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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 econémico inclusivo, el
empleo pleno y productivo, y el trabajo decente. Esta investigacion 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
investigacion es de tipo basico, con un enfoque no experimental transversal y un
disefio correlacional causal. La poblacién del estudio consistié en 60 colaboradores
de una agencia aduanera en Salaverry. Los resultados mostraron indicadores de
ajuste positivos: razén de verosimilitud X2/gl = 0,101<2; raiz media residual
estandarizada SRMR=0,024<0,08; error cuadratico medio de aproximacion
RMSEA=0,057<0,08; e indice de ajuste comparativo CFI=0,996>0,90. Estos datos
permitieron rechazar la hipotesis nula y aceptar que el clima organizacional influye
significativamente en la productividad empresarial. La conclusion del estudio
establece una influencia positiva (B = 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

econdmico sostenible.

Palabras clave: Clima organizacional, productividad empresarial,

motivacion, liderazgo, comunicacion.
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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 (B = 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.



INTRODUCCION

Actualmente, dentro del ambito 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
psicolégico y emocional que se percibe en una organizacion (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 mas comprometidos y productivos, lo que resulta en un
rendimiento superior y en una ventaja competitiva para la organizacion (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 econdmico inclusivo, el empleo plenoy
productivo, y el trabajo decente. Un clima laboral positivo, que incluye satisfaccion,
motivacion y liderazgo, es fundamental para el empleo decente y la productividad.
Mejorar estas areas impulsa la eficiencia, la innovacion y la creacion de empleos

estables, contribuyendo al crecimiento equitativo y sostenible.

Segun 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 organizacion. A su vez Amiri et
al. (2023), especifican que el clima organizacional ejerce una influencia
considerable en la moral, la motivacion, la satisfaccion y la disposicion de los
colaboradores para permanecer en la organizacion. Un mal clima organizacional
puede crear un ambiente lleno de sospecha y hostilidad que provoca el fracaso de

cualquier gestidon 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 mas consistente y positivo cuando esta

respaldado por una cultura organizacional solida y un enfoque gerencial que



satisfaga las expectativas de los empleados Ozsoy (2022). You et al. (2022)
describe que los empleados que tienen niveles mas altos de propiedad psicoldgica
en el lugar de trabajo tienen mas probabilidades de producir resultados

innovadores.

Segun Franco y Maussa (2022), afirman que la cultura organizacional influye en la
productividad y es indispensable para desarrollar nuevas estrategias. Por esta
razon, ha ganado gran relevancia en las organizaciones, volviéndose un tema de
estudio para numerosos autores. Piligua y Arteaga (2019), concluyen que es crucial
gue 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 satisfaccion 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 rotacién de personal, reducir la innovacion
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,
recomendandose politicas de bienestar, comunicacion efectiva y desarrollo
profesional (Loh et al., 2019).

En nuestro pais, el clima organizacional se entiende como el entorno psicoldgico y
social percibido dentro de una organizacion, el cual influye en la actitud,
comportamiento y desempefio de sus miembros (Chavez 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 tecnologia para
producir bienes y servicios. Asimismo, segun 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



logro de objetivos tanto personales como institucionales, y en la economia de una

organizacion (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 filosofia y el entorno laboral
dentro de la organizacion (Villamizar y Gualdron, 2023). Para Lépez y Javier (2023)
Si no se cuenta con un clima organizacional deficiente puede tener consecuencias
adversas, ya que esta débilmente relacionado de manera inversa con el potencial

humano, el disefio organizacional y la cultura organizacional.

Una Agencia Aduanera en Salaverry, juega un rol crucial en el comercio exterior de
la regién, manejando la gestidén y control de mercancias 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 desafios que han afectado
negativamente su desempefio y eficiencia operativa, especialmente en el area de
despachos. Entre estos desafios, se destaca una notable disminucién en la
productividad empresarial, reflejada en mayores tiempos de procesamiento,
incremento de errores documentales, y una creciente insatisfacciéon tanto del

personal como de los clientes.

Ante lo expuesto, en la presente investigacion se formulé la siguiente problematica
¢ En qué medida influye el clima organizacional en la productividad empresarial de

una agencia aduanera, Salaverry 20247

El estudio se justifica en el aspecto tedrico, porque cuenta con teorias de clima
organizacional como la teoria de los sistemas, que plantea de manera relevante la
comunicacién y la valia de las personas. Ademas, la teoria de la productividad que
plantea como maximizar el rendimiento y la eficacia en la ejecucion de tareas y la
consecucion de objetivos organizacionales. Se justifica de manera practica porque
la presente investigacion muestra como el entorno laboral afecta el rendimiento y
el éxito corporativo. Las encuestas y otros instrumentos revelaron la percepcién de
los empleados, sefialando areas de mejora en liderazgo, motivacion vy
comunicacion. Esto permite desarrollar estrategias para fortalecer el ambiente

laboral, aumentar la satisfaccion y mejorar el rendimiento, impulsando la



competitividad. Asimismo, se justifica en el aspecto metodolégico, porque la
investigacion en clima organizacional y productividad se favorece al usar métodos
cuantitativos, como encuestas y analisis estadisticos. Estos métodos brindan
mediciones objetivas de aspectos como el liderazgo, motivacion, comunicacion,
ausentismo, gestion del desempefio y satisfaccion en el trabajo, permitiendo
recopilar datos precisos sobre la percepcion de los empleados. Los analisis
estadisticos, identificaron la influencia del clima en la productividad (Musallam et
al., 2019).

En el trabajo elaborado se plante6 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 especificos de la
investigacion se plantearon de la siguiente manera. Analizar en qué medida influye
la motivacién 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
comunicacién en la productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry
2024.

En el contexto internacional, Kim et al. (2024) estudiaron en China como el clima
innovador organizacional y la regulacién 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, regulacién proactiva de metas y
comportamientos innovadores. Entre sus resultados se mostro que es insignificante
la relacién que hay entre clima innovador organizacional y generacion proactiva de
objetivos cuando la incertidumbre ambiental es alta (pendiente simple = 0,08, p =
.458), pero la relacion 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 regulacién proactiva de metas para estimular la innovacién

en las organizaciones.

Mumtaz et al. (2024), en Pakistan, examinaron como el clima de relaciones
humanas influye en el apoyo organizacional en la disposicién al cambio, con la

participacion del empleado y el liderazgo como mediadores. Utilizaron un



cuestionario en linea validado con 284 gerentes trabajadores. Los resultados
destacaron que el apoyo organizacional y la participacion del empleado juegan
roles clave entre el clima de relaciones humanas y la disposicion al cambio. En
conclusioén, el estudio subray6 la importancia de fomentar un clima de relaciones
humanas positivo y un sélido apoyo organizacional para mejorar la disposicion al
cambio en las organizaciones, asi como la importancia de una participacion 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
satisfaccion 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 Satisfaccion Laboral y
adicionalmente para evaluar el clima organizacional utilizaron un instrumento en
una muestra de 144 trabajadores. Hallaron que la satisfaccion 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 practicas de gestion 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 gestién durante
5 afios se asocid con un incremento del 14% en la productividad, comparado con
un 8% en empresas sin consejos. Se concluyé que, la participacion de los consejos
de empresa es un factor clave para optimizar la efectividad de las practicas de
gestion y promover un clima laboral favorable que impulse la productividad dentro

de cada organizacion.

Aggarwal et al. (2023) elaboraron una investigacion en la India, donde examinaron
el impacto de las practicas de gestion de recursos humanos (HRM) en la
productividad de empleados que teletrabajaban durante la pandemia de COVID-19.
Utilizando cuestionarios autoadministrados y analisis PLS-SEM con 363

profesionales, encontraron que practicas como descripcion del puesto, formacion,



desarrollo y evaluacion del desempefio afectaron la percepcion de productividad en
el trabajo remoto. Destacaron la necesidad de ajustar estrategias de HRM para
mejorar el rendimiento en entornos de trabajo remoto durante desafios como la

pandemia.

Damnjanovic et al. (2023) investigaron en Serbia, el proposito de identificar
indicadores clave de riesgo en la supervivencia empresarial, centrdndose en la
influencia de la baja productividad en el cierre de la empresa. Se utilizé una
investigacion cuantitativa en una muestra de 468 empresas fallidas, utilizaron
analisis de regresion y meétodos de aprendizaje estadistico. 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 conclusion, el estudio identifico riesgos
importantes para mejorar la productividad y evitar el fracaso en pequefas y

medianas empresas en Serbia.

El estudio realizado por Tleuken et al. (2022) en Kazajistan, evalué como 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 paises. Aplicaron analisis estadistico multivariado, validacion de
datos y evaluacién de cargas factoriales. Los resultados resaltaron la importancia
de la comodidad en el trabajo remoto para la satisfaccion laboral, y la seguridad y
salud en casa para la productividad. Se recomienda a gestores y trabajadores crear
espacios de trabajo comodos y seguros para mejorar el rendimiento en el trabajo

remoto.

Calle y Cedefio (2022), en Ecuador, tuvieron como proposito analizar el clima
laboral y la productividad al personal de la empresa Supercolchon 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 realiz6 la encuesta a los 30 trabajadores de Supercolchon S.A. Los hallazgos
revelaron la motivacion 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 comunicacion recibié un

respaldo del 80%. Se concluyo a implementar un plan de mejora para abordar las



deficiencias identificadas y fomentar un entorno laboral mas 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 evolucion de factores que afectan la satisfaccion
laboral de trabajadores coreanos entre 2006 y 2017. Con una muestra total de
94,328 trabajadores en cinco olas, usaron analisis de datos cuantitativos como
andlisis conjunto y herramientas como Pearson's R y Kendall's tau. Encontraron
cambios en los factores influyentes, con mayor importancia de la calidad de gestion
y menos énfasis en la compensacion material. La calidad de gestion fue crucial en
la quinta ola. Esto sugiere que mejorarla y abordar aspectos sociales ayuda a que
se mejore la satisfaccién y la productividad laboral.

Daza et al. (2021) en Colombia analizaron factores que afectan la satisfaccion
laboral y productividad en el sector palmero. Usaron un enfoque cuantitativo y
transversal, encuestando 301 empleados de cuatro empresas representativas. El
60.43% mostré satisfaccion con el trato y relaciones laborales, y el 29.41% estuvo
muy satisfecho. En conclusién, 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 especifico.

Pino et al. (2021) estudiaron como el clima organizacional influye en el desempeiio
laboral en el Hospital Tipo B de Huambal6, Tungurahua, durante 2020. La
investigacion cuantitativa incluyé 30 colaboradores con un enfoque empirico y un
método descriptivo y correlacional. Los resultados mostraron que la comunicacion
interpersonal adecuada y el ambiente laboral favorable influyeron positivamente en
el desempefio, con un 17% y 43% de colaboradores, respectivamente, indicando
niveles satisfactorios. Ademas, se destac6 que el cumplimiento de politicas
hospitalarias también impact6 en el desempefio. En conclusién, se pudo comprobar
que el clima organizacional tiene una correlacion directa con el desempefio laboral

de los colaboradores del Hospital Tipo B de Huambalé.

En el ambito nacional, hubo estudios como el de Panta (2023) que se centré en

examinar como el clima organizacional y la implementacion de un plan estratégico



influyen en el fortalecimiento de las instituciones publicas. Para este propoésito, se
empled una metodologia fundamentada en la revision de la literatura cualitativa,
permitiendo estructurar el estudio e identificar informacion relevante y limitaciones
inherentes al tema. Los resultados muestran la identificacion de 50 publicaciones
relacionadas, de las cuales se excluyeron 10 y se incluyeron 20 consideradas
pertinentes. Estas publicaciones facilitaron un analisis sistematizado que revel6 que
el clima organizacional influye en la ejecucion del plan estratégico en instituciones
publicas. Las conclusiones resaltan la importancia del clima organizacional y la

implementacion efectiva de un plan estratégico en el fortalecimiento institucional.

Kabalina et al., (2023) investigaron la relacion del sindrome de burnout con la
satisfaccion laboral entre empleados. Usaron una metodologia 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
satisfaccion laboral a través de beneficios, politicas y relaciones sociales para
prevenir el burnout en términos de despersonalizacién y agotamiento emocional,
enfatizando la necesidad de mejorar el ambiente laboral para fortalecer la conexion

entre empleados y empresa.

Quispe et al.,, (2023) analizaron la motivacién laboral en pymes del sector
construccion con una metodologia cuantitativa y descriptiva. La muestra incluy6 215
trabajadores de diversos niveles. Usaron una escala de motivacion organizacional
y preguntas de satisfaccion. Los resultados mostraron empoderamiento (52.7%),
resultados creativos (51.9%), cumplimiento de metas (65.2%), y persistencia
(64.1%). Las conclusiones destacaron una motivacion laboral promedio, con un
nivel preventivo para las gerencias. Se observé un debilitamiento en el compromiso
organizacional, escasa satisfaccion y orgullo por formar parte de la empresa.
Ademas, los trabajadores respondian con el esfuerzo minimo, lo que no

garantizaba el 6ptimo 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 dmbito universitario mediante una revisién sistematica de 25
articulos. Se enfocaron en variables como estrés laboral, rendimiento y educacion.

La poblacion estudiada incluyo principalmente docentes universitarios (84%),



seguidos por personal administrativo y de apoyo. Los resultados destacaron la
presencia de estrés laboral, especialmente en México (32% de los articulos) 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 educacion superior.

Vergara et al., (2022) analizaron el clima laboral en instituciones publicas y su
impacto en el desempefio de empleados. Utilizando métodos cuantitativos y
cualitativos, evaluaron la percepcion de los trabajadores mediante analisis
bibliométrico, encuestas y entrevistas. La muestra incluydo 200 empleados de
instituciones publicas. El 65% percibioé un clima laboral positivo, y el 80% creia que
esto mejoraba su desempefio. En conclusion, 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 publicas del Pera.

Pereyra et al. (2022) investigaron en Perl como se relaciona el liderazgo de alto
rendimiento con el clima organizacional en una empresa industrial. Utilizaron
encuestas estructuradas con 108 lideres, 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 correlacién 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 percepcion de los empleados sobre la organizacion.

Guerrero et al. (2021) examinaron la relacion entre el estilo de liderazgo, la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional en empleados gerenciales
de 27 compafias del sector servicios en Pert y Ecuador. Utilizando un enfoque
cuantitativo y un disefio transversal, aplicaron tres cuestionarios validados,
recopilando 386 respuestas validas. Los resultados indicaron que el liderazgo
transformacional esta positivamente relacionado con la satisfaccién 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.



Chagray et al. (2020) estudiaron la relacion que hay entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en Inversiones Pecuarias Granados S.A.C. en Perq,
utiizando una metodologia descriptiva y correlacional. Encuestaron a 40
empleados sobre liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, productividad,
competitividad y satisfaccion laboral, empleando cuestionarios especificos y
empleando el coeficiente de correlaciéon de Spearman. Uno de sus hallazgos fue
que el 72.5% percibié un buen clima organizacional, hallandose una correlacion
significativa con el desempefio laboral. El estudio resalta que un buen el clima

organizacional es importante para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral.

Cruz y Bernui (2019) evaluaron la satisfaccion laboral de los docentes nhombrados
en el Departamento de Ciencias Morfoldgicas de la Facultad de Medicina en Peru.
Utilizaron el cuestionario JDI para recopilar datos de 21 docentes. Los resultados
mostraron una satisfaccion laboral aceptable, con puntuaciones promedio de 35.1
puntos para el trabajo actual, 17.8 puntos para la insatisfaccién con la remuneracion
y 26.7 puntos para sentimientos neutrales sobre el trabajo en general. En
conclusion, a pesar de la avanzada edad y la larga trayectoria laboral, los docentes
del Departamento de Ciencias Morfolégicas mostraron un nivel generalmente
elevado de satisfaccion laboral, lo que sugiere una actitud favorable hacia su trabajo
actual, independientemente de la percepcién sobre la remuneracion u otras

variables evaluadas.

En relacion con las teorias 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 politicas, practicas y procedimientos de la organizacion. El clima organizacional
puede afectar el comportamiento de los empleados, su satisfaccién laboral y el
rendimiento general de la organizacion. Las dimensiones del clima organizacional
abarcan aspectos como la motivacion, el liderazgo, la comunicacién, la confianza
organizacional, el reconocimiento y las recompensas, la cohesion y el trabajo en
equipo, asi como la equidad y la justicia, y el desarrollo profesional. Un clima
organizacional positivo puede incrementar la motivacion y el compromiso de los
empleados. El liderazgo es esencial para crear y mantener un clima organizacional

efectivo, mientras que la comunicacién juega un papel clave en su establecimiento
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y percepcion. La confianza organizacional se refiere a la confianza que los
empleados tienen en la organizacion y en sus lideres. El reconocimiento y las
recompensas implican cdmo y en qué medida la organizacion valora y premia el
rendimiento y los logros de los empleados. La cohesion 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 percepcion de los empleados
sobre el trato equitativo y las decisiones dentro de la organizacion. Finalmente, el
desarrollo profesional incluye las oportunidades de capacitacién y crecimiento que

la organizacion ofrece a sus empleados.

La teoria de sistemas y la teoria de la complejidad planteada por Iglesias et al.
(2019) son esenciales para comprender el clima organizacional, enfatizando la
interconexiéon y adaptabilidad de los componentes organizacionales, asi como la
importancia de la comunicacién y el valor de las personas. Estas teorias permiten
una gestion mas eficaz y adaptativa del entorno interno y externo. La interaccion
entre la organizacion, sus miembros y el entorno tiene un impacto significativo en
el clima organizacional. La manera en que la organizacion se comunica y colabora
con sus empleados, asi 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 dinamica puede afectar la motivacion, satisfaccion y
comportamiento de los empleados, contribuyendo a la creacion de un clima
organizacional positivo o negativo (Federico et al., 2023). Un clima favorable
incrementa la satisfaccion y motivacion de los empleados, mientras que uno
desfavorable puede causar insatisfaccion, conflictos y alta rotacién de personal
(Chiquillo et al., 2023).

Otra teoria del clima organizacional se enfoca en las percepciones y actitudes de
los empleados hacia su entorno laboral, tomando en cuenta dimensiones
esenciales como la comunicacién, el liderazgo, la estructura organizativa y la
cultura empresarial (Garcia et al., 2020). Estas dimensiones son fundamentales
para mejorar el ambiente de trabajo y el rendimiento de los empleados. Ademas,
esta teoria aborda el ambiente psicologico interno de la organizacién, que esta

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

motivacion, la satisfaccion en el trabajo y el trabajo en equipo (Canales et al., 2021).

Con respecto a las teorias de la productividad, tenemos a Kozlowski (2020), implica
maximizar el rendimiento y la eficacia en la ejecucion de tareas y la consecucion 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 estan disponibles. Entre las dimensiones de la productividad se
incluyen la productividad individual, que evalia como las habilidades, la motivacion
y el rendimiento de los empleados influyen en su propia productividad, y la
productividad del equipo, que examina como la colaboracién y la coordinacién entre
los miembros del equipo afectan la eficiencia y los resultados. Ademas, se
considera la productividad organizacional, la cual se centra en la eficiencia global
de la organizacion. Esto abarca la gestion de procesos, la estructura organizativa y
la implementacion de estrategias para mejorar el rendimiento general. La teoria de
la productividad también considera el uso 6ptimo de los recursos materiales y
financieros para maximizar la produccion. La satisfaccion laboral y el bienestar de
los empleados son factores esenciales, ya que influyen directamente en su
productividad. Por ultimo, la gestién del desempefio analiza cémo las practicas de

evaluacion y gestion del desempefio contribuyen a mejorar la productividad.

Por otro lado, Bailey (2016) plantea la teoria integral de productividad que se basa
en la gestion eficaz del tiempo, la atencion y la energia. Entre sus dimensiones
plantea: gestién del tiempo: incluye técnicas para priorizar tareas, evitar la
procrastinacion y optimizar el uso del tiempo; atencidon y concentracion: implica
eliminar distracciones, establecer entornos de trabajo que fomenten la
concentracion y usar técnicas para mejorar la claridad mental; energia y bienestar:
incluye el estilo de vida saludable, descansos adecuados y estrategias para que se
trate de mantener niveles altos de energia durante el dia; ausentismo: una mayor
productividad y satisfaccién laboral, resultado de una buena gestion del tiempo y la

energia, 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

organizacion. 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,
motivacion, condiciones laborales y la tecnologia disponible para mejorar el
rendimiento del personal. Una mayor productividad laboral significa un uso mas
eficiente de los recursos humanos, lo que conduce a un aumento de la produccion
con el mismo o menor esfuerzo. Esta incluye dimensiones como la gestion de
recursos, la medicion de resultados y la integracion del personal en la cultura
organizacional. La productividad es crucial para la competitividad y el crecimiento

econdmico, requiriendo un enfoque sistémico y la optimizacién de recursos.

La motivacion es un constructo psicolégico complejo que se refiere al conjunto de
fuerzas internas y externas que incitan, orientan y sostienen el comportamiento
humano hacia la consecucion de metas especificas. Este fendmeno
multidimensional abarca una amplia gama de factores que pueden ser intrinsecos,
como el deseo de auto-realizacion y la pasion por el trabajo, o extrinsecos, como la
bdsqueda de reconocimiento, recompensas y la satisfaccion de necesidades
materiales y sociales. En el contexto organizacional, la motivacion 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 motivacién, 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, adaptandose a las dinamicas 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 propdsito de promover
el cambio. Se destaca que el verdadero liderazgo es, en esencia, un dialogo sobre
valores, y se enfatiza en la importancia de la capacidad de liderazgo sobre la figura
individual del lider (Amazo y Suéarez, 2023).

La comunicacién dentro de las organizaciones abarca el intercambio de informacion
entre sus integrantes, tanto de manera vertical como horizontal, utilizando diversos
medios. Su proposito es coordinar actividades, tomar decisiones informadas,
resolver conflictos y fortalecer la cultura organizacional para alcanzar objetivos y

satisfaccion 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 insatisfaccion laboral, afectando negativamente la

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

La gestion del desempefio es un proceso continuo que involucra evaluar y medir el
rendimiento de los empleados en una organizacion para mejorar sus resultados.
Este proceso incluye establecer objetivos claros, proporcionar retroalimentacion
regular y disefiar planes de desarrollo que aseguren que el rendimiento individual
esté en sintonia con los objetivos estratégicos de la organizaciéon (Castro &
Delgado, 2020).

La satisfaccion laboral se define como la evaluacion subjetiva que un individuo
realiza sobre su trabajo, fundamentada en la comparacion entre sus expectativas y
los resultados efectivamente obtenidos. Esta variable multidimensional esta
influenciada por la interaccion entre las caracteristicas intrinsecas del trabajo, los
resultados alcanzados por el trabajador y la percepcion de estos resultados en
relacion con las caracteristicas y la personalidad del propio individuo (Chiang et al.,
2021).

El analisis del clima organizacional y su relacion con la productividad empresarial
es esencial debido a la fuerte conexién entre estas variables y su notable influencia
en el desempefio general de la organizacion. Un ambiente laboral favorable puede
incrementar la motivaciéon 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 mas gratificante y facilita el logro de
los objetivos de la organizacion, generando un ciclo positivo de retroalimentacion
gue resulta beneficioso tanto para los empleados como para la empresa en su
totalidad.

Se plante6 como hipotesis de la investigacion que: el clima organizacional influye
significativamente en la productividad empresarial de una agencia aduanera,
Salaverry 2024.
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Il. METODOLOGIA

Este estudio se clasifica como investigacion de tipo basico, debido a que se lleva a
cabo con el proposito de generar nuevos conocimientos y asi ampliar y profundizar
la informacion existente sobre el tema de investigacion (Carrasco, 2006). El
enfoque fue no experimental y transversal, dado que no se modificaron ni
manipularon las variables, y se utilizaron instrumentos de medicién en un unico
punto temporal (Lechuga, 2020). El disefio de investigacion fue correlacional
causal, porque se buscé establecer una relacién directa de causa y efecto mediante
manipulacion y control de variables. Para determinar la causalidad, se manipul6
una variable independiente para observar sus efectos en una variable dependiente,
mientras se controld otras variables que podrian influir en el resultado (Hernandez
& 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 politicas,
practicas y procedimientos de la organizacion, puede influir en el comportamiento
de los empleados, su satisfaccion laboral y el rendimiento general de la
organizacion. Esta variable se midi6 a través de tres dimensiones: motivacion,
liderazgo y comunicacion, utilizando un cuestionario con escala ordinal tipo Likert
(Stoeber, 2021). Por otro lado, la productividad empresarial, entendida como la
maximizacion del rendimiento y la eficacia en la ejecucion de tareas y la
consecucidn de objetivos organizacionales, se evalué mediante tres dimensiones:
ausentismo laboral, gestion del desempefio y satisfaccion laboral, también
utilizando un cuestionario con escala ordinal tipo Likert (Kozlowski, 2020).

La poblaciéon del presente trabajo estuvo conformada por 60 colaboradores de una
agencia aduanera en Salaverry 2024. El resultado de la muestra para este estudio
lo formd 60 colaboradores de una agencia aduanera en Salaverry 2024, se uso una
muestra censal y un muestreo no probabilistico porque se consider6 la misma
cantidad de la poblacién, al ser una poblacién pequefia. En criterios de inclusion se

consider¢ al Personal de Operacion de una agencia aduanera en Salaverry 2024.
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Y como criterios de exclusion 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 utilizé para la recoleccién de datos fue mediante una encuesta.
Como instrumento se utilizé, el cuestionario, formado por 16 preguntas,
comprendido por ambas variables (Clima Organizacional y Productividad
Empresarial) y 6 dimensiones (Motivacion, Liderazgo, Comunicacion, Ausentismo
Laboral, Gestion del Desempefio y Satisfaccién Laboral), Se realiz6 de manera
individual y confidencial a través de un formulario de Google. Este instrumento
ayudo a recopilar toda la informacion que se necesita para el disefio de la presente
investigacion. El instrumento de recoleccion de datos fue previamente aprobado
mediante un juicio de expertos, para el cual consultamos a docentes de educacion
superior con amplia experiencia. La confiabilidad fue aplicada mediante el método
de Alfa de Cronbach, donde se realiz6 una prueba piloto de tal manera que nos
ayudé 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 investigacion, los datos fueron descargados en una hoja de calculo de
Excel para ordenar las respuestas y procesarlos sistematicamente mediante el
software estadistico SPSS v.26. Luego, se calculé las frecuencias en tablas como
para cada variable y con sus respectivas dimensiones. Después el analisis
descriptivo de normalidad univariada a través del Coeficiente de asimetria y curtosis
conjunta K2 en ambas variables; asimismo, se aplicé la normalidad multivariada a
través del Coeficiente de curtosis multivariada de Mardia. Posteriormente, se realizo
el analisis de multicolineidad a través de una Matriz de correlaciones de Spearman.
Finalmente, se realizd la prueba de contrastacion por cada una de la hipotesis

donde se determind la relaciéon causal a través del coeficiente no estandarizado.

En el presente trabajo, se respetdé a todos los involucrados, reconociendo su
dignidad humana y priorizando su integridad y bienestar sobre cualquier interés
especial. Asimismo, el principio de justicia garantiz6 igualdad de trato para todos

los participantes, mientras que la confidencialidad aseguré el anonimato de los
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individuos, aplicando los instrumentos de recoleccion de datos sin solicitar
informacion personal. Los datos obtenidos de las encuestas fueron validos y
veridicos, proporcionando confiabilidad a la informacion y a los resultados de esta
investigacion. La honestidad se reflejo en la fidelidad a los hechos, manteniendo la
originalidad y respetando el contexto de la investigacion. Se reconocio a los autores
que han contribuido al contenido, citando adecuadamente sus aportes literarios.
Por ultimo, se tuvo en cuenta el marco legal correspondiente para el desarrollo del

presente trabajo.
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II. RESULTADOS

A continuacion, 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
Motivacion 48 80,0 9 15,0 3 50 60
Liderazgo 48 80,0 5 8,3 7 11,7 60
Comunicacion 53 883 5 8,3 2 33 60

Nota: n: numero 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, asi como en sus dimensiones motivacion
y liderazgo, en la dimension el nivel alto se encuentra en un 88,3% (53); en el nivel
bajo de clima organizacional se encuentra en un 11.7% (7), asi como en la
dimensién liderazgo; mientras q en la dimensiébn motivacion el nivel bajo se

encuentra en un 5,0% (3); y en la dimension comunicacién en un 3,3% (2).

Estos resultados indican que la mayoria del personal percibe un entorno laboral
positivo, con niveles altos en las dimensiones clave de motivacion y liderazgo. Sin
embargo, una minoria significativa experimenta un clima organizacional
desfavorable, lo que sugiere la importancia de abordar estas areas para mejorar la
experiencia laboral de todos los empleados. La baja percepcion en la dimension de
comunicacion, aunque menor, también destaca la importancia de fortalecer las

estrategias comunicativas dentro de la organizacion.
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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
Gestion del desempefio 5 8,3 48 80,0 7 117 60
Satisfaccion laboral 6 10,0 51 850 3 5,0 60

Nota: n: nimero 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 dimensién ausentismo laboral
el mayor porcentaje se encuentra en el nivel bajo con un 90,0% (54); en la
dimensién gestion de desempefio se encuentra en el nivel medio con un 80,0%
(48); mientras que en la dimension satisfaccion laboral el nivel medio se encuentra
en un 85,0% (51).

Estos resultados sugieren que la mayoria del personal mantiene una alta
productividad empresarial, respaldada por bajos niveles de ausentismo laboral, lo
cual es un indicador positivo para la organizacion. Sin embargo, las dimensiones
de gestion del desempefio y satisfaccion laboral predominan en el nivel medio, lo
que indica areas con potencial de mejora. Incrementar la gestién del desempefio y
la satisfaccion laboral podria conducir a una mejora general en la productividad y
en la satisfaccion de los empleados, contribuyendo asi al éxito sostenible de la

organizacion.
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Analisis descriptivo de la normalidad univariada

Tabla 3

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

productividad empresarial

Asimetria K?2
Clima organizacional -1,897 2,024
Productividad empresarial -1,995 2,364

Nota: K2: Curtosis conjunta

De acuerdo con la Tabla 3 las asimetrias para ambas variables son menores a cero,
por lo tanto, la distribucion se encuentra sesgada hacia la derecha, la curtosis
presenta una distribucién leptocurtica.

En conjunto, estos términos describen una distribucion de datos que tiene una
concentracion alta en el centro, con una tendencia a tener mas valores extremos
hacia un lado (izquierda) y con una forma mas puntiaguda y concentrada alrededor

de la media en comparacién con una distribuciéon normal.
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Normalidad Multivariada

Tabla 4

Coeficiente de curtosis multivariada de Mardia

Estadistico Coeficiente

(o)

Curtosis multivariada 0,42

-1,96.....0,56

1,96

Nota: o: Valor estandar

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

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

distribucion normal multivariante.

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

gue no se dispone de pruebas suficientes para descartar la hipétesis de normalidad

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

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

muchas técnicas estadisticas y analisis de datos.

Analisis de multicolinealidad

Tabla 5

Matriz de correlaciones de Spearman

Correlaciones

P. Empresarial

Clima Organizacional
Motivacién

Liderazgo
Comunicacion

0,790
0,769
0,790
0,801

Nota: P. Empresarial: Productividad Empresarial
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De acuerdo con la Tabla 5 se evidencia que el clima organizacional, la motivacion,
el liderazgo y la comunicacion tienen una correlacion menor a 0,85 sefialando

ausencia de multicolinealidad entre las variables sefaladas.

La baja correlacion entre estas variables sugiere que no estan altamente
relacionadas entre si, lo que minimiza el riesgo de multicolinealidad. Esto es
importante porque la ausencia de multicolinealidad asegura que las variables
independientes en un modelo estadistico proporcionen informaciéon Unica y no
redundante, incrementando la confiabilidad y precisién de los resultados del

analisis.

Contrastacion de Hipoétesis

Hipotesis Especifica 1

Ho: La motivacion no influye significativamente en la productividad empresarial de

una agencia aduanera, Salaverry 2024

Hi: La motivacion influye significativamente en la productividad empresarial de una

agencia aduanera, Salaverry 2024

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:
Sig. 2 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

22



Tabla 6

indice de ajuste del modelo de influencia del clima organizacional en la dimension

motivacion

X?[gl SRMR RMSEA CFI
0,112 0,001 0,066 0,985

Nota: X?/gl: Razon de verosimilitud; SRMR: Raiz media residual estandarizada; RMSEA: Error
cuadratico medio de aproximacion; CFl: Indice de ajuste comparativo

De acuerdo con la Tabla 6 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una
razén de verosimilitud X?/gl = 0,112<2; una raiz media residual estandarizada
SRMR=0,001<0,08; un error cuadratico medio de aproximacion
RMSEA=0,066<0,08; y un indice de ajuste comparativo CFI=0,985>0,90.

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar Ho y aceptar Ha.

Los indicadores de ajuste positivos sugieren que el modelo propuesto es
consistente con los datos observados. La razon de verosimilitud baja, junto con
valores de SRMR y RMSEA por debajo de los umbrales criticos y un CFI alto,
evidencia que el modelo es apropiado. Por lo tanto, la evidencia apoya la hipétesis
alternativa, indicando que la motivacién tiene un impacto significativo en la

productividad empresarial de la agencia aduanera estudiada.

23



Evidencia estadistica

Tabla 7

Influencia del clima organizacional en la dimensioén motivacion en la productividad

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Relacion
causal

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

B SE Za ya P R2

Nota: B: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estandar; Zq: Coeficiente estandarizado; z: valor
normal estandar; p: Significancia; R?: Coeficiente de correlacion multiple al cuadrado

De acuerdo con la Tabla 7, al mejorar la motivacion en una unidad, se observa una
mejora en 1,014 + 0,094 unidades en la productividad empresarial, representando
una influencia positiva (B = 1,014) de la motivacion sobre la productividad

empresarial de una agencia aduanera.

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

la motivacién de una agencia aduanera.

El coeficiente de 1,014 sugiere que cada incremento de una unidad en la motivacion
genera un aumento de aproximadamente 1,014 unidades en la productividad
empresarial, demostrando una relacién positiva significativa. Ademas, el hecho de
que el 66,7% de la variabilidad en la productividad se explique por la motivacion
resalta su papel crucial y dominante en el desempefio de la agencia aduanera. Esto
refuerza la importancia de enfocar esfuerzos en mejorar la motivacion para

optimizar la productividad.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: El liderazgo no influye significativamente en la productividad empresarial de una
agencia aduanera, Salaverry 2024

Hi: El liderazgo influye significativamente en la productividad empresarial de una
agencia aduanera, Salaverry 2024

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:
Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 8

indice de ajuste del modelo de influencia del liderazgo

X?/gl SRMR RMSEA CFlI
0,101 0,002 0,057 0,984

Nota: X2/gl: Razén de verosimilitud; SRMR: Raiz media residual estandarizada; RMSEA: Error
cuadratico medio de aproximacion; CFIl: Indice de ajuste comparativo

De acuerdo con la Tabla 8 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una
razén de verosimilitud X?/gl = 0,101<2; una raiz media residual estandarizada
SRMR=0,002<0,08; un error cuadratico medio de aproximacion
RMSEA=0,057<0,08; y un indice de ajuste comparativo CFI=0,984>0,90.

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar Ho y aceptar Hi

Los indicadores de ajuste revelan que el modelo se alinea adecuadamente con los
datos, con valores de la razon 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 hipétesis
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alternativa, evidenciando que el liderazgo afecta de manera significativa la

productividad empresarial de la agencia aduanera estudiada.

Evidencia estadistica

Tabla 9

Influencia del clima organizacional en la dimensién liderazgo en la productividad

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Relacién

B SE Za ya P R2
causal

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

Nota: B: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estandar; Zq: Coeficiente estandarizado; z: valor
normal estandar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlaciéon mdltiple 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 (B = 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 relacion positiva significativa. Ademas, 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 desempefio de la agencia
aduanera. Esto subraya la importancia de fortalecer el liderazgo para maximizar la

productividad.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: La comunicacion no influye significativamente en la productividad empresarial

de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Hi: La comunicacion influye significativamente en la productividad empresarial de

una agencia aduanera, Salaverry 2024

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:
Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 10

indice de ajuste del modelo de influencia de la comunicacion

X?[gl SRMR RMSEA CFI

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

Nota: X?/gl: Razon de verosimilitud; SRMR: Raiz media residual estandarizada; RMSEA: Error
cuadratico medio de aproximacion; CFI: Indice de ajuste comparativo

De acuerdo con la Tabla 10 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una
razén de verosimilitud X?/gl = 0,119<2; una raiz media residual estandarizada
SRMR=0,039<0,08; un error cuadratico medio de aproximacion
RMSEA=0,064<0,08; y un indice de ajuste comparativo CFI=0,978>0,90.

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar Ho y aceptar Hi

Los indicadores de ajuste demuestran que el modelo propuesto corresponde
adecuadamente a los datos observados, con valores de la razén de verosimilitud,
SRMR, RMSEA y CFI que cumplen con los estandares aceptables. Esto sugiere

gue el modelo que examina la relacion entre la comunicacion y la productividad
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empresarial es valido. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa, confirmando
gue la comunicacion tiene un impacto significativo en la productividad empresarial

de la agencia aduanera estudiada.

Evidencia estadistica

Tabla 11

Influencia del clima organizacional en la dimension comunicacion en la

productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Relacioén
causal

Comunicacion ‘E.mpresarial 1,227 0,116 0,812 10,608 <0,01 0,660

B SE Za Z P R2

Nota: B: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estandar; Zq: Coeficiente estandarizado; z: valor
normal estandar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlacién mdltiple al cuadrado

De acuerdo con la Tabla 11, al mejorar la comunicacién en una unidad, se produce
una mejora de 1,227 + 0,116 unidades en la productividad empresarial,
representando una influencia positiva (B = 1,227) de la comunicacién sobre la

productividad empresarial de una agencia aduanera.

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

la comunicacién de una agencia aduanera.

Estos resultados indican que la comunicacion efectiva tiene un impacto significativo
en la productividad empresarial. La mejora en la comunicacién 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
comunicacion efectivas dentro de la organizacion podria ser clave para mejorar el

rendimiento y lograr los objetivos de negocio.

28



Hipotesis General

Ho: El clima organizacional no influyen significativamente en la productividad

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Hi: El clima organizacional influyen significativamente en la productividad

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:
Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 12

indice de ajuste del modelo de influencia del clima organizacional

X?/gl SRMR RMSEA CFlI
0,101 0,024 0,057 0,996

Nota: X?/gl: Razon de verosimilitud; SRMR: Raiz media residual estandarizada; RMSEA: Error
cuadratico medio de aproximacion; CFIl: Indice de ajuste comparativo

De acuerdo con la Tabla 12 se muestra indicadores de ajustes positivos, con una
razén de verosimilitud X?/gl = 0,101<2; una raiz media residual estandarizada
SRMR=0,024<0,08; un error cuadratico medio de aproximacion
RMSEA=0,057<0,08; y un indice de ajuste comparativo CFI=0,996>0,90.

Conforme a los datos obtenidos, se opta por rechazar Ho y aceptar Hi

Los indicadores de ajuste demuestran que el modelo propuesto corresponde
adecuadamente a los datos observados, con valores de la razén de verosimilitud,
SRMR, RMSEA y CFI que cumplen con los criterios aceptables. Esto demuestra

que el modelo que explora la relacion entre el clima organizacional y la
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productividad empresarial es adecuado. Asi, se acepta la hipétesis alternativa,
corroborando que el clima organizacional influye significativamente en la

productividad empresarial de la agencia aduanera analizada.

Evidencia estadistica

Tabla 13

Influencia del clima organizacional en la productividad empresarial de una agencia

aduanera, Salaverry 2024

Relacioén
B

SE Za Z P R2
causal

C

O-rganizacional ‘P. Empresarial 0,863 0,064 0,870 13,419 <0,01 0,756

Nota: B: Coeficiente no estandarizado; SE: Error estandar; Zq: Coeficiente estandarizado; z: valor
normal estandar; p: Significancia; R2: Coeficiente de correlacién mdltiple 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 (8 = 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 relacion 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. DISCUSION

En este capitulo, se lleva a cabo una discusion detallada sobre los hallazgos
obtenidos en relacion al clima organizacional y su influencia en la productividad
empresarial en una agencia aduanera, Salaverry 2024. La discusion se centrara en
interpretar y comparar los resultados obtenidos con los objetivos fijados al principio
de la investigacion, asi como con las teorias y estudios antecedentes sobre el tema.

En torno al objetivo general de la investigacion, la relaciébn entre el clima
organizacional y la productividad empresarial ha sido ampliamente estudiada y
validada en diversos contextos. En el caso especifico 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
investigacion, 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 hipotesis nula en favor de la

hipotesis alternativa.

Estos resultados estdn en consonancia con estudios realizados en diferentes
paises y sectores. Por ejemplo, Kim et al. (2024) en China demostraron que un
clima organizacional innovador y la regulacion proactiva de metas por parte de los
gerentes influyen en los comportamientos innovadores de los empleados. Aunque
encontraron gque esta relacién es insignificante bajo alta incertidumbre ambiental,
en condiciones de baja incertidumbre es positiva y significativa, o que resalta la
importancia de un clima organizacional favorable para la innovacion y la
productividad. En Pakistan, Mumtaz et al. (2024) exploraron como el clima de
relaciones humanas impacta el apoyo organizacional y la disposicion al cambio.
Descubrieron que un clima positivo y un fuerte apoyo organizacional mejoran
significativamente la disposicién de los empleados para adaptarse a cambios,
subrayando la necesidad de un liderazgo efectivo y la participacion 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 satisfaccion

laboral como la felicidad, destacando su impacto en el bienestar y la productividad
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del personal. En Ecuador, Calle y Cedefio (2022) encontraron una fuerte correlacion
entre la motivacion, las relaciones interpersonales y la comunicacion con la
productividad. Sugirieron implementar planes de mejora para abordar las
deficiencias y fomentar un entorno laboral estimulante. Desde una perspectiva
tedrica, el ambiente organizacional se caracteriza por las percepciones comunes
de los empleados sobre su entorno de trabajo, influyendo en su comportamiento,
satisfaccion laboral y rendimiento organizacional. Aspectos como la motivacion, el
liderazgo, la comunicacion y el reconocimiento son esenciales para mantener un
clima organizacional positivo. La teoria de la productividad de Kozlowski (2020)
enfatiza no solo la cantidad de output generado sino también la calidad y la
optimizacién de los recursos disponibles. La gestidn efectiva del tiempo, la atencion
y la energia, como sugiere Bailey (2016), también son vitales para mejorar la

productividad individual y organizacional.

En relaciéon con el objetivo especifico 1 de la presente investigacion, se observé
que la motivacion 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 motivacion en una unidad, se produce una mejora
de 1,014 £ 0,094 unidades en la productividad empresarial, Io0 que representa una
influencia positiva con un coeficiente B de 1,014. Ademas, la tabla 6 muestra
indicadores de ajustes positivos, con una razén de verosimilitud X2/gl = 0,112<2,
una raiz media residual estandarizada SRMR=0,001<0,08, un error cuadratico
medio de aproximacion RMSEA=0,066<0,08, y un indice de ajuste comparativo
CFI=0,985>0,90. Con base en esta evidencia, se decide rechazar la hipotesis nula
(HO) y aceptar la hipotesis alternativa (H1), indicando que la motivacion tiene un

efecto significativo en la productividad empresarial.

Al comparar estos hallazgos con estudios previos, se destaca el valor de la
motivacion en el ambiente de trabajo. Quispe et al. (2023) analizaron la motivacion
laboral en pymes del sector construccién y encontraron que la motivacion 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 motivacion es clave para

mejorar la productividad empresarial. Por otro lado, el estudio de Bailey (2016)
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resalta la gestion eficaz del tiempo, la atencion y la energia como componentes
clave de la productividad, subrayando que una mayor motivacién puede llevar a
una mejor gestion del tiempo y, en consecuencia, a una mayor productividad. Esta
teoria complementa nuestros hallazgos, sugiriendo que la motivacién no solo
impulsa la productividad de manera directa, sino que también mejora otros factores

relacionados con el rendimiento laboral.

En relacion con el objetivo especifico 2 de la presente investigacion, se observo en
la tabla 8 que los indicadores de ajustes positivos, con una razon de verosimilitud
X2/gl = 0,101<2; una raiz media residual estandarizada SRMR=0,002<0,08; un
error cuadratico medio de aproximacion RMSEA=0,057<0,08; y un indice 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 hipétesis nula (HO) y aceptar
la hipotesis alternativa (H1). Estos resultados sugieren que el modelo de liderazgo
propuesto tiene un ajuste satisfactorio y es valido 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 (B = 0,863) del liderazgo sobre la productividad empresarial de una
agencia aduanera. Estos resultados coinciden con investigaciones anteriores que

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

Por ejemplo, el estudio de Pino et al. (2021) en el Hospital Tipo B de Huambalé,
Tungurahua, mostré que una comunicacion interpersonal adecuada y un ambiente
laboral favorable influyeron positivamente en el desempefio de los colaboradores.
Esto resalta la importancia de un liderazgo efectivo que promueva una
comunicacién abierta y un entorno laboral positivo, elementos clave que también
se identificaron en nuestra investigacion. Asimismo, Daza et al. (2021) encontraron
gue en el sector palmero colombiano, las relaciones interpersonales y el trato en el
trabajo son cruciales para la satisfaccién laboral y, por ende, para la productividad.
La mejora en el liderazgo identificada en nuestra investigacion 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 relacion 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 satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, factores que son cruciales para mejorar la
productividad laboral en empresas de servicios en Peru y Ecuador. De manera
similar, Chagray et al. (2020) identificaron una correlacion significativa entre un
buen clima organizacional, que incluye un liderazgo efectivo, y el desempefio
laboral en Inversiones Pecuarias Granados S.A.C. en Perl. Estos estudios
refuerzan la importancia de un liderazgo efectivo como catalizador para un

ambiente de trabajo positivo y una mayor productividad.

En relacion con el objetivo especifico 3 de la presente investigacion, se observé en
la tabla 10 los indicadores de ajustes positivos, con una razén de verosimilitud X2/gl
= 0,119 < 2; una raiz media residual estandarizada SRMR = 0,039 < 0,08; un error
cuadratico medio de aproximacion RMSEA = 0,064 < 0,08; y un indice de ajuste
comparativo CFIl = 0,978 > 0,90. Con base en la evidencia encontrada, se decide
rechazar HO y aceptar H1. Asimismo, en la tabla 11 se observa que, al mejorar la
comunicacién en una unidad, se produce una mejora de 1,227 + 0,116 unidades en
la productividad empresarial, representando una influencia positiva (B = 1,227) de

la comunicacién sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera.

Esta relacion entre la mejora de la comunicacién y el incremento en la productividad
empresarial es consistente con hallazgos de estudios previos. Por ejemplo, Calle y
Cedefio (2022) en su analisis de la empresa Supercolchon S.A. en Ecuador,
encontraron que la comunicacion interna recibié un respaldo del 80%, demostrando
una relacion positiva entre un entorno comunicativo efectivo y la productividad
laboral. Este resultado es coherente con el presente estudio, destacando la
importancia de la comunicacion interna como un factor clave para mejorar la
productividad. Ademas, el estudio de Pino et al. (2021) en el Hospital Tipo B de
Huambal6, Tungurahua, Ecuador, concluyé que la comunicacién interpersonal
adecuaday el ambiente laboral favorable influyeron positivamente en el desempefio
laboral de los colaboradores. Este hallazgo respalda la conclusion de que una
comunicacion efectiva dentro de las organizaciones puede llevar a mejoras
significativas en el rendimiento laboral, lo que es reflejado también en nuestra

investigacion. Asimismo, Kim et al. (2024) en China estudiaron cémo el clima
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innovador organizacional y la regulacion proactiva de metas influyen en
comportamientos innovadores de empleados. Encontraron que la comunicacion
efectiva en un clima innovador organizacional mejora significativamente la
generacion proactiva de objetivos y comportamientos innovadores cuando la
incertidumbre ambiental es baja. Este antecedente subraya la importancia de la
comunicacion efectiva no solo para la productividad, sino también para la
innovacion dentro de las organizaciones, alineandose 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 practicas de gestion. Encontraron que la participacion de los
consejos de empresa, que incluye la mejora de la comunicacion interna, optimiza
la efectividad de las practicas de gestién y promueve un clima laboral favorable,
resultando en un aumento significativo de la productividad. Este estudio refuerza la
idea de que la participacion de los empleados y la comunicacién interna son
cruciales para mejorar la productividad empresarial. Finalmente, Federico et al.
(2023) en México estudiaron la relacion entre el clima organizacional, la satisfaccion
laboral y la felicidad subjetiva en trabajadores de instituciones de salud.
Concluyeron que un clima laboral positivo, influenciado por una comunicacion
efectiva, mejora la satisfaccion 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 interrelacion entre la comunicacién

interna efectiva, la satisfaccion laboral y la productividad.

Los hallazgos de esta investigacion 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 sefialaron
la influencia del clima organizacional en el rendimiento y la satisfaccion laboral. La
relacion 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 motivacion, el liderazgo y la comunicacion

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 gestion del desempefio
y aumenta la satisfaccion laboral, tal como lo demuestran estudios previos. La
metodologia mixta empleada permiti6 una comprensién integral del fenomeno,
validando y generalizando los hallazgos cualitativos mediante un enfoque

cuantitativo robusto.

Este estudio aporta evidencia empirica relevante que puede ser utilizada por
gestores y lideres de organizaciones similares para disefar estrategias efectivas
gue mejoren el clima organizacional, con el fin de aumentar la productividad y el
bienestar de los empleados. Ademas, se destaca la importancia de seguir
investigando en esta area para adaptar las practicas organizacionales a las
necesidades cambiantes del entorno laboral moderno. En ultima 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 relacion con el objetivo general, se determind una influencia positiva (8 = 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 cooperacién, 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 relacibn con el primer objetivo especifico, se analiz6 que, al mejorar la
motivacion en una unidad, se produce una mejora de 1,014 + 0,094 unidades en la
productividad empresarial, representando una influencia positiva (B = 1,014) de la
motivacion sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera, Salaverry
2024. La motivacion de los empleados es un factor crucial para el desempefio de
una agencia aduanera. Este resultado indica que un incremento en los niveles de
motivacion dentro de la unidad estudiada puede generar una notable mejora en la
productividad.

En relacién con el segundo objetivo especifico, se establecié que, se produce una
mejora de 0,863 + 0,064 unidades en la productividad empresarial, representando
una influencia positiva (B = 0,863) del liderazgo sobre la productividad empresarial
de una agencia aduanera, Salaverry 2024. El liderazgo eficaz es fundamental para
el éxito organizacional. Lideres que son capaces de inspirar, guiar y apoyar a su

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

En relacion con el tercer objetivo especifico, se identific6 que, al mejorar la
comunicacién en una unidad, se produce una mejora de 1,227 + 0,116 unidades en
la productividad empresarial, representando una influencia positiva (B = 1,227) de
la comunicacion sobre la productividad empresarial de una agencia aduanera,
Salaverry 2024. La comunicacion efectiva es clave para el funcionamiento
armonioso y eficiente de cualquier organizacion. Este resultado sugiere que la
mejora en los canales y procesos de comunicacion 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 motivacién que reconozcan y
reconozcan el rendimiento de los empleados. Este tipo de iniciativas pueden
aumentar significativamente la motivacion y el compromiso del personal. Asimismo,
es crucial impulsar un liderazgo transformacional que motive e inspire a los

empleados, alentando la innovacién y el cambio positivo dentro de la organizacion.

Mejorar la comunicacion organizacional también es esencial. Esto se puede lograr
estableciendo canales eficientes que permitan una comunicacion clara y accesible
para todos los empleados, y fomentando la transparencia para construir confianza
y colaboracion. Ademds, desarrollar estrategias de bienestar laboral, como
programas de salud y talleres de manejo del estrés, puede contribuir a un entorno
de trabajo méas seguro y agradable.

Capacitar y desarrollar profesionalmente a los empleados es otro aspecto vital.
Implementar programas de formacion y establecer planes de carrera claros ayudara
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 periddicas para medir la satisfaccién 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 cohesion interna.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
Problema Obijetivo general Hipotesis Tipo de Investigacion:
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medida influye | medida el clima | El clima * Indicador 1
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- o . Estabilidad en
en la | productividad significativamente Mativacion el empleo
productividad empresarial de una | en Ia « Indicador 3- | Método de investigacion
empresarial de | agencia aduanera, | productividad Oportunidades | - Método cientifico
una agencia | Salaverry 2024. empresarial de de ascenso y
aduanera, una agencia promocion Disefio:
Salaverry 20247 | Objetivos aduanera, - No experimental
especificos: Salaverry 2024. - Transversal
» Analizar en qué Variable 1 - Explicativo correlacional
medida influye Clima » Indicador 1:
la motivacion en Organizacional Lider Vi
la productividad carismatico
empresarial en _ * Indicador 2| pg v
una agencia Liderazgo lee_r_ . V2
aduanera. par_tlclpalluu
Salauerwlzﬂzd * qulcadur 3
' Lider por | M: Colaboradores de Despachos
' Es’EahIecer En asesoria Aduaneros Chavimochic SAC
gue medida 2024
|_|1ﬂu3.re el W1: Clima Organizacional
I'dgéai'i';der; la V2. Productividad Empresanial
g:ﬁp:asarliaili de Comunicacion | e Indicador _ 1: Técnica l:erinstrumentu de
) Comunicacion | recoleccion
una agencia interna
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aduanera,
Salaverry 2024.
Identificar  en
qué medida
influye la
comunicacion
en la
productividad
empresarial de
una agencia
aduanera,
Salaverry 2024,

Indicador 2:

Comunicacion
externa
¢ Indicador 1:
Ausentismo Augntismﬂ
| aboral . Indmadlnr 2:
Ausentismo  del
jefe inmediato
« Indicador 1:
Puntualidad en
entrega de
trabajos
Gestion del « Indicador 2:
Variable 2 Desempefio Conocimientos
Productividad adecuados del
Empresarial puesto de
trabajo
¢ Indicador 1:
Autorrealizacidn
Satisfaccion ¢ Indicador 2:
Laboral Bienestar social
¢ Indicador LN
Condiciones de
seguridad

Técnicas:
- Clima Organizacional:
Encuesta
- Productividad Empresarial:
Encuesta

Instrumento:
- Clima Organizacional:
Cuestionario

- Productividad Empresarial:

- Cuestionario

Poblacion:

- 60 colaboradores de wuna

agencia aduanera, Salaverry
2024

Muestra:

- 60 colaboradores de una
agencia aduanera, Salaverry
2024

Procesamiento:
M. Excel, SPSS ver. 26

Prueba de normalidad
Prueba de normalidad
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Clima El clima organizacional se| La wvariable de clima Indicador 1: Dinero Escala Likert- 1 al 5
Organizaciona | refiere a las percepciones | organizacional se medird Indicador 2: Estabilidad en el
I compartidas por los | a través de 3 . empleo - Totalmente de acuerdo
empleados acerca de su( dimensiones con | Mativacion Indicador 3. Oportunidades de | (5)
ambiente de trabajo. Estas | indicadores que A5CEnso Y promocion - De acuerdo (4)
percepciones incluyen | permitiran recoger - Indiferente (3)
actitudes y opiniones sobre | informacion  pertinente. _ . — - En desacuerdo (2)
laz politicas, practicas v | La medicion de la Indicador 1: Lider carismatico - Tetalmente en
procedimientos  de  la| variable serd dada por Liderazao Indicador 2: Lider participativo desacuerdo (1)
organizacion (Stosber, | medio de un g Indicador 3:Lider por asesoria
2021). cuestionario. Niveles:
Comunicacion Indicador 1: Comu nicaci@n Interna | 4y
Indicador 2: Comunicacion Externa | Regular
- Bajo
Productividad | La productividad | La variable de | Ausentismo Indicador 1: Ausentismo Escala Likert- 1 al 5
Empresarial | empresarial es aguella que | productividad Laboral Indicador 2: Ausentismo del jefe | - Totaimente de acuerdo
implica maximizar el | empresarial se medira a inmediato (2)
rendimiento v la eficacia en | través de 3 dimensiones _ - De acuerdo (4)
la ejecucidn de tareas y la| con indicadores que [ Gestion  del Indicador 1: Puntualidad en enfrega | - |ndiferente (3)
consecucion de objetivos | permitiran recoger | Desempeno de frabajos - En desacuerdo (2)
organizacionales. La | informacion pertinente. Indicador 2 Conocimientos | - Totalmente en
productividad ne solo se| La medicion de la adecuados del puesto de trabajo desacuerdo (1)
mide por la cantidad de| variable serd dada por Trabajo en equipo
output  generado,  sino | medio de un : — " y — Niveles:
también por la calidad de| cuestionario. E:EEEF“DH :23:333: ;_Z ‘g;‘gﬁg&gﬁiﬂg - Alto
este output v el uso eficiente X . o - Reqgular
de los recursos que estin Inqudur 3. Condiciones de | Bajo
disponibles (Kozlowski, seguridad
2020
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta sobre Clima Organizacional

Género:

Edad:

Cargo:

Instrucciones: A continuacion, 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:

es adecuada y me motiva a realizar mi
trabajo de manera €eficiente.

N° ITEM Totalmente De Indiferente En Totalmente en
de Acuerdo | Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo

MOTIVACION

1 La compensacién econémica que recibo

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

Percibo que existen oportunidades claras
de ascenso y promocion dentro de la
empresa, lo cual aumenta mi motivacion.

LIDERAZGO

4

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

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

Mi jefe inmediato actia como un mentor y
ofrece orientacion y apoyo para el
desarrollo profesional del equipo.

COMUNICACION

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

8 La empresa mantiene una comunicacion

externa efectiva con clientes y
proveedores, lo cual mejora nuestra
productividad.

iGracias por su participacion y honestidad en esta encuesta!
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Encuesta sobre Productividad Empresarial

Género:

Edad:

Cargo:

Instrucciones: A continuacion, 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 desempefio en
el trabajo.

GESTION DEL DESEMPENO

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

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

5 Colaboro efectivamente con mi equipo

para alcanzar los objetivos comunes de la
empresa.

SATISFACCION LABORAL

6

Siento que mi trabajo me permite
alcanzar mis objetivos personales y
profesionales, logrando una sensacién de
autorrealizacion.

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

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

iGracias por su participacion y honestidad en esta encuesta!
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Anexo 4. Ficha Técnica

Nombre Original del
instrumento:

Encuesta sobre clima crganizacicnal

Autor y ano:

Palma (2024)

Objetivo del instrumento:

Aplicar a 64 personas el cuestionario sobre clima
organizacional, Salaverry 2024,

Usuarios:

Colaboradores de Despachos Aduaneros Chavimochic SAC
2024

Forma de Administracion
o Modo de aplicacion:

A traves de una encuesta digital (Google Form).

Validez:

(Presentar la constancia

de validacion de
expertos)

Selene Celeste Palma Elomreaga — Magister
Irina Isabel Sikva de Bracamonte — Magister
Emesto Javier Pretell Vargas — Magister

Confiabilidad:

(Presentar los resultados
estadisticos)

El estadizstico de fiabilidad de Afa de Cronbach nos arrojo
coma respuesta 0.77 lo cual nos indica que el insirumento es
aceptable. Por este motivo ze establece que el instrumento a
utilizar es aplicable v los puntes muesiran una firmeza
adecuada.

Nombre Original del
ingtrumento:

Encuesta sobre productividad empresarial

Aurtor y ano:

Palma (2024)

Objetive del instrumento:

Aplicar a 64 personas el cuestionario sobre productividad
empresanal, Salaverry 2024,

Usuarios:

Colaboradores de Despachos Aduaneros Chavimochic SAC
2024

Forma de Adminigtracion
o Modo de aplicacion:

A través de una encuesta digital (Google Form).

Validez:

(Presentar la constancia

de validacion de
expertos)

Selens Celeste Palma Elorreaga — Magister
Irina Izabel Silva de Bracamonte — Magister
Emesto Javier Pretell Wargas — Magister

Confiabilidad:

(Presentar loz resultados
estadisticos)

El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojo
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 puntes muestran una firmeza
adecuada.
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Anexo 5. Ficha de validacion de contenido para un instrumento

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A co ntinuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permifira recoger la informacion en la presente

investigacion: Clima Organizacional v su influencia en

la productividad

empresarial de una agencia aduanera, Salaverry 2024, Por lo que se le solicita
que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las comrecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

F0mn:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ella item/pregunta perienece a
la dimension/subcategoria v
basta para obtener la medicion
de esfa

—

»de acuerdo
:en desacuerdo

Claridad

Ella item/pregunta sE
comprende facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas

—

- de acuerdo
: en desacuerdo

Coherencia

Ella item/pregunta tiene relacion

lagica con el indicador que esta
midiendo

—

:de acuerdo
: en desacuerdo

Relevancia

Ella item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluida

—

»de acuerdo
:en desacuerdo

Kota. Criterios adaptados de Is propuesta de Escobar y Cuereo (2002).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima

Organizacional

Definicion de la varable: El clima organizacional se considers como la calidad dal
entorno laboral expenmentado por todos los emplesdos en una empresa, donde estas
circunstancias pweden tener un impacto en el comportamisnio de los empleados en el
desemperio de su trabajo (Franco et al., 2021}
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B =S === =

BoQa—=mo A

25

i == {3 3 i = @ T
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que recbo os adeoseda y me
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manera efickenin

Esiahikdad
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Shenio que iengo estabikdad
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mi v @ ConErnmEle M
mills can o e
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b it ASCEnGD
¥ promsocitn

Parcinn que exsien
pporiunidades clras de
ASDENSED Y Promos B denine de
la empresa, booosal aumenia mi
mobvaciin

L ider
oA smndicn

MI supenisondneclon &5
cansmdiicn y logra insplmar
motivar al equpo de mandna
posiva

Ly

Liderazga et cinaibo

Mi jede inmaediain fomaenta la
parfcipaciin ¥ fama &n osenta
las coniones o eguipn anles
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Lider par
et 050

Kl pede inmediaio acila oome
un menbor y obeoe areniaden y
apoyn pana o desamalo
profesional del egulpo

] foomnn can

I INEsma

La oomunicackn inberma en
empresa s dlara y efeciva, o
cual taciiia mi irabajo diata

j o omunica o
i Exlemaa

CoimiLini o khin

La efmpresd maniiome: s
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cual meEona s
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53



o

Matriz de validacion del cuestionario de la variable

Productividad Empresarial

Definicion de la variable: La productividad empresarial se refiere a la eficiencia
con la que una organizacion uliliza sus recursos para producir bienes o sarvicios

(Ramirez et al., 2022).

-] i c R
u I [a] a
T a I
| r n a
[H | ] WV
Dimenglon | indicador Itam I d| r| a Observacion
L] a -] n
n d n [H
[+ [+ |
| 1 a
a a
Eusenieme | Las ausenclas son mansadas
i et quie nie afecian
significadi vamenle &
AL e S producthvidad del aquipo
Labigral luseniteme | Las ausencias de mi jele
o] e Inrned ot mo afeokan
nmadialn nagativamienie mi desampaio
i o ok o
[Funbsaiidad Enirega o rabajs de manera
e enrega da puniual, cumpiendo con s
o b s plazos eslabkecidos

ozl m iy
b adeocuados

Poso oG conool meEenias
habildades adecusdos para

E?;Lil::; el puesio de| desempeiar ol puesio de
Jora b o Irabao ofl Cenberrande
Trabajo &n Colaboro ebeoivamnemnis oo m
jeizpdl po EUpn pans oo NI kK
pbjeihng oonvunes & la
ETIPNE S
fEhcrraalizac| Skenio que mitmbaks mie
o parenibe o corear mis objoios
parsonal os ¥ profesd cnales
I rando U Sensacin da
aubormzal Zacidn
i Bicnesiar L Ermsss Drnmuess un
ABatslaccion Lo ambienin de bienesiar social
Laboral gue conlribuye a mi satistaccien
iz & Trabajo
[Condckones | Las pondciones de segunidad
e seguridad | en mid lugar de irabao son

Adecundas ¥ me parmiten
Irabaar oon conflanza
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta sobre Productividad Empresarial

Objetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre
productividad empresarial, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
gxperto

Selene Celeste Palma Elorreaga

Documento de identidad 70010617
Afios de experiencia en el 3
&Y area
| [ Maximo Grado Académico Magister
/| Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Tecnoldgica del Peru (tiempo
completo)
Universidad César Vallejo (Por Honorarios)
Cargo Docente Universitario
Numero telefénico 953357756
Firma o
= @
DNIL ?00106'1“?
Fecha 24/05/2024

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta sobre Clima Organizacional

Objetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre clima

organizacional, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
experto

Selene Celeste Palma Elorreaga

Documento de identidad F0010617
Afios de experiencia en el 3
%\ area
| [ Maximo Grado Académico Magister
/| Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad Tecnologica del Peri (tiempo
completo)
Universidad César Vallejo (Por Honorarios)
Cargo Docente Universitario
Namero telefénico 953357756
Firma .
ﬁ_:-_.__‘_.——_—)ﬁ”‘__ .
DNL ?{)l}lﬂﬁi\?
Fecha 24/05/2024
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Matriz de validacidn del cuestionario de la variable Clima
Organizacional

Definicidn de la variable: El clima organizacional se considera como la calidad del
entorno laboral experimentado por todos los empleados en una empresa, donde estas
circunstancias pueden tener un impacto en e comportamients de los empleados en el
desempeno de su trabajo (Franco et al., 2021).

8 c cC| R
u 1 4] -]
f & |
i r h | e
[ i ] W
Dimensién | Indicador item I d| r| al observacién
-} a - n
n d n c
c c i
i i a
a a
Dineso La compensaciin econdmica 1 1 1 1
gue rescbo & adecuada y me
maliva a realizar mi rabajo de
manera efidenbs.
E sitabilidad Sienlo gue tengo eslabilidad 1 1 1 1
En o emplea | laboral en esla empresa, o cual
botivacitn me moliva a compromeierme
mas con mi irabajo.
[Opariunidade| Percibo que exisien 1 1 1 1
E de ascenso | oporlunidades claras de
iy promocion | ascenso y promodidn dentro de
la empresa, ko cual aumenta mi
malivacidn.
L e M supervsoridineclon a5 1 1 1 1
carismdlico | carismdlico y logra inspirar ¥
malivar al equipo de manera
posiliva.
L ider Mi jefe nmediato fomenta ka 1 1 1 1
) ica ricipacitn y bama en cuenta
Liderazge i Enn!:l:n'lﬂyuﬁ agquipo anles
de lomar decsiones.
Lider poe Mi jefe nmediato aclia coma 1 1 1 1
pEesooia un mentor  ofrece crientacién y
apoyo para & desanolio
profesional del squipa.
b Comunicacit | La comunicacitn intama en ka 1 1 1 1
i Inferna empresa ex clara y efsctiva, ko
; cual facilita mi rabajo diario.
g Comunicasan  [~omunicacit | La empresa manliene una . 1 1 1 1
n Extema comumiGacion exlerna efectiva
con clientes y provesdares, o
cual mejora nuesira
} productiv dad.




Matriz de validacion del cuestionario de lavariable

Productividad Empresarial

Definicidn de la variable: La productividad empresanal se refiere a la eficiencia
con la que una organizacion utiliza sus recursos para producir bienes o servicios
{Ramirez et al., 2022).

8 c c R
u | o -]
i a |
i r h -]
c i [ v
Dimensién | Indicador item ljdfr]| e Observacién
- a 1} n
n d n c
c [+ ]
i I a
a a
[Ausenismo | Las ausencis son mansjadas 1 1 1 1
de manera gue no afectan
significafvamente |a
Ausentismo produclividad del squipo.
Laboral |Ausenismo | Las ausencias de mi jele i 1 i 1
ded jele inmedialo no afesian
nmedals negafvaments mi desempefio
&n & rabajo.
Puniualidad | Enbrego mi trabajo de manera 1 1 i 1
en enlrega de| puniual, cumplEnds con los
rabajos. plazos establecdos.
Conocimienio| Poseo los conocimientas v 1 1 i 1
Castitn del 5 adecuades | habiidades adecuados para
Desempaia e pl_.re:-l.n e d-eul:rpu‘la_.r mi puesho de
Irabajo trabajo eficientemente.
Trabaje en Colabaro efecivamente conmi | 1 1 i 1
Bguipo aguipo para alcanzar los
objetivos comunes de la
EMEresa.
|Autorreali zadi| Siento que mi trabajo me 1 1 i 1
B0 permile alcanzar mis objetivos
personales y profesionales,
Iogrando una sensaciin de
autarrealizacidn.
- . Bienestar La ampresa promusyve un i 1 i 1
*3atistaccién social an'l:i:iﬁrl.e dEF;i:rr:shr social
Laoral que conlribuye 3 mi salisfaccadn
i =n &l rabajo.
& Condiciones | Las condiciones de seguridad 1 1 1 1
de seguridad | =n mi lugar de trabajo son
adecuadas y me permilen
trabajar con confianza
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta sobre Clima Organizacional

Obijetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre clima

organizacional, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
experto

Irina Isabel Silva de Bracamonte

Documento de identidad 46003178
Afios de experiencia en el 6
' drea

Maximo Grado Academico Maestro

/| Nacionalidad Peruana
Institucidn Universidad Catoélica de Trujillo
Cargo Coordinadora de Investigacion - DTC
Numero telefonico 936 693 931
Firma

Y=

Fecha 12/06/2024

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta sobre Productividad Empresarial

Objetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre
productividad empresarial, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
experto

Irina Isabel Silva de Bracamonte

Documento de identidad 46003178
Afios de experiencia en el 8

T drea

| | Maxamo Grado Académico Maestro

/| Nacionalidad Peruana

"[nstitucién Universidad Catolica de Trujillo
Cargo Coordinadora de Investigacion - DTC
MNumero telefdnico 836 693 931
Firma
[l =

Fecha 12/06/2024
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Clima
Organizacional

Definicicn de la variable: El clima organizacional se considers come la calidad dal
eniorno laboral experimentado por todos los emplesdos en una empresa, donde esias
circunstancias pueden tener un impacto en el comporiamiznio de los empleados en el
desemperio de su trabsjo (Franco et al., 2021).
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable

Productividad Empresarial

Definicion de la variable: La productividad emprasarial se refizre 2 la eficiencia
con la gue una organizacion uiiliza sus recursos para producir bienes o sarvicios

[Ramirez ef al, 2022).
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Ficha de validacion de juicio de experto

NMombre del instrumento

Encuesta sobre Clima Organizacional

Obijetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre clima

organizacional, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
experto

Ernesto Javier Pretell Vargas

Documento de identidad 40565492
Afios de experiencia en el 17
&Y drea

| | Maximo Grado Academico Magister

/| Nacionalidad Peruana
Institucion Carrocerias Marguina Salvatierra SAC
Cargo Administrador
Numero telefonico 943955265 =
Firma

o [ 2
/n'

Fecha 14/06/2024

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta sobre Productividad Empresarial

Obijetivo del instrumento

Aplicar a 60 personas el cuestionario sobre
productividad empresarial, Salaverry 2024.

Nombres y apellidos del
experto

Ernesto Javier Pretell Vargas

Documento de identidad 40565492
- | Afios de experiencia en el 17
“| area
| [ Maximo Grado Academico Magister
/| Nacionalidad Peruana
Institucion Carrocerias Marquina Salvatierra SAC
Cargo Administrador
Mumero telefonico 943955265 2
Firma
o |2
/n'
Fecha 14/06/2024
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Anexo 5. Prueba de Confiabilidad

Criterios de Confiabilidad

Coeficiente alfa >0.9 Excelente

Coeficiente alfa =0.8 Bueno

Coeficiente alfa =0.7 Aceptable

Coeliciente alfa =0.6 Cuestionable

Coeficiente alfa =0.5 Pobre

Coeliciente alfa =0.5 Es aceptable
Fuente: George y Mallery (2003, p.231)

Se realiz6 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

Donde,
¥ g k = El mimero de items 8
_ k [ |- — ] I 5? = Sumatoria de varianzas de los items. 2.36444444
a= k-1 . sT?= Varianza de la suma de los items. 7.28888889
St a = Coeficiente de alfa de Cronbach a= 0.77

El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojé 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

Donde,
<« - k = El namero de items 8
k [ 1- =S ] ¥ 57 = Sumatoria de varianzas de los items. 1.86666667
a = k-1 . sT?= Varnanza de la suma de los items. 5.26222222
Ny a = Coeficiente de alfa de Cronbach «a-= 0.74

El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach nos arrojé 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.
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Anexo 6. Porcentaje Turnitin
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Anexo 7. Resultados de la Encuesta
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