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Resumen 

El estudio del clima organizacional y la productividad empresarial es fundamental 

para el desarrollo sostenible, alineado con el octavo Objetivo de Desarrollo 

Sostenible (ODS), que busca promover el crecimiento económico inclusivo, el 

empleo pleno y productivo, y el trabajo decente. Esta investigación tuvo como 

objetivo general determinar en qué medida el clima organizacional influye en la 

productividad empresarial de una agencia aduanera en Salaverry en 2024. La 

investigación es de tipo básico, con un enfoque no experimental transversal y un 

diseño correlacional causal. La población del estudio consistió en 60 colaboradores 

de una agencia aduanera en Salaverry. Los resultados mostraron indicadores de 

ajuste positivos: razón de verosimilitud X2/gl = 0,101<2; raíz media residual 

estandarizada SRMR=0,024<0,08; error cuadrático medio de aproximación 

RMSEA=0,057<0,08; e índice de ajuste comparativo CFI=0,996>0,90. Estos datos 

permitieron rechazar la hipótesis nula y aceptar que el clima organizacional influye 

significativamente en la productividad empresarial. La conclusión del estudio 

establece una influencia positiva (β = 0,863) del clima organizacional sobre la 

productividad empresarial en la agencia aduanera de Salaverry en 2024, 

demostrando la importancia de un ambiente laboral positivo para el crecimiento 

económico sostenible. 

Palabras clave: Clima organizacional, productividad empresarial,

motivación, liderazgo, comunicación. 
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Abstract 

The study of organizational climate and business productivity is essential for 

sustainable development, aligned with the eighth Sustainable Development Goal 

(SDG), which seeks to promote inclusive economic growth, full and productive 

employment, and decent work. The general objective of this research was to 

determine to what extent the organizational climate influences the business 

productivity of a customs agency in Salaverry in 2024. The research is basic, with a 

non-experimental cross-sectional approach and a causal correlational design. The 

study population consisted of 60 employees of a customs agency in Salaverry. The 

results showed positive fit indicators: likelihood ratio X2/df = 0.101<2; standardized 

root mean residual SRMR=0.024<0.08; root mean square error of approximation 

RMSEA=0.057<0.08; and comparative fit index CFI=0.996>0.90. These data 

allowed us to reject the null hypothesis and accept that the organizational climate 

significantly influences business productivity. The conclusion of the study 

establishes a positive influence (β = 0.863) of the organizational climate on business 

productivity in the Salaverry customs agency in 2024, demonstrating the importance 

of a positive work environment for sustainable economic growth. 

Keywords: Organizational climate, business productivity, motivation,

leadership, communication.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, dentro del ámbito empresarial, es importante para las organizaciones 

entender y gestionar su clima organizacional con el fin de fomentar un entorno 

laboral que sea tanto saludable como productivo, debido a que es el ambiente 

psicológico y emocional que se percibe en una organización (Ryu et al., 2020). El 

clima organizacional positivo es fundamental para mejorar la productividad, debido 

a que los empleados que trabajan en un ambiente donde se sienten valorados y 

conectados tienden a ser más comprometidos y productivos, lo que resulta en un 

rendimiento superior y en una ventaja competitiva para la organización (Clifton & 

Harter, 2019). 

El estudio del clima organizacional y la productividad empresarial es crucial para el 

desarrollo sostenible, especialmente en el octavo objetivo de Desarrollo Sostenible 

(ODS), que busca promover el crecimiento económico inclusivo, el empleo pleno y 

productivo, y el trabajo decente. Un clima laboral positivo, que incluye satisfacción, 

motivación y liderazgo, es fundamental para el empleo decente y la productividad. 

Mejorar estas áreas impulsa la eficiencia, la innovación y la creación de empleos 

estables, contribuyendo al crecimiento equitativo y sostenible. 

Según Kabalina (2023) en Asia, la importancia del clima organizacional radica en 

su influencia en la capacidad de los empleados para reaccionar de manera 

productiva al estrés derivado de los cambios en la organización. A su vez Amiri et 

al. (2023), especifican que el clima organizacional ejerce una influencia 

considerable en la moral, la motivación, la satisfacción y la disposición de los 

colaboradores para permanecer en la organización. Un mal clima organizacional 

puede crear un ambiente lleno de sospecha y hostilidad que provoca el fracaso de 

cualquier gestión cooperativa y colaborativa.  

Por otro lado, para Osmani et al. (2022) para la importancia del clima organizacional 

radica en su influencia positiva y significativa en las condiciones de trabajo. Es 

posible tener un clima organizacional más consistente y positivo cuando está 

respaldado por una cultura organizacional sólida y un enfoque gerencial que 
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satisfaga las expectativas de los empleados Ozsoy (2022). You et al. (2022) 

describe que los empleados que tienen niveles más altos de propiedad psicológica 

en el lugar de trabajo tienen más probabilidades de producir resultados 

innovadores. 

Según Franco y Maussa (2022), afirman que la cultura organizacional influye en la 

productividad y es indispensable para desarrollar nuevas estrategias. Por esta 

razón, ha ganado gran relevancia en las organizaciones, volviéndose un tema de 

estudio para numerosos autores. Piligua y Arteaga (2019), concluyen que es crucial 

que las organizaciones se enfoquen en crear ambientes laborales adecuados para 

sus empleados. Esto se debe a que, al hacerlo, los trabajadores pueden mejorar su 

nivel de productividad. Un clima positivo, caracterizado por una alta satisfacción y 

compromiso laboral, fomenta tanto la rentabilidad como la productividad 

empresarial. 

A nivel global, un clima organizacional negativo afecta la productividad al 

desmotivar a los empleados, aumentar la rotación de personal, reducir la innovación 

y perjudicar la salud mental. Factores como liderazgo ineficaz y estrés laboral 

incrementan estos problemas, provocando conflictos interpersonales y baja 

eficiencia. Mejorar el clima organizacional es crucial para elevar la productividad, 

recomendándose políticas de bienestar, comunicación efectiva y desarrollo 

profesional (Loh et al., 2019). 

En nuestro país, el clima organizacional se entiende como el entorno psicológico y 

social percibido dentro de una organización, el cual influye en la actitud, 

comportamiento y desempeño de sus miembros (Chávez y Chauca, 2020). Sin 

embargo, muchas organizaciones enfrentan el problema de no gestionar 

adecuadamente este clima, lo que puede resultar en actitudes negativas, 

comportamientos improductivos y un rendimiento deficiente entre sus empleados. 

Tello y Tello (2023), plantean que la productividad total de los factores es un 

indicador que mide la eficiencia como mano de obra, capital y tecnología para 

producir bienes y servicios. Asimismo, según Rojas (2021), la productividad se 

define como la eficiencia y efectividad con que se ejecutan las tareas y se 

completan los servicios contratados. Por lo tanto, el clima organizacional se destaca 

como un elemento fundamental que influye directamente en la productividad, el 
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logro de objetivos tanto personales como institucionales, y en la economía de una 

organización (Barrera, 2023). 

El clima organizacional se compone de la ética, los valores, la mentalidad, el estilo 

de vida, las normas, las conductas, las regulaciones, la filosofía y el entorno laboral 

dentro de la organización (Villamizar y Gualdron, 2023). Para López y Javier (2023) 

si no se cuenta con un clima organizacional deficiente puede tener consecuencias 

adversas, ya que está débilmente relacionado de manera inversa con el potencial 

humano, el diseño organizacional y la cultura organizacional. 

Una Agencia Aduanera en Salaverry, juega un rol crucial en el comercio exterior de 

la región, manejando la gestión y control de mercancías en el puerto de Salaverry. 

Esta agencia aduanera es vital para garantizar operaciones aduaneras eficientes y 

conformes con las regulaciones, facilitando el comercio internacional. Actualmente 

las agencias aduaneras enfrentan una serie de desafíos que han afectado 

negativamente su desempeño y eficiencia operativa, especialmente en el área de 

despachos. Entre estos desafíos, se destaca una notable disminución en la 

productividad empresarial, reflejada en mayores tiempos de procesamiento, 

incremento de errores documentales, y una creciente insatisfacción tanto del 

personal como de los clientes. 

Ante lo expuesto, en la presente investigación se formuló la siguiente problemática 

¿En qué medida influye el clima organizacional en la productividad empresarial de 

una agencia aduanera, Salaverry 2024? 

El estudio se justifica en el aspecto teórico, porque cuenta con teorías de clima 

organizacional como la teoría de los sistemas, que plantea de manera relevante la 

comunicación y la valía de las personas. Además, la teoría de la productividad que 

plantea como maximizar el rendimiento y la eficacia en la ejecución de tareas y la 

consecución de objetivos organizacionales. Se justifica de manera práctica porque 

la presente investigación muestra cómo el entorno laboral afecta el rendimiento y 

el éxito corporativo. Las encuestas y otros instrumentos revelaron la percepción de 

los empleados, señalando áreas de mejora en liderazgo, motivación y 

comunicación. Esto permite desarrollar estrategias para fortalecer el ambiente 

laboral, aumentar la satisfacción y mejorar el rendimiento, impulsando la 
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competitividad. Asimismo, se justifica en el aspecto metodológico, porque la 

investigación en clima organizacional y productividad se favorece al usar métodos 

cuantitativos, como encuestas y análisis estadísticos. Estos métodos brindan 

mediciones objetivas de aspectos como el liderazgo, motivación, comunicación, 

ausentismo, gestión del desempeño y satisfacción en el trabajo, permitiendo 

recopilar datos precisos sobre la percepción de los empleados. Los análisis 

estadísticos, identificaron la influencia del clima en la productividad (Musallam et 

al., 2019). 

En el trabajo elaborado se planteó como el objetivo general determinar en qué 

medida el clima organizacional influye en la productividad empresarial de una 

agencia aduanera, Salaverry 2024. Y como los objetivos específicos de la 

investigación se plantearon de la siguiente manera. Analizar en qué medida influye 

la motivación en la productividad empresarial en una agencia aduanera, Salaverry 

2024. Establecer en qué medida influye el liderazgo en la productividad empresarial 

de una agencia aduanera, Salaverry 2024. Identificar en qué medida influye la 

comunicación en la productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 

2024.  

En el contexto internacional, Kim et al. (2024) estudiaron en China cómo el clima 

innovador organizacional y la regulación proactiva de metas de gerentes influyen 

en comportamientos innovadores de empleados. Usaron un enfoque cuantitativo 

con encuestas a ejecutivos y gerentes de nivel medio en organizaciones chinas. 

Los instrumentos evaluaron clima innovador, regulación proactiva de metas y 

comportamientos innovadores. Entre sus resultados se mostró que es insignificante 

la relación que hay entre clima innovador organizacional y generación proactiva de 

objetivos cuando la incertidumbre ambiental es alta (pendiente simple = 0,08, p = 

.458), pero la relación es positiva y significativa cuando la incertidumbre ambiental 

es baja (pendiente simple = 0,36, p = .001). Concluyeron la importancia de fomentar 

un clima innovador y la regulación proactiva de metas para estimular la innovación 

en las organizaciones. 

Mumtaz et al. (2024), en Pákistan, examinaron como el clima de relaciones 

humanas influye en el apoyo organizacional en la disposición al cambio, con la 

participación del empleado y el liderazgo como mediadores. Utilizaron un 
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cuestionario en línea validado con 284 gerentes trabajadores. Los resultados 

destacaron que el apoyo organizacional y la participación del empleado juegan 

roles clave entre el clima de relaciones humanas y la disposición al cambio. En 

conclusión, el estudio subrayó la importancia de fomentar un clima de relaciones 

humanas positivo y un sólido apoyo organizacional para mejorar la disposición al 

cambio en las organizaciones, así como la importancia de una participación activa 

de los trabajadores y el liderazgo efectivo en el proceso de cambio organizacional. 

Federico et al., (2023) estudiaron como se relaciona el clima organizacional con 

satisfacción laboral y felicidad subjetiva en trabajadores mexicanos de instituciones 

de salud, empleando métodos cuantitativos. Utilizaron la Escala de Felicidad 

Subjetiva de Lyubomirsky, la Escala S20/23 de Satisfacción Laboral y 

adicionalmente para evaluar el clima organizacional utilizaron un instrumento en 

una muestra de 144 trabajadores. Hallaron que la satisfacción laboral mejora la 

felicidad subjetiva, mientras que un clima laboral negativo la reduce. El estudio 

destaca la importancia de estas variables para el bienestar y rendimiento laboral, 

especialmente en sectores demandantes como el de la salud. 

Jirjahn et al. (2023) examinaron la influencia de los consejos de empresa en la 

efectividad de las prácticas de gestión en las organizaciones alemanas. Utilizaron 

datos de panel y encuestas en empresas manufactureras con al menos 25 

empleados, incluyendo 1927 empresas. Encontraron que los consejos de empresa 

mejoran la productividad, especialmente en monitoreo, establecimiento de objetivos 

e incentivos. En empresas con consejos, un aumento de 0.2 en la gestión durante 

5 años se asoció con un incremento del 14% en la productividad, comparado con 

un 8% en empresas sin consejos. Se concluyó que, la participación de los consejos 

de empresa es un factor clave para optimizar la efectividad de las prácticas de 

gestión y promover un clima laboral favorable que impulse la productividad dentro 

de cada organización. 

Aggarwal et al. (2023) elaboraron una investigación en la India, donde examinaron 

el impacto de las prácticas de gestión de recursos humanos (HRM) en la 

productividad de empleados que teletrabajaban durante la pandemia de COVID-19. 

Utilizando cuestionarios autoadministrados y análisis PLS-SEM con 363 

profesionales, encontraron que prácticas como descripción del puesto, formación, 
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desarrollo y evaluación del desempeño afectaron la percepción de productividad en 

el trabajo remoto. Destacaron la necesidad de ajustar estrategias de HRM para 

mejorar el rendimiento en entornos de trabajo remoto durante desafíos como la 

pandemia. 

Damnjanovic et al. (2023) investigaron en Serbia, el propósito de identificar 

indicadores clave de riesgo en la supervivencia empresarial, centrándose en la 

influencia de la baja productividad en el cierre de la empresa. Se utilizó una 

investigación cuantitativa en una muestra de 468 empresas fallidas, utilizaron 

análisis de regresión y métodos de aprendizaje estadístico. Los resultados 

mostraron que el 60% de estas empresas enfrentaron problemas debido a la baja 

productividad. Destacaron la necesidad de gestionar eficazmente este aspecto para 

garantizar la sostenibilidad empresarial. En conclusión, el estudio identificó riesgos 

importantes para mejorar la productividad y evitar el fracaso en pequeñas y 

medianas empresas en Serbia. 

El estudio realizado por Tleuken et al. (2022) en Kazajistán, evaluó cómo el entorno 

construido en residencias afecta la experiencia laboral remota a nivel internacional. 

Utilizando el modelado de ecuaciones estructurales (SEM), encuestaron a 1918 

trabajadores en 35 países. Aplicaron análisis estadístico multivariado, validación de 

datos y evaluación de cargas factoriales. Los resultados resaltaron la importancia 

de la comodidad en el trabajo remoto para la satisfacción laboral, y la seguridad y 

salud en casa para la productividad. Se recomienda a gestores y trabajadores crear 

espacios de trabajo cómodos y seguros para mejorar el rendimiento en el trabajo 

remoto. 

Calle y Cedeño (2022), en Ecuador, tuvieron como propósito analizar el clima 

laboral y la productividad al personal de la empresa Supercolchón S.A. Adoptaron 

un enfoque cuantitativo, descriptivo y de campo para indagar sobre el entorno 

laboral y el efecto que tienen en el rendimiento laboral. A través de un cuestionario, 

se realizó la encuesta a los 30 trabajadores de Supercolchón S.A. Los hallazgos 

revelaron la motivación y las relaciones interpersonales obtuvieron evaluaciones 

positivas, con un 40% identificando oportunidades de crecimiento y un 67% en 

buenas relaciones en el equipo de trabajo. Asimismo, la comunicación recibió un 

respaldo del 80%. Se concluyó a implementar un plan de mejora para abordar las 
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deficiencias identificadas y fomentar un entorno laboral más estimulante y 

productivo, para que se obtenga un ambiente donde los colaboradores se sintieran 

valorados, motivados y comprometidos con el éxito de la empresa. 

Lee y Park (2021) estudiaron la evolución de factores que afectan la satisfacción 

laboral de trabajadores coreanos entre 2006 y 2017. Con una muestra total de 

94,328 trabajadores en cinco olas, usaron análisis de datos cuantitativos como 

análisis conjunto y herramientas como Pearson's R y Kendall's tau. Encontraron 

cambios en los factores influyentes, con mayor importancia de la calidad de gestión 

y menos énfasis en la compensación material. La calidad de gestión fue crucial en 

la quinta ola. Esto sugiere que mejorarla y abordar aspectos sociales ayuda a que 

se mejore la satisfacción y la productividad laboral. 

Daza et al. (2021) en Colombia analizaron factores que afectan la satisfacción 

laboral y productividad en el sector palmero. Usaron un enfoque cuantitativo y 

transversal, encuestando 301 empleados de cuatro empresas representativas. El 

60.43% mostró satisfacción con el trato y relaciones laborales, y el 29.41% estuvo 

muy satisfecho. En conclusión, el estudio resalta la importancia de las relaciones 

interpersonales dentro del clima organizacional de las empresas, enfatizando la 

necesidad de promover un ambiente laboral positivo centrado en los trabajadores 

para potenciar la productividad y el compromiso laboral en este sector específico. 

Pino et al. (2021) estudiaron como el clima organizacional influye en el desempeño 

laboral en el Hospital Tipo B de Huambaló, Tungurahua, durante 2020. La 

investigación cuantitativa incluyó 30 colaboradores con un enfoque empírico y un 

método descriptivo y correlacional. Los resultados mostraron que la comunicación 

interpersonal adecuada y el ambiente laboral favorable influyeron positivamente en 

el desempeño, con un 17% y 43% de colaboradores, respectivamente, indicando 

niveles satisfactorios. Además, se destacó que el cumplimiento de políticas 

hospitalarias también impactó en el desempeño. En conclusión, se pudo comprobar 

que el clima organizacional tiene una correlación directa con el desempeño laboral 

de los colaboradores del Hospital Tipo B de Huambaló. 

En el ámbito nacional, hubo estudios como el de Panta (2023) que se centró en 

examinar cómo el clima organizacional y la implementación de un plan estratégico 
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influyen en el fortalecimiento de las instituciones públicas. Para este propósito, se 

empleó una metodología fundamentada en la revisión de la literatura cualitativa, 

permitiendo estructurar el estudio e identificar información relevante y limitaciones 

inherentes al tema. Los resultados muestran la identificación de 50 publicaciones 

relacionadas, de las cuales se excluyeron 10 y se incluyeron 20 consideradas 

pertinentes. Estas publicaciones facilitaron un análisis sistematizado que reveló que 

el clima organizacional influye en la ejecución del plan estratégico en instituciones 

públicas. Las conclusiones resaltan la importancia del clima organizacional y la 

implementación efectiva de un plan estratégico en el fortalecimiento institucional.  

Kabalina et al., (2023) investigaron la relación del síndrome de burnout con la 

satisfacción laboral entre empleados. Usaron una metodología cuantitativa con 

encuestas a 271 trabajadores. Encontraron que el 50.2% experimentaba 

agotamiento emocional y actitudes negativas, mientras el 77.9% no estaba 

satisfecho con los beneficios laborales. Concluyeron la importancia de promover la 

satisfacción laboral a través de beneficios, políticas y relaciones sociales para 

prevenir el burnout en términos de despersonalización y agotamiento emocional, 

enfatizando la necesidad de mejorar el ambiente laboral para fortalecer la conexión 

entre empleados y empresa. 

Quispe et al., (2023) analizaron la motivación laboral en pymes del sector 

construcción con una metodología cuantitativa y descriptiva. La muestra incluyó 215 

trabajadores de diversos niveles. Usaron una escala de motivación organizacional 

y preguntas de satisfacción. Los resultados mostraron empoderamiento (52.7%), 

resultados creativos (51.9%), cumplimiento de metas (65.2%), y persistencia 

(64.1%). Las conclusiones destacaron una motivación laboral promedio, con un 

nivel preventivo para las gerencias. Se observó un debilitamiento en el compromiso 

organizacional, escasa satisfacción y orgullo por formar parte de la empresa. 

Además, los trabajadores respondían con el esfuerzo mínimo, lo que no 

garantizaba el óptimo cumplimiento de metas ni la mejora de la ventaja competitiva. 

Cotos et al., (2023) analizaron como el estrés laboral se relaciona con el 

rendimiento en el ámbito universitario mediante una revisión sistemática de 25 

artículos. Se enfocaron en variables como estrés laboral, rendimiento y educación. 

La población estudiada incluyó principalmente docentes universitarios (84%), 
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seguidos por personal administrativo y de apoyo. Los resultados destacaron la 

presencia de estrés laboral, especialmente en México (32% de los artículos) en 

2019. Concluyeron la importancia de gestionar el estrés laboral para mejorar el 

rendimiento, especialmente entre los docentes, y sugirieron implementar 

estrategias efectivas en instituciones de educación superior. 

Vergara et al., (2022) analizaron el clima laboral en instituciones públicas y su 

impacto en el desempeño de empleados. Utilizando métodos cuantitativos y 

cualitativos, evaluaron la percepción de los trabajadores mediante análisis 

bibliométrico, encuestas y entrevistas. La muestra incluyó 200 empleados de 

instituciones públicas. El 65% percibió un clima laboral positivo, y el 80% creía que 

esto mejoraba su desempeño. En conclusión, los hallazgos subrayan la importancia 

del clima laboral y sugieren la necesidad de realizar medidas para promover un 

entorno de trabajo saludable y productivo en las instituciones públicas del Perú. 

Pereyra et al. (2022) investigaron en Perú como se relaciona el liderazgo de alto 

rendimiento con el clima organizacional en una empresa industrial. Utilizaron 

encuestas estructuradas con 108 líderes, validadas por expertos en recursos 

humanos y evaluadas con el indicador Alpha de Cronbach. Los resultados, 

obtenidos a principios de diciembre de 2021, mostraron una correlación significativa 

entre ambos, destacando la influencia positiva del liderazgo efectivo en un ambiente 

laboral favorable. Concluyeron que promover un liderazgo efectivo mejora el 

ambiente y la percepción de los empleados sobre la organización. 

Guerrero et al. (2021) examinaron la relación entre el estilo de liderazgo, la 

satisfacción en el trabajo y el compromiso organizacional en empleados gerenciales 

de 27 compañías del sector servicios en Perú y Ecuador. Utilizando un enfoque 

cuantitativo y un diseño transversal, aplicaron tres cuestionarios validados, 

recopilando 386 respuestas válidas. Los resultados indicaron que el liderazgo 

transformacional está positivamente relacionado con la satisfacción en el trabajo (r 

= 0.55, p < 0.05) y con el compromiso organizacional (r = 0.608, p < 0.05), mientras 

que el liderazgo transaccional tiene un efecto adverso (r = -0.154, p < 0.05). Estos 

descubrimientos destacan la relevancia del liderazgo transformacional para el 

bienestar y la productividad laboral en Latinoamérica. 
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Chagray et al. (2020) estudiaron la relación que hay entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral en Inversiones Pecuarias Granados S.A.C. en Perú, 

utilizando una metodología descriptiva y correlacional. Encuestaron a 40 

empleados sobre liderazgo, relaciones interpersonales, motivación, productividad, 

competitividad y satisfacción laboral, empleando cuestionarios específicos y 

empleando el coeficiente de correlación de Spearman. Uno de sus hallazgos fue 

que el 72.5% percibió un buen clima organizacional, hallándose una correlación 

significativa con el desempeño laboral. El estudio resalta que un buen el clima 

organizacional es importante para mejorar el desempeño y la satisfacción laboral. 

Cruz y Bernui (2019) evaluaron la satisfacción laboral de los docentes nombrados 

en el Departamento de Ciencias Morfológicas de la Facultad de Medicina en Perú. 

Utilizaron el cuestionario JDI para recopilar datos de 21 docentes. Los resultados 

mostraron una satisfacción laboral aceptable, con puntuaciones promedio de 35.1 

puntos para el trabajo actual, 17.8 puntos para la insatisfacción con la remuneración 

y 26.7 puntos para sentimientos neutrales sobre el trabajo en general. En 

conclusión, a pesar de la avanzada edad y la larga trayectoria laboral, los docentes 

del Departamento de Ciencias Morfológicas mostraron un nivel generalmente 

elevado de satisfacción laboral, lo que sugiere una actitud favorable hacia su trabajo 

actual, independientemente de la percepción sobre la remuneración u otras 

variables evaluadas.  

En relación con las teorías del clima organizacional, Stoeber (2021) afirma que este 

concepto se refiere a las percepciones compartidas por los empleados acerca de 

su ambiente de trabajo. Estas percepciones incluyen actitudes y opiniones sobre 

las políticas, prácticas y procedimientos de la organización. El clima organizacional 

puede afectar el comportamiento de los empleados, su satisfacción laboral y el 

rendimiento general de la organización. Las dimensiones del clima organizacional 

abarcan aspectos como la motivación, el liderazgo, la comunicación, la confianza 

organizacional, el reconocimiento y las recompensas, la cohesión y el trabajo en 

equipo, así como la equidad y la justicia, y el desarrollo profesional. Un clima 

organizacional positivo puede incrementar la motivación y el compromiso de los 

empleados. El liderazgo es esencial para crear y mantener un clima organizacional 

efectivo, mientras que la comunicación juega un papel clave en su establecimiento 
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y percepción. La confianza organizacional se refiere a la confianza que los 

empleados tienen en la organización y en sus líderes. El reconocimiento y las 

recompensas implican cómo y en qué medida la organización valora y premia el 

rendimiento y los logros de los empleados. La cohesión y el trabajo en equipo 

reflejan el grado en que los empleados colaboran eficazmente y se apoyan 

mutuamente. La equidad y la justicia se refieren a la percepción de los empleados 

sobre el trato equitativo y las decisiones dentro de la organización. Finalmente, el 

desarrollo profesional incluye las oportunidades de capacitación y crecimiento que 

la organización ofrece a sus empleados. 

La teoría de sistemas y la teoría de la complejidad planteada por Iglesias et al. 

(2019) son esenciales para comprender el clima organizacional, enfatizando la 

interconexión y adaptabilidad de los componentes organizacionales, así como la 

importancia de la comunicación y el valor de las personas. Estas teorías permiten 

una gestión más eficaz y adaptativa del entorno interno y externo. La interacción 

entre la organización, sus miembros y el entorno tiene un impacto significativo en 

el clima organizacional. La manera en que la organización se comunica y colabora 

con sus empleados, así como su capacidad para adaptarse y responder al entorno 

externo, influye directamente en las percepciones y actitudes de los empleados 

hacia su lugar de trabajo. Esta dinámica puede afectar la motivación, satisfacción y 

comportamiento de los empleados, contribuyendo a la creación de un clima 

organizacional positivo o negativo (Federico et al., 2023). Un clima favorable 

incrementa la satisfacción y motivación de los empleados, mientras que uno 

desfavorable puede causar insatisfacción, conflictos y alta rotación de personal 

(Chiquillo et al., 2023). 

Otra teoría del clima organizacional se enfoca en las percepciones y actitudes de 

los empleados hacia su entorno laboral, tomando en cuenta dimensiones 

esenciales como la comunicación, el liderazgo, la estructura organizativa y la 

cultura empresarial (García et al., 2020). Estas dimensiones son fundamentales 

para mejorar el ambiente de trabajo y el rendimiento de los empleados. Además, 

esta teoría aborda el ambiente psicológico interno de la organización, que está 

influenciado por factores como la estructura, las políticas y las relaciones 
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interpersonales. Incluye aspectos como la comunicación, el liderazgo, la 

motivación, la satisfacción en el trabajo y el trabajo en equipo (Canales et al., 2021). 

Con respecto a las teorías de la productividad, tenemos a Kozlowski (2020), implica 

maximizar el rendimiento y la eficacia en la ejecución de tareas y la consecución de 

objetivos organizacionales. La productividad no solo se mide por la cantidad de 

output generado, sino también por la calidad de este output y el uso eficiente de los 

recursos que están disponibles. Entre las dimensiones de la productividad se 

incluyen la productividad individual, que evalúa cómo las habilidades, la motivación 

y el rendimiento de los empleados influyen en su propia productividad, y la 

productividad del equipo, que examina cómo la colaboración y la coordinación entre 

los miembros del equipo afectan la eficiencia y los resultados. Además, se 

considera la productividad organizacional, la cual se centra en la eficiencia global 

de la organización. Esto abarca la gestión de procesos, la estructura organizativa y 

la implementación de estrategias para mejorar el rendimiento general. La teoría de 

la productividad también considera el uso óptimo de los recursos materiales y 

financieros para maximizar la producción. La satisfacción laboral y el bienestar de 

los empleados son factores esenciales, ya que influyen directamente en su 

productividad. Por último, la gestión del desempeño analiza cómo las prácticas de 

evaluación y gestión del desempeño contribuyen a mejorar la productividad. 

Por otro lado, Bailey (2016) plantea la teoría integral de productividad que se basa 

en la gestión eficaz del tiempo, la atención y la energía. Entre sus dimensiones 

plantea: gestión del tiempo: incluye técnicas para priorizar tareas, evitar la 

procrastinación y optimizar el uso del tiempo; atención y concentración: implica 

eliminar distracciones, establecer entornos de trabajo que fomenten la 

concentración y usar técnicas para mejorar la claridad mental; energía y bienestar: 

incluye el estilo de vida saludable, descansos adecuados y estrategias para que se 

trate de mantener niveles altos de energía durante el día; ausentismo: una mayor 

productividad y satisfacción laboral, resultado de una buena gestión del tiempo y la 

energía, pueden reducir las tasas de ausentismo. 

Asimismo, Ulloa (2023) se refiere a la productividad como la eficiencia y efectividad 

con la que los empleados realizan sus tareas y contribuyen al output total de una 

organización. Esta métrica mide la cantidad de bienes o servicios generados por 
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unidad de tiempo de trabajo, teniendo en cuenta factores como habilidades, 

motivación, condiciones laborales y la tecnología disponible para mejorar el 

rendimiento del personal. Una mayor productividad laboral significa un uso más 

eficiente de los recursos humanos, lo que conduce a un aumento de la producción 

con el mismo o menor esfuerzo. Esta incluye dimensiones como la gestión de 

recursos, la medición de resultados y la integración del personal en la cultura 

organizacional. La productividad es crucial para la competitividad y el crecimiento 

económico, requiriendo un enfoque sistémico y la optimización de recursos. 

La motivación es un constructo psicológico complejo que se refiere al conjunto de 

fuerzas internas y externas que incitan, orientan y sostienen el comportamiento 

humano hacia la consecución de metas específicas. Este fenómeno 

multidimensional abarca una amplia gama de factores que pueden ser intrínsecos, 

como el deseo de auto-realización y la pasión por el trabajo, o extrínsecos, como la 

búsqueda de reconocimiento, recompensas y la satisfacción de necesidades 

materiales y sociales. En el contexto organizacional, la motivación es esencial para 

comprender y predecir el nivel de esfuerzo, compromiso y perseverancia que los 

individuos demuestran al momento de desarrollar sus funciones, tanto de manera 

individual como colectiva. La motivación, en su esencia, no solo impulsa a los 

individuos a iniciar acciones, sino que también mantiene y regula su 

comportamiento a lo largo del tiempo, adaptándose a las dinámicas cambiantes del 

entorno laboral y personal (Hill, K. y Plimmer, 2024).  

El liderazgo es la capacidad que posee un grupo de individuos para trabajar en 

conjunto de manera eficaz, motivar e influir en otros con el propósito de promover 

el cambio. Se destaca que el verdadero liderazgo es, en esencia, un diálogo sobre 

valores, y se enfatiza en la importancia de la capacidad de liderazgo sobre la figura 

individual del líder (Amazo y Suárez, 2023). 

La comunicación dentro de las organizaciones abarca el intercambio de información 

entre sus integrantes, tanto de manera vertical como horizontal, utilizando diversos 

medios. Su propósito es coordinar actividades, tomar decisiones informadas, 

resolver conflictos y fortalecer la cultura organizacional para alcanzar objetivos y 

satisfacción laboral (Quaranta, 2019). 
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El ausentismo laboral es la ausencia recurrente y no planificada de un empleado 

en su lugar de trabajo, que puede deberse a diversas causas, como enfermedad, 

motivos personales o insatisfacción laboral, afectando negativamente la 

productividad y eficiencia organizacional (Cervantes et al., 2022).  

La gestión del desempeño es un proceso continuo que involucra evaluar y medir el 

rendimiento de los empleados en una organización para mejorar sus resultados. 

Este proceso incluye establecer objetivos claros, proporcionar retroalimentación 

regular y diseñar planes de desarrollo que aseguren que el rendimiento individual 

esté en sintonía con los objetivos estratégicos de la organización (Castro & 

Delgado, 2020). 

La satisfacción laboral se define como la evaluación subjetiva que un individuo 

realiza sobre su trabajo, fundamentada en la comparación entre sus expectativas y 

los resultados efectivamente obtenidos. Esta variable multidimensional está 

influenciada por la interacción entre las características intrínsecas del trabajo, los 

resultados alcanzados por el trabajador y la percepción de estos resultados en 

relación con las características y la personalidad del propio individuo (Chiang et al., 

2021). 

El análisis del clima organizacional y su relación con la productividad empresarial 

es esencial debido a la fuerte conexión entre estas variables y su notable influencia 

en el desempeño general de la organización. Un ambiente laboral favorable puede 

incrementar la motivación y el compromiso de los empleados, lo que, a su vez, 

optimiza la eficiencia y la efectividad en sus tareas. Asimismo, una alta 

productividad favorece un entorno de trabajo más gratificante y facilita el logro de 

los objetivos de la organización, generando un ciclo positivo de retroalimentación 

que resulta beneficioso tanto para los empleados como para la empresa en su 

totalidad. 

Se planteó como hipótesis de la investigación que: el clima organizacional influye 

significativamente en la productividad empresarial de una agencia aduanera, 

Salaverry 2024.  
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II. METODOLOGÍA 

 

Este estudio se clasifica como investigación de tipo básico, debido a que se lleva a 

cabo con el propósito de generar nuevos conocimientos y así ampliar y profundizar 

la información existente sobre el tema de investigación (Carrasco, 2006). El 

enfoque fue no experimental y transversal, dado que no se modificaron ni 

manipularon las variables, y se utilizaron instrumentos de medición en un único 

punto temporal (Lechuga, 2020). El diseño de investigación fue correlacional 

causal, porque se buscó establecer una relación directa de causa y efecto mediante 

manipulación y control de variables. Para determinar la causalidad, se manipuló 

una variable independiente para observar sus efectos en una variable dependiente, 

mientras se controló otras variables que podrían influir en el resultado (Hernández 

& Mendoza, 2018). 

Las variables de objeto de estudio fueron el clima organizacional como variable 

independiente y la productividad empresarial como variable dependiente. El clima 

organizacional, definido como las percepciones compartidas por los empleados 

sobre su ambiente de trabajo, incluyendo actitudes y opiniones sobre las políticas, 

prácticas y procedimientos de la organización, puede influir en el comportamiento 

de los empleados, su satisfacción laboral y el rendimiento general de la 

organización. Esta variable se midió a través de tres dimensiones: motivación, 

liderazgo y comunicación, utilizando un cuestionario con escala ordinal tipo Likert 

(Stoeber, 2021). Por otro lado, la productividad empresarial, entendida como la 

maximización del rendimiento y la eficacia en la ejecución de tareas y la 

consecución de objetivos organizacionales, se evaluó mediante tres dimensiones: 

ausentismo laboral, gestión del desempeño y satisfacción laboral, también 

utilizando un cuestionario con escala ordinal tipo Likert (Kozlowski, 2020). 

La población del presente trabajo estuvo conformada por 60 colaboradores de una 

agencia aduanera en Salaverry 2024. El resultado de la muestra para este estudio 

lo formó 60 colaboradores de una agencia aduanera en Salaverry 2024, se usó una 

muestra censal y un muestreo no probabilístico porque se consideró la misma 

cantidad de la población, al ser una población pequeña. En criterios de inclusión se 

consideró al Personal de Operación de una agencia aduanera en Salaverry 2024. 
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Y como criterios de exclusión estuvo el personal Administrativo de una agencia 

aduanera en Salaverry 2024, los altos cargos de una agencia aduanera en 

Salaverry 2024, los proveedores de una agencia aduanera en Salaverry 2024 y los 

distribuidores de una agencia aduanera en Salaverry 2024. 

La técnica que se utilizó para la recolección de datos fue mediante una encuesta. 

Como instrumento se utilizó, el cuestionario, formado por 16 preguntas, 

comprendido por ambas variables (Clima Organizacional y Productividad 

Empresarial) y 6 dimensiones (Motivación, Liderazgo, Comunicación, Ausentismo 

Laboral, Gestión del Desempeño y Satisfacción Laboral), Se realizó de manera 

individual y confidencial a través de un formulario de Google. Este instrumento 

ayudó a recopilar toda la información que se necesita para el diseño de la presente 

investigación. El instrumento de recolección de datos fue previamente aprobado 

mediante un juicio de expertos, para el cual consultamos a docentes de educación 

superior con amplia experiencia. La confiabilidad fue aplicada mediante el método 

de Alfa de Cronbach, donde se realizó una prueba piloto de tal manera que nos 

ayudó a determinar si el instrumento que estamos utilizando es confiable, por esto 

se tuvo que encuestar a 15 personas con dos cuestionarios de 8 preguntas cada 

uno. 

Para esta investigación, los datos fueron descargados en una hoja de cálculo de 

Excel para ordenar las respuestas y procesarlos sistemáticamente mediante el 

software estadístico SPSS v.26. Luego, se calculó las frecuencias en tablas como 

para cada variable y con sus respectivas dimensiones. Después el análisis 

descriptivo de normalidad univariada a través del Coeficiente de asimetría y curtosis 

conjunta K2 en ambas variables; asimismo, se aplicó la normalidad multivariada a 

través del Coeficiente de curtosis multivariada de Mardia. Posteriormente, se realizó 

el análisis de multicolineidad a través de una Matriz de correlaciones de Spearman. 

Finalmente, se realizó la prueba de contrastación por cada una de la hipótesis 

donde se determinó la relación causal a través del coeficiente no estandarizado. 

En el presente trabajo, se respetó a todos los involucrados, reconociendo su 

dignidad humana y priorizando su integridad y bienestar sobre cualquier interés 

especial. Asimismo, el principio de justicia garantizó igualdad de trato para todos 

los participantes, mientras que la confidencialidad aseguró el anonimato de los 



17 

individuos, aplicando los instrumentos de recolección de datos sin solicitar 

información personal. Los datos obtenidos de las encuestas fueron válidos y 

verídicos, proporcionando confiabilidad a la información y a los resultados de esta 

investigación. La honestidad se reflejó en la fidelidad a los hechos, manteniendo la 

originalidad y respetando el contexto de la investigación. Se reconoció a los autores 

que han contribuido al contenido, citando adecuadamente sus aportes literarios. 

Por último, se tuvo en cuenta el marco legal correspondiente para el desarrollo del 

presente trabajo. 
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III. RESULTADOS 

 

A continuación, se exponen los resultados obtenidos con el objetivo de analizar la 

influencia de la variable de clima organizacional en la variable de productividad 

empresarial. 

 

Tabla 1  

Nivel de clima organizacional de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Variable Alto Moderado Bajo Total 

  Dimensiones n % n % n % n 

Clima Organizacional 48 80,0 5 8,3 7 11,7 60 

  Motivación 48 80,0 9 15,0 3 5,0 60 

  Liderazgo 48 80,0 5 8,3 7 11,7 60 

  Comunicación 53 88,3 5 8,3 2 3,3 60 

Nota: n: número de colaboradores; %: porcentaje. 

 

De acuerdo con la Tabla 1 el 80,0% (48) del personal de una agencia aduanera, 

tiene un nivel alto de clima organizacional, así como en sus dimensiones motivación 

y liderazgo, en la dimensión el nivel alto se encuentra en un 88,3% (53); en el nivel 

bajo de clima organizacional se encuentra en un 11.7% (7), así como en la 

dimensión liderazgo; mientras q en la dimensión motivación el nivel bajo se 

encuentra en un 5,0% (3); y en la dimensión comunicación en un 3,3% (2). 

 

Estos resultados indican que la mayoría del personal percibe un entorno laboral 

positivo, con niveles altos en las dimensiones clave de motivación y liderazgo. Sin 

embargo, una minoría significativa experimenta un clima organizacional 

desfavorable, lo que sugiere la importancia de abordar estas áreas para mejorar la 

experiencia laboral de todos los empleados. La baja percepción en la dimensión de 

comunicación, aunque menor, también destaca la importancia de fortalecer las 

estrategias comunicativas dentro de la organización. 
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Tabla 2 

Nivel de productividad empresarial en una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Variable Alto Medio Bajo Total 

  Dimensiones n % n % n % n 

Productividad Empresarial 49 81,7 4 6,7 7 11,7 60 

  Ausentismo laboral 0 0,0 6 10,0 54 90,0 60 

  Gestión del desempeño 5 8,3 48 80,0 7 11,7 60 

  Satisfacción laboral 6 10,0 51 85,0 3 5,0 60 

Nota: n: número de colaboradores; %: porcentaje.

De acuerdo con la Tabla 2 el 81,7% (49) del personal de una agencia aduanera, 

tiene un nivel alto de productividad empresarial; en la dimensión ausentismo laboral 

el mayor porcentaje se encuentra en el nivel bajo con un 90,0% (54); en la 

dimensión gestión de desempeño se encuentra en el nivel medio con un 80,0% 

(48); mientras que en la dimensión satisfacción laboral el nivel medio se encuentra 

en un 85,0% (51). 

Estos resultados sugieren que la mayoría del personal mantiene una alta 

productividad empresarial, respaldada por bajos niveles de ausentismo laboral, lo 

cual es un indicador positivo para la organización. Sin embargo, las dimensiones 

de gestión del desempeño y satisfacción laboral predominan en el nivel medio, lo 

que indica áreas con potencial de mejora. Incrementar la gestión del desempeño y 

la satisfacción laboral podría conducir a una mejora general en la productividad y 

en la satisfacción de los empleados, contribuyendo así al éxito sostenible de la 

organización. 
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Análisis descriptivo de la normalidad univariada 

 

Tabla 3 

Coeficiente de asimetría y curtosis conjunta K2 del clima organizacional y la 

productividad empresarial 

    Asimetría K2 

Clima organizacional -1,897 2,024 

Productividad empresarial -1,995 2,364 

Nota: K2: Curtosis conjunta  

 

De acuerdo con la Tabla 3 las asimetrías para ambas variables son menores a cero, 

por lo tanto, la distribución se encuentra sesgada hacia la derecha, la curtosis 

presenta una distribución leptocúrtica. 

 

En conjunto, estos términos describen una distribución de datos que tiene una 

concentración alta en el centro, con una tendencia a tener más valores extremos 

hacia un lado (izquierda) y con una forma más puntiaguda y concentrada alrededor 

de la media en comparación con una distribución normal. 
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Normalidad Multivariada 

 

Tabla 4 

Coeficiente de curtosis multivariada de Mardia 

Estadístico Coeficiente   σ 

Curtosis multivariada 0,42   -1,96…..0,56…..1,96 

Nota: σ: Valor estándar 

 

De acuerdo con la Tabla 4 se evidencia que el valor 0,56 se encuentra dentro del 

rango -1,96 a 1,96; señalando que las variables analizadas se ajustan a una 

distribución normal multivariante. 

 

La inclusión del valor 0,56 dentro del intervalo de confianza de -1,96 a 1,96 sugiere 

que no se dispone de pruebas suficientes para descartar la hipótesis de normalidad 

multivariante de las variables. Esto implica que las variables estudiadas se ajustan 

a una distribución normal multivariante, lo cual es un requisito importante para 

muchas técnicas estadísticas y análisis de datos. 

 

Análisis de multicolinealidad 

 

Tabla 5 

Matriz de correlaciones de Spearman 

Correlaciones P. Empresarial 

Clima Organizacional 0,790 

Motivación 0,769 

Liderazgo 0,790 

Comunicación 0,801 
Nota: P. Empresarial: Productividad Empresarial 
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De acuerdo con la Tabla 5 se evidencia que el clima organizacional, la motivación, 

el liderazgo y la comunicación tienen una correlación menor a 0,85 señalando 

ausencia de multicolinealidad entre las variables señaladas. 

 

La baja correlación entre estas variables sugiere que no están altamente 

relacionadas entre sí, lo que minimiza el riesgo de multicolinealidad. Esto es 

importante porque la ausencia de multicolinealidad asegura que las variables 

independientes en un modelo estadístico proporcionen información única y no 

redundante, incrementando la confiabilidad y precisión de los resultados del 

análisis. 

 

Contrastación de Hipótesis 

 

Hipótesis Específica 1 

H0: La motivación no influye significativamente en la productividad empresarial de 

una agencia aduanera, Salaverry 2024 

H1: La motivación influye significativamente en la productividad empresarial de una 

agencia aduanera, Salaverry 2024 

 

Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 

Regla de decisión: 

Sig. ≥ 0.05 → se acepta la hipótesis nula (Ho) 

Sig. < 0.05 → se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

 

 

 



23 

Tabla 6 

Índice de ajuste del modelo de influencia del clima organizacional en la dimensión 

motivación  

  X2/gl   SRMR   RMSEA   CFI 

  0,112   0,001   0,066   0,985 

Nota: X2/gl: Razón de verosimilitud; SRMR: Raíz media residual estandarizada; RMSEA: Error 
cuadrático medio de aproximación; CFI: Índice de ajuste comparativo 

 

De acuerdo con la Tabla 6 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una 

razón de verosimilitud X2/gl = 0,112<2; una raíz media residual estandarizada 

SRMR=0,001<0,08; un error cuadrático medio de aproximación 

RMSEA=0,066<0,08; y un índice de ajuste comparativo CFI=0,985>0,90. 

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar H0 y aceptar H1. 

 

Los indicadores de ajuste positivos sugieren que el modelo propuesto es 

consistente con los datos observados. La razón de verosimilitud baja, junto con 

valores de SRMR y RMSEA por debajo de los umbrales críticos y un CFI alto, 

evidencia que el modelo es apropiado. Por lo tanto, la evidencia apoya la hipótesis 

alternativa, indicando que la motivación tiene un impacto significativo en la 

productividad empresarial de la agencia aduanera estudiada. 
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Evidencia estadística 

 

Tabla 7 

Influencia del clima organizacional en la dimensión motivación en la productividad 

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Relación 
causal 

    Β SE Zα z P R2 

Motivación 
 

P. Empresarial 1,014 0,094 0,817 10,789 < 0,01 0,667 

Nota: β: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estándar; Zα: Coeficiente estandarizado; z: valor 
normal estándar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlación múltiple al cuadrado 

 

De acuerdo con la Tabla 7, al mejorar la motivación en una unidad, se observa una 

mejora en 1,014 ± 0,094 unidades en la productividad empresarial, representando 

una influencia positiva (β = 1,014) de la motivación sobre la productividad 

empresarial de una agencia aduanera. 

En general, un 66,7% de la variabilidad de la productividad empresarial se debe a 

la motivación de una agencia aduanera. 

 

El coeficiente de 1,014 sugiere que cada incremento de una unidad en la motivación 

genera un aumento de aproximadamente 1,014 unidades en la productividad 

empresarial, demostrando una relación positiva significativa. Además, el hecho de 

que el 66,7% de la variabilidad en la productividad se explique por la motivación 

resalta su papel crucial y dominante en el desempeño de la agencia aduanera. Esto 

refuerza la importancia de enfocar esfuerzos en mejorar la motivación para 

optimizar la productividad. 
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Hipótesis Específica 2 

H0: El liderazgo no influye significativamente en la productividad empresarial de una 

agencia aduanera, Salaverry 2024 

H1: El liderazgo influye significativamente en la productividad empresarial de una 

agencia aduanera, Salaverry 2024 

 

Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 

Regla de decisión: 

Sig. ≥ 0.05 → se acepta la hipótesis nula (Ho) 

Sig. < 0.05 → se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

 

Tabla 8 

Índice de ajuste del modelo de influencia del liderazgo 

  X2/gl   SRMR   RMSEA   CFI 

  0,101   0,002   0,057   0,984 

Nota: X2/gl: Razón de verosimilitud; SRMR: Raíz media residual estandarizada; RMSEA: Error 
cuadrático medio de aproximación; CFI: Índice de ajuste comparativo 

 

De acuerdo con la Tabla 8 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una 

razón de verosimilitud X2/gl = 0,101<2; una raíz media residual estandarizada 

SRMR=0,002<0,08; un error cuadrático medio de aproximación 

RMSEA=0,057<0,08; y un índice de ajuste comparativo CFI=0,984>0,90. 

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar H0 y aceptar H1 

 

Los indicadores de ajuste revelan que el modelo se alinea adecuadamente con los 

datos, con valores de la razón de verosimilitud, SRMR, RMSEA y CFI que cumplen 

con los criterios aceptables. Esto sugiere que el modelo que relaciona el liderazgo 

con la productividad empresarial es adecuado. Por ende, se aprueba la hipótesis 
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alternativa, evidenciando que el liderazgo afecta de manera significativa la 

productividad empresarial de la agencia aduanera estudiada. 

 

Evidencia estadística 

 

Tabla 9 

Influencia del clima organizacional en la dimensión liderazgo en la productividad 

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Relación 
causal 

    Β SE Zα z P R2 

Liderazgo  P. Empresarial 0,863 0,064 0,870 13,419 < 0,01 0,756 

Nota: β: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estándar; Zα: Coeficiente estandarizado; z: valor 
normal estándar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlación múltiple al cuadrado 

 

De acuerdo con la Tabla 9, al mejorar el liderazgo en una unidad, se produce una 

mejora de 0,863 ± 0,064 unidades en la productividad empresarial, representando 

una influencia positiva (β = 0,863) del liderazgo sobre la productividad empresarial 

de una agencia aduanera. 

En general, un 75,6% de la variabilidad de la productividad empresarial se debe al 

liderazgo en una agencia aduanera. 

 

El coeficiente de 0,863 sugiere que cada incremento de una unidad en el liderazgo 

resulta en un aumento de aproximadamente 0,863 unidades en la productividad 

empresarial, lo que demuestra una relación positiva significativa. Además, el hecho 

de que el 75,6% de la variabilidad en la productividad empresarial sea atribuible al 

liderazgo resalta su papel crucial y dominante en el desempeño de la agencia 

aduanera. Esto subraya la importancia de fortalecer el liderazgo para maximizar la 

productividad. 
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Hipótesis Específica 3 

H0: La comunicación no influye significativamente en la productividad empresarial 

de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

H1: La comunicación influye significativamente en la productividad empresarial de 

una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 

Regla de decisión: 

Sig. ≥ 0.05 → se acepta la hipótesis nula (Ho) 

Sig. < 0.05 → se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Tabla 10 

Índice de ajuste del modelo de influencia de la comunicación 

X2/gl SRMR RMSEA CFI 

0,119 0,039 0,057 0,978 

Nota: X2/gl: Razón de verosimilitud; SRMR: Raíz media residual estandarizada; RMSEA: Error 
cuadrático medio de aproximación; CFI: Índice de ajuste comparativo 

De acuerdo con la Tabla 10 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una 

razón de verosimilitud X2/gl = 0,119<2; una raíz media residual estandarizada 

SRMR=0,039<0,08; un error cuadrático medio de aproximación 

RMSEA=0,064<0,08; y un índice de ajuste comparativo CFI=0,978>0,90. 

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar H0 y aceptar H1 

Los indicadores de ajuste demuestran que el modelo propuesto corresponde 

adecuadamente a los datos observados, con valores de la razón de verosimilitud, 

SRMR, RMSEA y CFI que cumplen con los estándares aceptables. Esto sugiere 

que el modelo que examina la relación entre la comunicación y la productividad 
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empresarial es válido. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa, confirmando 

que la comunicación tiene un impacto significativo en la productividad empresarial 

de la agencia aduanera estudiada. 

Evidencia estadística 

Tabla 11 

Influencia del clima organizacional en la dimensión comunicación en la 

productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

Relación 
causal 

Β SE Zα z P R2 

Comunicación 
P. 
Empresarial 

1,227 0,116 0,812 10,608 < 0,01 0,660 

Nota: β: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estándar; Zα: Coeficiente estandarizado; z: valor 
normal estándar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlación múltiple al cuadrado 

De acuerdo con la Tabla 11, al mejorar la comunicación en una unidad, se produce 

una mejora de 1,227 ± 0,116 unidades en la productividad empresarial, 

representando una influencia positiva (β = 1,227) de la comunicación sobre la 

productividad empresarial de una agencia aduanera. 

En general, un 66,0% de la variabilidad de la productividad empresarial se debe a 

la comunicación de una agencia aduanera. 

Estos resultados indican que la comunicación efectiva tiene un impacto significativo 

en la productividad empresarial. La mejora en la comunicación no solo influye 

positivamente en el rendimiento general, sino que también explica una gran parte 

de la variabilidad en la productividad. Por lo tanto, implementar estrategias de 

comunicación efectivas dentro de la organización podría ser clave para mejorar el 

rendimiento y lograr los objetivos de negocio. 
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Hipótesis General 

H0: El clima organizacional no influyen significativamente en la productividad 

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

H1: El clima organizacional influyen significativamente en la productividad 

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024 

 

Nivel de confianza: 95% (α=0,05) 

Regla de decisión: 

Sig. ≥ 0.05 → se acepta la hipótesis nula (Ho) 

Sig. < 0.05 → se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

 

Tabla 12 

Índice de ajuste del modelo de influencia del clima organizacional 

  X2/gl   SRMR   RMSEA   CFI 

  0,101   0,024   0,057   0,996 

Nota: X2/gl: Razón de verosimilitud; SRMR: Raíz media residual estandarizada; RMSEA: Error 
cuadrático medio de aproximación; CFI: Índice de ajuste comparativo 

 

De acuerdo con la Tabla 12 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una 

razón de verosimilitud X2/gl = 0,101<2; una raíz media residual estandarizada 

SRMR=0,024<0,08; un error cuadrático medio de aproximación 

RMSEA=0,057<0,08; y un índice de ajuste comparativo CFI=0,996>0,90. 

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar H0 y aceptar H1 

 

Los indicadores de ajuste demuestran que el modelo propuesto corresponde 

adecuadamente a los datos observados, con valores de la razón de verosimilitud, 

SRMR, RMSEA y CFI que cumplen con los criterios aceptables. Esto demuestra 

que el modelo que explora la relación entre el clima organizacional y la 
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productividad empresarial es adecuado. Así, se acepta la hipótesis alternativa, 

corroborando que el clima organizacional influye significativamente en la 

productividad empresarial de la agencia aduanera analizada. 

 

Evidencia estadística 

 

Tabla 13 

Influencia del clima organizacional en la productividad empresarial de una agencia 

aduanera, Salaverry 2024 

Relación 
causal 

    Β SE Zα Z P R2 

C. 
Organizacional 

 P. Empresarial 0,863 0,064 0,870 13,419 < 0,01 0,756 

Nota: β: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estándar; Zα: Coeficiente estandarizado; z: valor 
normal estándar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlación múltiple al cuadrado 

 

De acuerdo con la Tabla 13, al mejorar el clima organizacional en una unidad, se 

produce una mejora de 0,863 ± 0,064 unidades en la productividad empresarial, 

representando una influencia positiva (β = 0,863) del clima organizacional sobre la 

productividad empresarial de una agencia aduanera. 

En general, un 75,6% de la variabilidad de la productividad empresarial se debe al 

clima organizacional de una agencia aduanera. 

 

El coeficiente de 0,863 sugiere que cada aumento de una unidad en el clima 

organizacional resulta en un incremento de aproximadamente 0,863 unidades en la 

productividad empresarial, lo que refleja una relación positiva significativa. 

Asimismo, el hecho de que el 75,6% de la variabilidad en la productividad se 

explique por el clima organizacional destaca la importancia de este factor en el 

rendimiento de la agencia aduanera. Esto subraya la relevancia de mejorar el clima 

organizacional para potenciar la productividad empresarial. 
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IV. DISCUSIÓN

En este capítulo, se lleva a cabo una discusión detallada sobre los hallazgos 

obtenidos en relación al clima organizacional y su influencia en la productividad 

empresarial en una agencia aduanera, Salaverry 2024. La discusión se centrará en 

interpretar y comparar los resultados obtenidos con los objetivos fijados al principio 

de la investigación, así como con las teorías y estudios antecedentes sobre el tema. 

En torno al objetivo general de la investigación, la relación entre el clima 

organizacional y la productividad empresarial ha sido ampliamente estudiada y 

validada en diversos contextos. En el caso específico de una agencia aduanera, los 

hallazgos indican que el clima organizacional tiene un impacto positivo y 

significativo en la productividad. Los indicadores de ajuste obtenidos en la 

investigación, tales como X2/gl = 0,101, SRMR = 0,024, RMSEA = 0,057 y CFI = 

0,996, cumplen con los criterios de ajuste aceptados en la literatura, lo que refuerza 

la validez de los resultados y permite rechazar la hipótesis nula en favor de la 

hipótesis alternativa. 

Estos resultados están en consonancia con estudios realizados en diferentes 

países y sectores. Por ejemplo, Kim et al. (2024) en China demostraron que un 

clima organizacional innovador y la regulación proactiva de metas por parte de los 

gerentes influyen en los comportamientos innovadores de los empleados. Aunque 

encontraron que esta relación es insignificante bajo alta incertidumbre ambiental, 

en condiciones de baja incertidumbre es positiva y significativa, lo que resalta la 

importancia de un clima organizacional favorable para la innovación y la 

productividad. En Pakistán, Mumtaz et al. (2024) exploraron cómo el clima de 

relaciones humanas impacta el apoyo organizacional y la disposición al cambio. 

Descubrieron que un clima positivo y un fuerte apoyo organizacional mejoran 

significativamente la disposición de los empleados para adaptarse a cambios, 

subrayando la necesidad de un liderazgo efectivo y la participación activa de los 

trabajadores para fomentar un ambiente laboral saludable. Federico et al. (2023) 

en México analizaron concluyeron que un clima laboral negativo disminuye la 

felicidad subjetiva, mientras que un ambiente positivo aumenta tanto la satisfacción 

laboral como la felicidad, destacando su impacto en el bienestar y la productividad 
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del personal. En Ecuador, Calle y Cedeño (2022) encontraron una fuerte correlación 

entre la motivación, las relaciones interpersonales y la comunicación con la 

productividad. Sugirieron implementar planes de mejora para abordar las 

deficiencias y fomentar un entorno laboral estimulante. Desde una perspectiva 

teórica, el ambiente organizacional se caracteriza por las percepciones comunes 

de los empleados sobre su entorno de trabajo, influyendo en su comportamiento, 

satisfacción laboral y rendimiento organizacional. Aspectos como la motivación, el 

liderazgo, la comunicación y el reconocimiento son esenciales para mantener un 

clima organizacional positivo. La teoría de la productividad de Kozlowski (2020) 

enfatiza no solo la cantidad de output generado sino también la calidad y la 

optimización de los recursos disponibles. La gestión efectiva del tiempo, la atención 

y la energía, como sugiere Bailey (2016), también son vitales para mejorar la 

productividad individual y organizacional. 

En relación con el objetivo específico 1 de la presente investigación, se observó 

que la motivación tiene una influencia significativa y positiva en la productividad 

empresarial de una agencia aduanera. Los datos presentados en la tabla 7 

demuestran que, al mejorar la motivación en una unidad, se produce una mejora 

de 1,014 ± 0,094 unidades en la productividad empresarial, lo que representa una 

influencia positiva con un coeficiente β de 1,014. Además, la tabla 6 muestra 

indicadores de ajustes positivos, con una razón de verosimilitud X2/gl = 0,112<2, 

una raíz media residual estandarizada SRMR=0,001<0,08, un error cuadrático 

medio de aproximación RMSEA=0,066<0,08, y un índice de ajuste comparativo 

CFI=0,985>0,90. Con base en esta evidencia, se decide rechazar la hipótesis nula 

(H0) y aceptar la hipótesis alternativa (H1), indicando que la motivación tiene un 

efecto significativo en la productividad empresarial. 

Al comparar estos hallazgos con estudios previos, se destaca el valor de la 

motivación en el ambiente de trabajo. Quispe et al. (2023) analizaron la motivación 

laboral en pymes del sector construcción y encontraron que la motivación influye 

directamente en la productividad y el compromiso organizacional, con un 

empoderamiento del 52.7% y un cumplimiento de metas del 65.2%. Esto es 

consistente con nuestros resultados, que revelan que la motivación es clave para 

mejorar la productividad empresarial. Por otro lado, el estudio de Bailey (2016) 
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resalta la gestión eficaz del tiempo, la atención y la energía como componentes 

clave de la productividad, subrayando que una mayor motivación puede llevar a 

una mejor gestión del tiempo y, en consecuencia, a una mayor productividad. Esta 

teoría complementa nuestros hallazgos, sugiriendo que la motivación no solo 

impulsa la productividad de manera directa, sino que también mejora otros factores 

relacionados con el rendimiento laboral.  

En relación con el objetivo específico 2 de la presente investigación, se observó en 

la tabla 8 que los indicadores de ajustes positivos, con una razón de verosimilitud 

X2/gl = 0,101<2; una raíz media residual estandarizada SRMR=0,002<0,08; un 

error cuadrático medio de aproximación RMSEA=0,057<0,08; y un índice de ajuste 

comparativo CFI=0,984>0,90, indican un buen ajuste del modelo propuesto. Con 

base en la evidencia encontrada, se decide rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar 

la hipótesis alternativa (H1). Estos resultados sugieren que el modelo de liderazgo 

propuesto tiene un ajuste satisfactorio y es válido para predecir la influencia del 

liderazgo en la productividad empresarial. Adicionalmente, la tabla 9 revela que, al 

mejorar el liderazgo en una unidad, se produce una mejora de 0,863 ± 0,064 

unidades en la productividad empresarial, representando una influencia positiva 

significativa (β = 0,863) del liderazgo sobre la productividad empresarial de una 

agencia aduanera. Estos resultados coinciden con investigaciones anteriores que 

han examinado la relación entre liderazgo y productividad en diversos contextos. 

Por ejemplo, el estudio de Pino et al. (2021) en el Hospital Tipo B de Huambaló, 

Tungurahua, mostró que una comunicación interpersonal adecuada y un ambiente 

laboral favorable influyeron positivamente en el desempeño de los colaboradores. 

Esto resalta la importancia de un liderazgo efectivo que promueva una 

comunicación abierta y un entorno laboral positivo, elementos clave que también 

se identificaron en nuestra investigación. Asimismo, Daza et al. (2021) encontraron 

que en el sector palmero colombiano, las relaciones interpersonales y el trato en el 

trabajo son cruciales para la satisfacción laboral y, por ende, para la productividad. 

La mejora en el liderazgo identificada en nuestra investigación se alinea con estos 

resultados, destacando que un liderazgo que fomente buenas relaciones y un trato 

justo puede mejorar significativamente la productividad empresarial. Este hallazgo 

se alinea con estudios previos que han demostrado la relación positiva entre 
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liderazgo y productividad. Por ejemplo, Guerrero et al. (2021) encontraron que el 

liderazgo transformacional se asocia positivamente con la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional, factores que son cruciales para mejorar la 

productividad laboral en empresas de servicios en Perú y Ecuador. De manera 

similar, Chagray et al. (2020) identificaron una correlación significativa entre un 

buen clima organizacional, que incluye un liderazgo efectivo, y el desempeño 

laboral en Inversiones Pecuarias Granados S.A.C. en Perú. Estos estudios 

refuerzan la importancia de un liderazgo efectivo como catalizador para un 

ambiente de trabajo positivo y una mayor productividad. 

En relación con el objetivo específico 3 de la presente investigación, se observó en 

la tabla 10 los indicadores de ajustes positivos, con una razón de verosimilitud X²/gl 

= 0,119 < 2; una raíz media residual estandarizada SRMR = 0,039 < 0,08; un error 

cuadrático medio de aproximación RMSEA = 0,064 < 0,08; y un índice de ajuste 

comparativo CFI = 0,978 > 0,90. Con base en la evidencia encontrada, se decide 

rechazar H0 y aceptar H1. Asimismo, en la tabla 11 se observa que, al mejorar la 

comunicación en una unidad, se produce una mejora de 1,227 ± 0,116 unidades en 

la productividad empresarial, representando una influencia positiva (β = 1,227) de 

la comunicación sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera. 

Esta relación entre la mejora de la comunicación y el incremento en la productividad 

empresarial es consistente con hallazgos de estudios previos. Por ejemplo, Calle y 

Cedeño (2022) en su análisis de la empresa Supercolchón S.A. en Ecuador, 

encontraron que la comunicación interna recibió un respaldo del 80%, demostrando 

una relación positiva entre un entorno comunicativo efectivo y la productividad 

laboral. Este resultado es coherente con el presente estudio, destacando la 

importancia de la comunicación interna como un factor clave para mejorar la 

productividad. Además, el estudio de Pino et al. (2021) en el Hospital Tipo B de 

Huambaló, Tungurahua, Ecuador, concluyó que la comunicación interpersonal 

adecuada y el ambiente laboral favorable influyeron positivamente en el desempeño 

laboral de los colaboradores. Este hallazgo respalda la conclusión de que una 

comunicación efectiva dentro de las organizaciones puede llevar a mejoras 

significativas en el rendimiento laboral, lo que es reflejado también en nuestra 

investigación. Asimismo, Kim et al. (2024) en China estudiaron cómo el clima 
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innovador organizacional y la regulación proactiva de metas influyen en 

comportamientos innovadores de empleados. Encontraron que la comunicación 

efectiva en un clima innovador organizacional mejora significativamente la 

generación proactiva de objetivos y comportamientos innovadores cuando la 

incertidumbre ambiental es baja. Este antecedente subraya la importancia de la 

comunicación efectiva no solo para la productividad, sino también para la 

innovación dentro de las organizaciones, alineándose con los resultados del 

presente estudio. Otro antecedente relevante es el trabajo de Jirjahn et al. (2023) 

en Alemania, que examinaron la influencia de los consejos de empresa en la 

efectividad de las prácticas de gestión. Encontraron que la participación de los 

consejos de empresa, que incluye la mejora de la comunicación interna, optimiza 

la efectividad de las prácticas de gestión y promueve un clima laboral favorable, 

resultando en un aumento significativo de la productividad. Este estudio refuerza la 

idea de que la participación de los empleados y la comunicación interna son 

cruciales para mejorar la productividad empresarial. Finalmente, Federico et al. 

(2023) en México estudiaron la relación entre el clima organizacional, la satisfacción 

laboral y la felicidad subjetiva en trabajadores de instituciones de salud. 

Concluyeron que un clima laboral positivo, influenciado por una comunicación 

efectiva, mejora la satisfacción y felicidad de los empleados, lo cual se traduce en 

un mejor rendimiento laboral. Este antecedente complementa y refuerza los 

hallazgos del presente estudio, mostrando la interrelación entre la comunicación 

interna efectiva, la satisfacción laboral y la productividad. 

Los hallazgos de esta investigación destacan la relevancia del clima organizacional 

como un factor clave en la productividad empresarial. Al comparar nuestros 

resultados con estudios anteriores, se evidencia una notable coherencia con las 

investigaciones de Stoeber (2021) y Kozlowski (2020), quienes también señalaron 

la influencia del clima organizacional en el rendimiento y la satisfacción laboral. La 

relación positiva entre un ambiente organizacional favorable y altos niveles de 

productividad, identificada en nuestro estudio, coincide con la literatura existente, 

subrayando que elementos como la motivación, el liderazgo y la comunicación 

efectiva son esenciales para el éxito organizacional. 
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Estos hallazgos también sugieren que la mejora en el clima organizacional no solo 

reduce el ausentismo laboral, sino que también optimiza la gestión del desempeño 

y aumenta la satisfacción laboral, tal como lo demuestran estudios previos. La 

metodología mixta empleada permitió una comprensión integral del fenómeno, 

validando y generalizando los hallazgos cualitativos mediante un enfoque 

cuantitativo robusto. 

Este estudio aporta evidencia empírica relevante que puede ser utilizada por 

gestores y líderes de organizaciones similares para diseñar estrategias efectivas 

que mejoren el clima organizacional, con el fin de aumentar la productividad y el 

bienestar de los empleados. Además, se destaca la importancia de seguir 

investigando en esta área para adaptar las prácticas organizacionales a las 

necesidades cambiantes del entorno laboral moderno. En última instancia, 

fortalecer el clima organizacional se presenta no solo como un objetivo deseable, 

sino como una estrategia imprescindible para la prosperidad duradera de las 

empresas en el mercado actual altamente competitivo. 
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V. CONCLUSIONES

En relación con el objetivo general, se determinó una influencia positiva (β = 0,863) 

del clima organizacional sobre la productividad empresarial de una agencia 

aduanera, Salaverry 2024. Sugiere que un clima organizacional positivo, 

caracterizado por factores como la cooperación, el apoyo entre colegas y una 

cultura organizacional sana, contribuye directamente a mejorar el rendimiento y la 

eficiencia una la agencia. Este hallazgo refuerza la importancia de invertir en la 

mejora del clima organizacional para alcanzar mayores niveles de productividad. 

En relación con el primer objetivo específico, se analizó que, al mejorar la 

motivación en una unidad, se produce una mejora de 1,014 ± 0,094 unidades en la 

productividad empresarial, representando una influencia positiva (β = 1,014) de la 

motivación sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 

2024. La motivación de los empleados es un factor crucial para el desempeño de 

una agencia aduanera. Este resultado indica que un incremento en los niveles de 

motivación dentro de la unidad estudiada puede generar una notable mejora en la 

productividad.  

En relación con el segundo objetivo específico, se estableció que, se produce una 

mejora de 0,863 ± 0,064 unidades en la productividad empresarial, representando 

una influencia positiva (β = 0,863) del liderazgo sobre la productividad empresarial 

de una agencia aduanera, Salaverry 2024. El liderazgo eficaz es fundamental para 

el éxito organizacional. Líderes que son capaces de inspirar, guiar y apoyar a su 

equipo contribuyen a crear un entorno de trabajo más eficiente y productivo. 

En relación con el tercer objetivo específico, se identificó que, al mejorar la 

comunicación en una unidad, se produce una mejora de 1,227 ± 0,116 unidades en 

la productividad empresarial, representando una influencia positiva (β = 1,227) de 

la comunicación sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera, 

Salaverry 2024. La comunicación efectiva es clave para el funcionamiento 

armonioso y eficiente de cualquier organización. Este resultado sugiere que la 

mejora en los canales y procesos de comunicación dentro de la unidad estudiada 

puede llevar a un aumento significativo en la productividad. 
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VI. RECOMENDACIONES

Para fomentar un clima laboral positivo en agencias aduaneras o empresas del 

sector, es fundamental implementar programas de motivación que reconozcan y 

reconozcan el rendimiento de los empleados. Este tipo de iniciativas pueden 

aumentar significativamente la motivación y el compromiso del personal. Asimismo, 

es crucial impulsar un liderazgo transformacional que motive e inspire a los 

empleados, alentando la innovación y el cambio positivo dentro de la organización. 

Mejorar la comunicación organizacional también es esencial. Esto se puede lograr 

estableciendo canales eficientes que permitan una comunicación clara y accesible 

para todos los empleados, y fomentando la transparencia para construir confianza 

y colaboración. Además, desarrollar estrategias de bienestar laboral, como 

programas de salud y talleres de manejo del estrés, puede contribuir a un entorno 

de trabajo más seguro y agradable. 

Capacitar y desarrollar profesionalmente a los empleados es otro aspecto vital. 

Implementar programas de formación y establecer planes de carrera claros ayudará 

a mejorar las habilidades y competencias del personal, asegurando que se sientan 

valorados y vean un camino de crecimiento dentro de la empresa. 

Es importante también monitorear y evaluar continuamente el clima organizacional 

y la productividad. Realizar encuestas periódicas para medir la satisfacción de los 

empleados y analizar indicadores clave de rendimiento que permitan localizar 

puntos de mejora e implementar las correcciones necesarias. 

Finalmente, fortalecer la cultura organizacional promoviendo valores claros y 

fomentando el trabajo en equipo mediante actividades colaborativas puede reforzar 

la unidad y el sentido de pertenencia entre los empleados. Al implementar estas 

estrategias, las agencias aduaneras y empresas del sector pueden crear un clima 

laboral positivo, mejorar la productividad y fortalecer la cohesión interna. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Consistencia 
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Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

Encuesta sobre Clima Organizacional 

Género: _______________________________________________________________________ 

Edad: _________________________________________________________________________ 

Cargo: ________________________________________________________________________ 

Instrucciones: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones sobre el clima organizacional 
de nuestra empresa. Por favor, lea usted detalladamente y conteste marcando con "X", debajo de 
la respuesta que usted considere: 

N° ITEM Totalmente 
de Acuerdo 

De 
Acuerdo 

Indiferente En 
Desacuerdo 

Totalmente en 
Desacuerdo 

MOTIVACIÓN      

1 La compensación económica que recibo 
es adecuada y me motiva a realizar mi 
trabajo de manera eficiente. 

     

2 Siento que tengo estabilidad laboral en 
esta empresa, lo cual me motiva a 
comprometerme más con mi trabajo. 

     

3 Percibo que existen oportunidades claras 
de ascenso y promoción dentro de la 
empresa, lo cual aumenta mi motivación. 

     

LIDERAZGO      

4 Mi supervisor/director es carismático y 
logra inspirar y motivar al equipo de 
manera positiva. 

     

5 Mi jefe inmediato fomenta la participación 
y toma en cuenta las opiniones del equipo 
antes de tomar decisiones. 

     

6 Mi jefe inmediato actúa como un mentor y 
ofrece orientación y apoyo para el 
desarrollo profesional del equipo. 

     

COMUNICACIÓN      

7 La comunicación interna en la empresa 
es clara y efectiva, lo cual facilita mi 
trabajo diario. 

     

8 La empresa mantiene una comunicación 
externa efectiva con clientes y 
proveedores, lo cual mejora nuestra 
productividad. 

     

 

¡Gracias por su participación y honestidad en esta encuesta! 
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Encuesta sobre Productividad Empresarial 

Género: _______________________________________________________________________ 

Edad: _________________________________________________________________________ 

Cargo: ________________________________________________________________________ 

Instrucciones: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones sobre la productividad 
empresarial de nuestra empresa. Por favor, lea usted detalladamente y conteste marcando con "X", 
debajo de la respuesta que usted considere: 

N° ITEM Totalmente 
de Acuerdo 

De 
Acuerdo 

Indiferente En 
Desacuerdo 

Totalmente en 
Desacuerdo 

AUSENTISMO LABORAL 

1 Las ausencias son manejadas de manera 
que no afectan significativamente la 
productividad del equipo. 

2 Las ausencias de mi jefe inmediato no 
afectan negativamente mi desempeño en 
el trabajo. 

GESTIÓN DEL DESEMPEÑO 

3 Entrego mi trabajo de manera puntual, 
cumpliendo con los plazos establecidos. 

4 Poseo los conocimientos y habilidades 
adecuados para desempeñar mi puesto 
de trabajo eficientemente. 

5 Colaboro efectivamente con mi equipo 
para alcanzar los objetivos comunes de la 
empresa. 

SATISFACCIÓN LABORAL 

6 Siento que mi trabajo me permite 
alcanzar mis objetivos personales y 
profesionales, logrando una sensación de 
autorrealización. 

7 La empresa promueve un ambiente de 
bienestar social que contribuye a mi 
satisfacción en el trabajo. 

8 Las condiciones de seguridad en mi lugar 
de trabajo son adecuadas y me permiten 
trabajar con confianza. 

¡Gracias por su participación y honestidad en esta encuesta! 
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Anexo 4. Ficha Técnica 
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Anexo 5. Ficha de validación de contenido para un instrumento 
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Anexo 5. Prueba de Confiabilidad 

Criterios de Confiabilidad 

Se realizó una prueba piloto de tal manera que éste nos ayude a determinar si el 

instrumento que estamos utilizando es confiable, por esto se tuvo que encuestar a 

15 personas con dos cuestionarios de 8 preguntas cada uno a través del método 

de Alfa de Cron Bach.  

Encuesta sobre Clima Organizacional 

El estadístico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojó como respuesta 0.77 lo 

cual nos indica que el instrumento es aceptable. Por este motivo se establece que 

el instrumento a utilizar es aplicable y los puntos muestran una firmeza adecuada. 

Encuesta sobre Productividad Empresarial 

El estadístico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojó como respuesta 0.74 lo 

cual nos indica que el instrumento es aceptable. Por este motivo se establece que 

el instrumento a utilizar es aplicable y los puntos muestran una firmeza adecuada. 

8

2.36444444

7.28888889

α = 0.77

8

1.86666667

5.26222222

α = 0.74
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Anexo 6. Porcentaje Turnitin 
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Anexo 7. Resultados de la Encuesta 

Encuesta 
V1 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 

1 4 4 5 4 5 5 4 4 

2 4 5 4 4 5 5 5 5 

3 1 4 3 1 1 4 1 1 

4 1 1 3 1 4 1 4 1 

5 4 4 5 4 5 5 4 4 

6 4 1 3 1 4 1 1 1 

7 4 4 5 4 5 5 4 4 

8 4 4 5 4 5 5 4 4 

9 4 1 3 1 1 1 4 1 

10 4 4 5 4 5 5 4 4 

11 4 4 5 4 5 5 5 5 

12 4 4 5 4 5 5 4 4 

13 4 4 3 4 1 5 4 4 

14 4 4 5 4 5 5 4 4 

15 4 4 3 4 1 5 4 4 

16 4 4 5 4 5 5 4 4 

17 4 4 5 4 5 5 4 4 

18 4 4 5 4 5 5 4 4 

19 4 1 3 1 1 1 4 1 

20 4 4 5 4 5 5 4 4 

21 4 4 3 4 5 1 4 4 

22 4 4 5 4 5 5 4 4 

23 4 4 5 4 5 5 4 4 

24 4 4 5 4 5 5 4 4 

25 4 4 5 4 5 5 4 4 

26 4 4 5 4 5 5 4 4 

27 4 4 5 4 5 5 4 4 

28 4 4 5 4 5 5 4 4 

29 4 4 5 4 5 5 4 4 

30 4 4 5 4 5 5 4 4 

31 4 4 5 4 5 5 4 4 

32 4 4 5 4 5 5 4 4 

33 5 4 5 4 5 5 4 4 

34 5 4 4 4 5 5 4 4 

35 4 4 5 4 5 5 4 4 

36 1 1 3 4 1 1 4 1 

37 4 4 5 4 5 5 4 4 

38 4 4 5 4 5 5 4 4 

39 1 1 3 4 1 1 1 4 

40 4 4 5 4 5 5 4 4 
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41 4 4 5 4 5 5 4 4 

42 4 4 5 4 5 5 4 4 

43 5 4 4 5 5 5 5 5 

44 4 4 5 4 5 5 4 4 

45 4 4 3 4 1 5 4 4 

46 4 4 5 4 5 5 4 4 

47 4 4 5 4 5 5 4 4 

48 5 4 4 5 5 5 5 4 

49 4 4 5 4 5 5 4 4 

50 4 4 5 4 5 5 4 4 

51 4 4 5 4 5 5 5 5 

52 4 4 5 4 5 5 4 4 

53 4 4 5 4 5 5 4 4 

54 4 4 5 4 5 5 4 4 

55 4 4 5 4 5 5 4 4 

56 4 5 4 4 5 5 5 5 

57 4 4 3 4 1 5 4 4 

58 4 4 5 4 5 5 4 4 

59 4 4 5 4 5 5 4 4 

60 4 4 5 4 5 5 4 4 

Encuesta 
V2 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 

1 4 4 4 4 4 3 4 4 

2 4 5 5 4 4 3 5 5 

3 1 4 1 4 1 3 1 1 

4 1 1 1 1 4 3 4 1 

5 4 4 4 4 4 3 4 4 

6 4 1 1 1 4 3 1 1 

7 4 4 4 4 4 3 4 4 

8 4 4 4 4 4 3 4 4 

9 4 4 4 1 4 3 4 4 

10 4 4 1 4 4 3 4 4 

11 4 5 5 5 5 4 5 5 

12 4 4 4 4 4 3 4 4 

13 4 4 4 4 4 3 4 4 

14 4 4 4 4 4 3 4 4 

15 4 4 4 4 4 3 4 4 

16 4 4 4 4 4 3 4 4 

17 4 4 4 4 4 3 4 4 

18 4 4 4 4 4 3 4 4 

19 1 1 4 1 1 3 4 1 

20 4 1 4 4 4 3 4 4 
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21 1 1 4 1 1 3 4 1 

22 4 4 4 4 4 3 4 4 

23 4 4 4 4 4 3 4 4 

24 4 4 4 4 4 3 4 4 

25 4 4 4 4 4 3 4 4 

26 4 4 4 4 4 3 4 4 

27 4 4 4 4 4 3 4 4 

28 4 4 4 4 4 3 4 4 

29 4 4 4 4 4 3 4 4 

30 4 4 4 4 4 3 4 4 

31 4 4 4 4 4 3 4 4 

32 4 4 4 4 4 3 4 4 

33 5 5 5 5 5 4 5 5 

34 5 5 5 5 4 4 4 4 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 

36 4 1 1 1 1 3 1 4 

37 4 4 4 4 4 3 4 4 

38 4 4 4 4 4 3 4 4 

39 1 4 1 1 4 3 1 1 

40 4 4 4 4 4 3 4 4 

41 4 4 4 4 4 3 4 4 

42 4 4 4 4 4 3 4 4 

43 4 4 5 5 5 3 5 5 

44 4 4 4 4 4 3 4 4 

45 4 1 4 4 4 3 4 4 

46 4 4 4 4 4 3 4 4 

47 4 4 4 4 4 3 4 4 

48 5 4 4 4 4 4 5 5 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 4 4 4 4 4 3 4 4 

51 4 4 4 4 4 3 5 5 

52 4 4 4 4 4 3 4 4 

53 4 4 4 4 4 3 4 4 

54 4 4 4 4 4 3 4 4 

55 4 4 4 4 4 3 4 4 

56 4 4 4 4 4 3 4 4 

57 4 4 4 4 4 3 4 4 

58 4 4 4 4 4 3 4 4 

59 4 4 4 4 4 3 4 4 

60 4 4 4 4 4 3 4 4 




