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RESUMEN

La investigacion se centro en determinar la relacion entre el clima laboral
y la productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,
2024. Se empledé un enfoque cuantitativo de tipo aplicado, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. Los datos se
recolectaron mediante dos cuestionarios especificos: uno de 15 preguntas
sobre el clima laboral y otro de 11 preguntas sobre la productividad del
personal, ambos con altos niveles de fiabilidad (coeficientes de 0.924 y 0.922,
respectivamente). La muestra estuvo compuesta por 43 trabajadores de la
empresa. El andlisis de los datos, realizado con el software SPSS, revel6 que
la mayoria percibe tanto el clima laboral como la productividad como
‘regulares”. En cuanto al clima laboral, el 62.79% (27 trabajadores) lo califica
como ‘“regular’, el 23.26% (10 trabajadores) como “bueno” y el 13.95% (6
trabajadores) como “malo”. Respecto a la productividad, el 55.81% (24
trabajadores) la considera “regular”, el 25.58% (11 trabajadores) “buena” y el
18.60% (8 trabajadores) “mala”. Estos hallazgos subrayan oportunidades de
mejora en procesos y condiciones laborales. Asimismo, la alta correlacion de
Pearson (r = 0.901; p < 0.001) confirma una relacidén estrecha y significativa
entre el clima laboral y la productividad, resaltando la importancia de un entorno
psicosocial favorable y relaciones organizacionales armonicas en el

rendimiento del personal.

Palabras clave: Clima laboral, productividad del personal, comunicacién,

relaciones interpersonales, condiciones de trabajo.
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ABSTRACT

The research focused on determining the relationship between the work
environment and the productivity of the staff of the Shalom transport company,
Ucayali, 2024. A quantitative, applied approach was used, with a correlational
level and a non-experimental cross-sectional design. The data were collected
through two specific questionnaires: one with 15 questions about the work
environment and another with 11 questions about staff productivity, both with
high levels of reliability (coefficients of 0.924 and 0.922, respectively). The
sample consisted of 43 workers from the company. The data analysis, carried
out with SPSS software, revealed that the majority perceive both the work
environment and productivity as “regular”. Regarding the work environment,
62.79% (27 workers) rate it as “regular”, 23.26% (10 workers) as “good” and
13.95% (6 workers) as “bad”. Regarding productivity, 55.81% (24 workers)
considered it “average”, 25.58% (11 workers) “good” and 18.60% (8 workers)
“poor”. These findings highlight opportunities for improvement in processes and
working conditions. Likewise, the high Pearson correlation (r =0.901; p < 0.001)
confirms a close and significant relationship between the work environment and
productivity, highlighting the importance of a favorable psychosocial

environment and harmonious organizational relations in staff performance.

Keywords: Work environment, staff productivity, communication, interpersonal

relationships, working conditions.
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INTRODUCCION

El clima laboral en una empresa de transporte influye de manera
significativa en la motivacion y el rendimiento de sus colaboradores. Cuando
predomina un entorno de respeto y colaboracion, los empleados se sienten
valorados y respaldados por sus superiores y comparieros. Esto les permite
trabajar con mayor confianza y seguridad, lo que se traduce en mejores
resultados y un trato mas cordial y eficiente a los clientes. Por el contrario, un
ambiente lleno de tensiones y conflictos puede generar estrés y desmotivacion,
impidiendo que los trabajadores den lo mejor de si y afectando negativamente
la calidad del servicio brindado.

En este sentido, la productividad del personal no solo depende de su
formacion y destrezas técnicas, sino también de la forma en que se integran en
el equipo y se identifican con los valores de la organizacion. Un lider que se
preocupe por fomentar la comunicacion abierta y la participacion activa de los
colaboradores logrard una mayor cohesion, impulsando asi su deseo de
aportar y de mejorar cada dia. De esta manera, mantener un ambiente laboral
positivo es clave para que la empresa de transporte pueda alcanzar sus
objetivos de eficiencia y competitividad en un mercado cada vez mas exigente.

El presente documento se ha estructurado conforme a los lineamientos
establecidos por la Universidad Nacional de Ucayali y se compone de cinco
capitulos principales, como se detalla a continuacion:

En el Capitulo I, se delimita el problema de investigacion desde una
perspectiva internacional, nacional y local. Ademas, se definen problemas,

objetivos, hipétesis y variables clave, asi como su respectiva
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operacionalizacion, resaltando la importancia de dimensiones como la
comunicacion, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, politicas
organizacionales y liderazgo.

En el Capitulo Il, se desarrolla el marco teorico sustentado en
antecedentes internacionales, nacionales y locales que respaldan el vinculo
entre el clima laboral y la productividad, asi como en teorias relevantes como
la del comportamiento organizacional y la motivacion. Ademas, se precisan
conceptos esenciales y se detallan las dimensiones e indicadores que orientan
el analisis.

El Capitulo 11l presenta la metodologia utilizada, la cual corresponde a un
enfoque cuantitativo, tipo aplicado, nivel correlacional y disefio no experimental
de corte transversal. Se emplearon cuestionarios validados y confiables para
recoger datos de una muestra de 43 trabajadores, analizados mediante
técnicas estadisticas como la correlacion de Pearson.

En el Capitulo IV, se exponen los resultados obtenidos, donde se
identificd que tanto el clima laboral como la productividad fueron percibidos
mayoritariamente como regulares. No obstante, se hallé una correlacion alta y
significativa (r = 0.901; p < 0.001) entre ambas variables, lo que evidencia una
influencia positiva del clima laboral en el rendimiento del personal.

Finalmente, en el Capitulo V, se presentan las conclusiones vy
recomendaciones derivadas del estudio, entre las cuales destaca la necesidad
de fortalecer las dimensiones del clima laboral mediante estrategias de
comunicacion, reconocimiento, liderazgo participativo y mejora de las
condiciones laborales, para optimizar asi la productividad y el ambiente

organizacional en la empresa de transporte Shalom.
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Este estudio busca contribuir al desarrollo organizacional de la empresa,
ofreciendo un diagndstico claro y acciones practicas que permitan mejorar la
calidad del entorno laboral y, con ello, los niveles de eficiencia y desempefio
de su personal.

Finalmente, el informe incluye una seccion de referencias bibliogréficas y
anexos, en la cual se presentan la matriz de consistencia, el cuestionario
aplicado, la base de datos generada y la evaluacion de la fiabilidad del

instrumento empleado.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

A nivel internacional, la importancia del clima laboral ha captado la
atencion de empresas de todos los tamafios debido a su impacto directo
en la productividad y eficiencia. En contextos globales, donde las
diferencias culturales y las practicas de gestion varian ampliamente, crear
un clima laboral que sea consistentemente positivo se convierte en un reto
complejo (Daza et al., 2021). Las organizaciones internacionales, por lo
tanto, invierten en programas de formacion para lideres y desarrollan
politicas que promueven la equidad, el respeto y la motivacién entre sus
empleados. Estos esfuerzos son cruciales para mantener una fuerza
laboral comprometida y reducir la incidencia de conflictos internos que
pueden surgir de malentendidos o de una gestion deficiente (Garcia y
Valle., 2020).

Incluso, las encuestas de clima laboral son una herramienta
estratégica que las corporaciones utilizan para medir y entender las
percepciones y actitudes de sus empleados hacia el ambiente de trabajo.
Estas encuestas proporcionan datos valiosos que pueden traducirse en
acciones especificas para mejorar el entorno laboral (Gaitan et al., 2020).
Por ejemplo, a través de estas encuestas, una empresa puede identificar
departamentos o0 equipos con niveles de satisfaccion bajos y abordar estos
problemas con intervenciones dirigidas, como ajustes en las cargas de

trabajo, mejoras en las condiciones fisicas de trabajo o cambios en los
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estilos de liderazgo (Ofia., 2022). Las iniciativas de mejora continua
también desempefian un papel crucial en el mantenimiento de un clima
laboral saludable. Esto incluye la revisién periédica de politicas de recursos
humanos, la implementacién de programas de bienestar y salud mental, y
el establecimiento de canales de comunicacion abiertos donde los
empleados puedan expresar sus preocupaciones sin temor a represalias
(Salazar et al., 2021). En ultima instancia, estas practicas no solo mejoran
la productividad, sino que también fortalecen la lealtad de los empleados y
la imagen corporativa, elementos fundamentales para el éxito a largo plazo
en el mercado global competitivo (Soto et al., 2020).

En Perq, el clima laboral es un tema que se aborda desde multiples
frentes, reflejando la importancia que tiene para el desarrollo
socioeconomico del pais. Las universidades y centros de investigacion
desempeiian un papel fundamental al estudiar las dinamicas de los
ambientes laborales y su impacto en la productividad (Barboza et al.,
2023). Estos estudios académicos suelen colaborar con empresas y
entidades gubernamentales para disefar politicas laborales mas efectivas
y adaptadas a la realidad peruana. Esta colaboracion ayuda a cerrar la
brecha entre la teoria y la practica, permitiendo que las mejoras en el clima
laboral se implementen de manera que beneficien tanto a los empleadores
como a los empleados (Carhuayal., 2020). El Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, por su parte, juega un papel crucial en la
supervision y regulacion de las normativas laborales. A través de sus
programas y regulaciones, se asegura de que las condiciones de trabajo

en Perl cumplan con los estandares nacionales e internacionales
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(Chagray et al., 2020). Esto incluye la implementacion de leyes que
promueven un trato justo y equitativo en el lugar de trabajo, previniendo la
discriminacion y el abuso laboral. Ademas, el ministerio fomenta iniciativas
gue promueven un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, como
la flexibilidad de horarios y el teletrabajo, adaptandose a las nuevas
dinamicas de trabajo que demanda el siglo XXI (Lam, 2022).

Asimismo, los aspectos culturales y econémicos de Peru influyen
significativamente en como se gestiona y percibe el clima laboral en el pais.
La diversidad cultural puede presentar desafios Unicos en la gestion de
recursos humanos, donde las practicas y expectativas laborales pueden
variar significativamente entre diferentes grupos y regiones (Montoya et al.,
2021). Econdmicamente, las fluctuaciones en el mercado laboral también
impactan el clima laboral, especialmente en sectores donde la inestabilidad
laboral es mas pronunciada. Entender estos factores es crucial para las
empresas Yy las politicas gubernamentales que buscan mejorar la
satisfaccion laboral y, por ende, la productividad en el trabajo (Sanchez.,
2020).

En Ucayali, la infraestructura de transporte es un factor
determinante para el clima laboral, especialmente porque la eficiencia en
el transporte impacta directamente en la puntualidad y el estado de animo
de los empleados. Las dificultades logisticas no solo prolongan los tiempos
de desplazamiento, sino que también pueden generar estrés y fatiga,
afectando el rendimiento laboral una vez en el lugar de trabajo. La mejora
continua de estas infraestructuras, por lo tanto, es vital para asegurar que

los trabajadores puedan llegar a sus empleos de manera eficiente y segura,
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contribuyendo asi a un ambiente laboral mas positivo y productivo. Sin
embargo, es fundamental que las organizaciones en Ucayali fomenten una
cultura de apoyo y comunicacién abierta donde los empleados puedan
expresar sus preocupaciones relacionadas con los desafios externos que
enfrentan. Proporcionar formacién sobre cémo gestionar el estrés y ofrecer
servicios de apoyo psicolégico puede ayudar a mejorar la moral y la
motivacion. Asimismo, celebrar logros y reconocer el esfuerzo individual y
en equipo bajo circunstancias dificiles puede reforzar un sentido de
pertenencia'y compromiso con la empresa. Estas acciones no solo mejoran
el ambiente laboral, sino que también potencian la productividad y la
satisfaccion laboral en general.

En la empresa de Transporte Shalom, una evaluacion detallada de
las condiciones de trabajo y la satisfaccion del personal es esencial para
comprender las dinamicas internas que afectan la productividad. La
realizacion de encuestas de clima laboral proporciona una plataforma
directa para que los empleados expresen sus percepciones y experiencias
dentro de la empresa. Esta herramienta permite a la gerencia identificar no
solo las areas de insatisfaccion, sino también aquellas practicas que son
valoradas por los trabajadores. Al analizar estos datos, la empresa puede
ajustar sus politicas y procedimientos de manera que alineen mejor el
bienestar de los empleados con los objetivos de productividad y eficiencia.
Por ejemplo, un estudio realizado en el Peru hall6 que el 52,34 % de los
trabajadores evaluaron el clima laboral en un nivel moderado y el 56,25 %

reportaron un nivel similar de satisfaccion (Davila, 2023).
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Un analisis profundo de los procesos internos puede revelar como
las estructuras y practicas operativas afectan el clima laboral y, por ende,
la productividad. Este analisis deberia incluir la evaluacion de la carga de
trabajo, la distribucion de tareas, la claridad en las responsabilidades, y la
eficacia de la comunicacién interna. Identificar cuellos de botella,
redundancias o areas donde el apoyo y recursos son insuficientes es
crucial para implementar mejoras. La Empresa de Transporte Shalom, al
tomar en cuenta estos diferentes niveles de analisis, puede asegurar la
creacion de un entorno laboral que no solo cumpla con las expectativas de
los empleados, sino que también impulse la productividad y el crecimiento
sostenible de la empresa.

Los sintomas y signos de un clima laboral adverso se pueden
manifestar en diversas formas, como la falta de motivacion, ausentismo,
conflictos frecuentes entre los empleados, bajo rendimiento, y la
disminucion del compromiso hacia las metas de la organizacion. En
cambio, un clima laboral positivo tiende a estimular la colaboracion, la
satisfaccion, y un mayor rendimiento en el trabajo. Las causas de un clima
laboral desfavorable pueden ser variadas, incluyendo una deficiente
comunicacion interna, falta de reconocimiento y recompensas,
desequilibrio entre la vida laboral y personal, y la ausencia de liderazgo
efectivo. Cuando estas causas no se abordan, se genera un ambiente de
trabajo hostil que impacta negativamente en la eficiencia y productividad
de los trabajadores. El diagnostico de la situacion actual del clima laboral
en la empresa Shalom se realiza mediante encuestas al personal, asi como

analisis de indicadores de productividad, ausentismo, y rotacion de
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empleados. La metodologia aplicada permite identificar las percepciones
de los trabajadores respecto al ambiente de trabajo, su satisfaccion, y su
bienestar general, asi como detectar areas especificas que necesitan
mejora.

En cuanto al prondstico, un clima laboral que no sea tratado
adecuadamente puede llevar a una disminuciébn sostenida de la
productividad, un incremento de los costos de contratacion debido a una
mayor rotacion, y una pérdida de competitividad para la empresa. Sin
embargo, con un diagnostico adecuado y la aplicacion de intervenciones
oportunas, es posible revertir este panorama. Las estrategias de control
del prondstico incluyen la implementacion de programas de desarrollo
profesional, el fortalecimiento de la comunicacion interna, y el
establecimiento de sistemas de reconocimiento y recompensas que
fomenten la motivacion y el compromiso.

La relevancia de este estudio radica en su potencial para mejorar la
calidad de vida laboral del personal de la empresa de transporte Shalom.
Al comprender mejor los factores que impactan el clima laboral, se pueden
implementar estrategias efectivas que promuevan un ambiente de trabajo
positivo. Esto no solo beneficia a los empleados, al incrementar su
satisfaccion y bienestar, sino también a la empresa, mejorando la eficiencia
y productividad en el cumplimiento de sus objetivos. Los beneficios de esta
investigacion se reflejan en una mayor estabilidad laboral, mejores
relaciones entre los empleados y una empresa mas competitiva en el

mercado local de transporte en Ucayali.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢, Cuél es larelacion entre el clima laboral y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 20247

Problemas Especificos

¢, Cudl es la relaciéon entre la comunicacion y la productividad
del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

20247

¢, Cual es la relacion entre las relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024?

¢, Cudl es la relacion entre las condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024?

¢,Cudl es la relacion entre las politicas organizacionales y la
productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 20247?

¢,Cuél es la relacion entre el liderazgo y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 20247
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1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima laboral y la productividad
del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la comunicacion y la productividad
del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,
2024.

Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la empresa de transporte
Shalom, Ucayali, 2024.

Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la empresa de transporte
Shalom, Ucayali, 2024.

Determinar la relacién entre las politicas organizacionales y la
productividad del personal de la empresa de transporte
Shalom, Ucayali, 2024.

Determinar la relaciéon entre el liderazgo y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.
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1.4. Hipotesis y/o sistema de hipotesis

1.4.1.

1.4.2.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima laboral y la
productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024.

Hipo6tesis especificas

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la
productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre las relaciones
interpersonales y la productividad del personal de la empresa

de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y
la productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre las politicas organizacionales
y la productividad del personal de la empresa de transporte

Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad
del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024.
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1.5. Variables

1.5.1. Definicidon conceptual de variables

El clima laboral se refiere a las percepciones y sentimientos que los
empleados tienen acerca de su entorno de trabajo, abarcando factores
como las condiciones fisicas del espacio de trabajo, la calidad de las
relaciones interpersonales entre compareros y supervisores, el estilo de
liderazgo y gestion, asi como las politicas y procedimientos
organizacionales que rigen el ambiente laboral (Ofia., 2022). También
incluye aspectos como la motivacion y el reconocimiento, evaluando como
se valoran y recompensan las contribuciones de los empleados, y la
efectividad de la comunicacion dentro de la organizacion. Un clima laboral
saludable puede mejorar significativamente la satisfaccion laboral, la
productividad y la retencion de empleados, mientras que un clima negativo
puede conducir a una baja moral, alta rotacién y disminucion en la
eficiencia, afectando el éxito general de la empresa (Vasquez et al., 2021).

La productividad del personal se define como la medida de la
eficiencia y efectividad con la que los empleados de una organizacion
completan sus tareas y responsabilidades laborales en un tiempo
determinado, evaluando tanto la cantidad como la calidad de los trabajos
realizados. Esta productividad es fundamental para el éxito de cualquier
empresa, ya que afecta directamente su rentabilidad y sostenibilidad
(Lam., 2022). Factores clave como la motivacion, capacitacion,
disponibilidad de recursos adecuados y condiciones de trabajo 6ptimas

influyen notablemente en la productividad. Mejorar estos factores puede
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resultar en una mayor eficiencia operativa y competitividad en el mercado,
lo que a su vez contribuye a una mejor posicién econémica y reputacion de

la empresa (Sanchez., 2020).

1.5.2. Definicion operativa de variables

V1: Clima laboral.

. D1: Comunicacion.

o D2: Relaciones interpersonales.

o D3: Condiciones de trabajo.

o D4: Politicas organizacionales.

D5: Liderazgo.

V2: Productividad del personal.

. D1: Rendimiento de tareas.

. D2: Asistencia.

. D3: Iniciativa.

o Trabajo en equipo.

o D5: Adaptabilidad.



1.6.

Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

ITEM ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES s MEDICION RANGOS Y NIVELES
e Frecuencia de las comunicaciones internas. 12 Malo (3-7)
Comunicacion e Claridad y precisién en la transmision de informacion. ’3 y Regular (8 — 11)
« Disponibilidad de canales de comunicacién bidireccional. Bueno (12 - 15)
Relaciones e Nivel de cooperacion entre colegas. 45 Malo (3-7)
interpersonales e Respetoy trato justo dentro del equipo. Y6 y Regular (8 — 11)
o Existencia de conflictos y su resolucion. Bueno (12 - 15) Malo
e Adecuacion de los recursos y herramientas para realizar (15 - 34)
Condiciones de el trabajo. 7,8y Malo (3 - 7)
Clima laboral trabaio e Condiciones fisicas del lugar de trabajo (iluminacién, ’9 Regular (8 — 11) Regular
! espacio, etc.). Bueno (12 — 15) (35 -54)
o Medidas de seguridad y proteccién para los empleados. @)
e Claridad y equidad de las politicas de recursos humanos. Nunca Bueno
- S T 10, Malo (3 -7) (55 - 75)
P_olltlc_as e Participacion de los empleados en las decisiones que los 11y @) Regular (8 — 11)
organizacionales afectan. o 12 Casinunca  Bueno (12 — 15)
e Reconocimiento y recompensas.
e Estilo de liderazgo de los supervisores. 13, ©) Malo (3-7)
Liderazgo e Soporte y feedback por parte de la gerencia. 14y A veces Regular (8 — 11)
e Autonomia dada a los empleados en sus tareas. 15 Bueno (12 — 15)
L e Cumplimiento de metas y objetivos individuales. 16, 4) Malo (3 -7)
Ren(ig?;r;to de e Calidad del trabajo realizado. 17y Casisiempre Regular (8 — 11)
e Eficiencia en la ejecucién de tareas. 18 Bueno (12 - 15)
. . 5) Malo (2 - 4)
Asistencia . Frecugnqa de tardanza_s y ausencias. 19y Siempre Regular (5 — 7) Malo
e  Cumplimiento del horario de trabajo. 20 Bueno (8 — 10) (11 - 25)
Productivida o e Propuestas de mejora por parte de los empleados. 21y Malo (2 — 4) Regular
d del Iniciativa e Particinacié R ités de i ” 25 Regular (5-7) (26 — 40)
personal articipacion en proyectos o comités de innovacion. Bueno (8 — 10)
L ) Malo (2 - 4) Bueno
Trabajo en equipo . Contrnbumpp al éxito del equipo. 23y Regular (5 — 7)
e Colaboracién en proyectos interdepartamentales. 24 Bueno (8 — 10) (41-55)
e Flexibilidad para adaptarse a cambios en el ambiente de 25 Malo (2 - 4)
Adaptabilidad trabajo. 26y Regular (5-7)

Capacidad de manejar mdltiples tareas o proyectos.

Bueno (8 — 10)

30
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1.7. Justificacion e importancia

La justificacion tedrica proporciona una base sélida y profunda al
estudio, enlazando los conceptos de clima laboral y productividad con
teorias bien establecidas en el ambito de la gestién de recursos humanos
y el comportamiento organizacional. Utilizando fundamentos como la
Teoria del Comportamiento Organizacional y la Teoria de la Motivacion de
Herzberg, el estudio no solo se ancla en un marco académico robusto, sino
gue también busca expandir estas teorias al contexto especifico de una
empresa de transporte. Al hacerlo, pretende ofrecer nuevas perspectivas
gue enriguecen la comprension de como el ambiente laboral puede influir
directamente en la eficacia y eficiencia de los empleados.

La justificacion practica brinda una perspectiva de los resultados de
la investigacion, las mismas que estan destinados a tener un impacto
directo y aplicable sobre la gestion y operacion de la empresa de transporte
Shalom. Al identificar como el clima laboral afecta la productividad, la
investigacion puede guiar a la empresa hacia implementaciones practicas
gue mejoren tanto la moral del personal como su rendimiento. Esto incluiria
el desarrollo de estrategias para fortalecer la comunicacion interna,
optimizar los sistemas de recompensa y fomentar un entorno de trabajo
mas motivador y enriquecedor.

La justificaciébn metodoldgica plantea una estrategia de investigacion
cuantitativa para capturar con precision la dinamica entre el clima laboral y

la productividad. A través del uso de encuestas y cuestionarios, se
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obtendran datos cuantitativos que proporcionaran medidas objetivas y
comparables del clima laboral y la productividad.

Es fundamental para identificar y entender los factores que impactan
directamente en la eficiencia operativa y la satisfaccion laboral. Un clima
laboral positivo puede mejorar significativamente la productividad al
fomentar un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten
motivados y comprometidos con sus tareas. Esto es especialmente critico
en el sector del transporte, donde el bienestar y la motivacion del personal
pueden afectar directamente la seguridad, la puntualidad y la calidad del
servicio. Ademas, un buen clima laboral ayuda a reducir la rotacion de
personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de
nuevos trabajadores, mientras potencia una cultura organizacional solida 'y
atractiva tanto para empleados actuales como futuros. De modo que, una
investigacion detallada sobre este tema puede proporcionar a Shalom
estrategias valiosas para optimizar sus operaciones y fortalecer su posicion

en el mercado.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Antecedentes internacionales

Chiquillo et. al., (2023) “Liderazgo y clima laboral en pequefas y
medianas empresas”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) Los resultados
indican que las empresas deberian adoptar estrategias para fortalecer el
liderazgo y mejorar el ambiente de trabajo. Entre estas estrategias se
incluyen promover una comunicacion abierta, clara y frecuente, donde los
lideres practiquen la escucha activa y compartan de manera transparente
los objetivos y expectativas de desempefio. Asimismo, se sugiere cultivar
un entorno colaborativo y respetuoso que fomente la creatividad y la
innovacion. (b) Ademas, es importante que las empresas promuevan el
liderazgo transformacional, que motiva y empodera a los empleados, y
apoya su desarrollo personal y profesional en un ambiente laboral positivo.
Los lideres deben identificar y atender las necesidades de formacion y
desarrollo de su personal, establecer una cultura de ética e integridad y
actuar como ejemplos a seguir. (c) Se menciona que los estudios en pymes
pueden presentar limitaciones debido al tamafio de la muestra, lo que
puede repercutir en la validez de los resultados. Se aconseja emplear
técnicas de muestreo adecuadas y considerar las diferencias culturales y
estructurales de las pymes para mejorar la precision de los estudios
futuros. (d) También se deben tener en cuenta las limitaciones

metodolégicas, como los sesgos de respuesta y seleccién. Futuras
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investigaciones deberian incluir las perspectivas de los empleados y utilizar
métodos de investigacion que permitan obtener resultados de mayor
calidad. Se recomienda realizar estudios longitudinales para entender
como varian el liderazgo y el clima laboral en el tiempo. (e) Los modelos
de liderazgo son esenciales para el desarrollo de politicas y programas que
mejoren tanto el liderazgo como el ambiente laboral en diversos contextos
empresariales, contribuyendo al rendimiento organizacional y al bienestar
de los empleados.

Ruiz (2021) “Clima Laboral en Empresas Publicas y Privadas de
Asuncion”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) Los hallazgos resaltan la
importancia de establecer un clima organizacional positivo en las
empresas, tanto publicas como privadas. Este clima influye directamente
en la productividad y pone énfasis en la necesidad de que los empleados
se sientan alineados con las actitudes de sus comparieros respecto al
trabajo que realizan. Esto incluye tener una clara Vision, Mision y valores
corporativos con objetivos estratégicos bien definidos, apoyados por una
comunicacion efectiva y asertiva que permita entregar productos o
servicios de manera eficaz tanto a clientes internos como externos. (b)
Ademas, las organizaciones dependen integralmente de sus
colaboradores, lo que subraya la necesidad de fomentar el desarrollo tanto
empresarial como personal de cada miembro del equipo. A medida que la
empresa progresa, los colaboradores también deben sentir que avanzan y
se desarrollan junto con ella. (c) Por otro lado, aquellos empleadores que

descuidan la calidad de vida de sus colaboradores pueden perder a sus
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empleados mas valiosos, quienes optaran por buscar empleo en lugares
donde se sientan valorados y cdmodos con el ambiente laboral.

Muss6 y Murillo (2020) “Asociacion entre el clima laboral y la
influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa
farmacéutica Labovida”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) La
investigacion realizada a todos los empleados de Labovida S.A. demostré
gue el clima laboral impacta significativamente en varios aspectos de la
productividad. (b) Utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, se
determind una asociacion del 90.1% entre el clima laboral y la
productividad, lo que subraya la importancia de mantener y mejorar el
ambiente de trabajo para asegurar una ejecucion eficiente de las tareas 'y,
por consiguiente, la productividad de la empresa. (c) Se disefiaron tres
planes de accidn criticos para optimizar el rendimiento del trabajo, basados
en las necesidades de los lideres de la organizacion. Estos planes incluyen
fortalecer la comunicacion interpersonal, asegurar la equidad y el respeto
en el trato, y ampliar las oportunidades de desarrollo profesional del
personal, todas estrategias clave para fomentar un clima laboral positivo y
mejorar la productividad organizacional.

Prada et. al., (2020) “Clima de trabajo y su relacion con la
productividad laboral en empresas de tecnologia”, llegaron a la siguiente
conclusién: (a) ElI andlisis reveld6 conexiones estadisticamente
significativas entre el clima laboral y la productividad, especialmente en
aspectos como la motivacion del personal, la responsabilidad en el
cumplimiento de tareas, la rotacion y retiro de empleados. Estas

dimensiones del clima laboral mostraron una correlaciéon importante con
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factores de productividad como el liderazgo, la inclusion en la toma de
decisiones y el compromiso emocional con el trabajo. (b) En la muestra de
trabajadores de empresas de TI, se encontré que estos elementos del
clima laboral estan directamente relacionados con la productividad,
destacando el liderazgo y la participacion en la toma de decisiones. La
mayoria de los trabajadores evaluados mostraron altos niveles de clima
laboral favorable, lo cual se asocia te6ricamente con mejores
oportunidades de crecimiento, mayor autonomia y condiciones 6ptimas
para una comunicacion efectiva. (c) Desde un punto de vista descriptivo, la
"motivacion” y la "responsabilidad" operan de manera casi independiente
de otras variables, mientras que la "rotacion” muestra una tendencia
inversa, indicando estabilidad y permanencia. El liderazgo y la emocion
componen aproximadamente el 50% del indice de clima laboral, y junto con
la inclusion, representan mas del 70% de este indice. La "rotacion” es el
factor menos significativo, con solo un 5% de influencia, lo que sugiere que
no es crucial al evaluar el clima laboral en su totalidad. (d) El estudio
emple6é un modelo descriptivo basado en la teoria de Kopelman, Brief y
Guzzo, para evaluar como el clima de trabajo impacta la satisfaccion de los
empleados en el sector TI, utilizando analisis causales y datos de
diferentes fuentes. Estos hallazgos son fundamentales para que los
gestores de recursos humanos en empresas de Tl en Colombia
comprendan mejor la relevancia del clima laboral. (e) Estos resultados
también proveen una base soélida para futuras investigaciones y son un
recurso valioso para entender mejor tanto el bienestar subjetivo como la

satisfaccion laboral en el contexto empresarial.
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Rodriguez et al., (2020) “Diagndstico del impacto de la motivacion
laboral como medio para incrementar la productividad. Estudio de caso:
Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México”, llegaron a la siguiente
conclusion: (a) La investigacién confirmé la relevancia de la motivacion
laboral y su notable impacto en la productividad de los trabajadores
operativos de la empresa TSR, un aspecto que no se habia considerado
previamente. (b) Se observé que la mayoria de los trabajadores de TSR
poseen un nivel de motivacion medio al realizar sus tareas. (c) Muchos
empleados identificaron como factores motivacionales el potencial de
ascenso, buenos salarios, reconocimiento, bonificaciones por
productividad semanal, un liderazgo efectivo y un ambiente de trabajo
positivo. (d) Sin embargo, hubo una percepcion negativa respecto al
reconocimiento de los esfuerzos por parte de los superiores, indicando una
falta de incentivos y reconocimiento cuando los trabajadores desempefian
eficientemente sus labores. (e) La remuneracion adecuada y las
oportunidades de ascenso se destacaron como elementos cruciales para
la motivacion de los empleados. (f) A partir del analisis de los resultados,
se confirmd que la motivacion laboral influye positivamente en la
productividad, sugiriendo la necesidad de expandir la muestra para reforzar
estos hallazgos y subrayar la importancia del estudio. (g) Reconocer la
motivacion laboral como una herramienta esencial puede llevar a un
desempeifio eficiente de los trabajadores y, por consiguiente, a un aumento
en la produccion de la empresa. Esto también ayuda a que los empleados
realicen sus tareas diarias con mas entusiasmo y satisfaccion al recibir

incentivos. (h) Factores como el clima organizacional, reconocimiento,
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satisfaccion laboral, beneficios adicionales, incentivos y un trato
respetuoso de los superiores, son determinantes en la motivacion. (i) Estos
factores resultan ser motivadores para los trabajadores de TSR en Saltillo,
Coahuila. (j) Se identific6 una clara relacién entre la motivaciéon y la
productividad laboral en TSR, destacando el papel crucial del
departamento de recursos humanos en el bienestar y motivacion de los
empleados. (k) El nivel de motivacion laboral es un indicador predictivo del
aumento de la productividad; los trabajadores muestran un rendimiento
superior cuando reciben un trato adecuado, reconocimiento y estan
satisfechos con el ambiente laboral. Ademas, si perciben que la empresa
Se preocupa por su bienestar integral y les ofrece condiciones de trabajo
favorables, horarios flexibles, descansos adecuados y una remuneracion
justa, asi como oportunidades de crecimiento, se sentiran motivados vy,

como resultado, aumentaran su productividad.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Lam (2022) “Clima laboral y productividad de los colaboradores
operativos en la Empresa Motta & Rodriguez Inversiones Inmobiliarias
S.A.C., Arequipa 2021”, llego a la siguiente conclusion: (a) Se identifico
una correlacion positiva moderada (Rho de Spearman = 0.456) entre el
clima laboral y la productividad de los colaboradores operativos. Factores
como la motivacion por parte del personal directivo, el liderazgo de los
jefes, la comunicacion en el trabajo, la satisfaccién y las actitudes y
compromiso con la empresa son cruciales para la eficiencia y efectividad

laboral. (b) Existe una correlacién positiva moderada (Rho = 0.431) entre
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la motivacion laboral y la productividad, influyendo aspectos como la
conducta en el trabajo, las remuneraciones, la estabilidad laboral, las
oportunidades de ascenso y las condiciones laborales. (c) El liderazgo
mostré6 una correlacion positiva moderada (Rho = 0.441) con la
productividad, destacandose una gestién supervisora efectiva que incluye
confianza, empatia, trabajo en equipo, congruencia e integridad. (d) La
comunicacion también presenta una correlacion positiva moderada (Rho =
0.432) con la productividad, evidenciada en comunicados efectivos y
asertivos, reuniones de trabajo eficientes y habilidades comunicativas
sobresalientes. (e) Se observo una relacion positiva moderada (Rho =
0.485) entre la satisfaccion laboral y la productividad, reflejada en el
desempeiio durante el trabajo, el compafierismo, la autonomia para
desarrollar actividades y la implicacion con la empresa. (f) Las actitudes y
el compromiso organizacional mostraron una correlacion positiva
moderada (Rho = 0.479) con la productividad, manifestada a través de
diversos indicadores afectivos y de afiliacion.

Montoya et al., (2021) “Clima organizacional en el desempefo
laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa de la Empresa
Sedalib S.A. - Trujillo — 2020”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) Se
confirmo6 una influencia muy fuerte y positiva de 0.692 entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, indicando que en Sedalib S.A. -
Trujillo se deben mejorar las oportunidades de carrera y la motivacion por
parte de los jefes para aumentar el compromiso de los colaboradores. (b)
Se encontrd una influencia muy fuerte de 0.746 entre la autorrealizacion

personal y el desempeiio laboral, lo que sugiere la importancia de que la
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organizacion ofrezca oportunidades para que el personal aprenda y se
desarrolle, cumpliendo asi sus aspiraciones personales. (c) Se identifico
una influencia positiva significativa de 0.726 entre el involucramiento y el
desempefiio laborales, destacando la necesidad de que el personal
comprenda bien sus roles y la filosofia de la empresa. (d) Se observo una
influencia positiva considerable de 0.810 entre las relaciones y el
desempeiio laborales, mostrando que Sedalib S.A. Trujillo necesita
mejorar en aspectos como la remuneracion y la comunicacién entre
colaboradores para optimizar el desempefio laboral.

Ponce y Gomez (2021) “Clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal del comercial CHONEPAC, provincia de
Manabi—”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) El clima organizacional
tiene una influencia significativa, del 91%, sobre el desemperfio laboral del
personal en CHONEPAC. (b) CHONEPAC posee un clima organizacional
ideal, caracterizado por una efectiva comunicacion, motivacion,
reconocimiento y satisfaccion de las necesidades de los empleados. (c) Un
alto porcentaje (83%) del personal de CHONEPAC se siente muy
satisfecho trabajando en la empresa, lo cual se refleja en su buen
desempefio laboral, favorecido por condiciones fisicas adecuadas y la
resolucién efectiva de conflictos internos. (d) CHONEPAC realiza
evaluaciones anuales del clima organizacional, o que le permite identificar
logros y proporcionar retroalimentacion sobre las acciones en curso, asi
como desarrollar planes de mejora en areas que requieran ajustes para

mantener la eficacia y eficiencia operativa de la empresa.
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Vasquez et. al., (2021) “Clima laboral y su relacion con la rotacion
del personal en la empresa de call center teleatento del Peru, Lima 20217,
llegaron a la siguiente conclusion: (a) Existe una relacion significativa entre
el clima laboral y la rotacién de personal, influenciada por problemas en
comunicacion, capacitacion, procesos, sueldo y la interaccién con los
supervisores, con un coeficiente de correlacion moderadamente alto. (b)
Se observo cdmo el estilo de gestidn se asocia con la rotacion de personal.
Los indicadores estratégicos relacionados con la asignacion de tareas a
menudo resultan excesivos, lo que disminuye las expectativas de los
empleados hacia la empresa. Asimismo, se identific6 una relacion
considerable entre la comunicacion y la rotacion de personal; sin embargo,
esta comunicacion suele ser insuficiente debido a que los supervisores
intermedios no encuentran el tiempo necesario para transmitir la
informacion adecuadamente a los empleados operativos. (c) La actitud y la
rotacion de personal estan medianamente relacionadas. La falta de
empatia entre supervisores y empleados operativos, junto con la
sobrecarga de trabajo y la deficiente coordinacion con las areas de apoyo,
contribuyen a problemas en la atencion y respuesta a las necesidades del
personal.

Carhuayal (2020). “El clima organizacional y su influencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa G.S.H S.A.”, llego a
la siguiente conclusion: (a) Factores estructurales como controles,
procedimientos y reglas tienen una relacién directa con el rendimiento
laboral; si estos factores son positivos y bien recibidos por los trabajadores,

estos los percibiran de manera favorable. (b) La responsabilidad que los
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jefes delegan y perciben en los trabajadores influye directamente en su
rendimiento, asi como la responsabilidad que los empleados sienten al
desarrollar sus tareas comparados con sus compafieros. (c) El sistema de
recompensas es crucial para fomentar un mayor compromiso con las
actividades de la empresa. (d) Cuando un trabajador enfrenta un desafio
gue considera propio y se siente capaz de superarlo, su rendimiento mejora
progresivamente, incluso después de que el desafio haya desaparecido.
(e) La gestion de conflictos y las relaciones entre trabajadores vy jefes,
especialmente cuando estos Udltimos son familiares, afectan
significativamente el rendimiento laboral, pudiendo incluso llevar a
abandonos intempestivos de las tareas tras discusiones, algo observado
directamente en la empresa. (f) Las dimensiones de cooperacion y
estandares impactan directamente el rendimiento laboral segun la
percepcion de los trabajadores. Se observé una falta de apoyo y respeto a
las normas implicitas dentro de la organizacion. (g) La identificacion de los
trabajadores con la empresa influye proporcionalmente en su compromiso
con las tareas; sentirse reconocidos como parte de la empresa actia como
un motivador esencial.

Chagray et al., (2020) “Clima organizacional y desempefio laboral,
caso: empresa lechera peruana”, llegaron a la siguiente conclusion: (a) La
empresa posee un clima organizacional favorable que impacta
positivamente en el desempefio de sus trabajadores. Se recomienda la
implementacion de un programa de mejora continua que incluya
capacitaciones y talleres para potenciar los resultados y mejorar asi el

rendimiento laboral, contribuyendo al logro de los objetivos empresariales.
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(b) Ademas, es crucial que los lideres de cada departamento consideren
las opiniones de los trabajadores para fomentar la generacion de nuevas
ideas y fortalecer la confianza en ellos mismos, lo cual beneficiara el
desarrollo y crecimiento de la empresa. (c) Se destaca la importancia de
desarrollar actividades recreativas y formativas para todo el personal con
el objetivo de mejorar la comunicacion y las relaciones interpersonales, y
asi optimizar el rendimiento laboral en funcién de alcanzar las metas
empresariales. (d) También se sugiere implementar charlas motivacionales
dirigidas a todos los empleados para fomentar la autorrealizacion y
establecer un sistema de incentivos que mejore la motivacion de los
trabajadores destacados, impulsandolos a alcanzar los niveles de
productividad esperados por la empresa.

Sanchez (2020) “Clima laboral y productividad en la empresa NSP
Courier - Tarapoto, 2019”, lleg6 a la siguiente conclusion: (a) Se identifico
una relacion positiva muy significativa entre el clima laboral y la
productividad en la empresa, con un coeficiente de correlacion de 0.760,
indicando una alta correlaciéon, y un p-valor de 0.000 (p-valor < 0.05). Esto
sugiere que aproximadamente el 76% de la variacion en la productividad
laboral puede explicarse por el clima laboral. (b) El clima laboral en NSP
Courier - Tarapoto en 2019 se considera regular, atribuido a la falta de
trabajo en equipo, la no ejecucion oportuna de las tareas asignadas,
comunicacion deficiente, y la ausencia de un sistema efectivo para el
seguimiento y control de actividades, aunque existen reglas, normas y
procedimientos que deberian guiar el trabajo. (c) La productividad de la

empresa también se califica como regular, influida por la baja motivacion
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del personal en su lugar de trabajo, alta rotaciobn de personal, y el
incumplimiento de los objetivos grupales a pesar de que la empresa ofrece

estabilidad laboral.

2.1.3. Antecedentes Locales

Portocarrero (2022) “Clima laboral en las micro y pequefas
empresas del rubro comercializaciéon de golosinas: Caso Golocentro
Ucayali E.ILR.L., distrito Calleria, Ucayali, 2021”, llegd a la siguiente
conclusion: (a) La gestion de Golocentro Ucayali E.I.LR.L se realiza de
manera empirica, con un conocimiento limitado sobre aspectos
empresariales criticos como el clima laboral. Esta falta de conocimiento y
la dificultad para adoptar técnicas administrativas avanzadas han llevado
a que la rentabilidad y el crecimiento de la empresa se estanquen. (b) En
cuanto al liderazgo, se observé que, aunque a veces se trabaja en equipo,
el lider raramente muestra y ensefia con el ejemplo, aunque generalmente
inspira confianza y ocasionalmente resuelve problemas de manera
efectiva. (c) Respecto a la satisfaccion laboral, se encontré que, aunque a
veces los ambientes de trabajo son adecuados y se reconoce el logro de
metas, rara vez hay satisfaccion con los incentivos econémicos ofrecidos.
(d) En relacion con la comunicacion, la mayoria de los colaboradores
indicaron que raramente existe comunicacion asertiva entre el jefe y los
empleados, aunque en ocasiones se practica la empatia dentro de la
empresa. (e) Sobre la practica de valores, la mayoria de los empleados se

consideran disciplinados y responsables en su trabajo diario, y
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ocasionalmente estan comprometidos con el desempefio eficaz de sus
tareas.

Vasquez (2020) “Inteligencia emocional y productividad laboral en la
empresa SOCOPUR - Ucayali, 2018”, llego a la siguiente conclusion: (a)
A partir de un analisis con la prueba de Pearson que arrojé un Rho de 0.629
y un p-valor de 0.516, se establece que existe una relacién
moderadamente positiva entre la inteligencia emocional y la productividad
laboral en SOCOPUR. Esto indica que la inteligencia emocional tiene un
impacto positivo en la productividad de los trabajadores de la empresa
durante el afio 2018. (b) Los resultados mostraron un R de Pearson de
0.625 con un p-valor de 0.010, demostrando una relacion moderadamente
positiva entre la inteligencia emocional y la eficiencia laboral. Esto sugiere
gue la inteligencia emocional contribuye significativamente a mejorar la
eficiencia en el desempefio laboral, aumentando la productividad en
SOCOPUR en 2018. (c) Se encontré un R de Pearson de 0.836 con un p-
valor de 0.006, lo que confirma una relacibn moderadamente positiva entre
la inteligencia emocional y la efectividad laboral. Esto implica que la
inteligencia emocional eleva notablemente la efectividad del desempefio
laboral, repercutiendo favorablemente en la productividad de los
empleados de SOCOPUR en ese afio. (d) Con un R de Pearson de 0.841
y un p-valor de 0.036, se determina que existe una fuerte relacion positiva
entre la inteligencia emocional y la eficacia laboral, indicando que la
inteligencia emocional influye de manera considerable en la eficacia del
desempefio laboral, mejorando asi la productividad general en SOCOPUR

durante 2018. (e) La satisfaccion laboral tiene una influencia positiva en el
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compromiso organizacional, lo que significa que los empleados satisfechos
muestran mayor compromiso con su organizacion, lo cual es esencial para

alcanzar los objetivos corporativos.

Bases tedricas
2.2.1. Clima laboral

Constituye la atmosfera emocional y psicolégica que se respira
dentro de una organizacion, influenciada por las interacciones personales,
las politicas internas y el ambiente fisico del lugar de trabajo. Este clima es
crucial, ya que impulsa la motivacion y la productividad de los empleados
y afecta su decisibn de permanecer en la empresa. Un clima laboral
enriguecedor y positivo fomenta el compromiso y la colaboracion, mientras
gue un ambiente negativo puede resultar en desmotivacion y una alta
rotacion de personal (Lam 2022).

Asimismo, es la percepcién de bienestar que un empleado tiene
sobre su rol y entorno de trabajo. Es un elemento esencial del clima laboral
y esta directamente relacionada con la eficacia operativa de la empresa.
Los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral incluyen el
reconocimiento de los esfuerzos, la equidad en los salarios y las
oportunidades de desarrollo profesional. Una fuerza laboral satisfecha es
sindbnimo de un ambiente laboral saludable y productivo (Ofia 2022).

Ademas, es el conjunto de valores y practicas que define la identidad
de una empresa y modela el comportamiento de sus empleados. Esta
cultura es el pilar sobre el cual se construye el clima laboral. Una cultura

positiva y bien arraigada puede ser el catalizador para un clima laboral
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dinamico y estimulante, mientras que una cultura deficiente puede socavar
el ambiente de trabajo y fomentar el descontento (Portocarrero 2022).
Incluso, es esencial para cualquier organizacién la comunicacion
interna, la misma que abarca todas las formas en que se comparte
informacion entre los miembros de una empresa. Una comunicacion clara,
abierta y eficaz contribuye enormemente a un clima laboral saludable, pues
asegura que los empleados se sientan escuchados, respetados y parte
integral del equipo. Deficiencias en esta area pueden llevar a
malentendidos y a una atmosfera laboral tensa y disfuncional (Ruiz 2021).
De modo que, estas condiciones incluyen aspectos tangibles como
la seguridad en el lugar de trabajo, la comodidad, y la adecuacion de los
recursos disponibles para realizar el trabajo. Las buenas condiciones
laborales no solo son fundamentales para la seguridad y bienestar fisico
de los empleados, sino que también son determinantes para su
satisfaccion y eficacia. Ambientes de trabajo que priorizan estas
condiciones tienden a tener un clima laboral mas favorable, lo que se
traduce en mayor productividad y menor rotacion de personal (Sanchez

2020).

2.2.2. Caracteristicas del clima laboral

Segun Gutiérrez (2015), el ambiente laboral en una empresa
experimenta fluctuaciones en las actitudes de los empleados por diversos
motivos, tales como los dias de pago, fin de mes, reparto de bonos,
aumentos salariales, despidos o cambios en la direccion. Por ejemplo, un

incremento general en los salarios tiende a elevar la motivacién y el
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entusiasmo por el trabajo de los empleados, mientras que un recorte de
personal puede tener el efecto contrario.
Asimismo, algunas caracteristicas esenciales incluyen:

o Ser algo externo al individuo.

o Rodear al individuo, pero diferenciarse de sus percepciones

personales.

o Existir dentro de la estructura de la organizacion.

. Poder ser medido mediante diferentes métodos.

o Diferenciarse de la cultura organizacional.

Por otro lado, se describe como un aspecto relativamente estable
dentro de las empresas, aunque susceptible a cambios graduales. El clima
influye y modifica el comportamiento y la identificacion de los empleados
con la empresa. Asimismo, los trabajadores no solo son influenciados por
el clima laboral, sino que también tienen un papel activo en su modificacion,
impactando a su vez sus propias actitudes y comportamientos. Las
estructuras internas de la empresa influyen en el clima laboral y viceversa,;
problemas como la alta rotacion y el ausentismo pueden indicar un clima
laboral problematico, sefialando posiblemente la insatisfaccion de los

empleados.

2.2.3. Tipos de clima laboral

Segun Gutiérrez (2015), se identifican cuatro tipos de climas en

sistemas organizacionales, cada uno con caracteristicas distintas:
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Clima autoritario — Explotador: Este clima se caracteriza porque
la direccion muestra una desconfianza hacia los empleados,
centralizando las decisiones y objetivos en la alta gerencia, que se
imponen de manera descendente. Los empleados operan en un
entorno dominado por el temor, los castigos y las amenazas, aunque
ocasionalmente se pueden dar recompensas. Las necesidades que
se satisfacen son principalmente psicoldgicas y de seguridad, y la
comunicacion entre la direccién y los empleados se limita a 6rdenes

especificas.

Clima autoritario — Paternalista: En este ambiente, la direccion
trata a los empleados de una manera condescendiente, similar a la
relacion entre un amo y su sirviente. Aunque las decisiones
principales se toman en la cima, se permite cierta toma de
decisiones en niveles inferiores. Este clima mantiene una apariencia
de estabilidad y estructura, con un enfoque en las necesidades

sociales de los empleados.

Clima participativo — Consultivo: En este tipo de clima, las
decisiones criticas se toman en la alta gerencia, pero se anima a los
subordinados a tomar decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. Hay una confianza notable en los empleados, y la
comunicacion fluye principalmente de manera descendente. Se
busca satisfacer las necesidades de prestigio y estima, utilizando

tanto recompensas como castigos ocasionales.
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o Clima participativo — Grupo: Este clima se distingue por una toma
de decisiones dispersa a lo largo de toda la organizacion e integrada
en todos los niveles. La direccibn confia plenamente en sus
empleados y fomenta una comunicacion multidireccional,
incluyendo interacciones laterales. Los empleados se motivan
mediante la participacion y la implicacion en el establecimiento de
objetivos de rendimiento, promoviendo una atmésfera de amistad y

confianza entre superiores y subordinados.

2.2.4. Dimensiones del clima laboral
Comunicacion

Constituye el pilar fundamental para el intercambio de informacién
entre individuos, facilitando la conexion a través de sefiales compartidas
como palabras, gestos y simbolos. Este proceso no es solo un medio para
transmitir ideas y emociones, sino que también juega un rol crucial en la
estructuracion y el funcionamiento eficaz de las sociedades. La
comunicacion efectiva requiere claridad en el mensaje, competencia en la
escucha y precision en la interpretacion de los mensajes recibidos,
elementos que son esenciales para una interaccion humana exitosa
(Goémez, 2016).

Asimismo, es una herramienta estratégica indispensable para el
crecimiento y la eficiencia organizativa. Se manifiesta tanto en el flujo de
informacion interna, entre empleados y departamentos, como en la
comunicacion externa con clientes, proveedores y otras partes

interesadas. Una comunicacion efectiva dentro de una empresa contribuye
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decisivamente a la optimizacion de la gestion, la agilidad en la toma de
decisiones, el aumento de la motivacion de los empleados, el control
eficiente de los procesos y la efectiva promocion de productos o servicios.
En este entorno, la clave del éxito reside en la capacidad de transmitir
mensajes de manera clara, directa y adaptada a las necesidades de cada
audiencia (Galindo, 2011).

Ademas, emerge como un campo vital para la interaccion entre
personas de distintos contextos culturales. Esta forma de comunicacion va
mas alla del simple intercambio de palabras, abarcando la comprension de
estilos de comunicacion diversos, valores y comportamientos que varian
de una cultura a otra. La habilidad para navegar estas diferencias con
sensibilidad y respeto puede transformar radicalmente las relaciones
internacionales, promoviendo un entendimiento mas profundo y respeto
mutuo entre las culturas. Dominar esta forma de comunicacion implica
reconocer y ajustar las propias percepciones y prejuicios, ademas de estar
dispuesto a abrazar y aprender de las diferencias culturales (Palacios,
2014).

Relaciones interpersonales

Son el tejido que une a la sociedad, forjando conexiones esenciales
entre personas de todo tipo. Estas relaciones pueden manifestarse en
formas diversas como amistad, amor, vinculos laborales o lazos familiares,
y son fundamentales para el desarrollo emocional y social de los individuos.
A través de estas interacciones cotidianas, las personas no solo comparten

experiencias y expresan emociones, sino que también negocian sus roles
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dentro de la comunidad. Estos vinculos no solo nutren la identidad personal
y fortalecen el sentido de pertenencia, sino que también son vitales para el
bienestar emocional y la estabilidad psicolégica de cada persona
(Martinez, 2017).

Asimismo, son la piedra angular de un entorno productivo y
armonico. Estos vinculos entre colegas, y entre empleados y supervisores,
son cruciales para facilitar la colaboracién efectiva, la resolucion de
conflictos y la adaptacion al cambio. Un clima laboral enriquecido por
relaciones interpersonales positivas se traduce en mayor productividad,
mejora la moral del equipo y optimiza la gestion. Asi, cultivar un ambiente
donde prevalezca el respeto mutuo y el apoyo continuo puede transformar
radicalmente el dinamismo y la eficacia organizacional (Molina y Pérez,
2006).

Ademas, es la interaccion entre estudiantes y maestros es un pilar
esencial para el desarrollo académico y personal de los alumnos. Estas
relaciones, fundamentadas en el respeto y la confianza, crean un ambiente
gue fomenta la participacion activa y la motivacion por aprender. La
capacidad de un educador para establecer un vinculo significativo con sus
estudiantes puede influir profundamente en su autoestima y rendimiento
académico. Por lo tanto, las relaciones interpersonales en la educacion no
solo enriquecen la experiencia de aprendizaje, sino que también son clave

para el crecimiento integral y continuo de los estudiantes (Garcia, 2015).
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Condiciones de trabajo

Encapsulan todos los elementos fisicos, sociales y psicologicos que
conforman el ambiente laboral, ejerciendo una influencia decisiva en la
salud, la eficaciay el bienestar de los empleados. Estos elementos incluyen
desde la seguridad fisica en el lugar de trabajo hasta aspectos menos
tangibles como la cultura corporativa, las oportunidades de desarrollo
profesional, y las politicas de remuneracion. Un entorno de trabajo que se
caracteriza por su enfoque en la promocion de la salud y la seguridad, que
facilita el crecimiento personal y profesional y reduce al minimo los riesgos
y el estrés, es esencial para la satisfaccion y la productividad laboral
(Martinez et al., 2013).

Asimismo, son fundamentales para garantizar tanto la seguridad del
personal como la eficiencia de las operaciones. Factores como el estado y
adecuacion de la maquinaria, la calidad de la ventilacion y la iluminacion,
y las rigurosas medidas de seguridad son prioritarios. Mejorar estas
condiciones es vital no solo para evitar accidentes y enfermedades
ocupacionales, sino también para fortalecer la moral de los trabajadores,
disminuir la rotacion de personal y, en dltima instancia, aumentar la
productividad y la rentabilidad de la empresa (Sousa, 2012).

Ademas, tienen un enfogue especial en los aspectos
interpersonales y emocionales del ambiente laboral. La equidad en el trato,
el respeto mutuo entre colegas y supervisores, y el mantenimiento de un
balance adecuado entre la vida laboral y personal son aspectos criticos.
Un entorno laboral que cultiva estas cualidades no solo mejora la

satisfaccion y la retencion de los empleados, sino que también impulsa la
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calidad del servicio al cliente, reflejando directamente en la percepcién y el

éxito de la organizacién (Garcia, 2015).

Politicas organizacionales

Son el esqueleto que sostiene la estructura y la cultura de cualquier
empresa o0 institucion. Estas directrices meticulosamente disefiadas
regulan la conducta de los empleados y estandarizan los procesos
internos, asegurando una operacion coherente y alineada a través de toda
la organizacion. Cubren una amplia gama de aspectos, desde la ética
profesional y el uso responsable de los recursos, hasta las interacciones
entre empleados y la ejecucion de procedimientos administrativos. Su
objetivo es no solo mantener el orden, sino también encaminar las acciones
del personal hacia la realizacion de los objetivos estratégicos y valores
fundamentales de la organizacion, fortaleciendo asi la identidad
corporativa y la integridad operativa (Chinelato et al., 2020).

Asimismo, se centran en crear un marco laboral que es tanto
regulador como empoderadora. Estas politicas abarcan desde la
contratacion y capacitacion hasta la evaluacion del desempefio y la
promocion, orientadas a fomentar un entorno laboral justo y estimulante. Al
definir claramente las expectativas y los derechos de los empleados, estas
politicas no solo facilitan una gestion efectiva y transparente del talento
humano, sino que también actian como un baluarte contra las
irregularidades legales y éticas. Asi, las politicas en recursos humanos son
fundamentales para cultivar la equidad y la motivacién, elementos

esenciales para el éxito organizacional (Gracia et al., 2019).
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Ademas, representan el compromiso de una empresa con la
responsabilidad ambiental y social. Estas politicas, que incluyen
normativas sobre el uso eficiente de los recursos, la minimizacion de las
emisiones contaminantes, el compromiso con las comunidades locales y la
integridad en los negocios, son cruciales para una operacion sostenible. Al
adherirse a estas directrices, las organizaciones no solo aseguran el
cumplimiento de las normativas vigentes, sino que también fortalecen su
imagen publica y su competitividad en el mercado. Este enfoque sostenible
no solo beneficia a la empresa a largo plazo, sino que también promueve
un impacto positivo en la comunidad y el medio ambiente, evidenciando un

liderazgo consciente y proactivo (Besarez et al., 2014).

Liderazgo

Es la habilidad para influir en otros y dirigirlos hacia la realizacion de
objetivos compartidos. Un lider efectivo sobresale en motivar, inspirar y
guiar a las personas, creando un entorno que promueve tanto el
crecimiento personal como colectivo. Para alcanzar estos fines, los lideres
emplean una mezcla de comunicacion efectiva, empatia y decisiones
estratégicas, esenciales para propulsar el progreso y abordar desafios
dentro de cualquier grupo o estructura organizacional. Este enfoque de
liderazgo es universal y puede manifestarse en todos los niveles y en
diversos contextos, siendo un pilar fundamental en el desarrollo de equipos
exitosos y organizaciones prosperas (Bolivar, 2010).

Asimismo, es aquel que cataliza cambios profundos y positivos en

sus seguidores y en la estructura de la organizacion. Este estilo de
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liderazgo es emblemético por la capacidad del lider de elevar las
expectativas de los individuos, motivandolos a superar sus limites y a
unirse entusiastamente a una vision de futuro. Caracterizado por un
compromiso con la innovacién y la integridad, el lider transformacional se
dedica al desarrollo personal y profesional de sus seguidores, fomentando
un ambiente donde se cultivan el respeto mutuo y la superacién continua.
Las organizaciones que emplean este enfoque suelen experimentar
mejoras significativas en su rendimiento, producto de un clima de
motivacion y compromiso generalizado (Estrada, 2007).

Ademas, se basa en la premisa de que no existe un solo estilo de
liderazgo Optimo, sino que la efectividad del liderazgo depende de la
capacidad de adaptarse a las necesidades especificas de cada situacion.
Los lideres situacionales son maestros de la adaptabilidad, ajustando su
conducta y su enfoque estratégico en respuesta a las dinamicas del grupo
y las exigencias del entorno. Este estilo permite a los lideres manejar
eficientemente distintos tipos de equipos y situaciones, desde aquellos que
requieren autonomia hasta los que necesitan una guia y supervision
constante. En contextos que cambian rapidamente, este tipo de liderazgo

es invaluable, permitiendo una gestion flexible y sensible a las condiciones

variables (Serrano y Portalanza, 2014).

2.2.5. Productividad del personal

Es una medida clave que evalta cuan eficazmente los empleados
realizan sus tareas asignadas dentro de una organizacion. Esta métrica,

gque se expresa generalmente como la cantidad de trabajo completado por
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empleado en un periodo especifico, es esencial para entender el
rendimiento de los trabajadores y su contribucion directa al éxito
empresarial. Un enfoque en mejorar la productividad puede llevar a
aumentos significativos en la rentabilidad y la eficiencia operativa de
cualquier empresa (Ofia, 2022).

Asimismo, es un indicador critico de cuan efectivamente esta
operando una organizacion, reflejando la capacidad de los empleados para
maximizar su produccion con el minimo de recursos, es decir la eficiencia
laboral. Las empresas que logran altos niveles de eficiencia laboral suelen
experimentar reducciones de costos y mejoras en la calidad del trabajo.
Por ello, invertir en formacion, tecnologia de punta y mejoras ambientales
se considera esencial para fomentar una fuerza laboral altamente eficiente
(Musso y Murillo, 2020).

El volumen maximo de trabajo que los empleados pueden generar
en condiciones Optimas durante un periodo determinado. Factores como la
destreza del personal, la tecnologia utilizada y la eficacia de los
procedimientos organizacionales juegan un papel fundamental en esto.
Maximizar la capacidad de produccién es crucial para la gestion eficiente
de los recursos humanos y el cumplimiento de los objetivos estratégicos
de la empresa (Prada et. al., 2020).

Sin embargo, centrarse en la optimizacion de procesos significa
revisar y mejorar las metodologias de trabajo y los procedimientos internos
para elevar la productividad del personal. Este proceso puede incluir desde
la automatizacion de tareas repetitivas hasta el redisefio de estructuras

organizativas para mejorar la colaboracion y eficiencia del equipo. La
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optimizacion efectiva de procesos no solo aumenta la productividad, sino
gue también mejora la moral del empleado y la calidad del trabajo final
(Rodriguez et al., 2020).

El nivel de compromiso y satisfaccion de los empleados con sus
roles dentro de la organizacion se conoce como compromiso del empleado.
Los empleados que estan verdaderamente comprometidos con su trabajo
no solo son mas productivos, sino que también estan mas motivados para
contribuir a la mejora continua de sus habilidades y a la innovacion dentro
de la empresa. Por lo tanto, cultivar un ambiente que promueva un alto
compromiso es vital para cualquier organizacion que aspire a ser lider en

su sector (Vasquez, 2020).

2.2.6. Desarrollo de la productividad

Segun Gutiérrez (2015), se aplica en grandes empresas Yy
organizaciones con el objetivo de aumentar la productividad a través del
analisis y la discusion de los factores que la afectan y los componentes
involucrados. Por ejemplo, el Convenio Colectivo de SEAT, S.A. define la

productividad total incluyendo varios aspectos clave:

o Andlisis de los ciclos de trabajo y la distribucion de las cargas
laborales.

o Integracién de la productividad con la calidad.

o Exploracién de alternativas para apoyar la produccién y aumentar la

eficiencia.
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Investigacion de las ineficiencias derivadas tanto de paros técnicos
como de productos rechazados.
Revision de los materiales y el trabajo en proceso.

Fomento del asesoramiento y la participacion.

Factores que influyen en la productividad

Segun Gutiérrez (2015), involucra multiples aspectos significativos

ademas de la simple relacion entre la cantidad producida y los recursos

empleados, tales como:

Calidad: Se hace énfasis en la necesidad de fabricar productos de
alta calidad adecuada a su precio y de hacerlo correctamente desde

el primer intento, evitando reprocesos.

Productividad: Definida como la relacion entre salidas y entradas,
esta férmula representa la eficiencia del sistema, incluyendo tanto la

mano de obra como los materiales utilizados.

Entradas y salidas: Las entradas incluyen recursos como mano de
obra, materia prima, maquinaria, energia, capital y capacidad

técnica, mientras que las salidas se refieren a los productos o

servicios generados.

Eficiencia en la gestion de recursos: Se busca una mayor
eficiencia mediante el aumento de las salidas con las mismas

entradas, la reduccion de las entradas manteniendo las mismas
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salidas, el aumento de las salidas en mayor proporcion que el
incremento de las entradas, o la reduccion de las salidas en menor

medida que la disminucién de las entradas.

2.2.8. Dimensiones de la productividad del personal
Rendimiento de tareas

Es una medida crucial de la efectividad con la que individuos o
equipos completan actividades especificas asignadas. Este concepto clave
en entornos laborales y educativos se centra en evaluar la calidad,
eficiencia y velocidad de ejecucion, proporcionando un barometro para la
competencia y productividad de las personas. Factores como la habilidad
individual, el nivel de motivacion, la disponibilidad de recursos y las
condiciones del entorno influyen directamente en este rendimiento,
destacando la complejidad de su gestion y optimizacion (Serrano et al.,
2017).

Ademas, se analiza a través de como los empleados alcanzan los
objetivos que definen sus roles. Este rendimiento se mide mediante
evaluaciones regulares que contemplan tanto la calidad como la cantidad
del trabajo ejecutado. Estos indicadores son vitales para decisiones
estratégicas relacionadas con promociones, compensaciones y desarrollo
profesional. Al monitorear este rendimiento, los lideres pueden detectar
necesidades de soporte 0 ajustes en los procesos, asegurando asi la
eficacia y el crecimiento continuo dentro de la organizacion (Suarez et al.,

2012).
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Ademas, se encuentra en constante transformacion, especialmente
en campos donde la tecnologia es una herramienta central. En sectores
como la informatica y la telemedicina, el rendimiento depende en gran
medida de la habilidad para manejar eficazmente las tecnologias
pertinentes. La capacitacion tecnoldgica se ha convertido en un
componente esencial para mejorar este rendimiento, subrayando la
importancia de la alfabetizacion digital. En estos contextos, un manejo
experto de la tecnologia puede significar la diferencia entre el éxito y el
estancamiento, haciendo que la formacion continua sea indispensable para

la productividad y la innovacion (Chen y Chang, 2009).

Asistencia

Son fundamentales para evaluar la confiabilidad y el compromiso de
un empleado. La asistencia regular asegura que el empleado esta
fisicamente presente para cumplir con sus responsabilidades diarias, lo
gue es esencial para el flujo continuo y eficiente de las operaciones. En
paralelo, la puntualidad refleja la disciplina del empleado para adherirse a
los horarios acordados, incluyendo el inicio de la jornada laboral,
reuniones, y otras obligaciones. Estos aspectos son cruciales porque no
solo afectan la productividad individual, sino que también influyen en la
colaboracion y el ambiente de trabajo, siendo pilares para la eficacia
operativa de toda la organizaciéon (Garcia, 2022).

Asimismo, son indicadores clave de su compromiso con el
aprendizaje y su desarrollo académico. Mantener una asistencia constante

es vital para que los estudiantes no se pierdan informacion importante o
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las dinamicas interactivas del aula, mientras que la puntualidad les permite
maximizar el aprovechamiento de cada sesion educativa. Las instituciones
educativas a menudo imponen normativas estrictas sobre estos aspectos
para promover habitos de responsabilidad y disciplina, considerando que
estos comportamientos son esenciales para el éxito futuro de los
estudiantes tanto en &mbitos académicos como profesionales (Hernandez
et al., 2018).

Ademés, son igualmente criticas en eventos sociales y
profesionales, donde actian como un barometro del respeto y el interés de
una persona por la ocasion. Ser puntual para estos eventos no solo
muestra consideracion hacia los organizadores y otros participantes, sino
gue también asegura que se aprovechen plenamente las oportunidades de
interaccion y colaboracion. La negligencia en estos aspectos puede ser
interpretada como desinterés o falta de profesionalidad, lo que podria
deteriorar la imagen publica de una persona y su credibilidad profesional

ante sus pares (Irureta, 2016).

Iniciativa

Es la capacidad de actuar de manera proactiva y emprender
acciones sin esperar instrucciones o estimulos externos, mientras que la
creatividad implica pensar de manera original y producir ideas que son
tanto novedosas como Utiles. Estas habilidades son vitales para el
desarrollo personal, ya que permiten a los individuos no solo enfrentar
desafios sino también identificar y capitalizar oportunidades en sus

entornos. En un mundo que cambia rapidamente, cultivar la iniciativa y la
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creatividad es esencial para adaptarse, innovar y sobresalir, permitiendo a
las personas transformar sus contextos y avanzar en Sus aspiraciones
personales y profesionales (Abrajan et al., 2009).

Asimismo, son motores de la innovacion y elementos fundamentales
para la competitividad empresarial. Los empleados que demuestran
iniciativa se anticipan a las necesidades y abordan los problemas antes de
gue se intensifiguen, mientras que la creatividad los capacita para
encontrar soluciones inesperadas y eficaces que pueden llevar a la
organizacion por caminos menos transitados, pero potencialmente mas
rentables. Al fomentar un ambiente donde estas cualidades son valoradas
y estimuladas, las organizaciones no solo mejoran su dinamica interna,
sino que también se posicionan fuertemente en el mercado (Binnewies y
Gromer, 2012).

Ademas, en el ambito educativo preparan a los estudiantes para el
futuro, equipandolos no solo con conocimientos sino también con la
habilidad de aplicarlos de manera efectiva y creativa. Cuando los
estudiantes toman la iniciativa, buscan activamente mas alla del curriculo
establecido, ampliando su aprendizaje y experiencia. La creatividad, por
otro lado, les permite abordar problemas desde nuevas perspectivas y
encontrar soluciones innovadoras. Promover estas capacidades es crucial
para desarrollar no solo académicos competentes sino también
profesionales y ciudadanos que seran motores de cambio y progreso en

sus comunidades (Del Moral, 1999).
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Trabajo en equipo

Se traducen en la habilidad de los empleados para unirse y
colaborar efectivamente hacia objetivos comunes. Esta sinergia implica
una comparticion estratégica de conocimientos, habilidades y recursos, asi
como el desarrollo de competencias interpersonales como la comunicacion
eficaz y la empatia. Los equipos que excelentemente incorporan estos
aspectos no solo elevan su productividad, sino que también catalizan la
innovacion al fusionar diversas perspectivas en un enfoque unificado. Esta
dindmica no solo fortalece el rendimiento del grupo, sino que enriquece la
cultura organizacional, creando un ambiente de trabajo estimulante y
cohesivo (Hernandez y Mufioz, 2012).

Asimismo, es el corazon del éxito colectivo. Los atletas deben
sincronizar sus acciones, comunicarse con claridad y apoyarse unos a
otros para alcanzar la excelencia en el campo de juego. Un equipo que
coopera efectivamente potencia sus posibilidades de triunfo y fomenta un
clima de entusiasmo y motivacion. Esta interaccion continua no solo afina
las habilidades técnicas de los jugadores, sino que también inculca valores
fundamentales como el comparierismo y la determinacion, esenciales para
el desarrollo personal y profesional en cualquier ambito competitivo (Lara,
2001).

Ademas, son un prisma a través del cual la cooperacion y el trabajo
en equipo revelan su capacidad para transformar sociedades. Al reunir a
personas de diversos origenes para colaborar en objetivos compartidos,

estos proyectos no solo abordan desafios complejos, sino que también
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fortalecen los lazos comunitarios. La colaboracion en este entorno fomenta
un sentido de pertenencia y responsabilidad compartida, que es vital para
el desarrollo sostenible y la resiliencia comunitaria. Al promover la inclusion
y el respeto mutuo, el trabajo en equipo en proyectos comunitarios
desencadena soluciones innovadoras que benefician a toda la sociedad,
mejorando el bienestar colectivo y la calidad de vida de los individuos

(Garcia y Vicens, 1995).

Adaptabilidad

Consiste en wuna habilidad que tienen los empleados vy
organizaciones para responder con agilidad a cambios en su entorno. Esto
puede incluir adaptarse a nuevas tecnologias, responder a fluctuaciones
econdmicas, o ajustarse a cambios en la legislacion. La adaptabilidad no
solo permite a los individuos manejar transiciones y aprender nuevas
competencias con eficacia, sino que también asegura que las
organizaciones mantengan su competitividad y relevancia en un mercado
en constante evolucion. Cultivar un entorno que premie la adaptabilidad
fomenta una fuerza laboral resiliente y proactiva, capaz de enfrentar
desafios futuros con innovacion y estrategia (Mamani, 2017).

Asimismo, es la capacidad de modificar el comportamiento y los
enfoques para manejar eficazmente los cambios de vida. Esta flexibilidad
es esencial cuando se enfrentan eventos significativos como cambios de
carrera, mudanzas geograficas o transformaciones en las estructuras
familiares. Las personas adaptables tienden a manejar mejor el estrés y

encontrar soluciones creativas a los problemas, lo que les permite no solo
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sobrevivir sino prosperar en medio de la incertidumbre. Asi, la
adaptabilidad se convierte en una herramienta vital para el crecimiento
personal y la estabilidad emocional, permitiendo a los individuos
transformar desafios en oportunidades de desarrollo (Blazquez y Peretti,
2012).

Ademas, se manifiesta en la capacidad de los estudiantes para
ajustar sus métodos de estudio y abordajes de aprendizaje ante diferentes
estilos pedagogicos y cambios curriculares. Esta habilidad es
indispensable para alcanzar el éxito académico y es crucial para
prepararse para un mercado laboral que exige una capacidad constante de
aprendizaje y adaptacion. Al fomentar la adaptabilidad, los educadores
ayudan a los estudiantes a convertirse en aprendices versatiles y
pensadores criticos, equipados para enfrentar y capitalizar las rapidas
transformaciones del mundo profesional y tecnolégico (Gonzalez et al.,

2003).

2.3. Definicién de términos basicos

o Bienestar laboral: Estado general de salud fisica, mental y
emocional de los empleados en el lugar de trabajo. Un clima laboral
positivo puede promover el bienestar laboral, lo que puede contribuir

a una mayor productividad y satisfaccion en el trabajo (Lam, 2022).

o Comunicacion organizacional: Intercambio de informacién dentro
de una organizacion, tanto de manera formal como informal. Una

comunicacion efectiva puede mejorar el clima laboral y facilitar la
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coordinacion entre los miembros del equipo, lo que puede aumentar

la productividad (Barboza et al., 2023).

Compromiso organizacional: Vinculo emocional y psicolégico que
los empleados establecen con su organizacién. Un clima laboral
favorable suele estar asociado con un mayor compromiso
organizacional, lo que puede impulsar la productividad del personal

(Carhuayal, 2020).

Creatividad e innovacion: Capacidad de los empleados para
generar nuevas ideas, soluciones y enfoques en el trabajo. Un clima
laboral positivo puede estimular la creatividad y la innovacion, lo que
puede impulsar la productividad y el éxito organizacional (Montoya

et al., 2021).

Cultura organizacional: Conjunto de valores, creencias, normas y
comportamientos compartidos por los miembros de una
organizacion. La cultura organizacional puede influir en el clima
laboral y, por lo tanto, en la productividad del personal (Ponce y

Gomez, 2021).

Desarrollo profesional: Oportunidades y actividades que una
organizacion ofrece a sus empleados para mejorar sus habilidades,
conocimientos y competencias. Un buen clima laboral puede
promover un ambiente propicio para el desarrollo profesional, lo que
puede aumentar la productividad y el compromiso del personal

(Sanchez, 2020).
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Desempefio laboral: Rendimiento y la ejecucion de las tareas
asignadas por parte de los empleados. El desempefio laboral puede
estar influenciado por el clima laboral, la motivacion y otros factores

relacionados (Chagray et al., 2020).

Empoderamiento laboral: Proceso de delegar autoridad y
responsabilidad a los empleados para que tomen decisiones y
actien de manera autbnoma en su trabajo. Un clima laboral positivo
suele fomentar el empoderamiento laboral, lo que puede aumentar

la motivacion y la productividad del personal (Ofia, 2022).

Equilibrio entre trabajo y vida personal: Capacidad de los
empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
compromisos personales y familiares. Un clima laboral favorable
puede promover un mejor equilibrio entre trabajo y vida personal, lo
gue puede mejorar la productividad y el bienestar general de los

empleados (Gutiérrez, 2015).

Estrés laboral: Tensibn o presion experimentada por los
empleados en el trabajo, que puede deberse a diversas razones
como sobrecarga de tareas, conflictos interpersonales o falta de
recursos. Un clima laboral negativo puede contribuir al estrés
laboral, lo que puede afectar negativamente la productividad del

personal (Vasquez, 2020).

Liderazgo: Capacidad de una persona para guiar, influir y dirigir a

otros dentro de una organizacion. Un buen liderazgo puede
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contribuir a un clima laboral positivo y, en consecuencia, a una

mayor productividad del personal (Chiquillo et al., 2023).

Motivacién laboral: Impulso interno que lleva a los empleados a
realizar sus tareas con entusiasmo y dedicacion. Un clima laboral
positivo puede aumentar la motivacion de los empleados vy, por lo

tanto, su productividad (Rodriguez et al., 2020).

Resiliencia laboral: Capacidad de los empleados para adaptarse y
recuperarse frente a situaciones adversas o desafiantes en el
trabajo. Un clima laboral positivo puede fomentar la resiliencia
laboral, lo que puede ayudar a los empleados a mantener niveles
optimos de productividad incluso en tiempos dificiles (Gaitan et al.,

2020).

Retencion de talento: Capacidad de una organizacion para
mantener a sus empleados mas talentosos y calificados a largo

plazo. Un buen clima laboral (Portocarrero, 2022).

Retroalimentacién laboral: Proceso de proporcionar a los
empleados informacién sobre su desempefio en el trabajo. Un clima
laboral positivo fomenta una cultura de comentario constructivo, lo
gue puede ayudar a mejorar el rendimiento y la productividad del

personal (Montoya et al., 2021).

Rotacion de personal: Tasa a la que los empleados entran y salen

de una organizacién. Un clima laboral negativo puede aumentar la
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rotacion de personal, lo que puede tener un impacto negativo en la
productividad y la estabilidad de la organizacién (Vasquez et al.,

2021).

Satisfaccion laboral: Grado de contentamiento o felicidad que
experimentan los empleados en su trabajo. Un clima laboral positivo
tiende a aumentar la satisfaccién laboral, lo que puede conducir a

una mayor productividad (Salazar et al., 2021).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Método de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion, de tipo aplicada, tuvo como objetivo principal
utilizar y aplicar el conocimiento adquirido para resolver problemas
especificos o mejorar procesos en contextos reales. No se buscé generar
teorias 0 modelos desde cero, sino aplicar teorias existentes para obtener

resultados practicos y concretos (Hernandez et al., 2014).

3.1.2. Nivel de investigacion

En este sentido, el nivel correlacional permitio medir el grado y la
direccion de la relacidon entre ambas variables, empleando métodos

estadisticos mediante la prueba de normalidad (Hernandez et al., 2014).

Disefio de la investigacion

El disefio no experimental utilizado no implicé la manipulacién de
variables ni la asignacion aleatoria de sujetos a diferentes grupos. En su
lugar, se observaron las variables tal y como se presentaban en su
contexto natural. Ademas, al ser de corte transversal, se recolectaron datos
en un anico punto en el tiempo, en lugar de seguir a los mismos sujetos a
lo largo de un periodo prolongado. Este disefio fue util para obtener una
instantanea de las relaciones y caracteristicas en un momento especifico
(Hernandez et al., 2014). El estudio observé y midio el clima laboral y la

productividad en un momento especifico (2024), sin intentar alterar el
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ambiente o las condiciones laborales, lo que permitié evaluar el estado

actual de la relacion entre estas variables en la empresa de transporte.

X:
/*
M r
\f
X
Dénde;

M: Muestra.

X;: Clima laboral.

X,: Productividad del personal.
o r: Relacion.

Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

Conjunto completo de individuos, eventos o cosas de interés que se
esta estudiando. Esta poblacion debe ser bien definida por el investigador
y es de donde se desea extraer conclusiones (Hernandez et al., 2014).
Para el desarrollo de la investigacion el estudio, se conforma por 48
trabajadores administrativos y operativos de la empresa de transporte

Shalom.

3.3.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacién que se selecciona
para participar en el estudio. El propdsito de tomar una muestra es hacer

inferencias sobre la poblacién entera sin necesidad de examinar a cada
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uno de sus miembros. La muestra debe ser representativa de la poblacion
para que los resultados del estudio puedan generalizarse (Herndndez et
al., 2014). Aplicando el muestreo probabilistico, se conoce la desviacion
estandar de la poblacién y se busca calcular el tamafio de muestra para
proporciones con maxima variabilidad (P = 0.5y Q = 0.5), para un margen
de error especifico y un nivel de confianza del 95% (Z = 1.96), la formula

es la siguiente:

Z& xPxQxN
2

" T e x(N—1) + Z2xPxQ
2

B 1.96% % 0.5 * 0.5 = 48
"~ 0.052%(48—1)+ 1.962 % 0.5 % 0.5

n

46.0992

"=70779

n=42768 = 43
Se integra por 43 trabajadores de la empresa.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

Una encuesta es un método de investigacion utilizado para recopilar
informacion de un grupo de personas. Se realiza mediante la distribucion
de un conjunto de preguntas estandarizadas para obtener datos
cuantitativos y cualitativos sobre diversos aspectos de los sujetos
encuestados. La encuesta es una herramienta poderosa en la

investigacion social, de mercado y en estudios de opinién publica, pues
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permite analizar y entender las actitudes, creencias, comportamientos y

caracteristicas de un grupo poblacional grande o pequefio (Hernandez et

al., 2014).
Tabla 2
Instrumento encuesta sobre la variable clima laboral
Autor Ayrton Jerome Vela Oliveira
Administracion Individual
Aplicacién Presencial
Tiempo de aplicacion 360 segundos

Tabla 3

Instrumento encuesta sobre la variable productividad del personal

Autor Ayrton Jerome Vela Oliveira
Administracion Individual
Aplicacion Presencial
Tiempo de aplicacion 300 segundos

3.4.2. Instrumento

Un cuestionario de preguntas es un instrumento consistente en una
serie de preguntas escritas disefiadas para recoger informacion especifica
de los encuestados. Es el componente central de la encuesta y puede
incluir una variedad de tipos de preguntas, como cerradas (opciones de
respuesta fijas), abiertas (respuesta libre) y escalas de Likert (para medir
el grado de acuerdo o desacuerdo con una afirmacion). Los cuestionarios
son diseflados cuidadosamente para asegurar que las preguntas sean
claras, objetivas y relevantes para el objetivo de la investigacion

(Hernandez et al., 2014).
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Tabla 2

Baremos de la variable clima laboral

Clima Relaciones Condiciones Politicas

laboral Comunicacion interpersonales de trabajo organizacionales Liderazgo
15-34 3-6 3-6 3-6 3-6 3-6
35-54 7-10 7-10 7-10 7-10 7-10
55-75 11-15 11-15 11-15 11-15 11-15

El instrumento disefiado para evaluar la variable de clima laboral
esta compuesto por un total de 15 preguntas, distribuidas equitativamente
en cinco dimensiones criticas. Estas dimensiones incluyen: comunicacion,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, politicas
organizacionales y liderazgo. Cada una de estas areas esta representada
por tres preguntas especificas, disefiadas para captar de manera efectiva
los distintos aspectos y dinamicas que influyen en el clima laboral dentro
de la organizacion.

Tabla 5
Baremos de la variable productividad del personal

o o Trabajo
Productividad  Rendimiento Asistencia Iniciativa en Adaptabilidad
del personal de tareas .
equipo
11-25 3-6 2-4 2-4 2-4 2-4
26 - 40 7-10 5-7 5-7 5-7 5-7

El instrumento disefiado para evaluar la productividad del personal
consta de un total de 11 preguntas, las cuales estan organizadas en cinco

dimensiones clave para medir diferentes aspectos del desempefio laboral.
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La dimension denominada “rendimiento de tareas” es evaluada a través de
3 preguntas especificas que buscan cuantificar la eficacia con la que los
empleados completan sus asignaciones laborales. Por otro lado, las
dimensiones de “asistencia’, ‘“iniciativa”, “trabajo en equipo”, vy
“adaptabilidad” incluyen 2 preguntas cada una. Estas preguntas estan
disefiadas para medir tanto la regularidad y la puntualidad de los
empleados en el trabajo, como su capacidad para innovar, colaborar
efectivamente con otros y adaptarse a cambios o0 nuevas situaciones en el

ambiente laboral.

Validez del instrumento

Tres especialistas con estudios de posgrado han sido designados
para evaluar la idoneidad del instrumento. Sus experiencias garantizaran
gue los cuestionarios cumplan con los estandares requeridos para su uso
apropiado.

Tabla 6
Validez de los instrumentos

Nombres y apellidos Grado académico Dictamen
Nelson Manuel Vasquez Saucedo Doctor Aplicable
José Luis Castro Ullilen Doctor Aplicable
Olmedo Pizango Isuiza Maestro Aplicable

Confiabilidad del instrumento

Con el propésito de evaluar la consistencia interna de los datos

obtenidos mediante los instrumentos de medicion, se aplico el coeficiente
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alfa de Cronbach. En el caso de la variable clima laboral, conformada por
15 items, se registro un indice de confiabilidad de 0.924; mientras que la
variable productividad del personal, compuesta por 11 preguntas, alcanz6

un coeficiente de 0.922.

Procedimiento de recoleccion de datos

En el programa de Excel, era fundamental tener un conocimiento
estadistico de las variables que se presentaron en tablas para mejorar la
comprensiéon de los datos. Este procedimiento no solo cumplié con los
objetivos propuestos, sino que también permitio presentar los resultados
de manera clara y formular conclusiones detalladas que abarcaron todos
los aspectos del estudio. Mediante tablas de frecuencia, se analizo cada
dato en funcion de su frecuencia, porcentaje y promedio, utilizando esta
técnica estadistica para organizar sistematica y estructuradamente la
informacion recolectada de las encuestas. El empleo de tablas simplificé la
comparacion de los porcentajes de las variables y facilito significativamente
la interpretacion de los resultados, demostrando ser una herramienta
esencial tanto para la distribucion como para el andlisis e interpretacion de

los datos.

Tratamiento de los datos

Se eligio el software SPSS para analizar los datos recogidos en este
estudio debido a su reconocida eficiencia en el manejo de estadisticas.
Este estudio tuvo como objetivo investigar las interacciones entre diversas

variables y sus propiedades, poniendo particular atencion en el andlisis de
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variables ordinales. Inicialmente, se utilizaron métodos de estadistica
descriptiva para adquirir un entendimiento detallado de los datos. Mas
adelante, se procedio con andlisis inferenciales, utilizando el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para examinar las conexiones entre las
variables. Este método fue crucial para descubrir y examinar las

correlaciones y patrones entre las variables investigadas.

Principios éticos

La investigacion sigui6 estrictamente las normas de la Universidad
Nacional de Ucayali para mantener los estandares de calidad y precision
requeridos. Siguiendo el manual APA, se cuido la exactitud cientifica y la
transparencia del documento, utilizando adecuadamente las referencias
para prevenir el plagio. Ademas, se realizdé un analisis de plagio para
mantener la originalidad del contenido con un nivel de similitud por debajo

del 10%, cumpliendo con los derechos de autor dictados por la universidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Tabla 3
Anélisis descriptivo de la variable clima laboral y sus dimensiones
A 5 c D E .
Nivel Clima Relaciones Condiciones de Politicas
Comunicacion Liderazgo
laboral interpersonales trabajo organizacionales
N F N F N F N F N F N F
Malo 6 1395% 9 20.93% 7 16.28% 4 9.30% 10 23.26% 5 11.63%

Regular 27 62.79% 22 51.16% 21 48.84% 25  58.14% 17 3953% 20 46.51%
Bueno 10 23.26% 12 27.91% 15 3488% 14 32.56% 16 37.21% 18 41.86%

Fuente: Base de datos del anexo 4. con uso del SPSS.

Figura 1
Andlisis descriptivo de la variable clima laboral y sus dimensiones
70.00%
62.79%
60.00% 58.14%
51.16%
48.84%
S0.00% 46.51%
41.86%
39.53%
40.00% 37.21%
34.88%
32.56%
30.00% 27.91%
23.26% 23.26%
20.93%
2000% 16.28%
13.95%
11.63%
9.30%
10.00%
0.00%
Clima laboral Comunicacion Relaciones interpersonales ~ Condiciones de trabajo  Politicas organizacionales Liderazgo

B Malo WRegular MBueno

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.
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A. Resultados de la variable clima laboral

La mayor parte de los colaboradores (27 trabajadores, equivalentes
al 62.79%) percibe el clima laboral como “regular’, mientras que 10
(23.26%) considera que es “bueno” y 6 (13.95%) lo califica de “malo”. Este
predominio de valoraciones intermedias sugiere que, si bien no existe un
clima mayoritariamente negativo, todavia hay aspectos que pueden
fortalecerse para elevar la satisfaccion general y evitar que el descontento

de un sector se traduzca en un deterioro mas significativo.

B. Resultados de la dimension comunicacion

En cuanto a la comunicacion, 22 trabajadores (51.16%) la valoran
como “regular”, seguidos de 12 (27.91%) que la perciben como “buena’,
mientras que 9 (20.93%) la califican como “mala”. Estos datos indican que,
aunque una parte importante del personal considera aceptable la forma en
gue fluye la informacién, existe un grupo considerable con opiniones
positivas y otro con opiniones negativas. Es indispensable, por tanto,
reforzar los canales y la efectividad comunicativa para alinear mejor a los

colaboradores con los objetivos de la empresa.

C. Resultados de la dimensidn relaciones interpersonales

En esta dimension, 21 empleados (48.84%) expresan una
apreciacion “regular” y 15 (34.88%) la califican como “buena”. Solo 7
(16.28%) opinan que las relaciones interpersonales son “malas”. El
porcentaje considerable de respuestas positivas apunta a un ambiente de

trabajo en el que, pese a posibles tensiones, se cuenta con relaciones en
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general cordiales y constructivas. Sin embargo, la proporcién de quienes
se sitan en un punto medio deja claro que aun podria profundizarse en la

cohesién y en el trabajo en equipo.

D. Resultados de la dimensién condiciones de trabajo

La mayoria de los trabajadores (25, equivalentes al 58.14%)
cataloga las condiciones de trabajo como “regulares”, seguidos por 14
(32.56%) que consideran que son “buenas” y 4 (9.30%) que manifiestan
que son “malas”. Si bien el porcentaje de descontento es bajo comparado
con otras dimensiones, la prevalencia de una valoracion intermedia sugiere
la necesidad de mejorar aspectos especificos (infraestructura,
equipamiento, horarios, entre otros) para alcanzar estandares de

satisfaccion mas altos.

E. Resultados de la dimensidn politicas organizacionales

Las respuestas sobre politicas organizacionales se distribuyen de
forma relativamente equilibrada: 17 colaboradores (39.53%) las califican
como “regulares”, 16 (37.21%) las valoran como “buenas” y 10 (23.26%)
como “malas”. Esto indica que las politicas internas tienen tantos
defensores como detractores. Para mejorar la percepcion general, se
requiere trabajar en la comunicacién de estas disposiciones y en garantizar
su cumplimiento consistente, de modo que sean vistas como justas y

efectivas.
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F. Resultados de la dimensién liderazgo

Por dltimo, en el rubro de liderazgo, 20 personas (46.51%) lo
describen como “regular”, 18 (41.86%) lo consideran “bueno” y 5 (11.63%)
lo ven como “malo”. Esta valoracion refleja que, si bien hay un grupo
considerable que reconoce cualidades de liderazgo positivas, casi la mitad
percibe espacios de mejora en la forma de gestionar, motivar y guiar a los

equipos de trabajo.

Tabla 4
Andlisis descriptivo de la variable productividad del personal y sus

dimensiones

A B C D E F
) Productividad Rendimiento Trabajo en
Nivel del personal de tareas Asistencia Iniciativa equipo Adaptabilidad
N F N F N F N F N F N F
Malo 8 18.60% 11  25.58% 10  23.26% 9 20.93% 8 18.60% 7 16.28%

Regular 24 55.81% 17 39.53% 18  41.86% 23 53.49% 19  44.19% 24  55.81%
Bueno 11  2558% 15 34.88% 15 34.88% 11 2558% 16  37.21% 12  27.91%
Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

Figura 1
Analisis descriptivo de la variable productividad del personal y sus

dimensiones.
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Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.
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A. Resultados de la variable productividad del personal

La valoracion predominante es “regular”’, con 24 trabajadores
(55.81%) ubicando su productividad en este nivel, mientras que 11
(25.58%) la consideran “buena” y 8 (18.60%) la juzgan “mala”. Este
indicador sugiere que, pese a que no hay un descontento mayoritario, si
existe una oportunidad de mejorar procesos y recursos para impulsar un

mejor desempefio.

B. Resultados de la dimensién rendimiento de tareas

En cuanto a la ejecucion y cumplimiento de las labores, 17
colaboradores (39.53%) sefalan que el rendimiento es “regular’. Sin
embargo, se observa un grupo significativo (15, equivalente al 34.88%) que
lo califica de “bueno”. Al mismo tiempo, 11 (25.58%) perciben un
rendimiento “malo”. Esta distribucién indica que, si bien hay empleados
satisfechos con la forma en que se cumplen las tareas, una parte
importante considera que es necesario un refuerzo en la forma de trabajar

para alcanzar estandares mas elevados.

C. Resultados de la dimension asistencia

Con relacién a la puntualidad y permanencia en el puesto de trabajo,
18 personas (41.86%) la describen como “regular” y 15 (34.88%) la ven
como “buena”. Por otra parte, 10 (23.26%) la califican de “mala”. Este
resultado da cuenta de la necesidad de revisar politicas de asistencia, asi
como de reforzar mecanismos de supervision y motivacion que incentiven

un cumplimiento éptimo por parte de la totalidad de los colaboradores.
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D. Resultados de la dimensién iniciativa

En la capacidad de proponer ideas y asumir nuevos retos, 23
empleados (53.49%) opinan que es “regular”, 11 (25.58%) la consideran
‘buena” y 9 (20.93%) la ven “mala”. El alto porcentaje de respuestas que
se sitlan en un punto intermedio pone de relieve la importancia de
fomentar un entorno de confianza y empoderamiento que anime a los

trabajadores a participar de manera mas activa e innovadora.

E. Resultados de la dimensidn trabajo en equipo

La mayor parte del personal (19 trabajadores, 44.19%) valora la
cooperacion y la coordinacién grupal como “regular’, 16 (37.21%) la
perciben como “buena”y 8 (18.60%) la consideran “mala”. Esta distribucién
sugiere que, aunque existe un grupo notablemente satisfecho con la
colaboracion interna, convendria afianzar la cohesion y la comunicacion
entre las distintas areas y equipos para lograr un mejor desempefio

colectivo.

F. Resultados de la dimensién adaptabilidad

Finalmente, en lo referente a la capacidad de ajustarse a cambios y
situaciones nuevas, 24 colaboradores (55.81%) manifiestan una opinion
“regular”. Un 27.91% (12 personas) lo valora como “bueno” y el 16.28% (7
personas) lo ve como “malo”. La mayoria, al ubicarse en el nivel intermedio,
refleja la necesidad de brindar capacitacion y estrategias que mejoren la

disposicion y la competencia para afrontar los desafios que se presentan.
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Prueba de normalidad

A fin de determinar la adecuacion de los datos a una distribucion
normal, se aplicé la prueba de Shapiro — Wilk, cuyo propdsito consiste en
discernir si la distribucion observada difiere o no de la normalidad. Con este
objetivo, se plantearon las siguientes hip6tesis: la hipétesis nula (H,), que
sostiene que los datos presentan una distribucion normal, y la hipétesis
alternativa (Ha), que propone que la distribucion no es normal. El criterio de
decision estipula que debe rechazarse H, en favor de Ha cuando el valor p
obtenido sea inferior a 0.05, lo que evidenciaria la no normalidad de la

muestra.

Tabla 5

Prueba de normalidad a través del Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
e Climalaboral 0.969 43 0.289
e Comunicacion 0.977 43 0.549
e Relaciones interpersonales 0.950 43 0.057
e Condiciones de trabajo 0.971 43 0.329
e Politicas organizacionales 0.961 43 0.145
e Liderazgo 0.968 43 0.259
e Productividad del personal 0.966 43 0.227

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

Al aplicar la prueba de Shapiro — Wilk a un grupo de 43 individuos,
se obtuvo evidencia de que las variables y dimensiones evaluadas siguen

una distribucién normal. Este hallazgo, segun lo expuesto, respalda la
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hipétesis alternativa. Por ende, se recomienda emplear métodos
paramétricos en el analisis posterior, entre ellos el coeficiente de correlacion
de Pearson, para profundizar en la evaluacion de las relaciones entre las

variables de interés.

Prueba de hipotesis
Para la hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre el clima laboral y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y la productividad

del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Tabla6
Analisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la

hipotesis general

Productividad del

personal
Correlacion de Pearson 0.901
Climalaboral = o0 ilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

El coeficiente de Pearson (0.901) indica una asociacion positiva muy
robusta entre el clima laboral y la productividad del personal. Este valor,
cercano a 1, sugiere que, a medida que las percepciones y condiciones que
conforman el clima laboral mejoran la productividad de los empleados

tiende a aumentar de manera significativa.
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En términos de significancia estadistica, el valor p = 0.000 (< 0.05)
confirma que la probabilidad de que el resultado sea producto del azar es
practicamente nula. Por consiguiente, se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa, validando empiricamente la relevancia del
clima laboral para explicar variaciones en los niveles de productividad
dentro de la organizacion.

Tedricamente, estos hallazgos se alinean con la literatura que
postula que un clima laboral favorable constituye un catalizador de la
eficiencia y eficacia en el desempefio laboral. En la practica, esto implica
gue la gerencia y el equipo directivo de la empresa de transporte Shalom
pueden enfocar sus estrategias en mantener y fortalecer un entorno laboral
positivo para optimizar sus indicadores de productividad.

Para la primera hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre la comunicacion y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la productividad

del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Tabla 11
Analisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la

primera hipoétesis especifica

Productividad del personal

Correlacion de

0.805
S Pearson
Comunicacion  gig_ (pilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.
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La correlacion de 0.805 denota una relacion fuerte y positiva entre la
comunicacion y la productividad del personal. Es decir, a medida que la
eficacia con que circula la informacion dentro de la organizacion (claridad
en los mensajes, retroalimentacion, dialogo constructivo) aumenta, el
rendimiento del personal mejora de forma notable.

El valor p = 0.000, menor a 0.05, indica que esta asociacion no es
producto del azar, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. Este hallazgo coincide con planteamientos que
subrayan la relevancia de una comunicacion abierta para reducir conflictos
internos, incrementar la cohesion del equipo y afianzar el compromiso de
los colaboradores.

En la practica, resulta esencial invertir en canales y tecnologias de
comunicacion adecuadas, promover la comunicacion ascendente vy
descendente, y habilitar espacios de interaccion que fomenten el
intercambio de informacion relevante.

Para la segunda hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024,

Ho: No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024,
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Tabla 12
Andlisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la

segunda hipotesis especifica

Productividad del

personal
. Correlacion de Pearson 0.828
Relaciones _ _
interpersonales Sig. (bilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

La correlacion de 0.828 indica una asociacion muy fuerte y positiva
entre la calidad de las relaciones interpersonales y la productividad del
personal. El valor p = 0.000 (< 0.05) confirma que el resultado es
estadisticamente significativo, lo que valida la aceptacion de la hipdtesis
alternativa y el rechazo de la hipotesis nula.

Desde una perspectiva tedrica, el resultado reafirma la importancia
de los lazos sociales y la interaccion armoniosa en el entorno de trabajo. En
la préactica, las relaciones interpersonales constructivas promueven la
confianza, el trabajo en equipo y la motivacion, generando sinergias
positivas que se reflejan en un incremento de la productividad.

Para la tercera hipoétesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024,

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,

2024,
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Tabla 13

Andlisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la
tercera hipotesis especifica

Productividad del personal

Correlacion de

Condiciones  Pearson 0.746
de trabajo  Sig. (bilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

El coeficiente de 0.746 muestra una correlacién notable y positiva
entre las condiciones de trabajo y la productividad del personal. El valor de
p = 0.000 (< 0.05) evidencia que la asociacion es estadisticamente
significativa, permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alternativa.

Este hallazgo es coherente con la literatura que destaca la
importancia de factores como la infraestructura, la ergonomia, la seguridad
industrial y la comodidad fisica en la mejora del desempefio laboral. En el
ambito aplicado, la gerencia debe priorizar la evaluacion y mejora continua
de las condiciones del entorno de trabajo, desde la calidad de los equipos
tecnoldgicos hasta la implementacién de programas de salud ocupacional,
con el fin de impulsar el rendimiento y el bienestar del personal.

Para la cuarta hipotesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre las politicas organizacionales y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,
2024,

Ho: No existe relacion significativa entre las politicas organizacionales y la
productividad del personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali,
2024,
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Tabla 14
Andlisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la cuarta

hipétesis especifica

Productividad del personal

Correlacion de

Politicas Pearson 0.808
organizacionales Sig. (bilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

Con un coeficiente de 0.808, se observa una fuerte relacion positiva
entre la calidad de las politicas organizacionales (claridad, consistencia,
equidad) y la productividad del personal. El p-value = 0.000 (< 0.05)
respalda estadisticamente esta correlacion, lo que lleva a rechazar la
hipotesis nula y a aceptar la hipotesis alternativa.

Tedricamente, estas conclusiones se alinean con la premisa de que
las politicas organizacionales son uno de los pilares de la cultura
organizacional y del sistema de control interno. Politicas bien disefiadas y
comunicadas —en materia de evaluacién del desempefio, promociones,
compensaciones— generan certeza en los colaboradores, incrementan la
motivacion y, en ultima instancia, impactan positivamente la productividad.
En la practica, se recomienda revisar y actualizar periédicamente dichas
politicas para adaptarlas a las cambiantes necesidades del mercado y al
contexto regional de la empresa.

Para la quinta hipétesis especifica

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad del

personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Ho: No Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad del
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personal de la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Tabla 15

Andlisis inferencial mediante la correlacion de Pearson para la quinta
hipétesis especifica

Productividad del personal

Correlacién de Pearson 0.785
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 43

Fuente: Base de datos del anexo 4, con uso del SPSS.

El coeficiente de 0.785 indica una correlacién alta y positiva entre el
liderazgo y la productividad del personal. El nivel de significancia (p = 0.000)
ratifica la validez estadistica de esta relacion, lo cual conlleva a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa.

La evidencia empirica refuerza los enfoques de liderazgo
transformacional y situacional, que destacan la capacidad del lider de
inspirar, delegar y desarrollar las competencias de sus equipos. Desde una
perspectiva practica, invertir en la formacion y seleccion de lideres con
habilidades blandas y técnicas solidas, asi como fomentar Ila
retroalimentaciéon continua, son estrategias clave para elevar la
productividad en la empresa de transporte Shalom.

Discusion de resultados

Los hallazgos de la presente investigacion muestran que, en la
empresa de transporte Shalom (Ucayali, 2024), mas de la mitad de los
colaboradores percibe tanto el clima laboral como la productividad en un
nivel “regular”. En concreto, el 62.79% considera que el clima laboral es

“regular”, seguido de un 23.26% que lo percibe como “bueno” y un 13.95%
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que lo califica como “malo”. De igual modo, la productividad del personal
se valoré principalmente como “regular’ (55.81%), seguida de “buena”
(25.58%) y “mala” (18.60%). Estos datos sugieren la existencia de
oportunidades de mejora en los procesos internos y en la gestion de los
recursos humanos, a fin de elevar los niveles de satisfaccion y de
desempeiio de los trabajadores. Un aspecto particularmente relevante es
la evidencia estadistica de una correlacion muy alta (r = 0.901; p < 0.001)
entre el clima laboral y la productividad del personal. Este resultado
coincide y, a la vez, supera cuantitativamente las correlaciones reportadas
en estudios anteriores, lo que pone de manifiesto que, en el contexto
especifico de la empresa Shalom, la relacion entre estos dos factores es
especialmente estrecha. En otras palabras, las percepciones de los
colaboradores respecto a su entorno laboral guardan una fuerte
correspondencia con la forma en que desempefian sus tareas y alcanzan
las metas productivas.

Diversos autores han llegado a conclusiones similares, aunque con
coeficientes de correlacion moderados o altos, y han destacado la
importancia de elementos como la motivacion, el liderazgo y la
comunicacion. Lam (2022), por ejemplo, encontr6 una correlacion
moderada (Rho = 0.456) entre el clima laboral y la productividad en una
empresa inmobiliaria en Arequipa, y resalto la relevancia de la motivacion,
el compromiso y el liderazgo directivo. Mussé y Murillo (2020), en una
empresa farmacéutica, también afirman la influencia determinante que
ejerce el clima laboral en varios componentes de la productividad de los

empleados. Por su parte, Prada et al., (2020) evidenciaron, en empresas
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de tecnologia, la influencia de la motivacion, la responsabilidad en el
cumplimiento de tareas y la rotacion de personal como factores que
refuerzan la relacion entre clima y productividad.

En la misma linea, Vasquez et al., (2021) demostraron como un
clima laboral deficiente puede incrementar la rotacion del personal, algo
gue afecta indirectamente los niveles de productividad; la comunicacién y
la interaccién con los supervisores resultaron determinantes. De igual
forma, Montoya et al. (2021), en su estudio en una empresa de servicios,
concluyeron que un adecuado clima organizacional influye fuertemente (r
= 0.692) en el desempefio laboral de los colaboradores, subrayando la
necesidad de oportunidades de carrera y motivacion. Ponce y Gomez
(2021) se enfocaron en el desempefio laboral de CHONEPAC y mostraron
un influjo ain mayor (91%) del clima organizacional en el rendimiento del
personal, realzando el papel de la comunicacion efectiva y el
reconocimiento oportuno.

Adicionalmente, investigaciones como las de Carhuayal (2020) y
Chagray et al., (2020) sefialan que factores estructurales (reglas,
procedimientos, capacitaciones) y los programas de mejora continua
generan un entorno propicio para que los trabajadores mejoren su
rendimiento. Asi también, Sanchez (2020) y Vasquez (2020) apuntan a la
influencia importante de la motivacion y de la inteligencia emocional como
indicadores que se vinculan positivamente con la productividad y que, de
forma general, refuerzan el clima laboral.

Por ultimo, autores como Ruiz (2021) y Portocarrero (2022)

advierten sobre la importancia de la gestion y de la administracion del clima
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organizacional, tanto en empresas grandes como en micro y pequefas
organizaciones, ya que un liderazgo y una comunicacion deficiente pueden
derivar en un estancamiento del crecimiento y la rentabilidad.

Los resultados de la investigacion muestran que la percepcion sobre
la comunicacion en la empresa de transporte Shalom, Ucayali, para el afio
2024, se distribuye de la siguiente manera: mas de la mitad de los
encuestados (51.16%) la califica como “regular”, seguida por un 27.91%
que la considera “buena” y un 20.93% que la percibe como “mala”. Esta
distribucion sugiere, por un lado, que una parte significativa de los
colaboradores reconoce ciertos aspectos positivos en los procesos de
comunicacion interna; sin embargo, la mayoria todavia identifica brechas
0 carencias que necesitan ser atendidas para optimizar la transmision de
informacion y la interaccién entre los distintos niveles de la empresa.
Acompafando esta percepcion, el dato mas sobresaliente es la correlacion
significativa y muy alta (r = 0.805; p < 0.001) entre comunicacion y
productividad del personal. Este hallazgo pone de relieve la importancia de
fortalecer los canales de informacion y la efectividad de los mensajes como
factores determinantes en el desempefio de la organizacion.
Concretamente, una correlacion tan elevada indica que, en la medida en
gue la comunicacién sea mas clara, asertiva y oportuna, los niveles de
productividad de los colaboradores se veran potenciados.

Estos resultados convergen con investigaciones previas que resaltan
la relevancia de la comunicacién en el entorno laboral. Por ejemplo, Lam
(2022) encontré que la comunicacion presenta una correlacion positiva

moderada (Rho = 0.432) con la productividad, haciendo hincapié en la
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eficacia de los comunicados, la asertividad en los mensajes y la eficiencia
de las reuniones de trabajo. Aunque el valor de la correlacion en el estudio
de Lam es menor que el encontrado en la presente investigacion, la
coincidencia en la direccién del efecto refuerza la idea de que mejorar la
comunicacion es esencial para alcanzar mayores niveles de desempefio
en las organizaciones.

En la misma linea, Chagray et. al., (2020) destacan que las
actividades recreativas y formativas contribuyen a fortalecer los lazos
interpersonales y, por ende, a mejorar la comunicacion organizacional y el
rendimiento laboral. Si bien su investigacion se centra en una empresa del
rubro lacteo, la conclusiéon subraya un factor de gran importancia: la
comunicacion fluida y de calidad no solo se logra a través de herramientas
o protocolos formales, sino también mediante espacios de convivencia y
aprendizaje que fomenten la confianza y la cohesion de los equipos.

Por su parte, Portocarrero (2022) pone el foco en la “rareza” de la
comunicacion asertiva entre jefes y empleados en el rubro de micro y
pequefias empresas, advirtiendo que, aunque ocasionalmente se practique
la empatia, existe una importante carencia de estrategias de comunicacion
interna. Estos hallazgos complementan de forma pertinente la situacion
evidenciada en la empresa de transporte Shalom, ya que permiten
vislumbrar que, a nivel gerencial, ain se requiere un replanteamiento de
los estilos y practicas comunicativas para promover un clima laboral mas
propicio.

Desde el punto de vista conceptual, la importancia de la comunicacion

en la gestibn organizativa ha sido respaldada por diversos autores.
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(Gomez, 2016) destaca que es el pilar fundamental para el intercambio de
informacion y para el entendimiento entre individuos, mientras que Galindo
(2011) senala su papel estratégico en el crecimiento y la eficiencia de las
organizaciones, tanto en el plano interno (empleados, departamentos)
como en el externo (clientes, proveedores, socios). Finalmente, Palacios
(2014) refuerza la relevancia de la comunicacion intercultural como un
campo vital para estrechar lazos y respetar las diferencias culturales,
aspecto que cobra cada vez mayor importancia en un mundo empresarial

globalizado.

Los resultados obtenidos evidencian que casi la mitad del personal
(48.84%) percibe las relaciones interpersonales como “regulares”, mientras
que un 34.88% las valora como “buenas” y el 16.28% restante las
considera “malas”. Estos datos reflejan la necesidad de fortalecer la
cohesion y el trabajo en equipo en la empresa Shalom, en Ucayali, ya que
el porcentaje mas alto no se inclina a valorar positivamente el clima de
relaciones, sino que permanece en una valoracion neutral o medianamente
favorable. En este sentido, la correlacion positiva muy alta (r = 0.828; p <
0.001) entre las relaciones interpersonales y la productividad confirma el
rol trascendental que desempefian los vinculos entre los colaboradores en
el rendimiento organizacional. Este hallazgo coincide con lo reportado por
Lam (2022), quien observé una relacion positiva moderada entre la
satisfaccion laboral y la productividad (Rho = 0.485), visibilizando la
influencia que ejerce un buen ambiente laboral en el desempefio cotidiano,

la autonomia en las actividades y el compromiso con la empresa. Aunque
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el valor de la correlacion en el estudio de Lam es menor, la convergencia
de resultados resalta la importancia de generar climas organizacionales
favorables para potenciar la eficiencia.

Asimismo, Portocarrero (2022) destaca la relevancia de valores
como la disciplina y la responsabilidad en el desempefio laboral, asi como
el compromiso ocasional con la eficacia de las tareas. Estos hallazgos se
relacionan con la necesidad de fomentar relaciones interpersonales
sélidas, puesto que la practica de valores compartidos robustece el
compaferismo y el sentido de cooperacion, elementos cruciales para el
clima organizacional.

De acuerdo con Martinez (2017), las relaciones interpersonales
constituyen el tejido que une a la sociedad y se manifiestan de mdultiples
formas, como lazos familiares, amistades o vinculos laborales. Ademas de
nutrir la identidad personal y fomentar el sentido de pertenencia, son vitales
para la estabilidad emocional de las personas. En el entorno de las
organizaciones, Molina y Pérez (2006) sefialan que unas relaciones
interpersonales positivas promueven la colaboracion, la resolucion efectiva
de conflictos y la adaptacion al cambio, impulsando la productividad y la
moral del equipo. Del mismo modo, en el ambito educativo, Garcia (2015)
enfatiza que la interaccion basada en el respeto y la confianza entre
maestros y estudiantes incide directamente en la motivacion y el
rendimiento académico.

Los resultados evidenciaron que la mayor proporcion de
trabajadores (58.14%) perciben las condiciones de trabajo como

“regulares”, seguidos por quienes las consideran “buenas” (32.56%) y, en
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menor medida, “malas” (9.30%). Estas cifras sugieren que, si bien existe
un grupo de colaboradores relativamente satisfechos con el entorno
laboral, todavia persisten deficiencias que inciden de manera directa en la
percepcién global de sus condiciones de trabajo. La necesidad de mejorar
la infraestructura y los horarios se perfila como un aspecto prioritario, ya
gue ambos factores pueden influir en la salud ocupacional, la comodidad
en el desempefio de las tareas y la conciliacién de la vida personal y
laboral. La alta correlacion encontrada (r = 0.746; p < 0.001) entre las
condiciones de trabajo y la productividad refuerza esta idea, al indicar que
guienes gozan de un ambiente laboral mas favorable presentan niveles
superiores de rendimiento. Este hallazgo es coherente con lo sefialado por
Martinez et., al. (2013), quienes plantean que las condiciones de trabajo
abarcan elementos fisicos, sociales y psicologicos capaces de influir
directamente en el bienestar y la eficacia de los empleados. En la misma
linea, Sousa (2012) enfatiza la importancia de contar con infraestructura y
equipamiento adecuados para minimizar riesgos, prevenir enfermedades
ocupacionales y, de manera simultdnea, fomentar la motivacién y el
compromiso del personal.

Al contrastar estos resultados con estudios previos, se advierte un
hilo conductor en la relevancia del clima organizacional y la motivacion
como factores que repercuten en la productividad. En el estudio de Lam
(2022), por ejemplo, se sefala una correlacion positiva moderada (Rho =
0.431) entre motivacion laboral y productividad, donde también influyen
aspectos como la remuneracion, la estabilidad laboral y las oportunidades

de ascenso. Si bien los resultados de la presente investigacion sefialan
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una correlacion mas alta, cabe considerar que los componentes de la
motivacion y las condiciones de trabajo se retroalimentan: un entorno fisico
adecuado y horarios flexibles pueden incrementar la motivacion de los
empleados, contribuyendo a un mejor desempefio en sus funciones
diarias.

Del mismo modo, Chagray et al., (2020) recomiendan la
implementacion de charlas motivacionales y un sistema de incentivos que
reconozca a los trabajadores destacados, estrategias que apuntan a
reforzar la satisfaccion en el entorno laboral y a fomentar la
autorrealizacion. Esto se alinea con los hallazgos de la investigacion actual,
en la medida en que tanto la mejora de la infraestructura como la
optimizacion de los horarios pueden servir de base para introducir
mecanismos de reconocimiento que impacten positivamente en la
productividad. Paralelamente, Portocarrero (2022) subraya coémo la
satisfaccion laboral se ve afectada cuando los incentivos econdémicos son
percibidos como insuficientes o inadecuados, un factor que podria explicar
parcialmente la valoracion de “regulares” que domina en los resultados
obtenidos.

Ademas, Garcia (2015) resalta la importancia de los aspectos
interpersonales y emocionales en el entorno laboral. Bajo este enfoque, la
calidad de las relaciones entre colegas y supervisores, el respeto mutuo y
la equidad en el trato son fundamentales para consolidar un clima laboral
armonico. Estos elementos, si se articulan con mejoras en la infraestructura

fisica y en la organizacién de los horarios de trabajo, podrian generar no
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solo incrementos en la productividad, sino también un mayor sentimiento
de pertenencia y satisfaccion entre los empleados.

El analisis de las politicas organizacionales en la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024, revela que las opiniones de los
colaboradores se dividen mayoritariamente entre calificativos de
‘regulares” (39.53%) y “buenas” (37.21%), mientras que una minoria
significativa las percibe como “malas” (23.26%). Este panorama indica que,
aunque una porcién considerable del personal valora positivamente las
politicas organizacionales, existen areas de mejora, particularmente en la
comunicacion y la percepcion de equidad. La necesidad de fortalecer estos
aspectos resulta crucial para maximizar su impacto en la productividad. La
correlacion altamente significativa (r = 0.808; p < 0.001) entre las politicas
organizacionales y la productividad del personal demuestra que estas
directrices son un factor critico en la dinamica operativa de la empresa.
Este hallazgo respalda la importancia de disefiar, implementar y gestionar
politicas organizacionales que sean claras, inclusivas y equitativas, de
modo que alineen los objetivos estratégicos de la organizacion con las
expectativas y necesidades del personal.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de investigaciones
previas. Lam (2022) encontré una correlacion positiva moderada entre el
clima laboral y la productividad en colaboradores operativos, destacando
cémo las actitudes y el compromiso organizacional influyen en indicadores
clave de rendimiento. Asimismo, Mussé y Murillo (2020) identificaron la
comunicacion interpersonal, la equidad en el trato y las oportunidades de

desarrollo profesional como elementos esenciales para fortalecer el clima
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laboral y optimizar la productividad. Ambos estudios resaltan que un
ambiente laboral saludable y politicas organizacionales claras son
determinantes en la mejora del desempefio laboral.

Ademas, el marco tedérico sobre politicas organizacionales, tal como
lo describen Chinelato et al., (2020) y Gracia et al., (2019), enfatiza su rol
en la estructuracion y regulacion del comportamiento organizacional,
asegurando coherencia 'y promoviendo un entorno justo y motivador. Estas
politicas actian no solo como herramientas de gestién, sino también como
catalizadores de motivacion y compromiso, facilitando un impacto positivo
en la equidad, la sostenibilidad y la responsabilidad organizacional.

Los resultados obtenidos en el presente estudio reflejan que el
liderazgo en la empresa de transporte Shalom, Ucayali, es considerado
"regular” por el 46.51% de los participantes, mientras que el 41.86% lo
califica como "bueno" y el 11.63% como "malo”. Este panorama destaca la
necesidad de fortalecer aspectos clave como la motivacion y la direccion
estratégica. Asimismo, el analisis de correlacibn mostré un coeficiente
significativo (r = 0.785; p < 0.001), evidenciando una relacion alta entre
liderazgo y productividad del personal, lo que subraya la importancia de un
liderazgo efectivo como motor para mejorar el rendimiento organizacional.

Estos hallazgos son consistentes con estudios previos. Lam (2022),
en su andlisis del clima laboral y la productividad, encontré una correlacion
positiva moderada entre liderazgo y productividad (Rho = 0.441),
enfatizando la relevancia de una gestién supervisora basada en confianza,
empatia y trabajo en equipo. Este enfoque resuena con las observaciones

de Chagray et al., (2020), quienes destacan que un liderazgo participativo,
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gue toma en cuenta las opiniones de los colaboradores, fomenta la
confianza y el desarrollo organizacional.

En un contexto similar, Portocarrero (2022) identific6 areas de
mejora en la practica del liderazgo en las micro y pequefias empresas,
sefialando que, aunque los lideres a veces inspiran confianza, deben
incrementar su capacidad de ensefar con el ejemplo y resolver problemas
de manera efectiva. Del mismo modo, Chiquillo et al., (2023) concluyeron
qgue fortalecer el liderazgo mediante estrategias como la comunicacion
abierta, la escucha activa y el fomento de la creatividad son esenciales
para mejorar el clima laboral y la productividad. Por ultimo, Prada et
al.,(2020) subrayaron la importancia del liderazgo en la toma de decisiones
y en la creacion de un clima laboral favorable, elementos que impulsan el
crecimiento y la autonomia de los colaboradores.

En términos conceptuales, el liderazgo, como lo definen (Bolivar,
2010) y Estrada (2007), es un proceso dinamico que integra habilidades de
comunicacion, empatia y decisiones estratégicas para motivar y guiar a los
equipos hacia objetivos compartidos. Los estilos de liderazgo
transformacional y situacional descritos por Estrada (2007); Serrano y
Portalanza (2014) respectivamente, resaltan la importancia de adaptar las
estrategias a las necesidades especificas del entorno organizacional.
Estas perspectivas tedricas refuerzan los resultados del presente estudio,
al destacar que el liderazgo efectivo puede generar un impacto positivo en
la productividad, al crear un entorno de confianza, innovacién y

compromiso.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la muy sélida correlacion de Pearson (r =0.901; p <0.001)
evidencia la presencia de un vinculo estrecho y altamente significativo
entre el clima laboral y la productividad del personal en la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024. Este resultado pone de relieve que las
condiciones psicosociales, la armonia en las relaciones intra
organizacionales y la percepcién de seguridad y satisfaccion en el entorno
de trabajo mejoran de manera directa en el desempeiio de los

colaboradores.

Se concluye que una correlacion de Pearson (r = 0.805; p < 0.001) indica
una asociacion positiva y significativa entre los niveles de comunicacion
interna y la productividad del personal en la empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024. Este hallazgo subraya la importancia de los flujos
comunicativos efectivos y transparentes en la facilitacion de procesos

organizativos, la clarificacion de metas y la reduccion de conflictos.

Se concluye que una correlacion de Pearson (r = 0.828; p < 0.001)
demuestra un nexo robusto y estadisticamente significativo entre la calidad
de las relaciones interpersonales y la productividad del personal en la
empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024. Este hallazgo refuerza la
relevancia de la cooperacion y la confianza mutua entre los empleados, asi
como de la gestién adecuada de conflictos y el fortalecimiento de la cultura

de respeto y solidaridad.
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Se concluye que una correlacion de Pearson (r = 0.746; p < 0.001) revela
una relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo y la
productividad del personal en la empresa de transporte Shalom, Ucayali,
2024. Este resultado sugiere que factores como la seguridad fisica, la
disponibilidad de recursos, la ergonomia y la adecuacion de los espacios

de labor son determinantes en el desempefio de los empleados.

Se concluye que el valor de la correlacion de Pearson (r = 0.808; p < 0.001)
demuestra un vinculo sélido y estadisticamente significativo entre la
formulacion de politicas organizacionales y la productividad del personal
en la empresa de transporte Shalom, Ucayali, 2024. Dicho hallazgo
evidencia que las directrices claras, los reglamentos coherentes y la
aplicacion equitativa de normas inciden en la conducta de los
colaboradores, propiciando un clima de justicia y orden que promueve el

compromiso y la responsabilidad.

Se concluye una correlacion de Pearson (r = 0.785; p < 0.001) pone de
manifiesto una asociacion positiva y estadisticamente significativa entre el
liderazgo y la productividad del personal en la empresa de transporte
Shalom, Ucayali, 2024. Este resultado subraya la relevancia de lideres
capaces de inspirar, dirigir y motivar a sus equipos hacia el logro de

objetivos compartidos.



106

RECOMENDACIONES

Disefiar un plan integral de mejora del clima laboral que abarque politicas
de bienestar, estrategias de comunicacion interna y programas de
reconocimiento al personal, asegurando que cada dimensién del clima

laboral se evalle y fortalezca continuamente.

Implementar canales formales y no formales de comunicacién (reuniones
periédicas, buzones de sugerencias, plataformas digitales) para garantizar

la fluidez de la informacién y la participacién de todo el personal.

Fomentar actividades de integracion y talleres de habilidades sociales (por
ejemplo, capacitaciones en resolucion de conflictos y evaluaciones de

desempeiio 360°) para reforzar la cooperacion y la camaraderia.

Realizar auditorias periodicas de seguridad y confort (ergonomia,
iluminacion, ventilacién, equipos adecuados) e implementar mejoras

continuas que garanticen ambientes laborales saludables y productivos.

Revisar y actualizar periédicamente las politicas internas (procedimientos
de evaluacion, planes de carrera, compensaciones) para asegurarse de
gue sean transparentes, justas y comunicadas de manera efectiva a todos

los colaboradores.

Disefiar programas de capacitacion y desarrollo en liderazgo, enfocados
en las competencias de comunicacion, motivacion y gestion de personas,
para asegurar que los lideres desplieguen comportamientos que potencien

el desempefio de sus equipos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢,Cudl es la relacion entre el
clima laboral y la productividad
del personal de la empresa de
transporte  Shalom, Ucayali,
20247

Determinar la relacién entre el
clima laboral y la productividad del
personal de la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre
el clima laboral y la productividad
del personal de la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024.

¢,Cudl es la relacion entre la
comunicacién y la productividad
del personal de la empresa de
transporte  Shalom, Ucayali,
20247

¢,Cudl es la relacion entre las
relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 20247

¢, Cual es la relaciéon entre las
condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024?

¢, Cual es la relaciéon entre las
politicas organizacionales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024?

¢,Cudl es la relacién entre el
liderazgo y la productividad del
personal de la empresa de
transporte  Shalom, Ucayali,
2024?

Determinar la relacién entre la
comunicacién y la productividad
del personal de la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Determinar la relacién entre las
relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Determinar la relacion entre las
condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Determinar la relacion entre las
politicas organizacionales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Determinar la relacion entre el
liderazgo y la productividad del
personal de la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre
la comunicacion y la productividad
del personal de la empresa de
transporte Shalom, Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre
las relaciones interpersonales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre
las condiciones de trabajo y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Existe relacion significativa entre
las politicas organizacionales y la
productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

Existe relacion entre el liderazgo y
la productividad del personal de la
empresa de transporte Shalom,
Ucayali, 2024.

V1: CLIMA LABORAL

D1: Comunicacion.

D2: Relaciones
interpersonales.

D3: Condiciones de trabajo.
D4: Politicas
organizacionales.

D5: Liderazgo.

V2: PRODUCTIVIDAD DEL

PERSONAL

D1: Rendimiento de tareas.
D2: Asistencia.

D3: Iniciativa.

D4: Trabajo en equipo.

D5: Adaptabilidad.

TIPO DE )
INVESTIGACION
Aplicada.

NIVEL DE )
INVESTIGACION
Explicativo.

POBLACION

Se conforma por 48
trabajadores de la
empresa de transporte
Shalom.

MUESTRA
Se integra por 43
trabajadores de la
empresa de transporte
Shalom.

DISENO DE LA
INVESTIGACION

No experimental de corte
transversal.

RESULTADOS EN
FUNCION

Analisis descriptivo
Analisis inferencial
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CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL
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Estimado(a) participante: A continuacién, encontrards varias afirmaciones

sobre tu percepcion del clima laboral en la empresa de transporte Shalom,

ubicada en Ucayali, durante el afio 2024. Te solicitamos que leas cada una

detenidamente y marques con una “X” la opcion que mejor refleje tu opinién.

Objetivo de la encuesta: Conocer la perspectiva de los participantes acerca del

clima laboral en la empresa de transporte Shalom en Ucayali.

Consentimiento informado: Tu colaboracion en esta investigacion es de gran

valor para nosotros. Te pedimos responder cada item eligiendo la opcion que

represente con mayor precision tu opinion. La informacion sera tratada de

manera confidencial y se empleara unicamente con fines de investigacion.

N CS AV CS S
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
PREGUNTAS ESPECIFICAS
DIMENSION: COMUNICACION
PREG | ¢Con frecuencia recibes comunicaciones
. . . N|CS|AV|CS| S
01 internas relacionadas con tu trabajo?
¢, Consideras que la informacién que recibes
PREG _
02 de tus superiores y colegas es clara y| N |CS|AV|CS | S
precisa?




117

¢ Tienes acceso a canales de comunicacion

PREG
03 bidireccional para expresar tus opinionesy | N |[CS |AV |CS | S
recibir respuesta?
DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES
PREG | ¢(Qué tan frecuentemente experimentas un
_ . N|CS|AV|CS|S
04 ambiente de cooperacion con tus colegas?
PREG | ¢Sientes que el respeto y el trato justo
_ _ _ N|CS|AV|CS|S
05 predominan en tu equipo de trabajo?
PREG | ¢ Existe una adecuada gestion de conflictos
_ N|CS|AV|CS|S
06 dentro de tu equipo?
DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO
¢Los recursos y herramientas
PREG _ .
07 proporcionados para tu trabajo son| N |CS|AV|CS| S
adecuados y suficientes?
PREG ¢ Son adecuadas las condiciones fisicas de
08 tu lugar de trabajo (iluminacién, espacio, | N |[CS|AV|CS | S
etc.)?
¢ Estas satisfecho con las medidas de
PREG ' y
09 seguridad y proteccion para los empleados | N |[CS|AV |CS | S
en tu lugar de trabajo?
DIMENSION: POLITICAS ORGANIZACIONALES
¢ Consideras que las politicas de recursos
PREG .
10 humanos son claras y se aplican| N|CS|AV|CS| S
equitativamente?
; Tienes oportunidad de participar en
prEG | o0 P bartielpat
1 decisiones que afectan tu trabajo y| N|CS|AV|CS| S

condiciones laborales?
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¢ Sientes que tu trabajo es reconocido y que

PREG
12 recibes recompensas adecuadas por tu CS|AV|CS| S
desempeiio?
DIMENSION: LIDERAZGO
PREG | ¢Considera adecuado el estilo de liderazgo
_ CS|AV|CS| S
13 de tus supervisores?
PREG ¢ Recibes el soporte necesario por parte de
" la gerencia para realizar tu trabajo CS|AV|CS| S
eficazmente?
PREG | ¢Sientes que tienes la autonomia necesaria
_ _ CS|AV|CS| S
15 para realizar tus tareas de manera efectiva?




119

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD DEL

PERSONAL

Estimado(a) participante: A continuacién, encontrards varias afirmaciones
sobre tu percepcion de la productividad del personal en la empresa de transporte
Shalom, ubicada en Ucayali, durante el afio 2024. Te solicitamos que leas cada

una detenidamente y marques con una “X” la opcion que mejor refleje tu opinion.

Objetivo de la encuesta: Conocer la perspectiva de los participantes acerca de

la productividad del personal en la empresa de transporte Shalom en Ucayali.

Consentimiento informado: Tu colaboracion en esta investigacion es de gran
valor para nosotros. Te pedimos responder cada item eligiendo la opcion que
represente con mayor precision tu opinion. La informacion sera tratada de

manera confidencial y se empleara anicamente con fines de investigacion.

N CS AV CS S
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre

PREGUNTAS ESPECIFICAS

DIMENSION: RENDIMIENTO DE TAREAS

PREG | ¢Con frecuencia cumples tus metas y

o o N|CS|AV|CS|S
01 objetivos individuales?

PREG | ¢Con frecuencia consideras que la calidad
_ N|CS|AV|CS|S
02 de tu trabajo es alta?

PREG | ¢Con frecuencia completas tus tareas de

03 manera eficiente?
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DIMENSION: ASISTENCIA

PREG | ¢Con frecuencia llegas tarde o faltas al
_ N|CS|AV|CS| S
04 trabajo?
PREG | ¢Con frecuencia cumples con el horario de
_ _ N|CS|AV|CS| S
05 trabajo establecido?
DIMENSION: INICIATIVA
PREG | ¢Con frecuencia propones ideas o mejoras
] _ N|CS|AV|CS| S
06 en tu area de trabajo?
PREG | ¢Con frecuencia participas en proyectos o
_ _ _ N|CS|AV|CS| S
07 comités de innovacion?
DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO
PREG | ¢Con frecuencia contribuyes al éxito de tu
' N|CS|AV|CS| S
08 equipo?
PREG | ¢Con frecuencia colaboras en proyectos
N|CS|AV|CS| S
09 con otros departamentos?
DIMENSION: ADAPTABILIDAD
PREG | ¢Con frecuencia te adaptas facilmente a
' _ . N|CS|AV|CS| S
10 cambios en el ambiente de trabajo?
¢Con frecuencia manejas eficazmente
PREG o
1 multiples tareas o] proyectos | N |CS |AV |CS | S

simultaneamente?




ANEXO 3

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1.
1.2,
1.3.

APELLIDOS Y NOMBRES: CASTRO ULLILEN JOSE LUIS

GRADO ACADEMICO: DOCTOR

INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Il. DATOS GENERALES TESISTA

2.1. APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.
2.2. GRADO ACADEMICO: BACHILLER
2.3. TiTULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE SHALOM, UCAYALI, 2024.
2.4, NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL.
2.5. CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
(a) De 01 a 09: (No valido, reformular) (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar) (d) De 16 a 18 (Valido, precisar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)
. ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de
0l s it _ e Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente
e;lltlli:acmn del Criterios cualitativos — cuantitativos (01-09) (10-12) | (13-15) (16 - 18) (19 - 20)
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 18
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 18
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 18
4. Organizacion Existe organizacion y logica. 18
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 18
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 18
7¢ - Consistanicia Basado gn aspecto teorico cientifico y del tema 18
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 18
9. Metodologia La estrategia responde al propdsito del estudio. 18
10 Converisheia Genera n}{evas pau'tas para la investigacion y 18
construccion de teorias.
SUB TOTAL 180
TOTAL 18

= Valoracion cuantitativa: 18

= Valoracion cualitativa: Valido

= Opinion de aplicabilidad: Aplicar

sé Luis C4etro Ullilen
NI N° 10 792859
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VALIDACION DE EXPERTO

l. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1.  APELLIDOS Y NOMBRES: CASTRO ULLILEN JOSE LUIS
1.2.  GRADO ACADEMICO: DOCTOR
1.3.  INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Il. DATOS GENERALES TESISTA
2.1. APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.
2.2.  GRADO ACADEMICO: BACHILLER
2.3. TiTULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE SHALOM, UCAYALLI, 2024.
2.4. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL.
2.5. CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
(a) De 01 a 09: (No valido, reformular)  (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar) (d) De 16 a 18 (Valido, precisar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)
ll.  ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de
= . EPr Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
e;/:::ac:on ?el Criterios cualitativos — cuantitativos (01-09) (10-12) | (13-15) (16-18) (19 - 20)
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 18
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 18
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 18
4. Organizacion Existe organizacion y légica. 18
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 18
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 18
7: -Consistencia Basado gn aspecto tedrico cientifico y del tema 18
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 18
9. Metodologia La estrategia responde al propésito del estudio. 18
10; Convarisnaa Genera nHevas pau}as para la investigacion y 18
construccion de teorias.
SUB TOTAL 180
TOTAL 18

= Valoracion cuantitativa: 18

= Valoracion cualitativa: Valido

= Opinion de aplicabilidad: Aplicar

sé Luis C4etro Ullilen
NI N° 10 792859
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VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO
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1.1. APELLIDOS Y NOMBRES: VASQUEZ SAUCEDO NELSON MANUEL
1.2. GRADO ACADEMICO: DOCTOR
1.3.  INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Il. DATOS GENERALES TESISTA
2.1. APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.
2.2. GRADO ACADEMICO: BACHILLER
2.3. TITULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE SHALOM, UCAYALI, 2024.
2.4. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL.
2.5. CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
(a) De 01 a 09: (No valido, reformular) (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar) (d) De 16 a 18 (Valido, precisar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)
. ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de
= S S _ e Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno | Excelente
e;l::aﬂon flel Criterios cualitativos — cuantitativos (01-09) (10-12) | (13-15) (16 -18) (19 - 20)
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 19
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 19
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 19
4. Organizacion Existe organizacion y logica. 19
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 19
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 19
7t - Consistenicia Basado gn aspecto tedrico cientifico y del tema 19
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 19
9. Metodologia La estrategia responde al proposito del estudio. 19
10; Corvsrichaa Genera nuevas pau'tas para la investigacion y 19
construccion de teorias.
SUB TOTAL 190
TOTAL 19

= Valoracion cuantitativa: 19

= Valoracion cualitativa: Valido

= Opinion de aplicabilidad: Precisar
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VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1

1.2,

1.3.

APELLIDOS Y NOMBRES: VASQUEZ SAUCEDO NELSON MANUEL

GRADO ACADEMICO: DOCTOR

INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Il. DATOS GENERALES TESISTA
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2.1. APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.
2.2. GRADO ACADEMICO: BACHILLER
2.3. TiTULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE SHALOM, UCAYALI, 2024.
2.4, NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL.
2.5. CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
(a) De 01 a 09: (No valido, reformular) (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar) (d) De 16 a 18 (Valido, precisar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)
. ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de
o i o e Deficient: Regul Bi Muy bueno | Excelente
e;l':::aclon del Criterios cualitativos — cuantitativos (01 -09) (10-12) | (13-15) (16 - 18) (19 - 20)
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 19
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 19
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 19
4. Organizacion Existe organizacion y logica. 19
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 19
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 19
7: Consistencia Basado 9n aspecto tedrico cientifico y del tema 19
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 19
9. Metodologia La estrategia responde al propésito del estudio. 19
10 Convenicraa Genera nHevas pau'tas para la investigacion y 19
construccion de teorias.
SUB TOTAL 190
TOTAL 19

= Valoracion cuantitativa: 19

= Valoracion cualitativa: Valido

= Opinion de aplicabilidad: Precisar

Jedo{

DR. NELSON MANUEL VASQUEZ SAUCEDO



VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO
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1.1. APELLIDOS Y NOMBRES: PIZANGO ISUIZA OLMEDO
1.2. GRADO ACADEMICO: MAESTRO
1.3.  INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Il. DATOS GENERALES TESISTA
2.1. APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.
2.2. GRADO ACADEMICO: BACHILLER
2.3. TiTULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE SHALOM, UCAYALLI, 2024.
2.4, NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DEL CLIMA LABORAL.
2.5. CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
(a) De 01 a 09: (No valido, reformular) (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar) (d) De 16 a 18 (Valido, precisar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)
. ASPECTOS A EVALUAR
Indicadores de
Z i e e Deficient Regul B Muy bueno | Excelente
e;lllll:.aclon del Criterios cualitativos — cuantitativos (01-09) (10-12) | (13-15) (16 -18) (19 - 20)
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 19
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 19
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 19
4. Organizacion Existe organizacion y légica. 19
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 19
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 19
7¢ Consistencia Basado 9n aspecto tedrico cientifico y del tema 19
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 19
9. Metodologia La estrategia responde al propésito del estudio. 19
10 Converishiia Genera nuevas paL:Fas para la investigacion y 19
construccion de teorias.
SUB TOTAL 190
TOTAL 19

= Valoracion cuantitativa: 19

= Valoracion cualitativa: Valido

= Opinion de aplicabilidad: Aplicar

A

MG. OLMEDO PIZANGO ISUIZA



VALIDACION DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.4.
1.2.

1.3.

APELLIDOS Y NOMBRES: PIZANGO ISUIZA OLMEDO

GRADO ACADEMICO: MAESTRO

INSTITUCION QUE LABORA: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Il. DATOS GENERALES TESISTA

2.1.
2.2

2.3.

2.4,

2.5.

APELLIDOS Y NOMBRE: AYRTON JEROME VELA OLIVEIRA.

GRADO ACADEMICO: BACHILLER
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TiTULO: CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE

TRANSPORTE SHALOM, UCAYALLI, 2024.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL.

CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

(a) De 01 a 09: (No valido, reformular) (b) De 10 a 12: (No valido, modificar)
(d) De 16 a 18 (Valido, precisar)

(c) De 13 a 15: (Valido, mejorar)
(e) De 19 a 20: (Valido, aplicar)

ll. ASPECTOS A EVALUAR

Ienv‘:::;aa‘::‘;;:sdﬁ Criterios cualitativos — cuantitativos Deticientelj FReguler Bucno Jl EMuy buenog(EExcElente
: (01-09) | (10-12) | (13-15) (16 -18) (19 - 20)
instrumento
1. Calidad Esta formulado con lenguaje apropiado. 19
2. Objetividad Esta expresado con conductas observables. 19
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y tecnologia. 19
4. Organizacion Existe organizacion y logica. 19
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 19
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los aspectos de estudio. 19
7: Consistencia Basado gn aspecto tedrico cientifico y del tema 19
de estudio.
8. Coherencia Entre las variables, dimensiones e indicadores. 19
9. Metodologia La estrategia responde al propaésito del estudio. 19
10: Corvarishaia Genera nuevas pau'tas para la investigacion y 19
construccion de teorias.
SUB TOTAL 190
TOTAL 19
= Valoracion cuantitativa: 19
= Valoracion cualitativa: Valido
= Opinion de aplicabilidad: Aplicar
A

MG. OLMEDO PIZANGO ISUIZA
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ANEXO 4

BASE DE DATOS
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ANEXO 5

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Variable clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.924 15
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se ha

ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
PO1 44.86 126.551 0.692 0.918
P02 44.86 130.028 0.619 0.920
P03 44.65 134.661 0.501 0.923
P04 44.56 127.824 0.675 0.918
PO5 44.33 131.891 0.610 0.920
P06 44 .93 128.971 0.672 0.918
PO7 44.67 132.272 0.555 0.922
PO8 44.35 128.899 0.640 0.919
P09 44.65 128.375 0.697 0.918
P10 44.60 127.007 0.614 0.921
P11 44 51 129.922 0.624 0.920
P12 44.70 127.549 0.639 0.919
P13 44 .47 131.207 0.650 0.919
P14 44 .53 128.159 0.713 0.917

P15 44.40 128.245 0.757 0.916
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Variable productividad del personal

Alfa de Cronbach N de elementos

0.922 11
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elementose elementos elemento se ha

ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
PO1 31.35 80.137 0.750 0.912
P02 31.49 82.161 0.705 0.914
P03 31.16 83.854 0.650 0.917
P04 31.30 81.978 0.584 0.921
P05 31.30 82.216 0.662 0.916
P06 31.23 80.945 0.712 0.914
PO7 31.37 81.525 0.700 0.914
P08 31.26 81.052 0.771 0.911
P09 31.21 81.884 0.688 0.915
P10 31.44 78.967 0.729 0.913

P11 31.07 83.685 0.647 0.917




