un 6 % 

comprende a que no sabe qué tan indispensable es la experiencia para desempeñar 

correctamente el trabajo, luego un 4% comprende a que muy pocos consideran 

indispensable la experiencia para desempeñar correctamente el trabajo y 

finalmente un 4% comprende a que cree que nadie considera indispensable la 

experiencia para desempeñar correctamente el trabajo, dando un total del 100% de 

la población. 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 3 6% 
d.      Lo suficiente 33 66% 
e.       Por completo 10 20% 
TOTAL 50 100% 

4%4%6%

66%

20%

16. ¿Considera indispensable la experiencia para desempeñar 
correctamente el trabajo que usted realiza?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 31 

Expectativas sobre el puesto 

P17.  ¿Recibe usted motivación alguna para desempeñar de mejor manera 
su labor? 

 

 

 

 

 

 

 Gráfico 27 

 

 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que el 56% 

consideran lo suficiente al recibir motivación para desempeñarse mejor su labor, 

el 20 % comprende a que considera por completo el recibir motivación para 

desempeñarse mejor su labor, el 16 % comprende a que no sabe que es motivación, 

el 4 % comprende a que muy pocos reciben motivación para desempeñarse mejor 

su labor, el 4 % comprende a que cree que nadie recibe motivación alguna para 

desempeñarse mejor su labor, dando un total del 100% de la población. 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 

b.      Muy Poco 2 4% 

c.       No se 8 16% 

d.      Lo suficiente 28 56% 

e.       Por completo 10 20% 

TOTAL 50 100% 

4% 4%

16%

56%

20%

17. ¿Recibe usted motivación alguna para desempeñar de mejor 
manera su labor?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 32 

Expectativas sobre el puesto 

 P18. ¿Qué tipo de motivación es la que usted ha recibido? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 0 0% 

b.      Muy Poco 0 0% 

c.       No se 10 20% 

d.      Lo suficiente 30 60% 

e.       Por completo 10 20% 
TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 28 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se evidencia que el 60 % 

comprende a que consideran lo suficiente el recibir motivación alguna, asimismo 

el 20 % comprende a que consideran por completo haber recibido motivación 

alguna, igualmente otro 20 % comprende a que no sabe cuáles son las 

motivaciones, luego el 0 % comprende a que muy pocos han recibido motivación 

alguna, por ultimo el 0 % comprende a que cree que nadie ha recibido motivación 

alguna, dando un total del 100% de la población. 

0%0%

20%

60%

20%

18. -¿Qué tipo de motivación es la que usted ha recibido?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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Tabla 33 

Expectativas sobre el puesto 

P19.  ¿La comunicación es fluida entre los compañeros de trabajo y jefes o 
supervisores? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 
b.      Muy Poco 2 4% 
c.       No se 9 18% 
d.      Lo suficiente 27 54% 
e.       Por completo 10 20% 
TOTAL 50 100% 

 

Gráfico 29 

 

 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: El 54 % consideran lo 

suficiente que la comunicación es fluida entre compañeros de trabajos y jefes, el 

20 % consideran por completo que la comunicación es fluida entre compañeros de 

trabajos y jefes, el 18% comprende de que no saben que tan fluida es la 

comunicación entre compañeros de trabajos y jefes, el 2 % comprende a que muy 

pocos consideran que la comunicación es fluida entre compañeros de trabajos y 

jefes y por último el 2 % comprende a que cree que nadie considera que la 

comunicación es fluida entre compañeros de trabajos y jefes, dando un total del 

100% de la población. 

4% 4%

18%

54%

20%

19. ¿La comunicación es fluida entre los compañeros de trabajo 
y jefes o supervisores? 

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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  Tabla 34 

  Expectativas sobre el puesto 

P20.  ¿Existe liderazgo participativo en la empresa? 

RESPUESTA 
MONTO 
TOTAL 

PORCENTAJE 

a.       Nada 2 4% 

b.      Muy Poco 2 4% 

c.       No se 5 10% 
d.      Lo suficiente 26 52% 

e.       Por completo 15 30% 

TOTAL 50 100% 
 

Gráfico 30 

 

Interpretación:  

De acuerdo a los resultados se determina lo siguiente: Se muestra que un 56 % 

comprende a que considera lo suficiente existe liderazgo participativo, por 

consiguiente un 30 % comprende a que consideran por completo que si existe 

liderazgo participativo, asimismo un 10% comprende a que no saben que existe el 

liderazgo participativo, luego un 2 % comprende a que muy pocos existe el 

liderazgo participativo, finalmente un 2% consideran que nada exista del liderazgo 

participativo, dando un total del 100% de la población. 

4% 4%
10%

52%

30%

20. - ¿Existe liderazgo participativo en la empresa?

a.       Nada

b.      Muy Poco

c.       No se

d.      Lo suficiente

e.       Por completo
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3.2      Prueba de normalidad 

Para ejecutar la prueba de normalidad se consideró lo siguiente: 

H0: la variable tiene distribución normal 

H1: la variable no tiene distribución normal 

Estadístico de contraste:  Normalidad de Shapiro – Wilk (muestra menor de 50 

datos). 

Indicador de decisión: significancia > 0.05 (5%) se acepta H0 

Tabla 35 

          Análisis de Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 

organizacional 

,116 50 ,093 ,965 50 ,148

Productividad ,114 50 ,110 ,959 50 ,078

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Congelados Pacifico, S.A.C. 

Interpretación:  

Para ambas variables se obtienen significancias mayores a 0.05 (5%), por lo que se 

acepta la hipótesis nula que indica que los datos tienen un comportamiento normal. 
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3.3      Contrastación de las hipótesis 

3.3.1 Hipótesis general 

Hipótesis General: “El Clima Organizacional impacta positivamente en la 

productividad de la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

 Hipótesis estadísticas: 

Hipótesis de la investigación (Hi): “El Clima Organizacional impacta 

positivamente en la productividad de la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 

2017 – 2019”. 

H1 = r   >   0 

Hipótesis nula (H0): “El Clima Organizacional NO impacta positivamente en la 

productividad de la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 - 2019.”. 

 H0 = r   <=   0 

Para comprobar esta hipótesis se procedió a utilizar el programa estadístico SPSS 

V. 26 que correlacionara ambas variables obteniendo los siguientes resultados: 

Tabla 36 
 
Matriz de Correlación de Hipótesis General 
 

 

 
Clima 

organizacional 
Productividad

Clima 
organizacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,552

Sig. (bilateral)  ,001
N 50 50

   Productividad Correlación de 
Pearson 

,552 1

Sig. (bilateral) ,001  

N 50 50

Fuente: Bases de datos SPSS v26 
Interpretación:  
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La correlación encontrada es positiva alta (0,552 = 55,2%) con una significancia 

bilateral 0,001, por lo que indica que se aprueba la hipótesis de la investigación 

donde el clima organizacional impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019 y se rechaza la hipótesis nula. 

3.3.2 Hipótesis específica 1 

H1; “La motivación del personal impacta positivamente en la productividad de 

la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

 H0: “La motivación del personal NO impacta positivamente en la productividad 

de la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

Tabla 37 
 
Matriz de Correlación de la Hipótesis Específica 1 
 

 
 Motivación Productividad 

Motivación Correlación de Pearson 1 ,630 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 50 50 

Productividad Correlación de Pearson ,630 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 50 50 

Fuente: Base de datos SPSS v26 
 
Interpretación: 

La correlación encontrada es positiva alta (0,630 = 63%) con una significancia bilateral 

0,001, por lo que indica que se aprueba la hipótesis de la investigación donde la 

motivación impacta positivamente en la productividad de la empresa Congelados Pacifico 

S.A.C., 2017 – 2019 y se rechaza la hipótesis nula 



110 
 

  

 

3.3.3 Hipótesis específica 2 

H1: “La comunicación impacta positivamente en la productividad de la empresa 

Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

H0: “La comunicación NO impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

Tabla 38 
 
Matriz de Correlación de la Hipótesis Especificas 2 
 

 
 Comunicación Productividad 

Comunicación Correlación de 

Pearson 

1 ,638

Sig. (bilateral)  ,003

N 50 50

Productividad Correlación de 

Pearson 

,638 1

Sig. (bilateral) ,001  

N 50 50

Fuente:  Base de datos SPSS v26 

Interpretación: 

La correlación encontrada es positiva alta (0,638 = 63,8%) con una significancia bilateral 

0,003, por lo que indica que se aprueba la hipótesis de la investigación donde la 

comunicación impacta positivamente en la productividad de la empresa Congelados 

Pacifico S.A.C., 2017 – 2019 y se rechaza la hipótesis nula 
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3.3.4 Hipótesis específica 3 

H1: “El liderazgo participativo impacta positivamente en la productividad de la 

empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

H0: “El liderazgo participativo NO impacta positivamente en la productividad 

de la empresa Congelados Pacifico S.A.C., 2017 – 2019”. 

Tabla 39 
 

Matriz de Correlación de las Hipótesis Específicas 3 
 

 
 Liderazgo Productividad 

Liderazgo Correlación de 

Pearson 

1 ,687 

Sig. (bilateral)  ,005 

N 50 50 

Productividad Correlación de 

Pearson 

,687 1 

Sig. (bilateral) ,005  

N 50 50 

Fuente: Base de datos SPSS v26 

 
Interpretación: 

La correlación encontrada es positiva alta (0,687 = 68,7%) con una significancia bilateral 

0,005, por lo que indica que se aprueba la hipótesis de la investigación donde el liderazgo 

participativo impacta positivamente en la productividad de la empresa Congelados 

Pacifico S.A.C., 2017 – 2019 y se rechaza la hipótesis nula. 
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IV     DISCUSIÓN  

Con los antecedentes teóricos encontrados, puede observarse que el tema del 

presente estudio posiblemente no es del todo nuevo. Se encuentran variados 

estudios propios del tema del clima organizacional, pero pocos de ellos incluyen 

una propuesta o programa para mejorar el clima, como es el objetivo del presente 

estudio. Centeno (1999), “estudia la relación de la variable comunicación con el 

clima laboral”, al igual que Riera (2003),  “estudia la relación de la variable contrato 

psicológico y su incidencia en el clima organizacional”. A diferencia de estos dos 

estudios, Aspuru (2004), “realiza una comparación entre la medición de un clima 

anterior y un clima actual; que, aunque no presenta cambios, es una herramienta 

importante de medición y control”. Uno de los estudios que más se relacionó con 

esta investigación es el estudio de Chuy (2003), “que aporta además de la medición 

del clima la sugerencia de un programa de mejora para el mismo”. 

En este estudio, los resultados obtenidos a través del instrumento aplicado en esta 

investigación, evidencia que existen determinadas áreas que requieren mayor    
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atención que otras, no obstante, todas mostraron alguna debilidad, razón que 

justifica la propuesta de acciones correctivas. 

En el área que respecta a logros y reconocimiento de objetivos, puede observarse 

que los empleados sí perciben un reconocimiento de logros tanto personales como 

de equipo, así como una estructura de objetivos empresariales que puede amarrarse 

con objetivos a nivel personal y profesional. De acuerdo a Chuy (2003), “el 

ambiente de trabajo afecta el desempeño del empleado influenciado por el 

reconocimiento de logros individuales por parte de los superiores. Chuy concuerda 

con Palomino en 2001, quien indica como el hacer sentir al empleado parte del éxito 

de la empresa hará que el entorno laboral sea de un mejor nivel. Debe considerarse 

el hecho de que el reconocimiento de logros del empleado forma parte del aspecto 

motivacional que idealmente todo jefe debe generar y mantener en sus 

colaboradores”. De acuerdo a la pirámide de necesidades de Maslow, mencionado 

por Molina (2002), “el reconocimiento se sitúa en la segunda escala antes de la 

autorrealización, por lo que a todo nivel debe observarse este aspecto”. 

Molina también expone que “las personas no solo trabajan por dinero, sino que 

satisfacen otras necesidades (psicológicas), un puesto en la empresa puede ser más 

importante que la remuneración económica. Es importante considerar que el líder 

de cada unidad figura con la responsabilidad de observar y evidenciar el 

reconocimiento de los logros del equipo de trabajo a su cargo, y que este debe ser 

de manera equitativa evitando el recelo profesional. En algunas organizaciones se 

utilizan los incentivos económicos o bonos para el reconocimiento de los logros, no 

obstante, el empleado no siempre será motivado a lograr las metas a través del área 
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económica, muchas veces tendrá mejor aceptación recibir la felicitación por parte 

del jefe inmediato. Los resultados del área de reconocimiento indican que sí existe 

un reconocimiento, pero no puede determinarse si éste es monetario o no monetario. 

En todo caso, el resultado es positivo y la organización deberá velar por mantener 

la buena imagen ante el colaborador.  

La evaluación del área de motivación muestra en forma general un nivel 

aceptable. Se observa cierta debilidad en el aspecto salarial. Esto se interpreta en 

que el empleado sí encuentra incentivos que motivan un buen desempeño, mientras 

que considera que el salario no necesariamente es un motivante en su puesto de 

trabajo”. Este dato puede relacionarse con el resultado obtenido en el 

reconocimiento de logros mencionado anteriormente. Schultz (1991), que “hace 

referencia al indicar en términos generales, que una vez que el sueldo rebasa ciertos 

límites, ya no es un factor significativo en este aspecto. Respecto al tema del salario, 

se marcó la diferencia entre el porcentaje de empleados que consideran que es justo, 

versus aquellos que consideran lo contrario”.  

Velásquez y Balam (2004), “en su estudio mencionan como la inconformidad en 

la retribución económica afecta el ambiente de trabajo, al igual que el 

involucramiento y la identificación del empleado con la empresa”. Sin embargo, 

Spector (2002), “indica que una persona puede sentirse insatisfecha con el sueldo o 

las prestaciones y al mismo tiempo, estar a gusto con la naturaleza del trabajo y los 

supervisores. De acuerdo a lo indicado por Spector, puede lograrse la satisfacción e 

identificación del empleado por medio de variables diferentes al salario”. Esto 

concuerda con la conclusión de Estrada (2004) y de Riera (2003); ambos autores 
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“recomiendan revisar los planes de prestaciones que cubran las necesidades reales 

del personal. Considerando los resultados encontrados en esta investigación, el 

salario puede constituir un elemento dentro del aspecto motivacional, pero no se 

establece como un porcentaje significativo que afecte fuertemente los resultados. 

Puede considerarse que la intervención en proyectos de satisfacción para el 

empleado refuerce la motivación. 

La apertura por parte de los niveles jerárquicos a escuchar las opiniones, 

creatividad y sugerencias de los subordinados resulta importante para motivar al 

empleado, sin embargo existe evidentemente opinión divida en los resultados. En 

este aspecto, el empleado considera que su opinión si es escuchada, pero no tomada 

en cuenta en la toma de decisiones importantes en la empresa. Es importante 

reforzar y mantener la confianza del empleado de manifestar sus opiniones, al 

mismo tiempo que se considere su creatividad para la solución a problemas 

cotidianos que muchas veces son obviados. 

Por el giro de la empresa sujeta a esta investigación, el trabajo en equipo tiene 

un rango de marcado interés. Los resultados muestran que existe un buen nivel de 

trabajo en equipo interno en los departamentos; es decir que la relación entre los 

departamentos es buena pero el trabajo en equipo entre los departamentos sufre 

cierto deterioro”. 

La importancia de lograr la integración de los equipos de trabajo es aplicable 

para cualquier tipo de organización. Es más evidente cuando la organización es de 

producción masiva, como el caso de la empresa de este estudio, en donde las 
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actividades de cada departamento dependen del éxito y colaboración de las demás 

unidades. Robbins en 1999, menciona “como el trabajo cubre la necesidad de 

interacción social, y como del ambiente laboral se obtiene más que dinero o logros 

tangibles. De acuerdo a ello, puede considerarse organizar actividades entre los 

departamentos, adicionales a las tareas laborales, que ayuden con interacción social 

a las relaciones interpersonales, y al mismo tiempo que se crean grupos informales 

en la empresa, se fortalecen las relaciones entre los departamentos con cierto nivel 

de camaradería”. 

La comunicación fue valuada de manera eficiente. De acuerdo a los empleados, 

dentro de la organización existe apertura para la corrección de errores, así como 

diferentes canales de comunicación. Sin embargo, un porcentaje significativo de 

colaboradores consideran que muy pocos empleados tienen oportunidad de que sus 

ideas sean escuchadas. Este resultado se relaciona con el reflejado en el área de 

motivación, donde se menciona que existe la posibilidad que el empleado considere 

que su opinión si es escuchada, pero no tomada en cuenta en la toma de decisiones 

importantes en la empresa. 

De acuerdo al estudio de Centeno (1999), “la sana comunicación interna en las 

organizaciones beneficiará directamente el clima organizacional. Considerando lo 

anterior, debe tomarse ventaja de que el empleado valora una buena comunicación 

y reforzarse esta opinión. Aunque la comunicación se considere abierta, si el 

empleado percibe poco interés por parte de la dirección en escuchar sus ideas, 

repercutirá en la motivación y esta a su vez en el clima organizacional”. 
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Otro aspecto evaluado refiere a la relación subordinado-jefe inmediato. En ésta 

parte los trabajadores contemplan que no cuentan con suficiente libertad de acción 

o toma de decisiones. Es positivo que en la evaluación de ésta área no se percibe 

desigualdad en el trato del jefe hacia sus subordinados, y de igual manera que se 

hace respetar la línea de mando. No obstante el empleado manifiesta que por la 

cantidad de trabajo del jefe inmediato se dificulta la interacción con todos los 

empleados del departamento. Este aspecto resalta su importancia cuando Robbins 

en 1999 menciona “como el comportamiento del jefe superior es uno de los 

principales determinantes en la satisfacción del empleado. No debe considerarse 

necesario que la interacción del jefe con los empleados sea tan cercana que dé lugar 

a perder la línea de mando, pero debe de ser lo suficientemente cordial que genere 

una relación armoniosa y agradable”. 

En los resultados obtenidos en el área de desarrollo y planes de carrera, la 

percepción de los empleados es que la empresa provee la oportunidad de superarse 

de acuerdo a las aptitudes del empleado, aunque no se visualiza un desarrollo de 

carrera estructurado. El empleado considera que las metas individuales (personales) 

no se relacionan con las metas de la empresa y este contraste entorpece su 

crecimiento. Este resultado puede ser derivado de la percepción de que existe poca 

oportunidad para continuar estudios. En relación a este aspecto, Robbins en 1999 

“hace mención de la preferencia de los empleados a escoger trabajos que les dé 

oportunidad de usar sus habilidades y que ofrezca variedad de tareas, buscando un 

desafío. Considerando lo anterior, la empresa tendrá mejor oportunidad de mejorar 

esta percepción evaluando la posibilidad de modificar horarios de trabajo de forma 
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que favorezca la continuación de la formación académica de su personal, como un 

valor agregado, ya que en un plan futuro puede ser fuente de reclutamiento interno 

beneficiándose ambas partes. Siguiendo con el análisis de resultados, la evaluación 

del ambiente físico en la empresa de este estudio muestra que el empleado se siente 

cómodo dentro de las instalaciones”. Las opiniones de los trabajadores coinciden 

considerando que la limpieza, iluminación, ventilación, accesibilidad, etc. son 

adecuadas. Lo anterior concuerda con la conclusión de Robbins (1999), “cuando 

indica que el empleado preferirá ambientes físicos que no sean incómodos o 

peligrosos”. 

No obstante, puede observarse un alto porcentaje de indiferencia, derivado en 

parte por el personal de reciente ingreso que no considera emitir opinión al respecto 

o bien, por el personal que no labora directamente en las oficinas centrales de la 

organización. Es decir, existen áreas de producción que están distribuidas en dos o 

tres diferentes estaciones y por lo mismo es difícil que opinen en referencia a 

diferentes ambientes físicos. Será recomendable no obviar la opinión indiferente de 

estos colaboradores. 

En relación al aspecto de la seguridad la evaluación muestra que, en opinión del 

empleado, existen aspectos de seguridad cubiertos como la cantidad de agentes de 

seguridad y la capacidad de respuesta de estos ante alguna emergencia. No debe 

dejar de considerarse la necesidad de capacitar o bien reforzar a los empleados en 

los aspectos de seguridad industrial que la empresa debe cumplir, sobre todo por el 

giro de industrial (producción) que la empresa tiene. De acuerdo a Maslow, 

mencionado por Molina (2002), “la seguridad forma parte de la pirámide para la 



119 
 

  

autorrealización, por lo que es un aspecto que no puede descuidarse, tanto para la 

protección del personal como de los bienes de la compañía. 

Lo anterior se relaciona también con los riesgos que el empleado corre en su 

puesto de trabajo, donde la evaluación evidencia que el empleado considera 

necesario contar con programas de capacitación contra riesgos; al mismo tiempo 

que percibe poco respaldo de la empresa ante los riesgos propios de su puesto. La 

percepción de poco respaldo por parte de la empresa ante los riesgos de su puesto 

de trabajo se relaciona con la falta de seguro médico, de vida, y otros. O bien, un 

plan de respaldo en caso de algún incidente en el lugar de trabajo propiamente”. 

Para el empleado es importante saber que, de ser necesario, podrá obtener algún 

apoyo por parte de su empleador ante las emergencias que pudieran suceder. Este 

aspecto puede relacionarse con la sugerencia que hace Riera (2003), “de considerar 

planes de prestaciones que cubran las necesidades reales de los colaboradores. De 

esta forma la organización tendrá oportunidad de intervenir en aspectos de 

seguridad, riesgos, salarial, motivacional y otros de forma simultánea”. 

Al igual que la evaluación del ambiente físico, se marca un alto porcentaje de 

dejadez por parte de la empresa, y en donde pueden considerarse las mismas razones 

anteriormente expuestas considerando al personal de reciente ingreso y al personal 

que no labora directamente en las oficinas centrales de la organización. Tomando 

los resultados estudio de forma integral, la evaluación del Clima Organizacional 

muestra que los colaboradores están de acuerdo con el ambiente actual. Esto indica 

que la situación encontrada no es desagradable, pero sí existen áreas que pueden ser 
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mejor atendidas. De acuerdo a la evaluación, los aspectos que necesitan más 

atención son los planes de desarrollo de carrera, el área salarial, beneficios y 

prestaciones. 

Los resultados presentados abarcan factores ambientales y personales, como 

variables independientes sobre el clima laboral. La correspondencia entre lo que las 

personas afirman desear de un empleo y lo que dicen tener, es decir, la diferencia 

entre tener y desear representa el nivel del clima laboral presente en la empresa. 



121 
 

  

V.    CONCLUSIONES 

1) El clima organizacional de la empresa Congelados Pacifico S.A.C. dedicada a 

la producción de productos hidrobiológicos, se ha evaluado a través del 

instrumento utilizado en esta investigación, revela que el 64% de los empleados 

valúan el clima de forma aceptable. 

2) Con respecto al conocimiento que tienen los colaboradores sobre la empresa, 

se encontró que en un promedio del 50% conoce a la empresa. Por lo tanto, hay 

que trabajar más en involucrar a los colaboradores en las estrategias y filosofía 

de la empresa. 

3) Con respecto a la información del puesto, el 62% de los colaboradores 

indicaron que es suficiente con dicha información para realizar sus funciones, 

aunque debería ser un porcentaje mayor para que los colaboradores tengan una 

mayor seguridad al realizar sus labores y así verse reflejado en la productividad. 

4) Con respecto al ambiente laboral de la empresa, el 89% de los colaboradores 

indicaron que están por completo a gusto, por lo tanto, este indicador favorece 

la productividad de la empresa. 

5) Los colaboradores de la empresa están de acuerdo en que se realiza trabajo en 

equipo dentro de todos los departamentos; sin embargo, se presenta un 

inconveniente al ejecutar tareas en equipo que involucren la unión e 

interrelación entre dos o más departamentos. 

6) La valoración del indicador comunicación, determina que los colaboradores 

notan la apertura en los canales de comunicación, aunque consideran que sus 

ideas o impresiones no son tomadas en cuenta con regularidad. 
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7) El indicador de las relaciones jefe - subordinado se valoró de forma favorable 

por parte de los colaboradores, es positiva la valuación de esta área por lo que 

el liderazgo participativo se aplica en la empresa y de igual manera que se hace 

respetar la línea de mando. 

8) En resumen, los resultados fueron consistentes con la realidad organizacional 

en la empresa Congelados Pacifico S.A.C., el clima organizacional impacta 

positivamente en su totalidad en un %55,2 en la productividad, por lo cual la 

hipótesis general es aprobada. 
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VI.     RECOMENDACIONES 

1.  Se recomienda la ejecución de programas alternos al presente, (evaluación del 

desempeño, diagnóstico de necesidades de capacitación) para los cuales será 

necesario un estudio específico al tema”. 

2. Invertir en programas de capacitación técnica, entrenamiento profesional y 

personal de sus colaboradores y las consecuencias de esto se verán reflejadas en 

la satisfacción y compromiso con la empresa. 

3. Mejorar los incentivos ante metas trazadas a los colaboradores, ya que de esta 

forma se sentirían más motivados a mejorar la productividad.  

4. Se le sugiere a la empresa para mantener un buen clima organizacional, realizar 

evaluaciones constantes con la intención de valorar la relación entre el clima y 

la productividad para con esos análisis realizar planteamientos de mejoras. 

5. Mejorar a través de un diagnóstico, la coherencia del conocimiento de los 

principios y valores establecidos por la organización, para fomentar su 

fortalecimiento a través de un programa dirigido a tal efecto, en caso contrario 

diseñar un esquema de gestión de cambios a todos los niveles. 
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ANEXO 1:  MATRIZ DE CONSISTENCIA  

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA CONGELADOS PACÍFICO, S.A.C., 2017 – 2019 

Problema General Hipótesis General Objetivo General Variables e Indicadores Metodología 

¿De qué manera el clima 

organizacional impacta en la 
productividad de la empresa 
Congelados Pacífico S.A.C. 
2017 - 2019? 

El clima organizacional 
impacta positivamente en la 
productividad de la empresa 
Congelados Pacifico S.A.C., 
2017 – 2019. 

Analizar cómo el clima 
organizacional impacta en la 
productividad de la empresa 
Congelados Pacifico S.A.C., 

2017 - 2019.  

VD: Clima Organizacional 
    Dimensión: Motivación 

Indicador: Condiciones del 
ambiente laboral 

 Dimensión: Comunicación 
Indicador: Conocimiento 
de la empresa 

 Dimensión: Liderazgo 
participativo 
Indicador: Información del 
puesto y Expectativas del 
puesto. 

Por naturaleza del Estudio: 

Enfoque es Cuantitativo. 

 

El Tipo de investigación es 

Aplicada porque se apoya en un 

contexto teórico para conocer, 

describir, relacionar o explicar 

una realidad. 

 

El Nivel de la investigación es 

descriptiva, se describe y se 

explican las causas, los 

comportamientos de una 

variable. 

 

El Diseño de la investigación es 

No Experimental y de Corte 

Transversal. 

 

Instrumento: Cuestionario 

Problemas Específicos Hipótesis Específicas Objetivos Específicos 
 ¿De qué manera la 

motivación del personal 
impacta en la 
productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C. 2017 - 
2019? 

 La motivación del 
personal impacta 
positivamente en la 
productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C., 2017 - 
2019. 

 Determinar cómo la 
motivación del personal 
impacta en la productividad 
de la empresa Congelados 
Pacífico S.A.C., 2017 - 
2019. 

 ¿De qué manera la 
comunicación impacta en 
la productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C. 2017 - 
2019? 

 La comunicación impacta 
positivamente en la 

productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C., 2017 - 
2019. 

 Determinar cómo la 
comunicación impacta en 
la productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C., 2017 - 
2019. 

 

VI: Productividad 
 Dimensión: Solvencia 

Económica. 
Indicador: Rentabilidad. 

 Dimensión: Estructura de 
Costos. 
Indicador: Ahorro de 
Costo. 

 Dimensión: Metas y 
objetivos. 
Indicador: Desempeño 

 ¿De qué manera el 
liderazgo participativo 
impacta en la productividad 
de la empresa Congelados 
Pacífico S.A.C. 2017 - 
2019? 

 El liderazgo participativo 
impacta positivamente en 
la productividad de la 
empresa Congelados 
Pacífico S.A.C., 2017 - 
2019. 

 Determinar cómo el 
liderazgo participativo 
impacta en la 
productividad de la 
empresa Congelados 
Pacíficos, S.A.C., 2017- 
2019. 
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ANEXO 2  ENCUESTA 

ENCUESTA 

I. Datos Generales: 

Nombre: _____________________________________  Edad: ____________ 

Sexo: ________________________  Estado civil: ______________________  

Número de hijos: ______   Nivel máximo de Académico: ____________________ 

Antigüedad: _________________ 

 

Conocimiento General sobre la Empresa 
 

 

Nro 

RESPUESTA

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se 

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

1 

¿Conoce usted la 
misión de la 
Empresa? 

     

2 

¿Conoce usted la 
visión de la 
Empresa? 

     

3 

¿Sabe usted si la 
empresa cuenta 
con un 
organigrama? 

     

4 
¿De existir un 
organigrama lo 
conoce? 

     

5 

¿Considera usted 
que está laborando 
en una empresa 
seria? 
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Información del puesto       
 

  

Nro 
RESPUESTA

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

6 

¿Recibió 
capacitación alguna 
previa a ocupar el 
cargo que ahora 
ostenta? 

     

7 

¿Tiene usted una 
clara definición de 
los deberes y 
responsabilidades 
de su puesto? 

     

8 

¿Cree usted que las 
actividades que 
realiza, están en 
función con el 
puesto que ocupa? 

     

9 

¿Considera que 
cuenta con las 
herramientas 
necesarias para 
desempeñar bien su 
trabajo? 

     

10 
¿Está usted bajo el 
mando de alguna 
persona? 
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De las condiciones y el ambiente laboral 

 

  

Nro 

RESPUESTA

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se 

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo 

11 

¿Las instalaciones 
físicas de su área de 
trabajo son las 
adecuadas para 
desempeñar 
correctamente su 
trabajo? 

     

12 

¿Considera que el 
sueldo y 
prestaciones 
percibidas son 
justas? 

     

13 

¿Considera que la 
relación con sus 
colegas de trabajo 
es la adecuada? 

     

14 

¿Está usted a gusto 
con el ambiente 
laboral en su área de 
trabajo? 

     

15 

¿Cree usted que sus 
compañeros de 
trabajo, 
desempeñan 
correctamente su 
trabajo? 
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Expectativas sobre el puesto  

 

 

 

Nro 

RESPUESTA

PREGUNTA   

 
Nada 

 
Muy 
Poco 

 
No se 

 
Lo 

suficiente 

 
Por 

completo

16 

¿Considera 
indispensable la 
experiencia para 
desempeñar 
correctamente el 
trabajo que usted 
realiza? 

     

17 

¿Recibe usted 
motivación alguna 
para desempeñar de 
mejor manera su 
labor? 

     

18 
¿Qué tipo de 
motivación es la que 
usted ha recibido? 

     

19 

¿La comunicación es 
fluida entre los 
compañeros de 
trabajo y jefes o 
supervisores? 

     

20 
¿Existe liderazgo 
participativo en la 
empresa? 
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ANEXO 3  BASE DE DATDOS 

Base de datos 

   Variable 1:  CLIMA ORGANIZACIONAL Variable 2: PRODUCTIVIDAD 

Encuesta P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
Encuesta 1 1 1 3 5 1 4 5 5 2 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
Encuesta 2 2 2 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
Encuesta 3 2 2 4 1 2 4 5 5 5 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 
Encuesta 4 1 1 3 5 4 4 4 4 5 4 4 1 4 5 4 1 3 4 3 5 
Encuesta 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 2 2 4 1 5 4 5 4 3 3 4 
Encuesta 6 1 1 4 4 1 5 5 5 4 4 4 4 4 5 1 5 3 5 4 4 
Encuesta 7 3 3 4 4 5 4 4 4 4 2 4 4 2 4 5 4 5 5 3 5 
Encuesta 8 2 2 3 4 2 4 3 3 2 5 4 1 4 4 4 4 3 5 3 5 
Encuesta 9 1 1 2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 1 5 3 4 1 
Encuesta 10 3 3 5 4 4 4 4 4 3 2 4 4 5 5 1 4 4 4 4 4 
Encuesta 11 1 1 5 4 1 5 3 3 4 2 4 4 1 5 4 4 5 4 3 5 
Encuesta 12 5 5 2 4 4 2 5 5 5 2 5 3 5 4 4 4 3 3 3 4 
Encuesta 13 2 2 3 4 4 5 5 5 4 5 4 2 2 4 4 2 4 5 4 2 
Encuesta 14 4 4 5 5 2 4 2 2 2 5 4 4 3 3 1 4 3 5 4 3 
Encuesta 15 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 2 4 5 3 4 4 4 3 4 3 
Encuesta 16 2 2 5 4 4 4 4 4 4 2 4 2 1 3 1 2 3 4 3 4 
Encuesta 17 5 5 2 4 3 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3 1 
Encuesta 18 2 2 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 
Encuesta 19 2 2 4 4 3 5 4 4 4 2 4 4 3 2 3 4 4 3 4 2 
Encuesta 20 2 2 5 5 4 5 2 2 5 5 5 4 2 2 4 4 5 4 4 5 
Encuesta 21 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
Encuesta 22 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 
Encuesta 23 5 5 2 3 5 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 
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Encuesta 24 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
Encuesta 25 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
Encuesta 26 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 
Encuesta 27 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 3 2 5 
Encuesta 28 5 5 2 1 4 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 
Encuesta 29 4 4 5 2 5 5 4 4 5 2 4 5 4 4 4 4 3 3 4 5 
Encuesta 30 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 1 4 4 1 2 4 5 3 4 3 
Encuesta 31 4 4 2 2 5 4 3 3 1 2 4 5 5 4 4 3 4 3 1 4 
Encuesta 32 4 4 1 3 5 1 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 
Encuesta 33 4 4 4 2 5 5 5 5 5 2 4 3 5 3 2 3 4 4 1 3 
Encuesta 34 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
Encuesta 35 4 4 5 3 5 4 1 1 3 2 4 4 4 4 5 3 2 4 5 5 
Encuesta 36 5 5 2 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 1 4 4 4 4 4 4 
Encuesta 37 4 4 5 2 5 4 4 4 1 2 5 3 4 3 2 5 2 4 5 3 
Encuesta 38 4 4 5 5 4 5 1 1 5 2 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 
Encuesta 39 4 4 1 2 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 
Encuesta 40 4 4 2 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 1 5 5 4 4 5 4 
Encuesta 41 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 2 4 1 4 5 4 
Encuesta 42 4 4 4 2 5 4 3 3 1 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 
Encuesta 43 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
Encuesta 44 4 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 5 4 
Encuesta 45 4 4 5 2 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 1 4 5 4 
Encuesta 46 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
Encuesta 47 4 4 5 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 
Encuesta 48 4 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 
Encuesta 49 4 4 5 2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 
Encuesta 50 4 4 5 2 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 
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ANEXO 4: EVIDENCIA DE SIMILITUD DIGITAL 
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